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» Einleitung

Warum angemessener Arbeitnehmerschutz wichtig ist

Arbeitnehmerschutz als Kernelement von sozialer Gerechtigkeit
und menschenwirdiger Arbeit

1. Die Internationale Arbeitsorganisation (IAO) hat sich von Beginn an entschlossen fir den
Arbeitnehmerschutz eingesetzt. Die erste wiederkehrende Diskussion Uber das strategische
Ziel des sozialen Schutzes (Arbeitnehmerschutz) fand auf der 104. Tagung (2015) der Internatio-
nalen Arbeitskonferenz statt. Als Ergebnis der Diskussion wurden Schlussfolgerungen angenom-
men, in denen unter anderem hervorgehoben wurde, dass der Arbeitnehmerschutz zentraler
Bestandteil des Mandats der IAO ist. ' Der Arbeitnehmerschutz ist in der Verfassung der IAO von
1919 und in den Grundprinzipien der Organisation verankert, unter anderem in den Grundsatzen,
dass Arbeit keine Ware ist und dass die Einfihrung menschenwurdiger Arbeitsbedingungen in
allen Landern von zentraler Bedeutung fur soziale Gerechtigkeit und flur dauerhaften Frieden auf
der ganzen Welt ist. In der Erklarung von Philadelphia von 1944, die 1946 zu einem festen
Bestandteil der Verfassung wurde, wird die feierliche Verpflichtung der IAO anerkannt, bei den
einzelnen Nationen der Welt Programme zur ,Gewahrleistung eines gerechten Anteils aller an
den Fruchten des Fortschritts hinsichtlich der L6hne und des Einkommens, der Arbeitszeit und
anderer Arbeitsbedingungen sowie eines lebensnotwendigen Mindestlohnes fir alle Arbeitneh-
mer, die eines solchen Schutzes bedurfen,” zu fordern. Sowohl in der Erklarung der IAO Uber
grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit (1998) in der gedanderten Fassung von 2022
als auch in der Erklarung der IAO Uber soziale Gerechtigkeit fir eine faire Globalisierung (2008) in
der gednderten Fassung von 2022 (Erkldrung Uber soziale Gerechtigkeit) wird das Engagement
zur Entwicklung eines angemessenen Arbeitnehmerschutzes bekraftigt und ausdrticklich auf das
Recht auf gesunde und sichere Arbeitsbedingungen hingewiesen.

2. Wie in der Erklarung Uber soziale Gerechtigkeit klar festgehalten wurde, beinhaltet sozialer Schutz
sowohl soziale Sicherheit als auch Arbeitnehmerschutz. Diese beiden Sdulen des sozialen Schut-
zes erganzen einander, und zusammengenommen bieten sie den Arbeitnehmern und ihren Fami-
lien den Schutz, dessen sie bediirfen. 2 Soziale Sicherheit umfasst ein breites Spektrum grundsatz-
politischer Instrumente, darunter Sozialversicherung, Sozialhilfe, universelle Leistungen und
andere Formen von Geldtransfer, sowie MalRnahmen zur Gewahrleistung eines effektiven
Zugangs zur Gesundheitsversorgung und andere Sachleistungen zur Sicherung des sozialen
Schutzes. 3 Arbeitnehmerschutz ist von entscheidender Bedeutung dafiir, dass die menschliche
Wurde und die Rechte bei der Arbeit geachtet werden, ein gerechter Anteil der Arbeitnehmer an
den Produktivitatsgewinnen sichergestellt ist und einem Wettlauf um die niedrigsten Standards
innerhalb und zwischen den Landern entgegengewirkt wird. Er tragt auch zu gesteigerter
Produktivitat und nachhaltiger Wirtschaftsentwicklung bei, da mit ihm gleiche Wettbewerbs-
bedingungen geférdert werden und ein vorhersehbares Umfeld geschaffen wird, in dem die

"1IAO, Schlussfolgerungen zur wiederkehrenden Diskussion Uber den sozialen Schutz (Arbeitnehmerschutz), Internationale
Arbeitskonferenz, 104. Tagung, 2015.

21AO, Schlussfolgerungen zur wiederkehrenden Diskussion Uber den sozialen Schutz (Arbeitnehmerschutz), 2015.

31AO, Building social protection systems: International standards and human rights instruments, 2019.
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Arbeitgeber und die Unternehmen ihre Tatigkeit entfalten kdnnen. Wirksame Systeme des sozia-
len Dialogs und Kollektivverhandlungen leisten einen Beitrag zu inklusivem Arbeitnehmerschutz.

Arbeitnehmerschutz in einer Zeit vielfdltiger Krisen

3. Der Arbeitnehmerschutz muss sich entsprechend dem Wandel in der Arbeitswelt fortent-
wickeln. In den Schlussfolgerungen zur wiederkehrenden Diskussion Uber den sozialen Schutz
(Arbeitnehmerschutz) von 2015 wird hervorgehoben, dass die Regelung der Arbeitsbedingungen
in Bereichen wie Loéhne, Arbeitszeiten, Arbeitsschutz und Mutterschutz fir einen effektiven und
inklusiven Arbeitnehmerschutz von zentraler Bedeutung ist. Eine Starkung des Arbeitnehmer-
schutzes in einem Bereich habe positive Auswirkungen auf die anderen Dimensionen und fuhre
zu sich gegenseitig starkenden Ergebnissen; dabei gelte es auch, die Gleichstellungsdimension
zu starken. Der sich vollziehende Wandel bringe indes sowohl Chancen als auch Herausforde-
rungen mit sich, was die Gewadhrung eines effektiven Arbeitnehmerschutzes fir Arbeitnehmer,
und insbesondere fir die am starksten gefahrdeten Gruppen, angeht. So wird in den Schluss-
folgerungen gefordert, dass bestimmten Punkten wie etwa den folgenden besondere Aufmerk-
samkeit geschenkt wird: Regelung der Arbeitszeit und bessere Vereinbarkeit von Arbeits- und
Berufsleben sowie Gewahrleistung, dass alle Unternehmen, auch die kleinen und mittleren Unter-
nehmen in der formellen und der informellen Wirtschaft, und alle Beschaftigten, auch die
Erwerbstatigen in atypischen Beschaftigungsformen, durch die Gesetze und Regelungen zum
Arbeitnehmerschutz angemessen erfasst werden. 4

4. In der Erklarung fur die Zukunft der Arbeit (Jahrhunderterkldrung), die die Konferenz auf ihrer
108. Tagung (2019) aus Anlass des hundertjdhrigen Bestehens der IAO verabschiedet hat, wird
festgehalten, dass die IAO ihr hundertjahriges Jubildum in einer Zeit transformativer Veranderun-
gen in der Arbeitswelt begeht, hervorgerufen durch technologische Innovationen, demografi-
schen Wandel, Umwelt- und Klimaveranderungen und Globalisierung sowie anhaltende Ungleich-
heiten, die tiefgreifende Auswirkungen auf die Art und Zukunft der Arbeit und auf die Stellung
und Wirde der betroffenen Menschen haben. In der Erklarung wird die anhaltende Bedeutung
des Arbeitsverhaltnisses als Mittel bekraftigt, den Arbeitnehmern Gewissheit und Rechtsschutz zu
bieten, und zugleich das Ausmal3 der Informalitat sowie die Notwendigkeit anerkannt, effektive
MaRnahmen zur Verwirklichung des Ubergangs zur Formalitit zu gewahrleisten; ferner wird
unterstrichen, dass alle Arbeitnehmer einen angemessenen Schutz im Einklang mit der Agenda
fir menschenwurdige Arbeit geniel3en sollten. Des Weiteren wird die IAO aufgefordert, ihre
Bemuhungen unter anderem darauf zu richten, die Rechte der Arbeitnehmer als wesentliches
Element fur die Verwirklichung eines inklusiven und nachhaltigen Wachstums zu férdern, durch
eine transformative Agenda fiir Geschlechtergleichstellung bei der Arbeit Sorge zu tragen und
Chancengleichheit und Gleichbehandlung fiir alle zu gewéhrleisten, den Ubergang von der infor-
mellen zur formellen Wirtschaft zu fordern und in Bezug auf menschenwurdige Arbeit im Rahmen
der Arbeitsmigration eine Fihrungsrolle zu ibernehmen. °

4Zu den atypischen Beschaftigungsformen zahlen namentlich befristete Beschaftigung, Teilzeitarbeit und Arbeit auf Abruf, Leih-
arbeit und sonstige mehrere Parteien einschlieBende Beschaftigungsverhaltnisse sowie verschleierte Beschaftigungsverhaltnisse
und abhdngige selbststandige Erwerbstatigkeit.

51In der Jahrhunderterklarung wird anerkannt, dass sichere und gesunde Arbeitsbedingungen von grundlegender Bedeutung fir
menschenwdirdige Arbeit sind. In der EntschlieBung zur Jahrhunderterklarung der IAO fur die Zukunft der Arbeit ersuchte die
Konferenz den Verwaltungsrat der IAO, ,mdglichst bald Vorschldge zur Aufnahme sicherer und gesunder Arbeitsbedingungen in
das IAO-Rahmenwerk grundlegender Prinzipien und Rechte bei der Arbeit zu prifen”. Aufihrer 110. Tagung (2022) verabschiedete
die Konferenz sodann die EntschlieBung zur Aufnahme eines sicheren und gesunden Arbeitsumfelds in das IAO-Rahmenwerk
grundlegender Prinzipien und Rechte bei der Arbeit. In dieser EntschlieBung wird das Recht auf ein sicheres und gesundes
Arbeitsumfeld als grundlegendes Prinzip und Recht bei der Arbeit anerkannt und erklért, dass das Ubereinkommen (Nr. 155) (iber

CICICITICRC)



Niemanden zuriicklassen: Aufbau eines inklusiven Arbeitsschutzes in einer sich wandelnden Arbeitswelt 1 1
Einleitung

5. Arbeitnehmerschutz ist von entscheidender Bedeutung dafir, Krisen vorzubeugen, eine
Erholung zu erméglichen und Widerstandsfahigkeit aufzubauen. Rund ein Jahrzehnt nach der
weltweiten Finanzkrise wurde die Welt von der Coronavirus-Pandemie (COVID-19) getroffen. Zum
gegenwadrtigen Stand belaufen sich die bestatigten Falle von COVID-19-Erkrankungen weltweit
auf rund 700 Millionen und die Zahl der damit zusammenhangenden Todesfalle auf rund 7 Mil-
lionen. Die Falle von gesundheitlichen Langzeitfolgen von COVID-19 (,Long COVID") werden auf
Uber 100 Millionen geschatzt. ® Die Pandemie hat verheerende Auswirkungen auf die Arbeitswelt
gezeitigt, darunter Verluste bei den Arbeits- und Unternehmenseinkommen, und in ihrem
Gefolge kam es zu BetriebsschlieBungen und Insolvenzen (insbesondere unter den Kleinst-,
kleinen und mittleren Unternehmen) sowie zu Stérungen in den Lieferketten. Das hat zu erhéhter
Arbeitsplatz- und Einkommensunsicherheit, zu neuen Herausforderungen fur die Gesundheit, die
Sicherheit und die Rechte bei der Arbeit und zu verscharfter Armut und wirtschaftlicher und
sozialer Ungleichheit gefihrt. Dabei fielen die Auswirkungen auf die Arbeitswelt in den verschie-
denen Landern, Sektoren und Unternehmen sowie unter den Arbeitnehmern unterschiedlich aus;
zu den am starksten Betroffenen zahlen hier unter anderem Frauen, Migranten, junge Menschen,
Menschen mit Behinderungen und in der informellen Wirtschaft Beschaftigte. Die Pandemie hat
indes deutlich gemacht hat, dass alle Mitglieder der Gesellschaft und alle Lander aufeinander
angewiesen sind.’

6. Die Welt ist weiterhin mit anderen Krisen konfrontiert, wie etwa der globalen Erwdarmung sowie
den zunehmenden geopolitischen Spannungen und Konflikten, die auch zu Rickschlagen bei
wichtigen Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes gefiihrt haben. Zusammen mit einer ungleich-
maRigen Erholung von der Pandemie und andauernden Engpdssen in den Lieferketten haben
diese Krisen die Bedingungen fur eine Stagflation geschaffen; erstmals seit den 1970er-Jahren ist
nun wieder hohe Inflation gekoppelt mit einem niedrigen Wachstum gegeben.® Auf ihrer
109. Tagung (2021) verabschiedete die Konferenz den Globalen Handlungsappell fir eine am
Menschen orientierte Erholung von der COVID-19-Krise, die inklusiv, nachhaltig und widerstands-
fahig ist; darin wies sie warnend darauf hin, dass die Auswirkungen der COVID-19-Krise bereits
bestehende Defizite in Bezug auf menschenwirdige Arbeit verscharft, Armut vergrofRert,
Ungleichheit verstarkt und digitale Graben innerhalb und zwischen den Landern zum Vorschein
gebracht haben. Sie bekraftigte ihr Engagement, allen Arbeitnehmern angemessenen Schutz zu
gewahren, unter anderem was Léhne, Arbeitszeit sowie Sicherheit und Gesundheit am Arbeits-
platz betrifft. Sie unterstrich erneut auch das Erfordernis, Telearbeitsregelungen und andere neue
Beschaftigungsformen einzufiihren, zu nutzen und anzupassen, um Arbeitsplatze zu erhalten und

den Arbeitsschutz, 1981, und das Ubereinkommen (Nr. 187) tber den Férderungsrahmen fiir den Arbeitsschutz, 2006, grund-
legende Ubereinkommen im Sinne der Erklarung der IAO iber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit darstellen.
Ferner wurden entsprechende Folgednderungen an der Erkldrung Uber soziale Gerechtigkeit und am Globalen Beschaftigungs-
pakt (2009) in der gednderten Fassung von 2022 vorgenommen. Siehe IAO, A safe and healthy working environment is a fundamental
principle and right at work, 2022.

% Die globalen Statistiken zu den Krankheits- und Todesféllen stammen aus dem COVID-19-Datensatz von ,,Our World in Data*,
und die Schatzung der Falle mit Langzeitfolgen von COVID-19 beruht auf der Einschdtzung der Weltgesundheitsorganisation
(WHO), dass rund 10 bis 20 Prozent der mit SARS-CoV-2 infizierten Menschen Symptome entwickeln kénnten, die als Corona-
Langzeitfolgen diagnostiziert werden kénnen. Siehe WHO, ,Post COVID-19 condition (Long COVID)".

71AO, ,COVID-19 and the world of work: Ensuring no one is left behind in the response and recovery”, Kurzdossier, Juni 2020; IAO,
»An uneven and gender-unequal COVID-19 recovery: Update on gender and employment trends 2021, Kurzdossier, Oktober
2021; Katharine Jones, Sanushka Mudaliar und Nicola Piper, Locked down and in limbo: The global impact of COVID-19 on migrant
worker rights and recruitment (IAO, 2021); IAO, Global Employment Trends for Youth 2022: Investing in transforming futures for young
people, 2022; 1AO, ,,COVID-19 and the World of Work: Ensuring the inclusion of persons with disabilities at all stages of the
response”, Kurzdossier, Juni 2020, und IAO, Impact of the Covid-19 pandemic on informality: Has informal employment increased or
decreased? A review of country data, 2022.

8 IAO, World Employment and Social Outlook: Trends 2023, 2023.
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die Moglichkeiten fur menschenwurdige Arbeit auszuweiten, und zwar unter anderem durch
Regelungen, sozialen Dialog, Kollektivverhandlungen, betriebliche Zusammenarbeit und Bemu-
hungen um die Verringerung von Disparitaten beim digitalen Zugang, unter Achtung der inter-
nationalen Arbeitsnormen und der Privatsphare sowie unter Férderung des Datenschutzes und
der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben. Sie hielt fest, dass es fur effektive Malinahmen zur
Verwirklichung des Ubergangs zu Formalitdt und menschenwirdiger Arbeit Sorge zu tragen gilt
und dass eine transformative Agenda fur die Gleichstellung der Geschlechter zur Durchfihrung
gebracht und zudem im gesamten 6ffentlichen und privaten Sektor eine transformative Agenda
far Gleichstellung, Vielfalt und Inklusion umgesetzt werden muss, die darauf abzielt, Gewalt und
Belastigung in der Arbeitswelt und Diskriminierung aus allen Griinden zu beseitigen.

7. Die Verpflichtung, fur einen angemessenen Arbeitnehmerschutz und flr die Achtung der Rechte
der Arbeitnehmer Sorge zu tragen, wurde ferner von der Konferenz 2021 in ihren Schlussfolge-
rungen uber Ungleichheit und die Welt der Arbeit bekraftigt und 2022 in ihren Schlussfolge-
rungen zur dritten wiederkehrenden Diskussion Uber Beschaftigung unter die Leitgrundsatze fur
eine kohdrente, umfassende und integrierte Beschaftigungspolitik in einer sich rasch verandern-
den Arbeitswelt aufgenommen. °

8. Die verschiedenen Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes sind einander ergdnzende und
miteinander verknUpfte Elemente der Strategien fur eine auf den Menschen ausgerichtete Erho-
lung hin zu einer inklusiven, nachhaltigen und widerstandsfahigen Entwicklung mit menschen-
wurdiger Arbeit fUr alle. Mit der Agenda 2030 fiir nachhaltige Entwicklung (Agenda 2030), die 2015
von allen Mitgliedstaaten der Vereinten Nationen (UN) verabschiedet wurde, wurde auf inter-
nationaler Ebene noch verstarkt unterstrichen, wie wichtig es ist, zu gemeinsamem Wohlstand
und menschenwdurdiger Arbeit flr alle zu gelangen. Zu den Zielen, die entsprechend der Agenda
bis 2030 verwirklicht werden sollen, zdhlt unter anderem Folgendes: produktive Vollbeschafti-
gung und menschenwtrdige Arbeit fur alle Frauen und Manner, einschlieBlich junger Menschen
und Menschen mit Behinderungen, sowie gleiches Entgelt fur gleichwertige Arbeit erreichen;
Arbeitsrechte schitzen und sichere Arbeitsumgebungen fur alle Arbeitnehmer, einschliel3lich der
Arbeitsmigranten, insbesondere der Arbeitsmigrantinnen, und der Menschen in prekaren
Beschaftigungsverhaltnissen, fordern; politische MaBnahmen beschliel3en, insbesondere fiskali-
sche, lohnpolitische und den Sozialschutz betreffende MaRnahmen, und schrittweise gréRRere
Gleichheit erzielen. ' Im Anschluss an die COVID-19-Krise hat der Generalsekretar der Vereinten
Nationen warnend festgestellt, dass die Welt stark auseinanderdriftet; werde dem nicht gegen-
gesteuert, so habe dies die Aufgabe der Ziele der Agenda 2030 zur Folge. Er schlug einen Weg
nach vorn vor, der sich auf eine Erneuerung des Gesellschaftsvertrags, auf gréRere Solidaritat mit
den jungen Menschen und den kinftigen Generationen und auf eine neue globale Abmachung
grindet. "

°IAO, Schlussfolgerungen tiber Ungleichheit und die Welt der Arbeit, Internationale Arbeitskonferenz, 109. Tagung, 2021; und
IAO, Schlussfolgerungen zur dritten wiederkehrenden Diskussion Uber Beschaftigung, Internationale Arbeitskonferenz,
110. Tagung, 2022.

0 Generalversammlung der Vereinten Nationen, Resolution 70/1, Transformation unserer Welt: die Agenda 2030 fur nachhaltige
Entwicklung, A/RES/70/1 (2015).

" Vereinte Nationen, Unsere gemeinsame Agenda, Bericht des Generalsekretars, 2021.
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Auf dem Weg zu einem inklusiven, angemessenen
und wirksamen Arbeitnehmerschutz

9. Arbeitnehmerschutz ist heute ebenso grundlegend wie zu Zeiten der Griindung der IAO. Der
Arbeitnehmerschutz wurde in erster Linie mit Blick auf Lohnarbeiter entwickelt. Traditionell sind
jedoch bestimmte Gruppen von Lohnarbeitern und bestimmte Wirtschaftsbereiche und Berufe,
wie etwa Arbeitskrafte in der Landwirtschaft und Hausangestellte, vom Schutz des Arbeitsrechts
ausgeschlossen. Zudem fordern die Unternehmen seit den 1980er-Jahren unter dem Druck des
Wettbewerbs erhohte Flexibilitat in Bezug auf Produktion und Organisation. ' Das hat zu einer
Diversifizierung der Beschaftigungsverhaltnisse gefiihrt, wobei mitunter nicht ganz klar ist, wo
die Grenzen des jeweiligen Beschaftigungsverhaltnisses verlaufen. Es wurden wichtige Schritte
unternommen, um Arbeitnehmerschutz fur alle Beschaftigten, unabhangig von ihrer vertrag-
lichen Stellung oder ihren persdnlichen Merkmalen, zu gewahrleisten. Doch allzu vielen Beschaf-
tigten kommen die hier erreichten Fortschritte nach wie vor nicht zugute, sei es weil sie vom Gel-
tungsbereich der Rechtsvorschriften ausgeschlossen sind, sei es weil sie in der informellen Wirt-
schaft oder in Bereichen, Berufen oder Beschaftigungsverhaltnissen ohne angemessenen Arbeit-
nehmerschutz tatig sind. Oftmals handelt es sich dabei um Frauen, junge Menschen, aus Grinden
der Rasse diskriminierte Personen, Arbeitsmigranten und Menschen mit Behinderungen. Arbeit-
nehmerschutz muss sowohl eine Antwort auf die GUberkommenen Problemstellungen bieten als
auch den neuen Herausforderungen gerecht werden, die durch die Triebkrafte des Wandels in
der Arbeitswelt geschaffen werden, unter anderem durch den demografischen und den techno-
logischen Wandel und die Umweltveranderungen. So gilt es beispielsweise angesichts der heu-
tigen, immer starker von Technologie gepragten Arbeitswelt, die Arbeitnehmer vor dem Miss-
brauch der technologischen Instrumente zu schiitzen, etwa vor der Sammlung und Nutzung ihrer
personenbezogenen Daten ohne ihre Zustimmung, Eingriffen in ihr Privatleben, zudringlichen
Leistungskontrollen oder der Reproduktion von auf Geschlechts- oder Rassenzugehorigkeit
gegrundeten oder sonstigen Vorurteilen durch algorithmisches Management.

10. Arbeitnehmerschutz muss inklusiv, angemessen und wirksam sein. Wie die Erfahrung zeigt,
muss Arbeitnehmerschutz mit dem Wandel in der Arbeitswelt Schritt halten, wobei insbesondere
die drei nachstehend dargelegten Grundsatze zu beachten sind, die gestutzt auf einen dreiglie-
drigen Konsens Uber den Arbeitnehmerschutz zu fordern waren. '3

e Inklusivitdt: Im Interesse der Arbeitnehmer, nachhaltiger Unternehmen und der Gesellschaft
als Ganzes mussen allen Beschaftigten, ohne Unterscheidung, menschenwurdige Arbeitsbe-
dingungen und ein geeigneter Schutz gewahrt werden. Die Diskriminierung bestimmter Grup-
pen bringt die Gefahr mit sich, dass die Arbeitsbedingungen aller Arbeitnehmer unter Druck
geraten, und kann zu einem unfairen Wettbewerb zwischen Unternehmen fihren und so wirt-
schaftlichen Fortschritt und soziale Gerechtigkeit untergraben. Inklusivitat erfordert daher eine
transformative Agenda fiir Gleichstellung, Vielfalt und Inklusion, die darauf abzielt, Gewalt und
Belastigung in der Arbeitswelt und Diskriminierung aus allen Griinden zu beseitigen. Sie erfor-
dert aulerdem, der Vielgestaltigkeit der Arbeitswelt Rechnung zu tragen, darunter den unter-
schiedlichen Formen von vertraglichen Vereinbarungen und den Herausforderungen und

121AO, Arbeitnehmerschutz in einer Arbeitswelt im Wandel: Eine wiederkehrende Diskussion (ber das strategische Ziel des sozialen
Schutzes (Arbeitnehmerschutz), ILC.104/V1, 2015.

'3 Die drei Grundsatze sind den Schlussfolgerungen zur wiederkehrenden Diskussion tUber den sozialen Schutz (Arbeitnehmer-
schutz) aus dem Jahr 2015 entlehnt, insbesondere deren Absatz 5; auBerdem wurden auch Formulierungen aufgegriffen, die in
der Verfassung der IAO, der Erklarung uber soziale Gerechtigkeit, der Jahrhunderterkldrung und dem Globalen Handlungsappell
fur eine am Menschen orientierte Erholung von der COVID-19-Krise, die inklusiv, nachhaltig und widerstandsfahig ist, zu finden
sind.
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Chancen, die sich durch den digitalen Wandel in der Arbeitswelt, etwa durch Tele- oder Platt-
formarbeit, ergeben.

e Angemessenheit: Alle Beschaftigten sollten im Einklang mit der Agenda fir menschenwurdige
Arbeit einen angemessenen Schutz genie3en, und dies unter Ausrichtung an den grundlegen-
den Prinzipien und Rechten bei der Arbeit, wie sie in der Erklarung der IAO Uber grundlegende
Prinzipien und Rechte bei der Arbeit (1998) in der gednderten Fassung von 2022 niedergelegt
sind, und an den Grundsatzen und Bestimmungen der internationalen Arbeitsnormen sowie
unter Berucksichtigung der unterschiedlichen innerstaatlichen Bedingungen und Umstande.
Unzureichende und unangemessene Schutzniveaus kénnen das Wohlergehen der Arbeitneh-
mer gefdhrden, zu einem unfairen Wettbewerb zwischen Landern und Unternehmen fuhren
und den wirtschaftlichen Fortschritt und soziale Gerechtigkeit untergraben. Umgekehrt kénnen
unrealistisch hohe Schutzniveaus einer wirksamen Umsetzung schaden, zu erhdhter Arbeits-
losigkeit fUhren und einen Anreiz fur Informalitat darstellen.

e Wirksamkeit: Strategien zur Gewahrleistung der Einhaltung der einschldgigen Regelungen sind
fester Bestandteil jeder Diskussion Uber den Arbeitnehmerschutz. Die mangelnde Einhaltung
von Rechtsvorschriften und Kollektivvereinbarungen untergrabt wirksamen Arbeitnehmer-
schutz und wirkt sich nachteilig auf die Arbeitnehmer, die gesetzestreuen Unternehmen und
die Gemeinschaften und Volkswirtschaften insgesamt aus. Im Interesse einer wirksamen
Umsetzung mussen die Vorschriften der Vielfaltigkeit der Arbeitswelt Rechnung tragen, darun-
ter auch den besonderen Herausforderungen, mit denen kleine und mittlere Unternehmen
konfrontiert sein kdnnen. So liegen einige Firmen mdglicherweise unter den Schwellenwerten
der bestehenden Rechtsvorschriften, oder sie sind in der informellen Wirtschaft aktiv, wo die
Einhaltung der Rechtsvorschriften schwach ist. Die Hauptverantwortung fur die Durchsetzung
der Rechtsvorschriften tragen die Regierungen, doch auch den Arbeitgebern, den Arbeitneh-
mern und ihren Verbanden kommt eine Rolle dabei zu, die Einhaltung der Vorschriften zu for-
dern und zu gewahrleisten.

Wirksame Systeme des sozialen Dialogs tragen zu einem inklusiven, angemessenen und
wirksamen Arbeitnehmerschutz bei. '* Sozialer Dialog, einschlieRlich Kollektivverhandlungen,
dreigliedriger Konsultationen und betrieblicher Zusammenarbeit, stellt eine wesentliche Grund-
lage fur die fortlaufende Entwicklung des Arbeitnehmerschutzes dar. Er kann helfen, den legi-
timen Bedurfnissen sowohl der Arbeitnehmer wie auch der Unternehmen in ausgewogener
Weise Rechnung zu tragen. Kollektivverhandlungen sind ein wichtiger Regelungsmechanismus,
der die Rechtsvorschriften erganzt und zu einem angemesseneren und inklusiveren Arbeitneh-
merschutz beitragt. Damit rickt in den Blickpunkt, wie wichtig rechtliche und grundsatzpolitische
Rahmen sind, mit denen die Vereinigungsfreiheit und die wirksame Anerkennung des Rechts auf
Kollektivvereinbarungen gesichert und die Grindung und die Arbeit freier, unabhangiger, starker
und reprasentativer Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande geférdert werden. In der heutigen
Arbeitswelt ist es fur die Relevanz und Legitimitat des Arbeitnehmerschutzes unerlasslich, dass
die Arbeitgeber- und die Arbeitnehmerverbande fahig sind, auf die Interessen und Bedurfnisse
eines ganzen Spektrums von Arbeitnehmern und Unternehmen, auch in der informellen Wirt-
schaft, einzugehen und sie zu vertreten.

"4 1AO, Social Dialogue Report 2022: Collective bargaining for an inclusive, sustainable and resilient recovery, 2022.
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Worum es in diesem Bericht geht

12.

13.

14.

15.

Im vorliegenden Bericht wird untersucht, welche Fortschritte seit der ersten wiederkehrenden
Diskussion Uber das strategische Ziel des sozialen Schutzes (Arbeitnehmerschutz) im Jahr 2015
erzielt wurden, was die Gewahrleistung eines inklusiven, angemessenen und wirksamen Arbeit-
nehmerschutzes anbelangt. Die zweite wiederkehrende Diskussion Uber dieses Thema kommt
nun zur rechten Zeit, um die Relevanz und Wirksamkeit der MaRnahmen zu bewerten, die zur
Gewadhrleistung des Arbeitnehmerschutzes im Anschluss an die beispiellosen Krisen getroffen
wurden.

In dem Bericht wird der Arbeitnehmerschutz in Bezug auf die drei Dimensionen Uberprift, die in
der Erklarung Uber soziale Gerechtigkeit hervorgehoben wurden, namlich Léhne, Arbeitszeit und
Arbeitsschutz, einschlieBlich des Rechts, weder Gewalt noch Beldstigung ausgesetzt zu sein.
AulBerdem werden zwei andere traditionelle Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes gepruft,
namlich Mutterschutz und Beschaftigungsschutz, neben einer weiteren Dimension, die mit der
Digitalisierung der Wirtschaft an Bedeutung gewinnt, namlich dem Schutz der personenbezo-
genen Daten der Arbeitnehmer.

In den verschiedenen Kapiteln des Berichts wird die Lage der Arbeitskrafte untersucht, die in
heutzutage besonders relevanten Formen von Beschaftigung tatig sind, insbesondere in befriste-
ter Beschaftigung sowie in Tele- und Plattformarbeit. Ohne Anspruch auf eine erschépfende
Behandlung des Themas zu erheben, wird auch die Lage von zwei Gruppen von Arbeitnehmern
in den Blick gefasst, die haufig einer Diskriminierung ausgesetzt sind, namlich Arbeitsmigranten
und Arbeitnehmer mit Behinderungen, sowie die Lage von zwei Berufsgruppen, die in einem
hohen MaR informell beschaftigt sind, namlich Hausangestellte und Heimarbeiter.

In Kapitel 1 wird eine kurze Ubersicht tber die verfiigbaren Daten zu den verschiedenen Dimen-
sionen des Arbeitnehmerschutzes gegeben, Kapitel 2 konzentriert sich auf die Malinahmen, die
die Regierungen und die Sozialpartner ergriffen haben, um zu einem inklusiven, angemessenen
und wirksamen Arbeitsschutz fir alle zu gelangen, und in Kapitel 3 wird untersucht, welche Fort-
schritte die IAO seit 2015 erzielt und welche MalRnahmen sie seit diesem Zeitpunkt getroffen hat,
um ihre Mitgliedsgruppen bei diesen Bemuhungen zu unterstitzen. In den Schlussfolgerungen
am Ende des Berichts werden die wichtigsten Befunde und Lehren festgehalten, die sich aus den
Untersuchungen in den vorhergehenden Kapiteln ergeben, zudem wird ein Uberblick tiber die
Bereiche gegeben, denen in Zukunft verstarkt Aufmerksamkeit geschenkt werden muss.

CICICITICRC)



Niemanden zuriicklassen: Aufbau eines inklusiven Arbeitsschutzes in einer sich wandelnden Arbeitswelt 1 7

» Kapitel 1

Tendenzen beim Arbeitnehmerschutz

16.

17.

1.1.

18.

In diesem Kapitel werden einige Daten und Trends vorgestellt, die fur die Diskussion Uber den
Arbeitnehmerschutz von Bedeutung sind. Zunachst werden Daten zum Beschaftigungsstatus und
zur Pravalenz der Informalitat prasentiert. Diese sind insofern relevant, als bei der Entwicklung
des Arbeitnehmerschutzes in erster Linie die formell bezahlten Arbeitnehmer im Blickpunkt stan-
den, wahrend diejenigen, die nicht im Rahmen eines Arbeitsverhaltnisses tatig sind oder in der
informellen Wirtschaft arbeiten, haufig nicht geschitzt sind, entweder weil sie nicht den einschla-
gigen Gesetzen und Vorschriften unterliegen oder weil sie zwar gesetzlich, aber nichtin der Praxis
geschutzt sind.

Im Anschluss werden Daten zu bestimmten Beschaftigungsformen und Arbeitsregelungen pra-
sentiert, die Fragen zu verschiedenen Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes aufwerfen, und es
werden - ohne Anspruch auf Vollstandigkeit - einige Gruppen hervorgehoben, die tendenziell
besonders stark von unzureichendem Arbeitnehmerschutz betroffen sind. Im weiteren Verlauf
des Kapitels werden im Rahmen der verfigbaren Daten die verschiedenen Dimensionen des
Arbeitnehmerschutzes erortert.

Die wichtigsten Arbeitsmarkttrends der letzten Jahrzehnte

. Beschaftigungsstatus

2022 gab es weltweit mehr Arbeitnehmer als in jedem anderen Jahr zuvor (Abbildung 1). Voraus-
sichtlich wird die weltweite Beschaftigung weiter zunehmen, allerdings mit einer sich verlang-
samenden Zuwachsrate, bis sie irgendwann nach der Jahrhundertmitte ihren H6hepunkt erreicht.
2019 gab es weltweit fast 3,3 Milliarden Arbeitnehmer. Wahrend die Zahl der Arbeitnehmer im
Jahr 2020 aufgrund der COVID-19-Krise auf unter 3,2 Milliarden sank, fiel sie im Jahr 2022 héher
aus als im Jahr 2019. Der Anteil der Arbeitnehmer ab 15 Jahren an der Bevdlkerung ist rtucklaufig,
da die Menschen immer langer leben, wodurch der Anteil derjenigen aulRerhalb der Erwerbs-
bevélkerung insbesondere in Landern mit hohem Einkommen und Landern der mittleren Einkom-
mensgruppe (oberer Bereich) steigt. Langere Bildungswege haben die gleichen Auswirkungen in
Landern mit niedrigem Einkommen. Dieser Trend durfte sich zumindest bis 2030 und womdglich
daruber hinaus fortsetzen. '®

'S TAO, Labour Force Estimates and Projections (LFEP) 2018: Key Trends, ILOSTAT, 2018.
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Quelle: ILOSTAT, modellierte Schatzungen, November 2021.
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Arbeitnehmer in % der Bevdlkerung
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Abbildung 2 zeigt, dass der Anteil der Arbeitnehmer, die angestellt sind, in den letzten drei Jahr-

zehnten zugenommen hat, wahrend sich der Anteil der Arbeitgeber kaum verandert hat. Auf-
grund der COVID-19-Krise ging der Anteil der Lohnarbeit im Jahr 2020 leicht zurtick, 2021 stieg
der Anteil der Beschaftigten an der Gesamtzahl von Arbeitnehmern jedoch wieder an. Abbil-
dung 2 zeigt zudem, dass im Jahr 2021 rund 47 Prozent der Arbeitnehmer nicht abhangig beschaf-
tigt waren (d.h. sie waren selbststandig Erwerbstatige, Arbeitgeber oder mithelfende Familienan-
gehorige) und dass die Lohnarbeit 53 Prozent der weltweiten Beschaftigung ausmachte.

» Abbildung 2. Verteilung der Arbeitnehmer nach Beschaftigungsstatus, 1990-2021
(in Prozent der weltweiten Beschaftigung)
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Quelle: ILOSTAT, modellierte Schatzungen, November 2021.
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20.

19

Der Anstieg der Lohnarbeit ist weitgehend den Landern mit mittlerem Einkommen zu verdanken,
wobei festzustellen ist, dass der Anteil der Beschaftigten in den Landern mit mittlerem Einkom-
men im oberen und unteren niedrigen Bereich in den letzten zehn Jahren um 7 bzw. 6 Prozent-
punkte zugenommen hat. Dennoch ist die Lohnarbeitin allen Lander-Einkommensgruppen in den

letzten drei Jahrzehnten gestiegen (Abbildung 3).

» Abbildung 3. Verteilung der Arbeitnehmer nach Einkommensgruppen der Lander,
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Beschiftigte in % der Arbeitnehmer
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Abbildung 4 zeigt, dass der prozentuale Anteil der Frauen an den Arbeitnehmern weltweit in den
letzten drei Jahrzehnten zwar mehr oder weniger konstant geblieben ist, bei Berucksichtigung
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des Beschaftigungsstatus jedoch unterschiedliche Trends zu beobachten sind. Der Anteil der
Frauen an den Beschaftigten ist seit 1991 langsam gestiegen, obwohl die COVID-19-Krise einige
der in den letzten Jahren verzeichneten Fortschritte zunichte gemacht hat, sodass ihr Anteil im
Jahr 2021 genauso hoch ausfiel wie im Jahr 2014. Bei den Arbeitgebern ist ein ahnlicher Trend
langsamen Wachstums zu beobachten, wobei ein Teil der Fortschritte durch die COVID-19-Krise
wieder zunichte gemacht wurde. Der Anteil der selbststandig erwerbstatigen Frauen ist starker
gestiegen, und die Auswirkungen der COVID-19-Krise waren in dieser Arbeitnehmerkategorie
weniger ausgepragt. Bei den unbezahlten mithelfenden Familienangehdrigen gab es kaum
Unterschiede.

» Abbildung 4. Beteiligung von Frauen an der weltweiten Beschéftigung, nach
Beschaftigungsstatus, 1990-2022 (in Prozent)
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22. Junge Frauen sind von der durch die COVID-19-Pandemie verursachten Beschaftigungskrise
besonders betroffen, was Anlass zur Sorge Uber die intergenerationellen geschlechtsspezifischen
Ungleichheiten gibt. '

1.1.2. Informalitat

23. Den modellierten Daten der IAO zufolge nahm die formelle Beschaftigung zwischen 2005 und
2019 schneller zu als die informelle Beschaftigung, was einen schrittweisen Rickgang der infor-
mellen Beschaftigungsquote bis 2020 zur Folge hatte (Abbildung 5). Derweil lasst sich aus den fur
2016 und 2019 verfigbaren Daten zum Anteil der informellen Beschaftigung bei den Beschaftig-
ten bzw. Nicht-Beschaftigten kein Trend hin zur Formalisierung bei den Beschaftigten, sondern
ein Trend hin zur informellen Beschaftigung bei den nicht abhangig Beschaftigten ableiten. '” Dies
deutet darauf hin, dass der leichte Riickgang des Anteils der informellen Beschaftigung in diesem
Zeitraum hauptsachlich auf einen Zusammensetzungseffekt zurtickzufuhren ist. Grund hierfur ist
ein Anstieg des Anteils der Arbeitnehmer an der Gesamtbeschaftigung, bei denen die Wahr-
scheinlichkeit, dass sie in der informellen Wirtschaft tatig sind, geringer ist als bei anderen Arbeit-
nehmerkategorien. Die unverhaltnismaRigen Auswirkungen der COVID-19-Pandemie auf die
informelle Wirtschaft fihrten im zweiten Quartal 2020 in zahlreichen Landern zu einer einmaligen
LFormalisierung” des Arbeitsmarkts, die de facto vielmehr mit der Vernichtung informeller
Arbeitsplatze als mit deren Formalisierung einherging. Nach den anfanglichen Verlusten kehrte
sich dieser Trend 2021 um und die informelle Beschaftigung nahm wieder zu, wodurch die im Jahr
2020 erlittenen Verluste wettgemacht wurden. Bei der formellen Beschaftigung war dies hinge-
gen nicht der Fall.

» Abbildung 5. Jahrliche Wachstumsraten der formellen und informellen Beschaftigung
weltweit, 2005-22 (in Prozent)
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Quelle: ILOSTAT, modellierte Schatzungen, November 2021.

6 JAO, ,An uneven and gender-unequal COVID-19 recovery: Update on gender and employment trends 2021”, Kurzdossier, Okto-
ber 2021.

7 Der Anteil der informellen Lohnarbeit blieb stabil; 39,7 bzw. 39,8 Prozent der Beschaftigten gingen 2016 bzw. 2019 einer infor-
mellen Beschaftigung nach, wahrend der Anteil der informellen Beschaftigung bei den Nicht-Beschaftigten im gleichen Zeitraum
von 83,1 auf 83,8 Prozent anstieg. IAO, Women and men in the informal economy: A statistical update, erscheint demnachst.
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1.2. Besondere Beschaftigungsformen und Arbeitsregelungen

24.

Ein wichtiger Trend ist die wachsende Zahl von Arbeitnehmern, die im Rahmen besonderer
Beschaftigungsformen und Arbeitsregelungen tatig sind. Das Wachstum ist jedoch bei den ver-
schiedenen Beschaftigungsformen und Arbeitsregelungen sehr ungleichmaRig; so ist etwa bei
der befristeten Beschaftigung ein langsamer, stetiger Anstieg zu beobachten, wahrend bei der
Plattformarbeit (deren Anteil an der Gesamtbeschaftigung nach wie vor relativ moderat ist) ein
starkes Wachstum verzeichnet wurde und die Telearbeit aufgrund der COVID-19-Pandemie
explosionsartig zugenommen hat.

1.2.1. Befristete Beschaftigung

25.

26.

Befristete Beschaftigung umfasst befristete Arbeit und Gelegenheitsarbeit. Befristete Arbeitsver-
trage haben ein festgelegtes Vertragsende, wahrend Gelegenheitsarbeit innerhalb eines sehr
kurzen Zeitraums oder gelegentlich und mit Unterbrechungen verrichtet wird und nur einen
begrenzten Arbeitnehmerschutz bietet, insbesondere im Hinblick auf die Wirksamkeit. '® Die
Wahrscheinlichkeit, dass Arbeitnehmer in befristeten Arbeitsverhaltnissen einer informellen
Tatigkeit nachgehen, ist finfmal hoher als bei Arbeitnehmern mit unbefristeter Vollzeitbeschaf-
tigung. ®

Obwohl sich die befristete Beschaftigung je nach Land unterschiedlich entwickelt hat, geht der
Trend weltweit in Richtung mehr befristetes Beschaftigungsverhaltnis. Abbildung 6 zeigt, dass der
Anteil der Beschaftigten in befristeter Beschaftigung, der um die Jahrhundertwende bei rund
15 Prozent aller Beschaftigten lag, zwei Jahrzehnte spater auf nahezu das Doppelte anstieg.

» Abbildung 6. Anteil der Beschaftigten in befristeter Beschaftigung, nach Jahrgéngen
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Anmerkung: Basierend auf den neusten Daten fiir alle Lander, zu denen flir den jeweiligen Zeitraum jahrliche Daten vorliegen.
Die nach Beschaftigtenzahl gewichteten Daten bertcksichtigen die GroRe der Arbeitnehmerpopulation, wahrend der ungewich-
tete Durchschnitt dem Durchschnitt der Quote der befristeten Beschaftigung pro Land entspricht. Weder die gewichteten noch
die ungewichteten Werte sind flr die gesamte Weltbevdlkerung reprasentativ; sie reprasentieren nur die Lander, zu denen Daten
vorliegen, und basieren auf Daten flr verschiedene Jahre. Die Zeitraume sind aufgrund der unterschiedlichen Zusammensetzung
der Stichproben nicht 1:1 vergleichbar, und die hier prasentierten Daten dienen lediglich als Anhaltspunkte.

Quelle: IAO, World Employment and Social Outlook: Trends 20222, 2022.

8 IAO, Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects, 2016.

9 IAO, Women and men in the informal economy: A statistical update, erscheint demnachst.
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Befristet Beschaftigte sind im Durchschnitt jinger als Festangestellte. Zudem waren nach den
jungsten verfugbaren Daten vor der COVID-19-Pandemie weltweit rund 20 Prozent der weiblichen
Beschaftigten befristet angestellt, wahrend sich dieser Anteil bei den mannlichen Beschaftigten
auf 23 Prozent belief. 2

Daruber hinaus unterliegen befristet Beschaftigte einer sehr geringen Arbeitsplatzstabilitat -
diese Situation hat sich durch die Pandemie zusatzlich verscharft. Wahrend der Pandemie blieb
der gesamte Anteil der befristeten Beschaftigung an der Lohnarbeit mit nahezu 25 Prozent zwar
relativ stabil, doch hinter dieser scheinbaren Stabilitat verbarg sich eine hohe Rotation der Arbeit-
nehmer. Eine von der IAO durchgefiihrte Analyse dieser Arbeitnehmergruppe im Zeitverlauf hat
ergeben, dass in Landern mit verfliigbaren Daten nahezu ein Drittel der befristet Beschaftigten
zwischen dem ersten und dem zweiten Quartal 2020 den Arbeitsplatz verlor, gegentber 12 Pro-
zent der Beschaftigten mit unbefristeten Vertragen.?' Dieser Verlust von Arbeitsplatzen
beschrankte sich nicht auf die Friihphase der Pandemie, und zwischen dem zweiten und dritten
Quartal 2020 war die Fluktuationsrate bei den befristet Beschaftigten unverandert hoch. Der
Anteil der befristeten Beschaftigung ging nicht zurtick, weil neue befristete Arbeitsplatze geschaf-
fen wurden, mit denen der Verlust von befristeten Arbeitsplatzen kompensiert wurde, und diese
neuen befristeten Arbeitsplatze moglicherweise mit Personen besetzt wurden, die zuvor arbeits-
los waren oder einen unbefristeten Vertrag hatten.

Plattformarbeit

Plattformarbeit ist eine Arbeitsform, die in den letzten Jahren starke Beachtung fand. Leider gibt
es noch keine genauen globalen Schatzungen Uber die Zahl der Plattformarbeiter, da nur wenige
Arbeitskrafteerhebungen zu diesem Thema entsprechende Fragen beinhalten. Dennoch gibt es
einige Punktschatzungen. In der nachfolgenden Tabelle werden die Ergebnisse der amtlichen
Erhebungen zu diesem Thema ausgewiesen.

ebnisse der amtlichen Erhebungen uber die Plattformarbeit

oder Bezugszeit Erhebungs- Titel der Erhebung Art der Plattform- Anteil der

Landergruppe datum arbeit Plattform-

arbeiter an der
Gesamtzahl der
Arbeitnehmer

Kanada November Vorangegangene Arbeitskrafteerhebung Erbringung von 0,3%
2015 - 12 Monate im Schnellverfahren Transportdienst-
Oktober leistungen
2016
Danemark Januar- Vorangegangene Danische ArbeitenviaWeb 1%
Marz 12 Monate Arbeitskrafteerhebung oder mobile App
2017
Europaische April 2018  RegelmaRig Flash-Eurobarometer Bereitstellungvon 1%
Union (mindestens plattformbasierten
einmal im Monat) Dienstleistungen

20 TAO, World Employment and Social Outlook: Trends 2022, 2022.
21 TAO, World Employment and Social Outlook: Trends 2022.
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Vorangegangene
12 Monate

Referenzwoche

Vorangegangene
12 Monate

Referenzwoche

Vorangegangene
6 Monate

Vorangegangener
Monat

Finnische Arbeits-

krafteerhebung 2017

Ad-hoc-Modul der

Europdischen Arbeits-
krafteerhebung (Stich-

probe der 6. Welle)

Schweizerische

Arbeitskrafteerhebung

Erganzung zur

Arbeitskrafteerhebung

Uber Gelegenheits-

arbeiter, Agentur fur

Arbeitsstatistiken

Erganzung zur aktuel-
len Bevolkerungsum-
frage: Computer- und

Internetnutzung

Erhebung zu Wirt-
schaftsdaten und

Entscheidungsfindung

in Haushalten

Quelle: IAO, Decent work in the platform economy, MEDWPE/2022.

Erzielung von
Einkommen Uber

Arbeits- oder

Kapitalplattformen

Selbststandig
Erwerbstatige,
deren Hauptauf-
gabe darin besteht,
Uber Plattformen

oder ein Drittunter-

nehmen mit Kun-
den in Kontakt zu
treten

Bereitstellung von
Taxi- und anderen
Dienstleistungen
Uber eine Plattform
oder mobile App

Nutzung einer
Plattform, um
Aufgaben physisch
oder online zu
erledigen

Anbieten von
Kapitaldienst-
leistungen oder
Arbeiten Uber das
Internet

Erzielung eines
zweiten Einkom-
mens durch
Online-Aufgaben
oder Transport-
dienste

7%

0,8%
der erwerbs-
tatigen Personen

0,4%

1%

6%

4%

(Online-
Aufgaben)

und

2%

(Transport-
dienstleistungen)

30. Auch wenn die Ergebnisse der amtlichen Erhebungen aufgrund unterschiedlicher Definitionen
zwischen den Landern nicht vollstandig vergleichbar sind, zeigen sie, dass der Anteil der Platt-
formarbeiter an der Gesamtzahl der Beschaftigten in den meisten Landern im niedrigen einstel-
ligen Bereich liegt. Das heil3t nicht, dass die Plattformarbeit nicht zunehmen wird, zurzeit ist sie
jedoch quantitativ gesehen noch recht marginal. 2

31. Einrelativ hoher Anteil der Plattformarbeiter sind Migranten. Schatzungen zufolge sind weltweit
17 Prozent der freiberuflichen Plattformarbeiter und 15 Prozent der Beschaftigten von Liefer-
diensten Migranten. 2

221A0, Decent work in the platform economy, 2022.

B IAO, World Employment and Social Outlook: The role of digital labour platforms in transforming the world of work, 2021.
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32.

33.

Plattformarbeiter sind weltweit im Durchschnitt jinger als andere Arbeitnehmer. Ihr Durch-
schnittsalter lag 2018 in Europa bei 33,9 Jahren 2 und 2017 weltweit bei 33,2 Jahren 2. Demgegen-
Uber liegt das Durchschnittsalter aller Erwerbstatigen in den europdischen Landern bei 42,4 Jah-
ren und weltweit bei 40,4 Jahren. 2¢

Daruber hinaus wird die Plattformarbeit haufiger von Mannern als von Frauen ausgeubt. Wah-
rend in der Europaischen Union (EU) 54 Prozent der Arbeitskrafte Manner sind 27, waren im Jahr
2020 zwischen 55 Prozent 28 und 65 Prozent ?° der Plattformarbeitskrafte Manner. GemaRl von der
IAO im Jahr 2019 durchgefiihrten Erhebungen sind 63 Prozent der weltweit online tatigen Platt-
formbeschaftigten Manner. %

1.2.3. Telearbeit

34.

Das Arbeiten von zu Hause aus ist zwar kein neues Phanomen, doch in den letzten Jahrzehnten
haben die neuen Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) es vielen Biiroangestell-
ten ermdglicht, von zu Hause aus oder von einem anderen Ort ihrer Wahl aus zu arbeiten. ' Seit
2020 hat die Telearbeit infolge der MaBnahmen zur Eindammung der COVID-19-Pandemie explo-
sionsartig zugenommen. Es zeigt sich immer deutlicher, dass es hinsichtlich Telearbeit kein
Zuruck zur Situation vor der Pandemie geben wird. Es liegen nach wie vor wenige Daten zur Tele-
arbeit nach den Ausgangsbeschrankungen vor, da zum Zeitpunkt der Erstellung dieses Berichts
nur wenige Lander Arbeitskraftedaten zum Jahr 2022 verdéffentlicht hatten. Abbildung 7 enthalt
jedoch aktuelle Daten zur Arbeit von zu Hause aus fur vier Lander in Europa und Amerika. Die
Zahlen sind nicht vergleichbar, da die Erhebungsfragen auf unterschiedliche Weise gestellt wur-
den, doch alle Ergebnisse deuten darauf hin, dass die Telearbeit nicht auf das Niveau vor der
Pandemie zurtickgegangen ist, sondern sich vielmehr auf einem héheren Niveau zu stabilisieren
scheint.

24 M.C. Urzi Brancati, A. Pesole und E. Fernandez-Macias, New evidence on platform workers in Europe. Results from the second

COLLEEM survey (Amt fur Veroffentlichungen der EU, 2020).

% Janine Berg et al., Digital labour platforms and the future of work: Towards decent work in the online world (IAO, 2018).
26 JLOSTAT.

27 ILOSTAT.

28 Eurobarometer, 2018.

2% Eurobarometer, 2018.

%0 Janine Berg et al., Digital labour platforms and the future of work: Towards decent work in the online world.

31 Jon Messenger, ed. Telework in the 21st Century: An evolutionary perspective (IAO, 2019).
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» Abbildung 7. Beschaftigte, die von zu Hause aus arbeiten, nach Geschlecht, 2018-22
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Anmerkung: Fir Osterreich bezieht sich > 50% auf diejenigen, die mehr als 50 Prozent der Zeit von zu Hause aus arbeiten, und
< 50% auf diejenigen, die weniger als 50 Prozent der Zeit (aber mindestens eine Stunde pro Woche) von zu Hause aus arbeiten.

Quelle: Britische Arbeitskrafteerhebung, dsterreichische Arbeitskrafteerhebung, Colombia Great Integrated Household Survey

(GEIH), Chile National Employment Survey (ENE). Mikrodaten.
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1.3.

1.3.1.
35.

36.

Gruppen, die tendenziell starker von unzureichendem
Sozialschutz betroffen sind

Migranten

Weltweite Schatzungen der IAO zeigen, dass der Anteil der Arbeitsmigranten an der Gesamtzahl
der Arbeitnehmer von 4,4 Prozent im Jahr 2015 auf 4,9 Prozent im Jahr 2019 gestiegen ist
(Abbildung 8). Die Zahl der Arbeitsmigranten hat sich somit von 150 Millionen im Jahr 2015 auf
169 Millionen im Jahr 2019 erhoht. In den 34 Landern, in denen die Arbeitskrafteerhebungen
regelmaRig nach dem Migrationsstatus fragen, ist der Anstieg des Anteils der Migranten an der
Beschaftigung viel starker, jedoch ist diese Stichprobe verzerrt, da sie sich auf Lander in Europa
und Amerika bezieht.

Die geschlechtsspezifische Zusammensetzung der Arbeitsmigranten weltweit hat sich ebenfalls
leicht verandert: Der Anteil der Frauen an der Gesamtzahl der Arbeitsmigranten ist von 44 Prozent
im Jahr 2015 auf 41 Prozent im Jahr 2019 gesunken.

» Abbildung 8. Anteil der Arbeitsmigranten an der Gesamtzahl der Arbeitnehmer, 2010-22
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Quelle: IAA-Berechnungen auf der Grundlage von ILOSTAT-Daten fur 34 Lander und IAO, ILO Global Estimates on International
Migrant Workers: Results and Methodology - Third edition, 2021.

Arbeitnehmer mit Behinderungen

Gemal den verfugbaren Statistiken Uber Arbeithehmer mit Behinderungen ist die Beschafti-
gungsquote bei Menschen mit Behinderungen deutlich niedriger (36 Prozent gegentber 60 Pro-
zent bei Menschen ohne Behinderungen). Dies ist auf die mangelnde Anpassung der Arbeits-
platze, Diskriminierung, Rechtsvorschriften und Politiken oder deren Fehlen zurlckzufihren.
Zudem ist festzustellen, dass Arbeitnehmer mit Behinderungen in Spanien, den Vereinigten Staa-
ten von Amerika und Chile 12 Prozent, 14 Prozent bzw. 16 Prozent weniger verdienen als Arbeit-
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nehmer ohne Behinderungen. 32 Arbeitnehmer mit Behinderungen sind haufiger selbststandig
erwerbstatig als Arbeitnehmer ohne Behinderungen (47 Prozent gegentber 40 Prozent) und sie
sind eher in der informellen Beschéftigung tatig (70 Prozent gegeniiber 58 Prozent). 3 Wahrend
in den Landern mit hohem Einkommen 21 Prozent der Arbeitnehmer mit Behinderungen und
12 Prozent der Arbeitnehmer ohne Behinderungen einer informellen Beschaftigung nachgehen,
liegen die entsprechenden Anteile in den Entwicklungsléandern bei 91 Prozent bzw. 80 Prozent. 34

1.3.3. Hausangestellte

38.

Von den 75,6 Millionen Hausangestellten weltweit sind 61,4 Millionen - bzw. 81,2 Prozent - infor-
mell beschaftigt. Dies ist ein aussagekraftiger Indikator dafur, wie wenig Rechte und Schutz Haus-
angestellte in der Praxis geniel3en (Abbildung 9). Der Anteil der informellen Beschaftigung ist bei
den Hausangestellten doppelt so hoch wie bei anderen Arbeitnehmern (39,7 Prozent) und
wesentlich hoher als der Gesamtanteil der informellen Beschaftigung unter den anderen Arbeit-
nehmern, unabhangig von ihrem Beschaftigungsstatus (60,1 Prozent). Informell beschaftigte
Hausangestellte haben im Vergleich zu formell beschaftigten Hausangestellten haufiger sowohl
kurze als auch lange Arbeitszeiten und verdienen im Durchschnitt 37,6 Prozent des Monatslohns
von formell Beschaftigten.

32 UN, Disability and Development Report: Realizing the Sustainable Development Goals by, for and with persons with disabilities, 2018,

2019. Einkommensunterschiede werden nicht betreffend Alter, Bildung oder andere Variablen kontrolliert.

33 ILOSTAT. Diese Zahlen stammen aus 90 Landern, die rund 29 Prozent der weltweiten Beschaftigung ausmachen und deren
Arbeitskrafteerhebungen tber minimal vergleichbare Daten zu Behinderungen verftigen.

34 ILOSTAT. Diese Zahlen stammen aus 29 Landern, die 19 Prozent der weltweiten Beschaftigung ausmachen, d.h. aus Landern,
deren Arbeitskrafteerhebungen Giber minimal vergleichbare Arbeitskrafteerhebungsdaten verfiigen.

351AO, Making decent work a reality for domestic workers: Progress and prospects ten years after the adoption of the Domestic Workers
Convention, 2011 (No. 189), 2021. Das Lohngefalle bei Hausangestellten ist unkontrolliert.
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» Abbildung 9. Gesamtzahl der Hausangestellten und Anteil der informellen Beschéftigung
bei den Hausangestellten und anderen Arbeitnehmern, nach Region, 2019
(in Prozent)
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Quelle: IAO, Making decent work a reality for domestic workers: Progress and prospects ten years after the adoption of the Domestic
Workers’ Convention, 2011 (Nr. 189), 2021.

1.3.4. Heimarbeiter

39. Heimarbeit ist bereits seit Langem ein wichtiger Bestandteil der Arbeitswelt. Industrielle Heim-
arbeiter, die einen Lohn auf Akkordlohngrundlage erhalten, sind sehr schlecht bezahlt. Indus-
trielle Heimarbeiter sind bei der Entlohnung benachteiligt, selbst wenn die Verdienstunterschiede
statistisch analysiert werden, um Merkmale wie Bildung, Alter und Beruf zu berlcksichtigen. 3¢
Auf Tage mit wenig oder gar keiner Arbeit kdnnen arbeitsintensive Zeiten folgen. DarUber hinaus
sind Heimarbeiter erheblichen Herausforderungen im Bereich Arbeitsschutz ausgesetzt, die

36 Von zu Hause aus Arbeitende sind eine Untergruppe der Heimarbeiter. Siehe IAO, Working from home: From invisibility to decent
work, 2021.
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haufig darauf zurlckzufuhren sind, dass der Arbeitsplatz nicht an die dort ausgeubten Tatigkeiten
angepasst ist. ¥

40. 2019 waren die meisten der 260 Millionen Heimarbeiter Frauen (56 Prozent). In Landern mit nie-
drigem und mittlerem Einkommen gingen bis zu 90 Prozent der Heimarbeiter einer informellen
Tatigkeit nach, wobei Heimarbeiterinnen im Durchschnitt und in allen Regionen haufiger in der
informellen Wirtschaft tatig waren als ihre mannlichen Kollegen (88 Prozent) (Abbildung 10).

» Abbildung 10. Anteil der Heimarbeiter an der informellen Beschéftigung in Landern mit
niedrigem und mittlerem Einkommen (ohne China), nach Region, 2019
(in Prozent)
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Quelle: IAO, Working from home: From invisibility to decent work, 2021.
1.4. Dimensionen des Arbeithehmerschutzes

1.4.1. Lohnpolitiken

Mindestlohne

41. Mindestldhne gibt es seit 1894, als in Neuseeland der erste landesweite Mindestlohn eingefuihrt
wurde. Gesetzlich festgelegte oder ausgehandelte Mindestldhne werden von den Regierungen
und den Sozialpartnern festgelegt, um die Lohnempfanger vor unangemessen niedrigen Lohnen
zu schutzen, und bilden eines der Elemente einer Politik, die dazu bestimmt ist, die Armut zu
Uberwinden. In den letzten Jahren haben verschiedene Lander Mindestléhne eingefthrt, und die

37 1AO, Working from home: From invisibility to decent work, 2021.
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groRBe Mehrheit der Lander verfiigt heute Uber ein Mindestlohnsystem. GemaR Schatzungen der
IAO gibt es in 90 Prozent aller Lander weltweit Mindestlohnpolitiken, darunter in allen europai-
schen und zentralasiatischen Landern, in den meisten Ldndern Amerikas und in der grof3en Mehr-
heit der Lander Afrikas und Asiens (Abbildung 11). Die Mindestlohnsysteme sind von Land zu Land
sehr unterschiedlich: Weltweit hat etwa die Halfte der Lander, in denen es einen gesetzlichen
Mindestlohn gibt, einen einzigen nationalen Mindestlohnsatz; die andere Halfte hat komplexere
Systeme mit mehreren Mindestlohnsatzen, die je nach Wirtschaftszweig, Beruf, Alter des
Arbeitnehmers oder geografischer Region festgelegt sind. 3

» Abbildung 11. Anzahl der Lohnempféanger, die weniger als den Mindestlohn pro Stunde
erhalten, weltweit und nach Region, 2019
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266 MillionenLohnempfianger werden unterhalb des Mindestlohns —
entlohnt, das sind 15 % allerLohnempfanger.

Anmerkung: Der Prozentsatz in Klammern gibt den Anteil der Lohnempfanger in jeder Region an, die weiniger als den Mindestlohn
verdienen. Die globalen Schatzungen enthalten auch Ergebnisse fir die arabischen Staaten, in denen schatzungsweise etwa
1 Million Lohnempfanger weniger als den Mindestlohn erhalten. Die Ergebnisse fir die arabischen Staaten werden jedoch nicht
ausgewiesen, da nicht gentigend Daten vorliegen, um zuverlassige Schatzungen zu erstellen.

Quelle: IAO, Global Wage Report 2020-21.

42. Gleichzeitig sind nicht alle Lohnempfanger wirksam vor unangemessen niedrigen Léhnen
geschutzt. Erstens gibt es in etwa 10 Prozent der Lander Uberhaupt keinen Mindestlohn, sodass
57 Millionen Lohnempfénger keinen Schutz genielRen.* Zweitens schlieBen viele Lander
bestimmte Arbeitnehmerkategorien vom gesetzlichen Mindestlohn aus. So sind praktisch in
einem von funf Landern, in denen es gesetzliche Mindestléhne gibt, entweder Arbeitnehmer in
der Landwirtschaft, Hausangestellte oder beide Gruppen von den Mindestlohnregelungen ausge-

38 IAO, Global Wage Report 2020-21: L6hne und Mindestléhne in Zeiten von COVID-19, 2020.

39 Dies ist zum Beispiel in Athiopien, Bahrain, Jemen, Saudi-Arabien und den Vereinigten Arabischen Emiraten der Fall.
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schlossen. % Drittens werden die Mindestléhne unter Umstanden auf einem unangemessenen
Niveau festgelegt, was beispielsweise der Fall ist, wenn die Mindestlohnsatze Uber viele Jahre
hinweg nicht angepasst werden. Laut Schatzungen der IAO haben nur 54 Prozent der Lander mit
gesetzlichen Mindestldhnen ihre Mindestléhne im Zeitraum 2010-19 mindestens alle zwei Jahre
angepasst. Und schlieBlich ist die Nichteinhaltung der Gesetzgebung - insbesondere in der infor-
mellen Wirtschaft - nach wie vor ein groRRes Problem. Weltweit verdienen schatzungsweise
266 Millionen Lohnempfanger (15 Prozent aller Lohnempfanger) weniger als die geltenden Min-
destléhne, zumeist aufgrund deren Nichteinhaltung

Geschlechtsspezifisches Lohngefalle

43. Uberall auf der Welt verdienen Frauen im Durchschnitt immer noch weniger als M&nner. Abbil-
dung 12 zeigt, dass sich das Lohngefalle in den Landern der Organisation fur wirtschaftliche
Zusammenarbeit und Entwicklung (OECD) in den letzten zweieinhalb Jahrzehnten zwar langsam
verringert hat, Frauen aber immer noch rund 12 Prozent weniger verdienen als Manner. Es liegen
keine Zeitreihendaten zu diesem Thema vor, globale Schatzungen deuten jedoch darauf hin, dass
das weltweite geschlechtsspezifische Lohngefdlle mit nahezu 22 Prozent deutlich héher ist als
jenes in den OECD-Landern, wobei es grolRe Unterschiede zwischen den Léandern gibt. 4! Bei den
Landern mit hohem Einkommen ist das geschlechtsspezifische Lohngefalle am oberen Ende der
Lohnverteilung am gréRten. Hingegen ist in Landern mit niedrigem und mittlerem Einkommen
das geschlechtsspezifische Lohngefalle am unteren Ende der Lohnverteilung (wo Frauen propor-
tional Uberreprasentiert sind) am starksten ausgepragt. Auch zwischen den verschiedenen Arbeit-
nehmergruppen bestehen Lohnunterschiede, z.B. zwischen Arbeitsmigranten und einheimischen
Arbeitnehmern sowie zwischen indigenen Vélkern und anderen Arbeitnehmern. So wird bei-
spielsweise geschatzt, dass in Landern mit hohem Einkommen Migranten im Durchschnitt
12,6 Prozent weniger verdienen als einheimische Arbeitnehmer des Beschaftigungslandes. 42

40TAO, Global Wage Report 2020-21.
4“1 1AO, Global Wage Report 2018/19: What lies behind gender pay gaps, 2018, und OECD, ,Gender wage gap”.
42 Silas Amo-Agyei, The migrant pay gap: Understanding wage differences between migrants and nationals, (IAO, 2020).
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» Abbildung 12. Geschlechtsspezifisches Lohngefalle, 1994-2022 (in Prozent)
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Quelle: IAO, Global Wage Report 2018/19: What lies behind gender pay gaps, 2018; und OECD, ,Gender wage gap”.

Zwar geben viele Faktoren Aufschluss Uber das Lohngefalle - darunter Unterschiede im Bildungs-
niveau und andere personliche und arbeitsmarktbezogene Merkmale -, doch in den meisten Lan-
dern ist das Lohngefalle zum Teil auf die anhaltende Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt
zuruckzufuhren. Ein wichtiger Aspekt ist die fehlende Chancengleichheit von Mannern und Frauen
beim Zugang zu besser bezahlten Arbeitsplatzen. Hinzu kommt die Tatsache, dass Frauen fir
gleichwertige Arbeit weniger Lohn erhalten als Manner.

Lohnverhandlungen

45.

Loéhne sind eines der wichtigsten Themen bei Kollektivverhandlungen. * Bei Kollektivverhand-
lungen kdénnen sowohl Lohnuntergrenzen als auch Léhne oberhalb dieser Untergrenzen festge-
legt werden, sofern die wirtschaftlichen Faktoren dies zulassen, sowie Lohnerhéhungen beschlos-
sen werden, die sicherstellen, dass die Arbeitnehmer einen angemessenen Anteil an den Produk-
tivitatszuwachsen erhalten, ohne dass die Fahigkeit der Arbeitgeber, rentabel zu arbeiten, beein-
trachtigt wird. Dies ist insofern besonders wichtig, als das durchschnittliche Lohnwachstum in den
Landern mit hohem Einkommen seit der Jahrhundertwende nicht mit dem Produktivitatswachs-
tum Schritt hielt (siehe Abbildung 13), was zu einem Rickgang des Anteils der Arbeitsentgelte am
Volkseinkommen fuhrte. Kollektivwverhandlungen kénnen auch dazu beitragen, gleiches Entgelt
fur gleichwertige Arbeit zu erreichen, die Lohntransparenz zu steigern sowie Qualifikationen,
Ausbildung und lebenslanges Lernen in guter Qualitat zu gewahrleisten. 4

43 Die meisten (95 Prozent) der fir die Erstellung des Social Dialogue Report 2022 analysierten Kollektivvereinbarungen enthielten

Bestimmungen Uber Léhne.
44 Siehe IAO, Schlussfolgerungen Uber Ungleichheit und die Welt der Arbeit, 2021.

CICICITICRC)



34

Niemanden zuriicklassen: Aufbau eines inklusiven Arbeitsschutzes in einer sich wandelnden Arbeitswelt
Tendenzen beim Arbeitnehmerschutz

» Abbildung 13. Entwicklung der durchschnittlichen Realléhne und der Arbeitsproduktivitat

46.
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Anmerkung: Die Arbeitsproduktivitat wird als Bruttoinlandsprodukt pro Arbeitnehmer gemessen. Sowohl die Reallohn- als auch
die Produktivitatsindizes werden als gewichtete Durchschnitte berechnet, wobei die Bevélkerungszahlen der Lander als Gewichte
dienen, sodass groRRere Lander bei jeder Punktschatzung einen gréReren Einfluss haben. Die Daten fur 2022 beziehen sich auf
das erste und das zweite Quartal des Jahres.

Quelle: IAO, Global Wage Report 2020-21.

Es liegen keine globalen Zeitreihendaten speziell zu Lohnverhandlungen vor, doch Abbildung 14
bietet einen Uberblick Gber die Anteilswerte bei den Kollektivvereinbarungen weltweit. Die kollek-
tivvertragliche Abdeckungsquote entspricht dem Anteil der Beschaftigten, deren Lohn- und
Arbeitsbedingungen durch eine oder mehrere Kollektivvereinbarungen festgelegt sind. Gemal3
Schatzungen der IAO werden die Lohn- und Arbeitsbedingungen von mehr als einem Drittel
(35,2 Prozent) der Beschaftigten in 98 Landern durch einen oder mehrere Kollektivvereinbarun-
gen geregelt. *° Daruber hinaus hat die IAO erhebliche Unterschiede zwischen den Landern der
Stichprobe, fur die Daten bis 2020 vorliegen, festgestellt: Die kollektivvertragliche Abdeckungs-
quote reichte von Uber 75 Prozent in 14 Landern mit hohem Einkommen, darunter viele europai-
sche Lander und Uruguay, bis zu unter 25 Prozent in 48 anderen Landern. Auch zwischen den
Regionen und zwischen Landern mit unterschiedlichem Einkommensniveau wurden deutliche
Unterschiede bei der kollektivvertraglichen Abdeckungsquote beobachtet.

4 1AO, Social Dialogue Report 2022.
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» Abbildung 14. Kollektivvertragliche Abdeckung weltweit (in Prozent)
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Anmerkung: Der Social Dialogue Report 2022 der IAO ermittelte einen gewichteten Durchschnitt der kollektivvertraglichen
Abdeckungsquote flr eine Reihe von 98 Landern, fur die Daten Uber die kollektivvertragliche Abdeckung bis 2020 verfugbar
waren. Im Bericht steht: ,Dabei wird die Gesamtzahl der Beschaftigten in verschiedenen Landern berucksichtigt, um die Grof3e
des Landes zu widerspiegeln. Der unbereinigte, nach Beschaftigten gewichtete globale Durchschnitt zum Zeitpunkt ¢t wurde
ermittelt, indem die Summe der Zahl der im Land j erfassten Beschaftigten durch die Summe der Zahl der Beschaftigten im Land
j zum Zeitpunkt t geteilt wurde”. Im Bericht heil3t es weiter: ,Obwohl inzwischen fir mehr als die Halfte der IAO-Mitgliedstaaten
einschlagige Daten vorliegen, sind solche Informationen flr eine Reihe von Landern in Afrika und Asien nicht verfugbar.”

Quelle: IAO, Social Dialogue Report 2022.

1.4.2. Arbeitszeiten und Arbeitsorganisation

47.

48.

Seit 1919 betrachtet die IAO die Arbeitszeit als ein zentrales Element des Arbeitsschutzes. %6 Die
Begrenzung der taglichen und wéchentlichen Arbeitszeit wurde als so wichtig angesehen, dass
das allererste IAO-Ubereinkommen, das Ubereinkommen (Nr. 1) Uber die Arbeitszeit (Gewerbe),
1919, sich mit diesem Thema befasste. In den darauf folgenden Jahrzehnten gingen die Arbeits-
zeiten aus verschiedenen Griinden zurlick, doch in den letzten Jahren lieBen die Daten darauf
schlieBen, dass bestimmte Trends bei den Arbeitszeiten mdglicherweise weitere Aufmerksamkeit
seitens der sozialen Akteure erfordern.

Die Arbeitszeit kann nicht losgel6st von der ihr zugrunde liegenden Kultur und den jeweiligen
Institutionen betrachtet werden. Arbeitsmarkte, die sich am Modell des mannlichen Erndhrers
orientieren, und die Aufteilung unbezahlter Betreuungsarbeit zwischen den Geschlechtern schei-
nen zur Entwicklung der beiden jungsten Arbeitszeittrends beigetragen zu haben: lange Arbeits-
zeiten und kurze Arbeitszeiten oder Teilzeitarbeit.

Lange Arbeitszeiten und Teilzeitbeschaftigung

49.

Die Analyse historischer Trends bei den Arbeitszeiten gestaltet sich als schwierig, da bei den
Arbeitskrafteerhebungen in einigen Landern im Laufe der Jahre Unstimmigkeiten festzustellen
sind. Abbildung 15 zeigt die durchschnittlichen Arbeitszeiten in sieben Industrieldndern im Langs-

46 Ein GroRteil der in diesem Abschnitt dargelegten Informationen stammt aus IAO, Working Time and Work-Life Balance Around the
World, 2022.
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schnitt, wobei ein allmahlicher und deutlicher Riickgang der durchschnittlichen Arbeitszeit zu
beobachten ist. 2019 lag die durchschnittliche Wochenarbeitszeit bei 43,9 Stunden (Manner:
46,2 Stunden und Frauen: 40,5 Stunden).

» Abbildung 15. Langsschnitttrends bei der durchschnittlichen Jahresarbeitszeit in
ausgewadhlten Industrieldndern
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Anmerkung: Die Daten zeigen die durchschnittlichen Arbeitsstunden pro Arbeitnehmer fiir ein ganzes Jahr. Vor 1950 beziehen
sich die Daten nur auf Vollzeitbeschaftigte in der Produktion (nichtlandwirtschaftliche Tatigkeiten). Ab 1950 beziehen sich die
Schatzungen auf die Gesamtzahl der in der Wirtschaft gearbeiteten Stunden, die in erster Linie auf den Daten der volkswirtschaft-
lichen Gesamtrechnung beruhen. Die Daten basieren auf Michael Huberman und Chris Minns, ,The times they are not changin':
Days and hours of work in Old and New Worlds, 1870-2000“, Explorations in Economic History 44, Ausgabe Nr. 4 (2007), mit
erweiterter Abdeckung auf Basis der auf derselben Quelle beruhenden Penn World Table, Version 9.1 (2019). Landeribergreifende
Vergleiche sind aufgrund von Unterschieden bei der Messung nur begrenzt mdglich.

Quelle: IAO, Working Time and Work-Life Balance Around the World, 2022.

50. Lange Arbeitszeiten kénnen definiert werden als regelmaRige Arbeitszeiten von mehr als 48 Stun-
den pro Woche. 4’ Die Analyse der IAO zeigt, dass etwa ein Drittel der Arbeitnehmer weltweit
(35,4 Prozent) im Jahr 2019 mehr als 48 Stunden pro Woche gearbeitet hat (Abbildung 16). Der
Anteil an Arbeitnehmern mit langen Arbeitszeiten ist in der Region Europa und Zentralasien am
geringsten (2019: 11 Prozent der Arbeitnehmer) und in der Region Asien und Pazifik am héchsten
(2019: 40 Prozent der Arbeitnehmer).

47 Diese Definition steht im Einklang mit den einschldgigen internationalen Arbeitsnormen (Ubereinkommen Nr. 1 und Uberein-
kommen (Nr. 30) uber die Arbeitszeit (Handel und Blros), 1930), die die normale Arbeitszeit auf 48 Stunden pro Woche begrenzen.
Sie entspricht zudem der einschldgigen Literatur tUber die negativen Auswirkungen langer Arbeitszeiten auf den Arbeitsschutz,
auf die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sowie auf die Produktivitdt und die Leistung.
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» Abbildung 16

51.

geografischer Hauptregion und Entwicklungsstand, 2019
(in Prozent der Gesamtbeschaftigung)
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Quelle: IAO, Working Time and Work-Life Balance Around the World, 2022

Teilzeitarbeit wurde als Moéglichkeit flr einige Arbeitnehmer, einschlieBlich jingerer Arbeitneh-
mer, alterer Arbeitnehmer und Frauen mit familidaren Verpflichtungen, betrachtet, Zugang zu
bezahlter Arbeit zu erhalten. GemaR einer statistischen Definition der IAO bedeutet Teilzeitbe-
schaftigung, weniger als 35 Stunden pro Woche zu arbeiten. Aus einer Analyse der IAO geht

CICICITICRC)

hervor, dass 44,9 Prozent der Arbeitnehmer in den Entwicklungslandern Teilzeit arbeiten, wah-
rend dieser Anteil in den Schwellenlandern bei 16,9 Prozent liegt. Wie Abbildung 17 zeigt, ist bei
den Frauen die Wahrscheinlichkeit, dass sie weniger als 35 Stunden pro Woche arbeiten, nahezu
doppelt so hoch wie bei den Mannern.
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» Abbildung 17. Arbeitnehmer, die weniger als 35 Stunden pro Woche arbeiten,

nach Geschlecht, geografischer Hauptregion und Entwicklungsstand, 2019
(in Prozent der Gesamtbeschaftigung)
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Quelle: IAO, Working Time and Work-Life Balance Around the World, 2022.

Missverhaltnis bei den Arbeitszeiten und Vereinbarkeit von Beruf und Privatieben

52.

Ein Missverhaltnis bei den Arbeitszeiten liegt vor, wenn jemand nicht die von ihm gewulnschte
Stundenzahl arbeitet. Sie kann zwei Formen annehmen: Uberbeschéaftigung (die tatsichliche
Arbeitszeit Ubersteigt die vom Arbeitnehmer gewlnschte Arbeitszeit) und Unterbeschaftigung
(die tatsachliche Arbeitszeit liegt unter der vom Arbeithehmer gewilnschten Arbeitszeit). Eine
Datenanalyse der IAO zu 37 Landern hat ergeben, dass die weltweite Uberbeschéaftigungsquote
bei 19 Prozent und die globale Unterbeschaftigungsquote bei 9 Prozent liegt. 8 Die Analyse zeigt
zudem, dass dem Missverhaltnis bei den Arbeitszeiten geschlechtsspezifische Unterschiede
zugrunde liegen. Die Erwerbsquote wie auch die Zahl der Wochenarbeitsstunden sind bei den
Mannern in der Regel héher als bei den Frauen, wihrend bei den Frauen eine héhere Uberbe-
schaftigungs- wie auch eine héhere Unterbeschaftigungsquote als bei den Mannern zu beob-
achten ist. Bei den Frauen belauft sich die durchschnittliche Unterbeschaftigungsquote auf rund
11 Prozent und die durchschnittliche Uberbeschaftigungsquote auf rund 22,6 Prozent. Bei den
Méannern liegen die entsprechenden Quoten bei 6 Prozent bzw. knapp 16 Prozent.

Ruhezeiten (einschlieplich Urlaub)

53.

Ruhezeiten ermdglichen es den Arbeitnehmern, sich von der geistigen und kérperlichen Bean-
spruchung zu erholen. Wenn sie angemessen strukturiert sind, kdnnen Ruhezeiten den Arbeits-

48 Bei der Analyse wurden die statistischen Definitionen der IAO fur Vollzeit- und Teilzeitarbeit verwendet.
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54.

schutz und die Produktivitat des Unternehmens verbessern. #° Es gibt vier Arten von Ruhepausen:
i) Arbeitspausen, die wahrend des Arbeitstages eingelegt werden, um zu essen oder sich auszu-
ruhen, ii) die tagliche Ruhezeit als ununterbrochene Ruhezeit zwischen zwei Arbeitstagen, iii) die
wochentliche Ruhezeit, die einen Tag oder mehrere aufeinanderfolgende Tage aulerhalb der
Arbeit innerhalb eines Zeitraums von sieben Tagen umfasst, iv) und den Jahresurlaub, der aus pro
Jahr bezogenen aufeinanderfolgenden arbeitsfreien Tagen oder Wochen besteht. *°

Die Verfugbarkeit von Ruhezeiten hangt von Vorschriften, Kollektivvereinbarungen und betrieb-
lichen Regelungen ab. Bestimmte Arten von Ruhezeiten (z.B. wochentliche Ruhezeiten und der
Jahresurlaub) sind in der Regel in den Vorschriften geregelt, andere Arten sind hingegen nicht
vollstandig geregelt (z.B. Arbeitspausen und tagliche Ruhezeiten). Wenn sie nicht in den inner-
staatlichen Rechtsvorschriften, Kollektivvereinbarungen oder betrieblichen Regelungen enthal-
ten sind, kdnnen Ruhezeiten moglicherweise nur eingeschrankt genutzt werden. Abbildung 18
zeigt, dass in etwas weniger als der Halfte aller Lander keine tagliche Ruhezeit gesetzlich fest-
gelegt ist. Fehlende Ruhezeiten kdnnen sich insgesamt negativ auf die Gesundheit und das Wohl-
befinden der Arbeitnehmer auswirken und zu Produktivitatseinbul3en fur die Unternehmen fih-
ren. In diesem Zusammenhang ist die Gewahrleistung angemessener Ruhezeiten ein wichtiger
Aspekt des Arbeitnehmerschutzes, der von den sozialen Akteuren angegangen werden muss.

» Abbildung 18. Tagliche Ruhezeiten in der innerstaatlichen Arbeitsgesetzgebung, nach Region

(prozentualer Anteil der Lander)
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* ,Sonstige” bedeutet, dass der Schutz nicht universell ist, sondern sich auf bestimmte Gruppen (wie Schichtarbeiter, Frauen und
junge Menschen) erstreckt.

Quelle: Naj Ghosheh, ,Remembering rest periods in law: Another tool to limit excessive working hours”, Conditions of Work and
Employment Series No. 78 (IAO, 2016).

4 Naj Ghosheh, ,Remembering rest periods in law: Another tool to limit excessive working hours”, Conditions of Work and
Employment Series No. 78 (IAO, 2016).

50TAOQ, ,Rest periods: Definitions and dimensions”, INWORK Fact Sheet, 2016.

CICICITICRC)


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_516123.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_protect/---protrav/---travail/documents/publication/wcms_491374.pdf

40

Niemanden zuriicklassen: Aufbau eines inklusiven Arbeitsschutzes in einer sich wandelnden Arbeitswelt
Tendenzen beim Arbeitnehmerschutz

1.4.3. Mutterschutz

55.

56.

Bezahlter Mutterschaftsurlaub mit angemessener Gesundheitsfursorge fur Mutter und Kinder
bildet das Kernstuck des Arbeitnehmerschutzes im Zusammenhang mit Mutterschaft, familidren
Verpflichtungen und der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und kann unter dem Begriff
Pflegepolitik zusammengefasst werden. Die verschiedenen pflegepolitischen MalRnahmen gehen
naturlich weit Uber den Mutterschutz hinaus und umfassen auch den Beschaftigungsschutz,
Garantien fir die Ruckkehr an denselben Arbeitsplatz mit demselben Entgelt, den Gesundheits-
schutz am Arbeitsplatz fur schwangere und stillende Frauen, den Vaterschaftsurlaub, den Eltern-
urlaub nach Ausschoépfung des Mutterschafts- und Vaterschaftsurlaubs, damit die Eltern sich
weiterhin um die Kinder kimmern kénnen, angemessene Kinderbetreuungsdienste und Vor-
kehrungen zur Gewahrleistung der Langzeitpflege fir gebrechliche altere Menschen und Perso-
nen, die sich nicht selbst versorgen kénnen. *'

Es liegen keine globalen Daten Uber das Ausmal3 des Ausschlusses vom Zugang zu Pflegeleistun-
gen vor. Fakt ist, dass sich die Pflegepolitik in standiger Entwicklung befindet. Was heute noch
erstrebenswert ist, kdnnte morgen schon Realitat sein. Abbildung 19 zeigt die Entwicklung der
Dauer des Mutterschafts-, Vaterschafts- und Elternurlaubs in den OECD-Landern in den letzten
rund 50 Jahren.

» Abbildung 19. Gesetzliche Dauer von Mutterschafts-, Vaterschafts- und Elternurlaub

in 33 OECD-Landern, 1970-2022 (ungewichteter Durchschnitt)
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51 TAO, Care at work: Investing in care leave and services for a more gender equal world of work, 2022.
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57.

Abbildung 19 deckt zwar nur 33 OECD-Lander ab, liefert aber drei Erkenntnisse: Erstens hat sich
die Dauer des bezahlten Mutterschaftsurlaubs, der zwar in fast allen OECD-Landern ein fest
verankertes Recht ist, seit den 1970er-Jahren (mit Ausnahme des letzten Jahrzehnts) erheblich
verlangert. Zweitens hat sich die Dauer des Elternurlaubs nach Beendigung des Mutterschafts-
und Vaterschaftsurlaubs von den 1970er- bis zu den 1990er-Jahren mehr als verdreifacht. Drittens
gab es vor den 1990er-Jahren praktisch keinen Vaterschaftsurlaub, seitdem hat sich dieser in den
OECD-Landern weitgehend ausgeweitet.

1.4.4. Arbeitsschutz

Arbeitsbedingte Krankheits- und Verletzungslast

58.

Es ist zwar schwierig, genau zu wissen, wie viele Menschen aufgrund von Risikofaktoren am
Arbeitsplatz sterben, doch die modellierten Schatzungen der IAO und der Weltgesundheitsorgani-
sation (WHO) gehen davon aus, dass es jedes Jahr etwa 1,9 Millionen Arbeitnehmer sind. 52
Berucksichtigt man das Alter des Arbeitnehmers und seine Lebenserwartung, so entspricht dies
sechs verlorenen gesunden Lebenstagen pro erwachsene Person. Abbildung 20 zeigt die
geschatzten Todesfalle pro 100.000 Arbeitnehmer und die verlorenen Lebenstage pro erwach-
sene Person im erwerbsfahigen Alter. Die Sterblichkeitsrate liegt je nach Jahr zwischen 39,9 und
34,3 pro 100.000 erwachsene Person im erwerbsfahigen Alter. Dennoch ist der Trend ricklaufig.
Auch die Krankheitslast ist zwischen 2000 und 2016 zurtickgegangen, wenn auch nur geringfugig.

521A0 und WHO, WHO/ILO joint estimates of the work-related burden of disease and injury, 2000-2016: Global monitoring report, 2021.
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» Abbildung 20. Arbeitsbedingte Krankheits- und Verletzungslast: Todesfélle pro 100.000
und behinderungsbereinigte Lebensjahre pro Person
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Anmerkung: Behinderungsbereinigte Lebensjahre fur einen Gesundheitszustand sind die Summe der durch vorzeitigen Tod verlorenen
Lebensjahre und der durch den Gesundheitszustand bedingten Lebensjahre mit einer Behinderung in einer Bevdlkerung.

Bei den obigen Schatzungen handelt es sich um die Mortalitdt und Morbiditat, die auf die Aussetzung gegenuber berufsbedingten
Risikofaktoren zurlickzufuhren sind, und nicht um das Ergebnis direkter Messungen auf der Grundlage von Bevdlkerungs- oder Gesund-
heitsstatistiken.

Quelle: IAO und WHO, WHO/IAO joint estimates of the work-related burden of disease and injury, 2000-2016: Global Monitoring Report, 2021.

59. Diese arbeitsbedingten Todesfalle sind ungleichmaRig verteilt. Die Sterblichkeitsrate der Manner
(51,4 pro 100.000 Erwachsene im erwerbsfahigen Alter) ist viel héher als jene der Frauen (17,2 pro
100.000 Erwachsene im erwerbsfahigen Alter). Darliber hinaus ist die arbeitsbedingte Krankheits-
last bei den alteren Altersgruppen wesentlich héher als bei den jingeren: In der Altersgruppe der
15- bis 19-Jahrigen belief sich die Quote auf 4,3 Todesfalle pro 100.000 Arbeitnehmer, wahrend
sie bei den 65- bis 69-Jahrigen bei 100 Todesfallen pro 100.000 Arbeitnehmer lag. In vielen Fallen
sterben altere Arbeitnehmer, nachdem sie ein Leben lang schadlichen Stoffen ausgesetzt waren.
Es gibt auch geografische Ungleichheiten: In Landern mit hdherer Arbeitsproduktivitat ist die
arbeitsbedingte Sterblichkeit etwas niedriger.>*® Ein wesentlicher Aspekt der Sicherheit am
Arbeitsplatz ist schlielich der Schutz vor Gewalt und Belastigung.

Recht auf Freiheit von Gewalt und Belastigung, einschlieflich geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung

60. Eine neuere durchgeflihrte Erhebung ergab, dass im Jahr 2021 mehr als jeder funfte Erwerbsta-
tige (22,8 Prozent, d.h. 743 Millionen Personen) im Laufe seines Arbeitslebens mindestens eine
Form von Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz erlebt hat, sei es physisch, psychisch oder

53 IAO und WHO, WHO/ILO joint estimates of the work-related burden of disease and injury, 2000-2016.
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sexuell (Abbildung 21). Von den davon betroffenen Personen gab etwa ein Drittel (31,8 Prozent)
an, mehr als eine Form erlebt zu haben, wobei 6,3 Prozent in ihrem Arbeitsleben mit allen drei
Formen konfrontiert waren. Psychische Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz war die haufigste
Form von Gewalt und Beldstigung, die sowohl von Mannern als auch von Frauen genannt wurde.
Rund 8,5 Prozent der Erwerbstatigen (277 Millionen Menschen) hatten in ihrem Arbeitsleben
physische Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz erlebt, wobei Manner haufiger betroffen
waren als Frauen. Zudem hatten 6,3 Prozent der Erwerbstatigen (205 Millionen Menschen) in
ihrem Arbeitsleben sexuelle Gewalt und Beldastigung am Arbeitsplatz erlebt, wobei Frauen beson-
ders haufig betroffen waren. Die Daten zu sexueller Gewalt und Belastigung zeigen den mit
Abstand gréf3ten geschlechtsspezifischen Unterschied unter den drei Formen von Gewalt und
Belastigung. Den Daten zufolge gaben mehr als drei von funf Opfern von Gewalt und Beldstigung
am Arbeitsplatz an, dass sie mehrfach davon betroffen waren. Bei den meisten von ihnen ereig-
nete sich der letzte Vorfall innerhalb der letzten finf Jahre.

» Abbildung 21. Anteil der Erwerbstatigen weltweit, die physische, psychische oder sexuelle

61.

Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz erlebt haben, und jingste Fille,
nach Geschlecht, 2021 (in Prozent)

208 18,6

Prozent

Insgesamt| Frauen | Manner |Insgesamt| Frauen | Manner |[Insgesamt| Frauen | Manner

Physische Gewalt Psychische Gewalt Sexuelle Gewalt
und Belastigung und Belastigung und Belastigung
M 3, in den letzten fUnf Jahren OJa, vor mehr als finf Jahren oder nicht sicher, wann

Quelle: IAO, Lloyd's Register Foundation and Gallup: Experiences of violence and harassment at work: A global first survey, 2022.

Die Erhebung hat zudem gezeigt, dass das Risiko, Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz zu
erleben, nicht gleichmalig auf die verschiedenen demografischen Gruppen verteilt ist und dass
bestimmte Gruppen, darunter junge Menschen, Arbeitsmigranten sowie abhdngig Beschaftigte
und Angestellte beiderlei Geschlechts, am ehesten von verschiedenen Arten von Gewalt und
Belastigung betroffen sind. Daruber hinaus wiesen bestimmte Personen, insbesondere diejeni-
gen, die mehrfachen und sich Uberschneidenden Formen von Diskriminierung ausgesetzt waren,
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héhere Pravalenzraten auf. Interessanterweise war die Wahrscheinlichkeit, dass Personen, die zu
irgendeinem Zeitpunkt in ihrem Leben aufgrund ihres Geschlechts, einer Behinderung, ihrer
Nationalitat oder ethnischen Zugehorigkeit, ihrer Hautfarbe oder Religion diskriminiert wurden,
am Arbeitsplatz Gewalt und Beldstigung erlebt haben, héher als bei Personen, die keine derartige
Diskriminierung erfahren haben. Die Erhebung bestatigte, dass es schwierig ist, Gber persdnliche
Erfahrungen mit Gewalt und Beldstigung zu sprechen. Lediglich etwas mehr als die Halfte
(54,4 Prozent) der Opfer hatte sich mit jemandem dariber ausgetauscht - haufig erst, nachdem
sie mehrere Formen von Gewalt und Belastigung erlebt hatten.

Schlussfolgerungen, die sich aus diesem Kapitel ziehen lassen

Die in diesem Kapitel dargelegten Daten zeigen, dass die abhdngige Beschaftigung - die histo-
risch gesehen am engsten mit dem Arbeitnehmerschutz verbunden ist - einen zunehmenden
Anteil der Erwerbstatigen und inzwischen 53 Prozent aller Erwerbstatigen weltweit ausmacht.
Zudem wird ersichtlich, dass bestimmte Beschaftigungsformen und Arbeitsregelungen wie
befristete Arbeit, Plattformarbeit und Telearbeit - die Gegenstand von Diskussionen Uber den
Arbeitnehmerschutz sind - ebenfalls an Bedeutung gewonnen haben. Ferner zeigt dieses Kapitel,
dass trotz der Fortschritte, die betreffend die verschiedenen Dimensionen des Arbeitnehmer-
schutzes, einschlieBlich Lohnpolitik, Arbeitszeit, Mutterschutz und Arbeitsschutz, erzielt wurden,
nach wie vor groRe Herausforderungen in Bezug auf die Informalitat und die fur Diskriminierung
anfalligen Gruppen, darunter Arbeitsmigranten und Arbeitnehmer mit Behinderungen, bzw.
bestimmte Berufsgruppen wie Hausangestellte und Heimarbeiter bestehen.
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» Kapitel 2

Erfassungsbereich und Wirksamkeit des Arbeitnehmerschutzes:
Anpassung politischer Konzepte, Innovationen und anstehende
Herausforderungen

63.

2.1.

2.1.1.
64.

65.

66.

Seit der wiederkehrenden Diskussion Uber den Arbeitnehmerschutz im Jahr 2015 haben die IAO-
Mitgliedstaaten ihre politischen Konzepte angepasst, um den Schutz auch jenen Arbeitnehmern
zugute kommen zu lassen, die zuvor von seinem Geltungsbereich ausgeschlossen waren, oder
um das Schutzniveau zu erhéhen. Zudem haben sie die Mechanismen zur Einhaltung von Vor-
schriften weiter angepasst, um eine héhere Wirksamkeit zu gewahrleisten. DarUber hinaus haben
die Sozialpartner Kollektivwverhandlungen genutzt, um Fortschritte in bestimmten Bereichen zu
erzielen, insbesondere was die Léhne anbelangt. Dieses Kapitel enthélt einen Uberblick Giber die
in den verschiedenen Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes vollzogenen Entwicklungen, ein-
schlieBlich der Formen von Arbeitsorganisation und Arbeitsgestaltung, die in der gegenwartigen
Arbeitswelt besondere Beachtung verdienen. Des Weiteren wird auf Entwicklungen in Bezug auf
jene Arbeitnehmergruppen eingegangen, flr die die Gewahrleistung eines angemessenen Arbeit-
nehmerschutzes eine besondere Herausforderung darstellt, etwa Arbeitsmigranten und Hausan-
gestellte. Die erzielten Fortschritte sind allerdings uneinheitlich: Einige Arbeitnehmer sind weiter-
hin vom Geltungsbereich entsprechender Regelungen ausgeschlossen, es bestehen nach wie vor
Mangel bei der Einhaltung von Vorschriften, und das Schutzniveau ist haufig unzureichend.

Lohnpolitik

Mindestlohne und existenzsichernde Lohne

Die Mitgliedstaaten setzen verstarkt auf Mindestlohne, seien sie gesetzlich vorgeschrieben oder
ausgehandelt, um Lohnarbeiter vor unzulassig niedriger Bezahlung zu schitzen. Gut konzipierte
Mindestlohnsysteme mit einem umfassenden rechtlichen Geltungsbereich und angemessenen
Tarifen, die den Bedirfnissen der Arbeitnehmer und ihrer Familien sowie den wirtschaftlichen
Faktoren entsprechen, tragen zu einer Verringerung der Erwerbsarmut und der Einkommens-
ungleichheit bei.

In der EU verpflichtet eine Richtlinie Gber angemessene Mindestléhne aus dem Jahr 2022 die Mit-
gliedstaaten mit gesetzlichen Mindestlohnen, die fur die Festlegung und Aktualisierung dieser
Mindestlohne erforderlichen Verfahren auf der Grundlage klar definierter Kriterien und unter
Beteiligung der Sozialpartner zu schaffen. Zudem mussen EU-Mitgliedstaaten, in denen die kollek-
tivvertragliche Abdeckung unter 80 Prozent liegt, einen Aktionsplan zur Férderung von Kollektiv-
verhandlungen aufstellen. Ferner zielt die Richtlinie darauf ab, den effektiven Zugang der Arbeit-
nehmer zum Recht auf Mindestlohnschutz zu verbessern. >

Gesetzliche Mindestléhne sind in den letzten Jahren in einer Reihe von Landern eingefuhrt wor-
den, etwa in Agypten, Deutschland, den Malediven, Studafrika und Zypern. Andere Lander, wie

54 EU, Richtlinie (EU) 2022/2041 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 19. Oktober 2022 iiber angemessene Mindestl6hne in
der Europdischen Union, 2022
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beispielsweise Indien, haben den Erfassungsbereich ihres Mindestlohnsystems ausgedehnt.
Einige Lander, darunter Bangladesch und Vietham, haben die Datengrundlage fur die Festlegung
von Mindestléhnen verbessert. Obwohl in den meisten Landern die Mindestlohnsatze in den letz-
ten zehn Jahren zumindest nominal gestiegen sind, bleibt ihre Umsetzung in vielen Landern -
insbesondere in Landern mit einer ausgedehnten informellen Wirtschaft - nach wie vor eine
grofl3e Herausforderung. ®

Einige Schutzlicken hangen mit dem Geltungsbereich zusammen. So gilt etwa die Mindestlohn-
verordnung Malaysias von 2022 nicht fir Hausangestellte. Zudem gelten in einigen Fallen niedri-
gere Mindestlohnsatze fur Arbeitsmigranten, weil Sachleistungen in die Berechnung einbezogen
werden. Wie der Sachverstandigenausschuss fur die Durchfiihrung der Ubereinkommen und
Empfehlungen betont, sollte in solchen Fallen gewahrleistet werden, dass der den Sachleistungen
zugewiesene Wert fair und angemessen ist. ¢

Der Ruf nach angemessenen, existenzsichernden Lohnen, die Arbeitnehmern und ihren Familien
einen menschenwturdigen Lebensstandard ermdoglichen, ist in den letzten Jahren lauter gewor-
den. Im Vereinigten Kénigreich GroRbritannien und Nordirland wurde der gesetzliche Mindest-
lohn 2015 in ,nationaler existenzsichernder Lohn” umbenannt und schrittweise erhéht. Immer
mehr multinationale Unternehmen haben die Absicht geaulRert, sich flr die Zahlung angemes-
sener existenzsichernder Léhne Uber die gesamten Lieferketten hinweg einzusetzen, oder sie
haben sich Multi-Akteur-Initiativen angeschlossen, die die freiwillige Zahlung existenzsichernder
Lohne fordern. 7

2.1.2. Lohnverhandlungen

69.

70.

71.

Die Festlegung von Mindestldhnen auf dem Wege der Kollektivwerhandlungen ist vereinbar mit
dem IAO-Ubereinkommen (Nr. 131) (iber die Festsetzung von Mindestléhnen, 1970, sofern die
daraus resultierenden Kollektivvereinbarungen rechtlich bindend sind. Einige Lander, darunter
Danemark, Finnland, Norwegen und Schweden, verfolgen diesen Ansatz fur die Festlequng der
Mindestldhne. In anderen Landern erganzen gesetzliche Mindestlohne und Kollektivverhandlun-
gen einander, indem Léhne, die Uber dem gesetzlichen Mindestlohn liegen, in Kollektivverhand-
lungen ausgehandelt werden. Bestimmungen zur Regulierung von Léhnen fanden sich in 95 Pro-
zent der kirzlich von der IAO untersuchten Kollektivvereinbarungen. 38

Kollektivverhandlungen kénnen auf verschiedenen Ebenen gefiihrt werden und unterschiedliche
Aspekte umfassen. So erlaubt in Belgien ein Kollektivvertrag von 2019 fir die Reinigungsbranche
Akkordléhne, vorausgesetzt, dass die Arbeitgeber sich verpflichten, den Arbeitnehmern ein aus-
reichendes Arbeitsvolumen zuzuteilen. In Namibia wurde 2021 erfolgreich eine Erhéhung des
Mindestlohns fur den Agrarsektor ausgehandelt. In Senegal traten 2020 neue Lohnskalen fur den
Privatsektor in Kraft. In Spanien wurde mit dem Kollektivvertrag von 2017 fir den Bausektor ein
zweigliedriger Ausschuss gegruindet, der die Festlegung und Bewilligung der Lohnskalen Uber-
wacht.

Lohnverhandlungen tragen auch dazu bei, die Auswirkungen von Krisen wie beispielsweise der
COVID-19-Pandemie abzufedern. Im Verlauf der Jahre 2020 und 2021 wurden in verschiedenen
Landern Kollektivvereinbarungen in den Bereichen Gesundheitswesen, Transport, Lebensmittel-

55 1AO, Global Wage Report 2020-21.

%6 IAO, Promoting fair migration: General Survey concerning the migrant workers instruments, Internationale Arbeitskonferenz,
105. Tagung, 2016.

571AO, ,Setting adequate wages: The question of living wages”, IAO-Kurzdossier, Oktober 2022.
8 IAO, Social Dialogue Report 2022.
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72.

einzelhandel und Altenpflege geschlossen, die Bonuszahlungen und Lohnerhéhungen als Aner-
kennung fir jene Arbeitnehmer vorsahen, die an vorderster Front im Kampf gegen COVID-19 tatig
waren. *° In Deutschland, Frankreich und Osterreich wurden Bestimmungen (ber Lohnkostenzu-
schisse oder Kurzarbeitergeld in Kollektivvereinbarungen aufgenommen. % In Stdafrika sicherte
ein 2020 vom nationalen Verhandlungsrat fur die Bekleidungsindustrie geschlossener Kollektiv-
vertrag den Arbeitnehmern die volle Bezahlung wahrend der Lockdown-Phase zu. In Tunesien
ermadglichte eine Vereinbarung zwischen den wichtigsten Sozialpartnern und dem Ministerium
fir Soziales die Lohnfortzahlung bei durch COVID-19 verursachten BetriebsschlieRungen in ver-
schiedenen Sektoren. ©

Ferner wurden Anstrengungen unternommen, den Arbeitnehmerschutz auf jene Gruppen auszu-
weiten, die - wie insbesondere Frauen und Arbeitsmigranten - in Niedriglohnbeschaftigungen
Uberreprasentiert sind. So setzt in Argentinien der 2018 gegriindete dreigliedrige nationale Aus-
schuss fur Beschaftigte in Privathaushalten die Arbeitsbedingungen einschlieBlich der Stunden-
und Monatsléhne fur Hausangestellte auf der Grundlage des Prinzips der gleichen Bezahlung fur
Méanner und Frauen fest. In Jordanien sind die in der Bekleidungsindustrie tatigen Arbeitsmigran-
ten durch den Kollektivvertrag fur diesen Industriezweig geschiitzt; was allerdings ihr aktives und
passives Wahlrecht bei Gewerkschaftswahlen und die Wertfestlegung der im Mindestlohn enthal-
tenen Sachleistungskomponenten anbelangt, sind noch Fragen offen. 62

2.1.3. Lohnschutz

73.

74.

9 1AO
€ TAO
6 IAO
621A0
8 IA0

Das Ubereinkommen (Nr. 95) und die Empfehlung (Nr. 85) tiber den Lohnschutz, 1949, sowie das
Ubereinkommen (Nr. 173) und die Empfehlung (Nr. 180) tber den Schutz der Forderungen der
Arbeitnehmer bei Zahlungsunfahigkeit ihres Arbeitgebers, 1992, enthalten Bestimmungen, die
ein breites Spektrum an Fragen zum Lohnschutz behandeln und unter anderem Folgendes
gewahrleisten sollen: die volle und fristgerechte Bezahlung in gesetzlicher Wahrung, die gerechte
und angemessene Berechnung der teilweisen Abgeltung durch Sachleistungen, die Verfigungs-
freiheit der Arbeitnehmer Uber ihren Lohn, das Verbot unrechtmaRiger und missbrauchlicher
Lohnabzige, die Informationspflicht und den Schutz der Lohnforderungen im Falle einer Zah-
lungsunfahigkeit des Arbeitgebers.

Zu den jungsten Gesetzesinitiativen zur Erweiterung des Lohnschutzes zahlt eine 2019 in China
erlassene Verordnung, die Lohnzahlungen fur Arbeitsmigranten im landlichen Raum garantiert.
Mehrere Lander des Kooperationsrats der Arabischen Staaten des Golfes haben ein Lohnschutz-
konzept mit einem elektronischen Lohnuberweisungssystem eingefuhrt, das die Arbeitgeber
verpflichtet, L6hne Uber Finanzinstitute auszuzahlen. Als Hausangestellte tatige Arbeitsmigranten
sind jedoch von diesem System ausgenommen. ¢ 2022 wurde in Irland ein Gesetz verabschiedet,
das es Arbeitgebern verbietet, Trinkgelder als Ausgleich fir den Grundlohn eines Arbeitnehmers
zu verwenden. Zu den Landern, die Lohnschutzregelungen fir Arbeitsmigranten in bilaterale
Arbeitskrafteabkommen aufgenommen haben, zihlen Athiopien, Indien, Kambodscha, Mauritius,
Nepal und Uganda. Ebenso wurden Lohnschutzregelungen fir als Hausangestellte tatige Arbeits-

, Social Dialogue Report 2022.

, »Country policy responses"”.

, »Labour relations and COVID-19: Negotiated income support and job security in Tunisia”, Hintergrundpapier, Oktober 2020.
, Industrial relations in the ready-made garment sector in Jordan, 2022.

, »Minimum wages and wage protection in the Arab States: Ensuring a just system for national and migrant workers", Mit-

teilung fur politische Entscheidungstrager.
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migranten in Indonesien, Jordanien, Kuwait, Malaysia, Philippinen und Sri Lanka in Arbeitskrafte-
abkommen einbezogen.

Mehrere Lander haben in den vergangenen Jahren Gesetze verabschiedet oder abgeandert, um
zu verhindern, dass Arbeitgeber ihrer Verpflichtung zur Zahlung von Léhnen und damit verbun-
denen Leistungen nicht nachkommen. In Norwegen wurde 2022 ein neues Gesetz zur Bekamp-
fung arbeitsbezogener Kriminalitat verabschiedet, dem zufolge die Nichteinhaltung von Zah-
lungsverpflichtungen durch Arbeitgeber als Straftat gilt. In den Vereinigten Staaten von Amerika
wurde 2021 im Bundesstaat Illinois ein Gesetz erlassen, das ein héheres Strafmal3 im Falle von
Lohnunterzahlung vorsieht.

Eine Reihe von Rechtsvorschriften wurde in jingerer Zeit zum Schutz der Lohnforderungen von
Arbeitnehmern erlassen. So gilt beispielsweise in Belgien das einem Arbeitnehmer aufgrund der
Beendigung seines Arbeitsverhaltnisses geschuldete Entgelt in Zukunft als bevorrechtigter
Anspruch, unabhangig davon, ob das Beschaftigungsverhaltnis vor oder nach einer Konkurserkla-
rung beendet wurde. ¢ In Indien rdumt das Insolvenz- und Konkursrecht von 2016 Lohnforderun-
gen eine sehr hohe Prioritat ein.

Die Férderung digitaler Lohnzahlungen war in zahlreichen Landern ein vorrangiges Anliegen, ins-
besondere als Antwort auf die COVID-19-Pandemie. In den Philippinen halt das Ministerium fir
Arbeit und Beschaftigung Privatunternehmen an, die Léhne digital und fristgerecht zu zahlen. Die
rapide Ausbreitung von Lohnzugriffsprogrammen in zahlreichen Regionen der IAO, die es Arbeit-
nehmern ermdglichen, bereits vor dem Zahltag auf den bis dahin angesammelten Lohn zuzu-
greifen, geht allerdings auch mit regulatorischen Herausforderungen einher, insbesondere was
den Schutz von Niedriglohnbeziehern vor wucherischen Geldverleihern anbelangt. In den Ver-
einigten Staaten von Amerika hat die Behdrde fir finanziellen Verbraucherschutz 2020 eine gut-
achterliche Stellungnahme herausgegeben, der zufolge die Anbieter solcher Programme einen
Vertrag mit dem Arbeitgeber abschlieBen mussen und von den Arbeitnehmern keinerlei Gebiih-
ren verlangen oder einziehen durfen.

2.1.4. Mapnahmen zur Entgeltgleichheit

78.

Zur Uberwindung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles verfolgen die Lander vielféltige Stra-
tegien. Dazu zdhlen Bemuhungen um eine Anpassung der rechtlichen Rahmenbedingungen an
das Ubereinkommen (Nr. 100) Giber die Gleichheit des Entgelts, 1951, um insbesondere den
Grundsatz des gleichen Entgelts fir Manner und Frauen fur gleichwertige Arbeit rechtlich zu ver-
ankern, wie etwa in der Mongolei, Sambia und Thailand. Andere Lander haben gesetzliche Bestim-
mungen und Leitlinien dazu erlassen, wie Arbeit zu bewerten ist. In Peru hat die Regierung 2018
offizielle Leitlinien fur die Bewertung von Tatigkeiten und die Umsetzung des Index der Katego-
rien und Aufgaben herausgegeben. Zudem hat sie 2021 neue Verordnungen erlassen, die die
Lohndiskriminierung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern in der Landwirtschaft verbieten
und die Arbeitgeber verpflichten, die Tatigkeiten nach objektiven Kriterien zu bewerten und sie
nach Kategorien und Aufgaben in einem Index zu gruppieren. In Portugal wurde kirzlich eine
Gesetzesanderung eingeftihrt, mit der der Begriff der ,gleichwertigen Arbeit” ndher erlautert und
damit die praktische Umsetzung des Gesetzes erleichtert wird. Mehrere Lander, darunter
Deutschland, Spanien und das Vereinigte Kdnigreich, haben Lohngefalle-Audits fur mittlere und
groRRe Unternehmen eingefiihrt. Uberdies enthalten einige Gesetze Bestimmungen zur Entgelt-
gleichheit auf der Grundlage von Kriterien, die Uber Geschlecht und geschlechtliche Identitat

841AO, Direct request of the CEACR: Belgium, 2019.

85 IAO, ,Protection of workers’ wage claims in enterprise insolvency”, Merkblatt, Mai 2020.
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hinausgehen. So besteht beispielsweise in Brasilien ein gesetzlich garantiertes Recht auf gleiches
Entgelt fur gleichwertige Arbeit ohne Diskriminierung aus Grinden des Geschlechts, der ethni-
schen Zugehdrigkeit, der Nationalitat oder des Alters.

79. Zuden weiteren MalRnahmen zahlen verscharfte Auflagen fur Arbeitgeber. Diese beinhalten, wie
etwa in Schweden, die Pflicht, Lohnerhebungen durchzufiihren und Aktionspldne zu erstellen.
Einige Lander haben speziell auf Entgeltgleichheit ausgerichtete Arbeitsaufsichtskampagnen ein-
gefuhrt (Spanien) oder fordern die 6ffentliche Auftragsvergabe an Akteure, die die Lohngleichheit
respektieren (Schweiz). In Deutschland, Irland, Island, Israel, Kanada und dem Vereinigten Kénig-
reich sehen jiingste gesetzliche Regelungen zur Entgelttransparenz unter anderem die regel-
malRige Offenlegung der Entgelte, regelmaliige Berichte oder Audits in Bezug auf das geschlechts-
spezifische Lohngefélle und den Anspruch der Arbeitnehmer auf Zugang zu Entgeltdaten vor.
2022 wurde eine politische Einigung Uber die vorgeschlagene Richtlinie tber MaBnahmen zur
Lohntransparenz in der EU erzielt. ¢

80. Kollektivvereinbarungen haben sich auch als Katalysator fir den Abbau geschlechtsspezifischer
Entgeltungleichheit herausgestellt, wenngleich die Aufnahme diesbeztiglicher Regelungen in die
Kollektivvereinbarungen je nach Land sehr unterschiedlich ausfallt. 8 So hat beispielsweise in
Neuseeland die Vereinbarung von 2017 Uber Lohngerechtigkeit im Pflegesektor bewirkt, dass
55.000 Pflege- und Betreuungskrafte - vornehmlich Frauen - Lohnerhéhungen zwischen 15 und
50 Prozent erhielten.

2.1.5. AbschlieBende Bemerkungen zur Lohnpolitik

81. Angemessene Mindestlohn- und Lohnverhandlungssysteme sind wesentliche politische Instru-
mente zur Bekampfung von Erwerbsarmut und Ungleichheit. Zudem kénnen sie dazu beitragen,
die Auswirkungen von Krisen zu mildern. Da die beitragsabhangigen Leistungen der sozialen
Sicherheit unmittelbar von der Entgelth6he abhangen, kénnen héhere Léhne dartber hinaus
einen angemesseneren Sozialschutz gewahrleisten. Dennoch gibt es weiterhin einige Schutzdefi-
zite, insbesondere dort, wo einschlagige Bestimmungen fur besonders stark von Defiziten in
Bezug auf menschenwiirdige Arbeit betroffene Arbeitnehmergruppen wie Hausangestellte oder
wie Arbeitsmigranten, die dem Risiko niedrigerer Mindestlohnsatze besonders ausgesetzt sind,
vom Geltungsbereich ausgenommen sind. Die Inklusivitat der Kollektivwerhandlungen zu verbes-
sern, ist von zentraler Bedeutung, um den Arbeitnehmerschutz auf jene Gruppen auszuweiten,
die - wie vor allem Frauen und Arbeitsmigranten - in Niedriglohntatigkeiten Uberreprasentiert
sind. Insgesamt sind die in den letzten Jahren erzielten Fortschritte bei der Uberwindung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles durftig. Die Lohnunterschiede sind auf eine Kombination
mehrerer Faktoren zurlckzufihren. Dazu zahlen die horizontale und vertikale gewerbliche und
berufliche Segmentierung, die Unterbewertung von Tatigkeiten in Sektoren und Berufen mit
einem hohen Frauenanteil sowie Diskriminierung in Form von Stereotypen, Vorurteilen, unglei-
cher Verteilung unbezahlter Pflegearbeit und nachteiliger finanzieller Auswirkungen der Pflege-
tatigkeit. 7° Dieses geschlechtsspezifische Lohngefalle wird weiter verscharft, wenn sich verschie-
dene Diskriminierungsgrinde Gberlappen. Aufmerksambkeit sollte dartiber hinaus jenen MalRnah-

8 IAO, Pay transparency legislation: Implications for employers’ and workers’ organizations, 2022.

7 Europaische Kommission, EU-Kommission begrtifit politische Einigung auf neue Vorschriften (iber Lohntransparenz, Pressemittei-
lung, 15. Dezember 2022.

8 JAO, Pay transparency legislation: Implications for employers' and workers' organizations, 2021.
89 IAO, Social Dialogue Report 2022.
70TAO, A quantum leap for gender equality: For a better future of work for all, 2019.
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men gewidmet werden, die eine effektive Zahlung von Léhnen im Einklang mit dem Ubereinkom-
men Nr. 95 gewahrleisten. So haben sich in einigen Landern Fragen hinsichtlich der Zahlung von
Arbeitsentgelt in Cryptowahrung ergeben. 7" Auch der Ausschluss von migrantischen Hausange-
stellten aus den Lohnschutzsystemen gibt Anlass zu Sorge.

2.2. Arbeitszeit und Arbeitsorganisation

2.2.1. Arbeitsstunden und Ruhezeiten

82.

83.

In den letzten Jahren ist das Interesse an einer Verringerung der Arbeitszeit erneut gestiegen.
Klrzere Arbeitszeiten wirken sich nicht nur positiv auf das Wohlbefinden der Arbeitnehmer aus;
sie kénnen auch dank geringerer Ermiddung und einer positiveren Einstellung und Arbeitsmoral
der Arbeitnehmer zu Produktivitatssteigerungen fuhren. 72 Aufgrund der positiven Ergebnisse
zweier breit angelegter Studien zu verkurzten Arbeitswochen von 35 bis 36 Stunden in Island wur-
den Kollektivvereinbarungen abgeschlossen, die fiir 86 Prozent der islandischen Arbeitnehmer
eine verklrzte Arbeitswoche oder das Recht auf eine geringere Stundenzahl vorsehen. In Malay-
sia wurde 2022 die maximale wdchentliche Arbeitszeit von 48 auf 45 Stunden gesenkt. In Spanien
und dem Vereinigten Kénigreich wurden kurzere Arbeitswochen in Pilotstudien getestet.

Die Gewahrleistung von Mindestruhezeiten ist ein weiteres Anliegen, insbesondere vor dem
Hintergrund der jungsten Entwicklungen im Kontext der Telearbeit, die zur Einflihrung eines
»Rechts auf Nichterreichbarkeit” gefuhrt haben.

2.2.2. Arbeitszeitregelungen

84.

85.

86.

Flexible Arbeitszeitregelungen kénnen sowohl fur Arbeitgeber als auch fur Arbeitnehmer von Vor-
teil sein. In Belgien wurde 2022 ein Gesetz verabschiedet, das es Vollzeitbeschaftigten ermdglicht,
den Umstieg auf eine komprimierte Vier-Tage-Arbeitswoche zu beantragen. Eine Ablehnung
durch den Arbeitgeber muss schriftlich begriindet werden.

Nachtarbeit ist ein weiterer wichtiger Aspekt der Arbeitszeit. In Indien hat die Regierung von Uttar
Pradesh 2022 eine neue Anordnung erlassen, der zufolge Arbeithnehmerinnen nicht zu Nacht-
arbeit in Fabriken gezwungen werden durfen. Sie dirfen diese Arbeit nur freiwillig und unter
bestimmten Voraussetzungen leisten. Dazu zahlen die Bereitstellung einer kostenlosen Trans-
portmdglichkeit und MalRnahmen zur Verhinderung sexueller Beldstigung.

Bei der Arbeit auf Abruf ist die Arbeitszeit so gestaltet, dass die Anzahl der zu arbeitenden Stunden
oder Tage je nach Erfordernis des Arbeitgebers variieren kann, haufig ohne garantierte Stunden-
anzahl und mit unvorhersehbaren Zeitplanen. Eine EU-Richtlinie von 2019 Uber transparente und
vorhersehbare Arbeitsbedingungen soll den Missbrauch von Null-Stunden-Vertragen verhindern;
sie rdumt Arbeitnehmern mit einem ganzlich oder weitgehend unvorhersehbaren Arbeitsplan
gewisse Rechte ein. So sollen Arbeitnehmer nach einer Beschaftigungsdauer von 26 Wochen vor-
hersehbarere Arbeitsplane und -bedingungen fordern kénnen, und die Arbeitgeber missen diese
Forderung schriftlich innerhalb einer festgelegten Frist beantworten. 7® In Ontario, Kanada, kén-

"1 Laut Internationalem Wahrungsfonds (IWF) ist die Einfihrung von Cryptowéhrung als gesetzlicher Wahrung, wie 2021 in

El Salvador geschehen, mit ,grof3en Risiken fir die Finanz- und Marktintegritat, fur finanzielle Stabilitdt und Verbraucherschutz”
behaftet und ,kann Eventualschulden verursachen”. IWF, ,IMF Executive Board Concludes 2021 Article IV Consultation with El
Salvador”, Pressemitteilung Nr. 22/13, 25. Januar 2022.

721AO, Decent working time: New trends, new issues, 2006.

3 EU, Richtlinie (EU) 2019/1152 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 lber transparente und vorhersehbare
Arbeitsbedingungen in der Europdischen Union, 2019.
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nen sich Arbeitnehmer (mit gewissen Ausnahmen) weigern, eine Schicht zu Gbernehmen, wenn
diese nicht mindestens 96 Stunden vorher angeklndigt wurde. Zudem haben sie, wenn sie regel-
maRig mehr als drei Stunden am Tag arbeiten, Anrecht auf drei bezahlte Arbeitsstunden, sollte
ihre Schicht gekiirzt werden. In den Niederlanden haben auf Abruf tatige Arbeitnehmer jetzt mehr
Rechte im Hinblick auf die Vorankundigungsfrist von Arbeitsplanen und Zahlungen im Falle
gestrichener Arbeitsschichten, und sie haben nach einer Beschaftigungsdauer von zwdlf Monaten
Anrecht auf eine feste Anzahl Arbeitsstunden. In Norwegen sind Null-Stunden-Vertrage mittler-
weile verboten.

2.2.3. Hochwertige Teilzeitarbeit

87.

88.

Teilzeitarbeit gilt als Mittel fur bestimmte Arbeitnehmergruppen, darunter Studenten, dltere
Arbeitnehmer und Frauen mit familidren Verpflichtungen, um am Erwerbsleben teilzunehmen.
Die Entwicklung hochwertiger Teilzeitbeschaftigung setzt voraus, dass den Teilzeitbeschaftigten
die gleiche Behandlung gewahrt wird wie den vergleichbaren Vollzeitbeschaftigten, so wie es das
Ubereinkommen (Nr. 175) tber die Teilzeitarbeit, 1994, festlegt. Zudem muss der Zugang zu pro-
duktiver und frei gewahlter Teilzeitarbeit erleichtert werden, und es ist sicherzustellen, dass der
Umstieg von Vollzeit- auf Teilzeitarbeit oder umgekehrt freiwillig erfolgt.

In Deutschland haben Arbeitnehmer das Recht, voribergehend in Teilzeit zu wechseln, um spater
wieder in die Vollzeitbeschaftigung zurtickzukehren. In einigen Landern, darunter Malaysia und
die Niederlande, wurde ein gesetzlicher Anspruch auf die Beantragung flexibler Arbeitszeitrege-
lungen eingefiihrt. In Norwegen haben Teilzeitarbeitnehmer unter bestimmten Bedingungen das
Recht, die Anzahl ihrer Arbeitsstunden zu erh6hen, wenn der Arbeitgeber andernfalls eine zusatz-
liche Arbeitskraft einstellen wirde. Auch Saudi-Arabien und die Vereinigten Arabischen Emirate
haben kirzlich Bestimmungen zu Teilzeitarbeit erlassen.

2.2.4. Telearbeit und hybride Arbeitsformen

89.

Bis zum Jahr 2020 ging man angesichts sinkender Kosten der Informations- und Kommunikations-
technologien (IKT) und der Breitbandkommunikation zwar von einer wachsenden Verbreitung der
Telearbeit aus, ihre regelmaliige Nutzung war jedoch hauptsachlich auf bestimmte Berufe und
Sektoren beschrankt. Durch die COVID-19-Pandemie hat sich die Situation jedoch gedndert: Um
die Ausbreitung des Virus einzudammen, die Geschaftstatigkeit aufrechtzuerhalten und die
Arbeitnehmer in Beschaftigung zu halten, haben politische Entscheidungstrager und Arbeitgeber
massiv auf Telearbeit gesetzt. Sehr wahrscheinlich wird der Anteil der Telearbeit auch weiterhin
weit Uber dem Niveau von vor der Pandemie liegen. Voraussichtlich wird es sich dabei um eine
hybride Form der Telearbeit handeln - nur wahrend eines Teils der Zeit wird ortsunabhangig
gearbeitet. Zahlreiche Lander haben in der letzten Zeit gesetzliche Bestimmungen oder politische
Konzepte zur Telearbeit eingefiihrt oder abgeandert, darunter Angola, Chile, China, Cote d'Ivoire,
El Salvador, Mauritius, Mexiko, die Philippinen und Spanien. In Luxemburg wurde die branchen-
Ubergreifende Vereinbarung zur Telearbeit 2020 aktualisiert; sie ist seitdem fir samtliche Unter-
nehmen des Privatsektors rechtlich bindend. In Singapur wurde 2022 eine dreigliedrige Erklarung
herausgegeben, in der die Unternehmen angehalten wurden, flexible Arbeitsformen als festen
Bestandteil der Arbeitsstatten zu fordern.

2.2.5. Schutz der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben in einer Welt

90.

mit zunehmender IKT-Vernetzung

Arbeitsstunden und Arbeitsplane entscheiden in hohem Mal3e darlber, wie gut Arbeitnehmer
ihre bezahlte Arbeit mit ihrem Privatleben einschlieBlich ihrer familiaren Verpflichtungen verein-
baren kdnnen. In einigen wenigen Landern wurden Initiativen eingefuhrt, die einen neuen politi-
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schen Ansatz widerspiegeln, bekannt als ,Recht auf Nichterreichbarkeit”, als Antwort auf die
infolge der voranschreitenden Nutzung der IKT verschwimmenden Grenzen zwischen bezahlter
Arbeitszeit und der Zeit, die normalerweise dem Privatleben vorbehalten ist. 7 Frankreich war
Vorreiter in dieser Hinsicht; dort wurden 2017 die Arbeitgeber samtlicher Unternehmen mit 50
oder mehr Beschaftigten verpflichtet, Verhandlungen Uber die Nutzung der IKT aufzunehmen,
um sicherzustellen, dass die Ruhezeiten sowie das Privat- und Familienleben der Arbeitnehmer
respektiert werden. In Argentinien verbietet ein Gesetz von 2020 Uber Telearbeit den Arbeitge-
bern, ihren Beschaftigten auRerhalb der Arbeitszeiten Nachrichten zu schicken, und es sieht vor,
dass Arbeitnehmer, die in ihrer Freizeit oder wahrend ihres Urlaubs fir betriebliche Mitteilungen
nicht erreichbar sind, daflir nicht mit Sanktionen belegt werden durfen. In Ontario, Kanada, mus-
sen Arbeitgeber mit mehr als 25 Beschéftigten schriftlich festlegen, dass ihre Beschaftigten das
Recht haben, die Verbindung zu ihrer Arbeitsstatte zu trennen. In Portugal dirfen Arbeitgeber
mit zehn oder mehr Beschaftigten diese wahrend ihrer Ruhezeiten nicht kontaktieren, es sei
denn, es handele sich um héhere Gewalt. Gesetzliche Bestimmungen zur Nichterreichbarkeit
bestehen auch in Belgien und Spanien, und in Kenia ist diesbezlglich ein Gesetzesentwurf in
Arbeit.

2.2.6. AbschlieBende Bemerkungen zu Arbeitszeit und Arbeitsorganisation

91.

92.

2.3.
93.

Wahrend der Regulierung der maximalen Anzahl an Arbeitsstunden und der Mindestdauer der
Ruhezeiten in allen Landern unabhangig von ihrer wirtschaftlichen Entwicklung eine hohe Bedeu-
tung zugemessen wird, bedirfen die Auswirkungen bestimmter Arbeitsregelungen, beispiels-
weise der Arbeit auf Abruf, auf die Qualitat der Arbeit einer starkeren Beachtung. Innovative Kon-
zepte wie eine garantierte Mindeststundenzahl oder eine Mindestanktindigungsfrist sind vielver-
sprechende Ansétze zur Uberwindung der potenziell mit diesen Arbeitsregelungen einhergehen-
den Einkommensunsicherheit und Unvorhersehbarkeit von Arbeitsplanen.

Dank der technologischen Entwicklung, insbesondere der IKT, kdnnen Arbeitnehmer zu jeder Zeit
an jedem Ort arbeiten. 7> Dadurch wurde die enorme Ausbreitung der Telearbeit wahrend der
COVID-19-Pandemie madglich, die dazu beigetragen hat, dass die Geschafte fortgefiihrt und
gleichzeitig das Einkommen und die Gesundheit der Arbeitnehmer geschitzt werden konnten.
Allerdings bestatigen erste Erkenntnisse, dass bestehende geschlechtsspezifische Ungleichheiten
und Herausforderungen, mit denen Frauen konfrontiert sind, durch obligatorische Vollzeit-Tele-
arbeit verschlimmert werden, insbesondere im Kontext geschlossener Schulen und Kinderbetreu-
ungsstatten, denn nach wie vor tragen Frauen den Léwenanteil der hauslichen und familiaren
Pflichten. In den nachsten Jahren muss gepruift werden, wie menschenwuirdige und produktive
hybride Telearbeitsformen flr einen sehr viel groBeren Teil der Erwerbsbevélkerung als vor der
Pandemie geférdert werden kdnnen. Daruber hinaus muss unabhangig vom Arbeitsort auch das
Problem der durch die IKT-Vernetzung mdglich gewordenen konstanten Erreichbarkeit fur
betriebliche Angelegenheiten angegangen werden, beispielsweise mithilfe des sogenannten
.Rechts auf Nichterreichbarkeit".

Mutterschutz

Mutterschutz beinhaltet grundlegende Rechte der sozialen Sicherheit, insbesondere finanzielle
und medizinische Leistungen, wie auch Elemente des Arbeitnehmerschutzes wie Beschaftigungs-
schutz und Nichtdiskriminierung, Arbeitsschutz, MalBnahmen zur Erleichterung des Stillens,

741AO, Teleworking arrangements during the COVID-19 crisis and beyond, 2021.

75 TAO und Eurofound, Working anytime, anywhere: The effects on the world of work, 2017.
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94,

95.

96.

97.

98.

Adoptionsurlaub und andere mit der Mutterschaft verbundene Freistellungen sowie das Recht,
nach dem Mutterschaftsurlaub an den Arbeitsplatz zurlickzukehren. 7 Aus einer Erhebung der
IAO von 2021 geht hervor, dass in den letzten Jahren Fortschritte bei der Einhaltung der Vorgaben
des Ubereinkommens (Nr. 183) (iber den Mutterschutz, 2000, und der dazugehérigen Empfeh-
lung (Nr. 191) erzielt wurden. Gleichwohl ist die Absicherung bestimmter Gruppen von Arbeit-
nehmerinnen durch Mutterschutzregelungen immer noch aulerordentlich gering. Zu diesen
Gruppen zahlen Hausangestellte, Arbeitsmigrantinnen und Beschaftigte im informellen Sektor.
Im Falle der Arbeitsmigrantinnen sind Vereinbarungen Uber soziale Sicherheit und die Zahlung
des Mutterschaftsgelds im Ausland besonders wichtig, da einige Lander Arbeitsmigrantinnen, die
schwanger oder nicht mehr beschaftigt sind, zum Verlassen des Landes auffordern.

2021 betrug der Mutterschaftsurlaub in 120 Ldndern mindestens 14 Wochen, entsprechend dem
Ubereinkommen Nr. 183, und in 52 Landern mindestens 18 Wochen, entsprechend der Ent-
schlieBung Nr. 191. In einigen Landern wurden in jungster Zeit Reformen eingefuhrt, um die
Dauer des Mutterschaftsurlaubs zu erhéhen, darunter in Athiopien (von 13 auf 17 Wochen), Irak
(von 9 auf 14 Wochen), Paraguay (von 12 auf 18 Wochen) und den Philippinen (von 9 auf
19 Wochen). Weltweit besteht in 123 Landern das Recht auf voll bezahlten Mutterschaftsurlaub in
der einen oder anderen Form; nur in 52 Landern wird das gleiche Recht auf Mutterschaftsurlaub
auch Adoptiveltern gewahrt.

In einigen Landern wurde das Recht auf Freistellung auch auf andere besondere Umstande aus-
geweitet, beispielsweise fir Falle von In-Vitro-Fertilisation oder anderen assistierten Reproduk-
tionstherapien, Leihmutterschaft, Tot- oder Fehlgeburten. In mehreren Landern ist durch den
Wortlaut der Rechtsvorschriften, Kollektivvereinbarungen und betrieblichen Richtlinien gewahr-
leistet, dass die Leistungen bei Elternurlaub fir alle Familien gelten. ”7 Neuseeland hat einen
Trauerurlaub von drei bezahlten Tagen fir Mutter und ihre Partner im Falle einer Fehlgeburt ein-
gefuhrt. In Stidafrika haben Beschaftigte im Falle einer Fehlgeburt im dritten Schwangerschafts-
quartal oder im Falle einer Totgeburt Anrecht auf einen sechswéchigen Mutterschaftsurlaub.

Verbesserungen gab es insofern, als die Rolle der Manner bei der Betreuung durch Vaterschafts-
und Elternurlaub anerkannt wurde. 2021 bestand in 115 der 185 befragten Lander ein Recht auf
Vaterschaftsurlaub; allerdings ist dieser Gberall in der Welt nach wie vor von geringer Dauer: neun
Tage im weltweiten Durchschnitt, mit erheblichen regionalen Schwankungen.

Beschaftigungsschutz und Nichtdiskriminierung sind unverzichtbare Voraussetzungen, um das
Recht auf Mutterschaftsurlaub tberall in der Welt zu verwirklichen. 2021 bestand in den meisten
Landern ein mutterschaftsbezogener Kindigungsschutz, wenn auch nicht immer Uber den
gesamten Zeitraum des Mutterschutzes. In 89 Landern gab es 2021 den garantierten Anspruch,
nach dem Mutterschaftsurlaub auf denselben oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz zurtick-
kehren zu durfen. Nach wie vor wird von der diskriminierenden Praktik berichtet, fir die Einstel-
lung und den Erhalt eines Arbeitsplatzes obligatorische Schwangerschaftstests zu fordern. Diese
betreffen vornehmlich bestimmte Kategorien von Arbeitnehmerinnen, darunter Arbeitsmigran-
tinnen, Hausangestellte und Beschaftigte im Bekleidungssektor. Seit 2011 haben 24 Lander, wie
beispielsweise die Demokratische Volksrepublik Laos, Norwegen und Panama, ein ausdruckliches
Verbot dieser Schwangerschaftstest in ihre Gesetzgebung aufgenommen.

Herausforderungen ergeben sich im Zusammenhang mit der Finanzierungsquelle des Mut-
terschaftsurlaubs. Wenn der Arbeitgeber allein fur die Zahlung der Mutterschutzleistungen ver-

76 Dieser Abschnitt stutzt sich auf IAO, Care at work: Investing in care leave and services for a more gender equal world of work, 2022.

7 1AO, Social Dialogue Report 2022.
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antwortlich ist, kann dies dem Anreiz, Frauen einzustellen, weiter zu beschaftigen und zu férdern,
deutlich entgegenwirken. In den letzten Jahren sind mehrere Lander, darunter Agypten, die
Demokratische Republik Kongo, die Dominikanische Republik, Haiti, Pakistan und Thailand, von
einer alleinigen Verpflichtung des Arbeitgebers oder einem Mischsystem auf eine Regelung Uber-
gegangen, bei der die Geldleistungen flur den Mutterschaftsurlaub ausschlieB3lich aus der Sozial-
versicherung finanziert werden.

Es gibt nur 40 Lander, in denen Arbeitgeber verpflichtet sind, schwangere oder stillende Arbeit-
nehmerinnen vor gefahrlicher oder ungesunder Arbeit zu schiitzen. Im Verlauf des letzten Jahr-
zehnts haben nur elf Lander, darunter Kongo, Niger und Sambia, neue gesetzliche Beschrankun-
gen fur die Ausubung gefahrlicher oder ungesunder Arbeit durch schwangere oder stillende
Frauen erlassen, wahrend 21 Lander, darunter Albanien, Deutschland und Sdo Tomé und Prin-
cipe, neue SchutzmalRnahmen fir diese Arbeitnehmerinnen eingefiihrt haben.

In Bezug auf Erleichterungen fir das Stillen oder Fiuttern bestand 2021 in 138 Landern ein
Anspruch auf Stillpausen mit gesichertem Einkommen. Seit 2011 haben sieben Lander, darunter
die Republik Moldau und Sambia, das Recht auf bezahlte Stillpausen eingefthrt.

2.3.1. AbschlieBende Bemerkungen zum Mutterschutz

101.

Trotz der EinfuUhrung neuer politischer MaBnahmen zum Mutterschutz in verschiedenen Landern
bestehen immer noch Defizite in Bezug auf die Verfligbarkeit, Angemessenheit und den Zugang
zu diesen MalBnahmen. Zudem ist die Absicherung bestimmter Kategorien von Arbeitnehmerin-
nen durch Mutterschutzregelungen besonders gering. Fir die Zukunft sollte in transformative
Pflege- und Betreuungskonzepte mit einem garantierten Recht auf Mutterschutz fur alle Frauen
investiert werden. Sozialer Dialog, einschlieR3lich Kollektivwverhandlungen, sowie betriebliche Mal3-
nahmen kdnnen eine entscheidende Rolle fiir einen besseren Mutterschutz spielen. Dazu geho-
ren Urlaubsregelungen ohne geschlechtsspezifische Diskriminierung, auch im Falle besonderer
Umstande.

2.4. Arbeitsschutz

2.4.1. Allgemeine politische Trends

102.

Die COVID-19-Krise hat das Bewusstsein fur die Notwendigkeit gescharft, Rechtsvorschriften und
Leitlinien zu entwickeln, um biologischen Gefahren zu begegnen. 78 Sie hat auch den dreigliedri-
gen sozialen Dialog gestarkt, beispielsweise durch die Einrichtung spezieller dreigliedriger
Arbeitsgruppen in Australien und dreigliedriger sektorspezifischer Teams in Kenia bzw. durch die
Entscheidung, die nationalen dreigliedrigen Gremien zur Hauptplattform fur die Entwicklung von
COVID-19-Protokollen zu machen, wie in Frankreich und Italien. Uber Kollektivwverhandlungen und
in Zusammenarbeit mit den Arbeitsschutzausschissen haben die Sozialpartner auch dazu beige-
tragen, die Verbreitung von COVID-19 einzuddmmen, indem sie Gesundheits- und Sicherheitspro-
tokolle sowie Grundlagen des Abstandhaltens und der Hygieneregeln vereinbart und Telearbeit,
Schichtarbeit und gestaffelte Arbeitszeiten ausgehandelt und gefdrdert haben. 7 In dem Mal3e,
in dem sich Telearbeit und hybride Arbeitsformen in vielen Branchen immer mehr durchsetzten,

78Im Marz 2021 hat der IAO-Verwaltungsrat technische Leitlinien fir biologische Gefahren angenommen. Siehe: IAO, Report of
the Director-General: Third supplementary report: Report of the Meeting of Experts for the tripartite validation of the technical guidelines
on biological hazards, GB.346/INS/17/3, 2022.

IAO, ,Employers and workers negotiating measures to prevent the spread of COVID-19, protect livelihoods and support
recovery: A review of practice” IAO-Kurzdossier, Juli 2020.
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wurden Konzepte zu Fragen der Ergonomie, der physischen Umgebung und der psychosozialen
Risiken sowie geeignete Strategien fur ihre Bewaltigung entwickelt.

103. Auch der Klimawandel hat tiefgreifende Auswirkungen auf den Arbeitsschutz, unter anderem als
Ursache fur Hitzestress und Exposition gegentiber Chemikalien. Am starksten betroffen hiervon
sind schutzbedurftige Arbeitnehmer wie Arbeitsmigranten in der Landwirtschaft und im Bauge-
werbe. In Katar und anderen Golfstaaten wurden beispielsweise politische Konzepte zur Festle-
gung von Temperaturobergrenzen entwickelt, denen Arbeitnehmer maximal ausgesetzt werden
dirfen. Auch in Australien, China, Deutschland, Spanien und den Vereinigten Staaten von Amerika
wurden Vorschriften und Richtlinien diesbeziiglich entwickelt.

104. Das Aufkommen neuer Technologien hat die Arbeitnehmer von einigen gefahrlichen Tatigkeiten
entlastet und in vielen Fallen den Schutz vor Gefahren verbessert (zum Beispiel dank tragbarer
intelligenter Kleinstsysteme). Im Gegenzug schafft der Einsatz von Digitalisierung und ktnstlicher
Intelligenz auch Herausforderungen und kann sich nachteilig auf den Arbeitsschutz auswirken.
Die Rahmenvereinbarung zwischen den europaischen Sozialpartnern zum Thema Digitalisierung
von 2020 enthalt die Verpflichtung zu einer bestmdglichen Nutzung der Chancen und Bewalti-
gung der Herausforderungen der Digitalisierung in der Welt der Arbeit. Dies setzt voraus, dass
die Kontrolle des Menschen Uber die Maschinen und die kiunstliche Intelligenz am Arbeitsplatz
gewidbhrleistet ist. Uber 60 Lander haben politische Konzepte und gesetzliche Bestimmungen zur
klnstlichen Intelligenz entwickelt,®® allerdings nimmt der Arbeitsschutz dabei nach wie vor eher
eine untergeordnete Stellung ein, mit Ausnahme einiger Lander wie Kroatien, den Niederlanden
und Osterreich. 8 Auch andere Umwaélzungen in der Arbeitswelt, wie beispielsweise die Plattform-
arbeit, haben Auswirkungen auf den Arbeitsschutz, besonders auf psychosozialer Ebene. 82

105. Obwohl in den meisten Landern Rechtsvorschriften zur psychischen Gesundheit der Arbeitneh-
mer bestehen, verfligten 2020 nur 35 Prozent Uber nationale Programme fir die Forderung und
Pravention der psychischen Gesundheit am Arbeitsplatz. Hier besteht daher Bedarf an weiteren
politischen MaRnahmen. 8

106. InBezug auf spezifische berufsbezogene Gefahren haben die Lander weitere innovative politische
Konzepte umgesetzt, um die Exposition gegenuber gefahrlichen Chemikalien und Elektroschrott
zu verringern. Mittlerweile haben etwa 67 Lander Gesetze fiir die Entsorgung von Elektroschrott,
bei denen allerdings Uberwiegend der Umweltschutz im Mittelpunkt steht. 8 Zahlreiche Lander,
darunter Australien, die Bahamas, Kenia, Malawi, Oman und die Philippinen, haben zusatzlich
Bestimmungen uber biologische Gefahren in ihre nationalen Arbeitsschutzpolitiken und -pro-
gramme aufgenommen.

2.4.2. Pravention von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt

107. In den letzten Jahren ist das Problem von Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz immer starker
ins Bewusstsein gerlckt, und der Ruf nach dringenden Gegenmafinahmen ist lauter geworden.
Auf internationaler Ebene gipfelte dies in der Annahme des Ubereinkommens (Nr. 190) und der

80 OECD, ,National Al policies & strategies”.

8 Europaische Agentur fur Sicherheit und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz, Fortgeschrittene Robotik, kiinstliche Intelligenz und
Automatisierung von Tadtigkeiten: Definitionen, Einsatzgebiete, MafSinahmen und Strategien und Sicherheit und Gesundheit bei der Arbeit,
2022.

82 1AO, Decent work in the platform economy, MEDWPE/2022, 2022.
8 WHO, Mental health atlas 2020, 2021.

84 C. P. Baldé et al., The Global E-waste Monitor - 2017: Quantities, Flows, and Resources (UN-Universitat und Internationale Fern-
meldeunion, 2017); und IAO, Decent work in the management of electrical and electronic waste (e-waste), GDFEEW/2019, 2019.
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dazugehérigen EntschlieBung (Nr. 206) Giber Gewalt und Belastigung, 2019. Im Ubereinkommen
wird anerkannt, dass Gewalt und Beldstigung in der Arbeitswelt die Gesundheit, die Wirde und
das familidre und soziale Umfeld einer Person beeintrachtigen, und dass die Gewahrleistung von
Gleichheit und Nichtdiskriminierung zusammen mit dem Arbeitsschutz auf der Grundlage eines
inklusiven, integrierten und geschlechterorientierten Ansatzes unerlasslich fur die Beendigung
von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt ist.

In mehreren Landern, insbesondere in der Mongolei und in Rumanien, wird das Recht auf Freiheit
von Gewalt und Beldstigung ausdriicklich in den arbeitsrechtlichen Bestimmungen anerkannt.
Auch in einer wachsenden Anzahl von Kollektivvereinbarungen finden sich Bestimmungen, die
dieses Recht anerkennen. Dazu zdhlen beispielsweise die neue, 2020 in Italien geschlossene Kol-
lektivvereinbarung fur die Schifffahrt und die 2019 in Senegal geschlossene branchenulbergrei-
fende Kollektivvereinbarung.

In den letzten Jahren haben zahlreiche Lander Bestimmungen in ihr Arbeitsrecht aufgenommen,
unter anderem in die Arbeitsschutz- und Antidiskriminierungsgesetze, die die Begriffe Gewalt und
Belastigung, auch geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung, naher erlautern sollen. In
Kanada umfasst die Definition von ,Belastigung und Gewalt” ,samtliche Handlungen, Verhaltens-
weisen oder Bemerkungen, auch sexueller Natur, von denen nach verniinftigem Ermessen erwar-
tet werden kann, dass sie eine Person beleidigen, erniedrigen oder ihr auf andere Weise physische
oder psychische Verletzungen oder Erkrankungen zufligen, einschlieBlich angeordneter Hand-
lungen, Verhaltensweisen oder Bemerkungen”, wahrend in der Republik Korea , Belastigung am
Arbeitsplatz” als ,Handlung eines Arbeitgebers (oder Geschaftsinhabers) oder eines Angestell-
ten/einer Angestellten (oder eines Arbeiters/einer Arbeiterin), die einer anderen Person physi-
sches oder psychisches Leid zufugt oder sein/ihr Arbeitsumfeld beeintrachtigt, indem er/sie den
Status oder die Beziehung am Arbeitsplatz in einer Weise ausnutzt, die Gber den angemessenen
Rahmen der Arbeit hinausgeht”. Einige Lander bieten auch Schutz vor Gewalt und Belastigung
Uber den konventionellen physischen Arbeitsplatz hinaus und beziehen samtliche Orte ein ,an
denen ein/e Arbeitnehmer/in seine/ihre Arbeit an einem anderen Standort verrichtet, wie etwa
im Haus eines Kunden oder im Haus oder der Arbeitsstatte eines Vertragspartners” (Australien)
oder online (Philippinen und Singapur). Zudem gab es Fortschritte beim Schutz verschiedenster
Personengruppen unabhangig von ihrem Vertragsstatus, etwa bei unbezahlten Schuilerpraktika
(Kanada) oder fur Auszubildende (Gabun), sowie in Sektoren, die traditionell vom Schutz durch
das Arbeitsrecht ausgenommen sind, wie beispielsweise die Hausarbeit (Indien und Mexiko).

Das Erfordernis, bei ArbeitsschutzmalBnahmen ein grofReres Gewicht auf die Pravention von
Gewalt und Belastigung zu legen, stand im Mittelpunkt zahlreicher Rechtsreformen in verschie-
denen Landern. So wird beispielsweise in Australien in einem von Safe Work Australia heraus-
gegebenen Leitfaden sexuelle Beldstigung als Gefahr am Arbeitsplatz bezeichnet. In Peru und
dem Vereinigten Kénigreich sind Risikoanalysen zu sexueller Belastigung verpflichtend, wahrend
in Frankreich Arbeitgeber interne Richtlinien erlassen mussen, die ,Vorschriften in Bezug auf
moralische und sexuelle Belastigung sowie sexistisches Verhalten” enthalten. Spezielle Gesetze
und Verordnungen wurden eingefihrt, unter anderem Uber Kollektivvereinbarungen, um den
besonderen Bedurfnissen - auch im Hinblick auf Praventionsmallnahmen - der am starksten
gefahrdeten Sektoren, Berufe und Arbeitsformen Rechnung zu tragen, wie etwa in Bezug auf die
Hausarbeit (Paraguay und Vietnam), das Gesundheitswesen (China und Pakistan) oder das Bil-
dungswesen (Republik Moldau).

Hausliche Gewalt ist ein komplexes gesellschaftliches und wirtschaftliches Problem, das die
Sicherheit, Gesundheit und die Produktivitat nicht nur des Opfers, sondern der Arbeitnehmer-
schaft insgesamt beeintrachtigen kann. Wenn sich Uberdies der hausliche und der berufliche
Bereich Uberschneiden, kann Gewalt durch die berufliche Tatigkeit hervorgebracht oder verstarkt
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werden. Aus diesem Grund ist das Risiko flr bestimmte Arbeitnehmergruppen besonders rele-
vant, wie etwa im Falle von Hausangestellten, Heimarbeitern oder mithelfenden Familienange-
hérigen, bei denen der Frauenanteil besonders hoch ist und die zum groRten Teil informell tatig
sind. Immer mehr Lander bieten den Arbeitnehmern, die Opfer von hauslicher Gewalt wurden,
bezahlte oder unbezahlte Urlaubstage (Kanada, Neuseeland und Peru). Einige Lander beabsich-
tigen, die Arbeitgeber zu verpflichten, Mallinahmen zum Schutz ihrer Angestellten oder Arbeiter
zu ergreifen, oder sie haben hausliche Gewalt in das Arbeitsschutzmanagement aufgenommen
(Kanada). Kollektivvereinbarungen haben dabei zu einer Verbesserung des Schutzes beigetragen.
So verpflichtet beispielsweise in Brasilien die 2020 fir den Bankensektor geschlossene Kollektiv-
vereinbarung die Arbeitgeber, Unterstitzungsmalinahmen einzuleiten, etwa die Versetzung
eines Gewaltopfers an einen anderen Arbeitsplatz.

2.4.3. AbschlieBende Bemerkungen zum Arbeitsschutz

112. Inden letzten Jahren war die Welt der Arbeit nach wie vor mit groBen Herausforderungen fur den
Schutz von Leben und Gesundheit konfrontiert. Nach einer Schatzung der IAO und der WHO aus
dem Jahr 2021 sterben jedes Jahr fast 2 Millionen Menschen aufgrund der Risikofaktoren, denen
sie bei der Arbeit ausgesetzt waren, wobei berufsbedingte Krankheiten 81 Prozent aller arbeitsbe-
dingten Todesfalle ausmachen. 8 Nach wie vor sind Arbeitnehmer den traditionellen Risiken in
den gefahrlichen Berufszweigen wie Baugewerbe, Bergbau, Gesundheitswesen und Landwirt-
schaft ausgesetzt, aber es entstehen auch neue Herausforderungen, vor allem im Zusammen-
hang mit technologischen Innovationen und psychosozialen Gefahren. Auch COVID-19 hat die
Arbeitnehmer neuen Risiken ausgesetzt: Nicht weniger als 20 bis 30 Prozent der Ansteckungen
lieBen sich auf die Arbeitsstatten zurlckfuhren. 8 Die Schliefung von Arbeitsstatten, der Verlust
von Arbeitsplatzen und die Pflicht zu Telearbeit haben sich ebenfalls schwer belastend auf die
psychische Gesundheit ausgewirkt.

113. Die Gewahrleistung des Arbeitsschutzes in der informellen Wirtschaft und auf den unteren Ebe-
nen der Lieferketten ist immer noch mit grof3en Herausforderungen behaftet, auch wenn einige
Mitgliedstaaten Rechtsvorschriften zu Sorgfaltspflicht eingefiihrt haben, um menschenrecht-
lichen Risiken in den Geschaftsaktivitaten zu begegnen. & In vielen Landern sind die Beschaftigten
in der offentlichen Verwaltung méglicherweise weniger geschutzt als die Arbeitnehmer im Privat-
sektor, sei es, weil die Arbeitsschutzgesetze auf sie nicht anwendbar sind oder aufgrund mangeln-
der Umsetzung dieser Gesetze.

114. Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt sind groRe Herausforderungen fur den Arbeitnehmer-
schutz und haben sowohl eine Gleichstellungs- als auch eine Arbeitsschutzkomponente. Politische
Strategien als Antwort darauf mussen auf diesen zwei Saulen aufbauen und auf Situationen
reagieren, die nicht nur in den traditionellen Arbeitsstatten vorkommen, sondern, wie etwa im
Falle von Cybermobbing, in der Welt der Arbeit insgesamt, und sie mussen all jene schitzen, die
vom Geltungsbereich des Ubereinkommens Nr. 190 erfasst sind.

85 IAO and WHO, Global Monitoring Report: WHO/ILO joint Estimates of the Work-related Burden of Disease and Injury, 2000-2016, 2021.
8 JAO und WHO, Preventing and mitigating COVID-19 at work, 2021.
871AO, Achieving decent work in global supply chains, TMDWSC/2020, 2020.
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Schutz personenbezogener Arbeitnehmerdaten
und Recht auf Privatsphare

Arbeitgeber sammeln personenbezogene Daten von Stellenbewerbern und Beschaftigten aus
verschiedenen legitimen Grunden, etwa um die Auswahl neuer Arbeitskrafte zu erleichtern, Lohn-
zahlungen zu verwalten, Ausbildungsbedarf zu ermitteln, Arbeitsunfalle zu vermeiden und hoch-
wertigen Kundendienst zu leisten. Auch staatliche Behérden verlangen von den Arbeitgebern die
Ubermittlung einiger personenbezogener Arbeitnehmerdaten, hauptsichlich fir steuerliche
Zwecke und um die Einziehung der Sozialversicherungsbeitrage zu gewahrleisten. Das Recht und
in bestimmten Fallen die Pflicht der Arbeitgeber, personenbezogene Arbeitnehmerdaten zu sam-
meln und zu verarbeiten, muss in einem ausgewogenen Verhaltnis zum Recht der Arbeitnehmer
auf Privatsphare stehen, das kurzgefasst als das Recht bezeichnet werden kann, in Frieden gelas-
sen zu werden oder keinem unberechtigten Eindringen ausgesetzt zu sein. Besondere Sorge kon-
nen sensible Daten bereiten, vornehmlich im Fall von Drogen- oder Persodnlichkeitstests. Ferner
werfen technologische Fortschritte neue Fragen in Bezug auf den Schutz der Privatsphare auf. Die
digitale Uberwachung von Arbeitnehmern hat sich mit der massiven Entwicklung der Telearbeit
wahrend der COVID-19-Pandemie verstarkt. Mit einer wachsenden Zahl an Hilfsinstrumenten und
Softwareanwendungen werden die Aktivitdten der Arbeitnehmer in Echtzeit verfolgt, wenn sie
aus der Ferne arbeiten, wobei auch Hilfsinstrumente verwendet werden, die die Tastaturan-
schlage oder die Mausbewegungen registrieren.

Das algorithmengestitzte Management - oder die Nutzung von Algorithmen zur Unterstiitzung
der Arbeitgeber bei der Ausiibung ihrer Managementfunktionen - ist ein wichtiger Bestandteil
der Arbeit in der Plattformdkonomie, der sich schrittweise auf eher traditionelle Tatigkeitsberei-
che ausgeweitet hat und sich ebenfalls massiv auf die Nutzung personenbezogener Daten stutzt.
Im Kontext der Plattformdkonomie bezieht sich algorithmisches Management tblicherweise auf
den ,gréReren oder geringeren Umfang der Kontrolle, die digitale Arbeitsplattformen durch auto-
matisierte Verfahren (iber die Zuweisung, Erbringung, Bewertung, Einstufung, Uberpriifung und
sonstige MaBnahmen im Zusammenhang mit den Diensten ausuben, die von Personen erbracht
werden, die Uber Plattformen arbeiten”. 8 Angesichts der Auswirkungen algorithmengesttitzter
Entscheidungen ist ihre Regelung von besonderer Bedeutung, um Fairness und Transparenz zu
gewahrleisten und diskriminierende Verzerrungen zu verhindern. Das setzt unter anderem das
Recht der Arbeitnehmer voraus, umstrittene Entscheidungen einer menschlichen Uberpriifung
zu unterziehen.

Neben der Richtliniensammlung der IAO zum Schutz personenbezogener Arbeitnehmerdaten aus
dem Jahr 1996 sind weitere wichtige internationale Instrumente von der OECD, der EU, vom Ver-
band Sltdostasiatischer Nationen (ASEAN), der Afrikanischen Union (noch nicht in Kraft) und von
den Iberoamerikanischen Staaten verabschiedet worden. &

Zahlreiche Lander, darunter Brasilien, China und Sudafrika, haben in der letzten Zeit rechtliche
Rahmenbedingungen verabschiedet oder aktualisiert; in einigen Fallen mit spezifischen Bestim-

8 Europaische Kommission, Erste Phase der Konsultation der Sozialpartner gemdpf3 Artikel 154 AEUV zu mdéglichen MafSnahmen zur
Bewdltigung der Herausforderungen im Zusammenhang mit den Arbeitsbedingungen bei der Plattformarbeit, 2021.

8 OECD, Recommendation of the Council concerning Guidelines Governing the Protection of Privacy and Transborder Flows of Personal
Data; EU, Verordnung (EU) 2016/679 des Europdischen Parlaments und des Rates vom 27. April 2016 zum Schutz nattirlicher Personen
bei der Verarbeitung personenbezogener Daten, zum freien Datenverkehr und zur Aufhebung der Richtlinie 95/46/EG (Datenschutz-
Grundverordnung); ASEAN, ASEAN Data Management Framework: Data governance and protection throughout the data lifecycle, 2021;
Afrikanische Union, African Union Convention on Cyber Security and Personal Data Protection, 2014; und Ibero-American Data
Protection Network (RIPD), ,Reglamento de la Red Iberoamericana de proteccién de datos”.
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mungen zum Datenschutz im Kontext von Beschaftigung. In Belgien regeln zwei nationale Kol-
lektivvereinbarungen die Kameraliberwachung sowie die Uberwachung elektronischer Kommu-
nikationen am Arbeitsplatz. Die National Privacy Commission der Philippinen hat 2019 ein Gut-
achten herausgegeben, demzufolge die Zustimmung von Stellenbewerbern und Arbeitnehmern
far das Sammeln und Verarbeiten ihrer personenbezogenen Daten eingeholt werden und ihnen
das Recht zugestanden werden muss, diese Einwilligung zu widerrufen. Zudem kdénnen Regu-
lierungen auch im Wege von Kollektivverhandlungen erarbeitet werden.

Einige Initiativen zielen auf die Regulierung der Algorithmennutzung in einem spezifischen
Arbeitskontext ab. In Spanien werden durch das Lieferdienstegesetz von 2021, das fur Uber digi-
tale Plattformen arbeitende Lebensmittellieferanten gilt, die Unternehmen verpflichtet, die
Betriebsrate Uber die Parameter, Regeln und Anweisungen zu informieren, die den Algorithmen
oder den Systemen kunstlicher Intelligenz zugrunde liegen, die Entscheidungsfindung beeinflus-
sen und Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen und den Zugang zu Beschaftigung und ihren
Erhalt haben kénnen, einschlieBlich der Profilerstellung. In den Vereinigten Staaten von Amerika
legt das Gesetz des Staates Illinois Uber Videointerviews mit kiinstlicher Intelligenz Informations-
und Einwilligungspflichten fest fiir den Fall, dass ein Arbeitgeber einen Stellenbewerber bittet, ein
Videointerview aufzuzeichnen, um es mithilfe kinstlicher Intelligenz auszuwerten. In Kanada
(Quebec) beinhaltet das Gesetz zur Modernisierung der Rechtsvorschriften Uber den Schutz
personenbezogener Informationen von 2021 Auflagen, die ein Unternehmen erfillen muss, wenn
es personenbezogene Informationen fir Entscheidungen nutzt, die sich ausschlieBlich auf die
automatisierte Verarbeitung personenbezogener Daten stutzen.

Beschaftigungsschutz

Die Rechtsvorschriften zum Beschéaftigungsschutz *° regeln die Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses von Seiten des Arbeitgebers. GemaR Ubereinkommen (Nr. 158) tiber die Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses, 1982, darf das Arbeitsverhéltnis eines Arbeitnehmers nur dann beendet
werden, wenn ein triftiger Grund hierfur vorliegt, der mit der Fahigkeit oder dem Verhalten des
Arbeitnehmers zusammenhangt oder sich auf betriebliche Erfordernisse stiitzt. Das Uberein-
kommen Nr. 158 schreibt zudem vor, dass in angemessener Weise sichergestellt werden muss,
dass von befristeten Arbeitsvertragen nicht mit dem Ziel Gebrauch gemacht wird, den sich aus
diesem Ubereinkommen ergebenden Schutz zu umgehen. In diesem Abschnitt wird der Beschif-
tigungsschutz im weiteren Sinne erdrtert und beinhaltet auch Konzepte fir den Erhalt von
Arbeitsplatzen in Krisenzeiten.

Individuelle und kollektive Entlassungen

Mehrere Lander haben in der letzten Zeit die Listen der verbotenen Entlassungsgriinde in ihren
Rechtsvorschriften erweitert. Dazu zahlen Kanada (genetische Eigenschaften), Georgien (Ein-
fuhrung einer nicht abschlieBenden Liste der verbotenen Griinde) und Sambia (Hautfarbe und
familiare Verpflichtungen). Andere Lander haben die Kategorien der besonders vor Entlassungen
zu schitzenden Arbeitnehmer erweitert. So hat beispielsweise Kambodscha einen besonderen
Kindigungsschutz fir Gewerkschaftsvertreter eingefiihrt, und in Frankreich wurde der Schutz der
Frauen Uber einen bestimmten Zeitraum nach dem Mutterschaftsurlaub erweitert und es werden
alle Arbeitnehmerinnen nach der Geburtihres Kindes geschitzt. Zudem wurde in einigen Landern
das Entlassungsverfahren abgeandert. In Belgien wurden neue Bestimmungen eingeftihrt, die
die Arbeitnehmer nach einer Entlassung unterstttzen und ihre Beschaftigungsfahigkeit steigern

% Weitere Informationen finden sich auf: ILO EPLex database.
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sollen. In Mexiko wurde 2022 eine umfassende Arbeitsrechtsreform durchgefihrt, die insbeson-
dere Rechtsbehelfsméglichkeiten fur den Fall ungerechtfertigter Entlassungen vorsieht. In Mon-
tenegro mussen bei kollektiven Entlassungen zuklnftig die Gewerkschafts- oder Arbeitnehmer-
vertreter konsultiert werden.

122. Einige Lander haben voribergehend Beschrankungen sowohl individueller als auch kollektiver
Entlassungen eingefihrt, um die durch die COVID-19-Pandemie versursachten Beschaftigungs-
verluste abzumildern. Wahrend der Pandemie waren in Kolumbien und der Bolivarischen Repub-
lik Venezuela Entlassungen voriibergehend verboten. In Kenia wurden entsprechend einer 2020
unterzeichneten dreigliedrigen Vereinbarung der Aufenthaltsstatus und die Arbeitserlaubnis von
Arbeitsmigranten, die ihren Arbeitsplatz infolge der COVID-19-Pandemie verloren hatten, fur
einen festgelegten Zeitraum ohne Anderung ihres Migrationsstatus aufrechterhalten.

2.6.2. Konzepte fir den Erhalt von Arbeitsplatzen wahrend der COVID-19-Pandemie

123. Zahlreiche Regierungen haben MaBnahmen ergriffen, um die Auswirkungen der COVID-19-Pan-
demie auf die Beschaftigung mithilfe von Konzepten fir den Erhalt von Arbeitsplatzen abzumil-
dern. In vielen Landern stitzen sich diese Konzepte auf die Arbeitsversicherungsfonds und ver-
binden auf diese Weise den Arbeitnehmerschutz mit sozialem Schutz. Nachdem diese befristeten
MalBnahmen umgesetzt worden waren, begann man in einigen Landern zu Uberlegen, auch fur
die Zeit nach der Krise Arbeitslosenversicherungen einzufiihren oder ihren Geltungsbereich zu
erweitern.

124. Arbeitsplatzteilung - oder auch Kurzarbeit - ist die kollektive Verringerung der Arbeitszeit mit dem
Ziel, ein vermindertes Arbeitsvolumen ganz oder teilweise unter der Belegschaft aufzuteilen, um
Kindigungen zu vermeiden oder gering zu halten und die Geschaftstatigkeit aufrechtzuerhalten.
Die Nutzung dieses Instruments wahrend der globalen Finanzkrise der Jahre 2009-10 diente in
zahlreichen Landern als Vorlage fur die Bewaltigung der wirtschaftlichen Folgen der COVID-19-
Pandemie. Von den 34 OECD-Landern konnten 23 wahrend der Pandemie auf eine bestehende
Regelung zur Arbeitsplatzteilung oder auf ein anderes Konzept fir den Erhalt der Arbeitsplatze
zuruckgreifen, wahrend andere Lander, darunter Australien, Neuseeland, die Niederlande und
Polen, mit Beginn der Krise entsprechende Regelungen einflihrten. ' In einigen Fallen, beispiels-
weise in der deutschen Metall- und Elektroindustrie, wurden entsprechende Regelungen tber
Kollektivvereinbarungen eingefiihrt. %2

125. Der Einsatz von Lohnkostenzuschissen ging Uber die Gruppe der Lander hinaus, die wahrend der
COVID-19-Krise uber Regelungen zur Arbeitsplatzteilung verfugten, und wies grof3e Unterschiede
in Form und Modalitaten auf. ®> Im Allgemeinen handelte es sich um staatliche Zuschusse fur
Unternehmen, die von den negativen Folgen der Pandemie betroffen waren und deren Beschaf-
tigte verkurzte Arbeitszeiten hinnehmen mussten oder ihre Tatigkeit gar nicht mehr ausuben
konnten. Befristete Programme fur Lohnkostenzuschusse wurden in Argentinien, Botswana, Bra-
silien, Malaysia und - in etwas eingeschrankter Form - in Athiopien und Bangladesch eingerichtet
und damit Unternehmen und Arbeitnehmer in Sektoren wie der Bekleidungsindustrie unterstuitzt.

9 1AO, Working Time and Work-Life Balance Around the World, 2022; und Werner Eichhorst et al., Job retention schemes during COVID-
19: A review of policy responses (IAO, 2022).

92 1AO, Negotiating COVID-19 related collective agreements in the German metal and electrical industry, 2020.

S 1AO, Temporary Wage Subsidies, 2020; und IAO, Unemployment protection in the COVID-19 crisis: Country responses and policy
considerations, IAO-Kurzdossier, September 2020.
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2.6.3. Die Reqgulierung von Zeitarbeit

126. Zeitarbeit kann aus verschiedensten Grinden genutzt werden, etwa um vorlibergehend abwe-
sende Arbeitnehmer zu ersetzen, auf saisonale Nachfragespitzen zu reagieren oder um neu ein-
gestellte Arbeitnehmer zu beurteilen, bevor ihnen ein unbefristeter Vertrag angeboten wird. Zeit-
arbeit kann auch als Puffer bei wirtschaftlichen Erschitterungen dienen. Zudem kann sie Arbeit-
nehmern eine Hilfe fir den Einstieg oder Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt sein. Gleichwohl
nutzen einige Unternehmen das Instrument der befristeten Beschaftigung intensiv (bei 50 Pro-
zent oder mehr ihrer Belegschaft), nicht um den vorgenannten Bedarfsfallen zu begegnen, son-
dern als Organisationsstrategie. ° Einige Lander haben Rechtsvorschriften und politische MaR-
nahmen eingefihrt, um die Nutzung von Zeitvertradgen zu regeln und Missbrauch vorzubeugen.

127. Verschiedene Lander haben ihre Gesetze in Bezug auf die Nutzung befristeter Vertrage ver-
scharft. In Norwegen wurde 2022 die Mdglichkeit abgeschafft, ohne Begriindung Arbeitnehmer
far bis zu zwolf Monate befristet einzustellen. Zeitarbeitsvertrage sind jetzt nur noch zulassig,
wenn einer der im Gesetzestext aufgefuhrten Griinde vorliegt, etwa wenn eine Tatigkeit zeitlich
begrenzt ist oder Personal vortibergehend ersetzt werden soll.

128. Darlber hinaus kénnen die Anzahl der Vertragsverlangerungen oder die Gesamtdauer befristeter
Arbeitsvertrage begrenzt werden. In Kambodscha wurde 2019 die Dauer eines ersten befristeten
Arbeitsvertrags auf zwei Jahre begrenzt. Vertragsverlangerungen sind erlaubt, sofern sie den Zeit-
raum von zwei Jahren zusatzlich zur Laufzeit des anfanglichen Vertrags nicht Gberschreiten. In
Indonesien wurde zwar die maximale Gesamtdauer befristeter Arbeitsvertrage (Anfangsvertrag
plus samtliche Verldangerungen) 2021 von drei auf funf Jahre verlangert, gleichzeitig aber die Ver-
pflichtung des Arbeitgebers ausgeweitet, die befristet Beschaftigten nach Beendigung der
Arbeitsbeziehung zu entschadigen. In der Republik Moldau wurde 2022 eine Hochstgrenze von
drei aufeinanderfolgenden befristeten Arbeitsvertragen mit einer Gesamtdauer von hochstens
60 Monaten eingefuhrt. In den Niederlanden soll durch das Gesetz Uber den ausgewogenen
Arbeitsmarkt von 2019 die Kluft zwischen flexibler Beschaftigung einschlieRlich Zeitarbeit und
festem Arbeitsverhaltnis verringert werden. Insbesondere wird durch das Gesetz die Hochstdauer
aufeinanderfolgender Zeitvertrage von zwei auf drei Jahre verlangert. Allerdings bleibt die maxi-
male Anzahl der Vertrage Uber diesen Zeitraum (drei) unverandert. Abweichende Regelungen
kénnen Uber Kollektivvereinbarungen beschlossen werden.

129. Die generelle Vermutung, dass ein Arbeitsvertrag flr unbestimmte Dauer gilt, wurde in Spanien
Ende 2021 im Rahmen einer umfassenden Arbeitsrechtsreform wieder eingefiihrt, nachdem sie
2012 abgeschafft worden war. Der Einsatz von Zeitvertragen wurde auf bestimmte Sachverhalte
begrenzt; zusatzliche Regelungen, wie beispielsweise der maximale prozentuale Anteil an befris-
teten Vertragen, kdnnen Uber Kollektivvereinbarungen festgelegt werden. Aulerdem wurde der
Geltungsbereich von diskontinuierlichen Festvertragen erweitert, also unbefristeten Arbeitsver-
tragen, bei denen die Arbeitnehmer nur wahrend bestimmter Zeitrdume arbeiten.

130. Regulierungen kénnen auch darauf abzielen, sicherzustellen, dass Arbeitnehmer mit Zeitvertra-
gen in Bezug auf Arbeitnehmer- und sozialen Schutz nicht schlechter gestellt sind als fest ange-
stellte Arbeitnehmer. In Indien verbietet das Gesetzbuch Uber Arbeitsbeziehungen von 2020 die
Diskriminierung befristet Beschaftigter gegenuber festangestellten Arbeitnehmern. Das Oberste
Gericht von Bombay hat vor Kurzem entschieden, dass der Abschluss aufeinanderfolgender Zeit-
vertrdge mit kurzen Pausen dazwischen eine unlautere Arbeitspraktik darstellt, indem er den
betroffenen Arbeitnehmern bestimmte Beschaftigungsvorteile vorenthalt.

9 1AO, Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects, 2016.
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131. Auch zur Frage der Gelegenheitsarbeit wurden in bestimmten Landern gesetzliche Bestimmun-
gen und Verordnungen verabschiedet. In Australien verpflichtet das Gesetz Uber faire Arbeit die
Arbeitgeber, unter bestimmten Bedingungen ihren Gelegenheitsarbeitern nach zwdélfmonatiger
Tatigkeit den Ubergang in eine regulére, unbefristete Beschaftigung anzubieten. In Uganda sieht
das abgednderte Beschaftigungsgesetz von 2022 vor, dass Gelegenheitsarbeitern nach vier
Monaten ununterbrochener Tatigkeit ein Zeitvertrag mit samtlichen damit verbundenen Arbeit-
nehmerrechten und Leistungen angeboten werden muss.

2.6.4. Abschliefende Bemerkungen zum Beschaftigungsschutz

132. Die Regulierung individueller und kollektiver Entlassungen kann den Beschaftigungsschutz in viel-
facher Weise starken, insbesondere durch die Verhinderung diskriminierender Entlassungen und
die EinfUhrung von Verfahrensgarantien. Voribergehende Beschrankungen von Entlassungen
und Konzepte fir den Erhalt von Arbeitsplatzen spielen eine wichtige Rolle fir den Beschafti-
gungsschutz und die Einkommenssicherheit der Arbeitnehmer in Krisenzeiten, auch wahrend der
jungsten COVID-19-Krise. Gleichwohl sind die allgemeinen Entlastungsmalinahmen nicht immer
allen Arbeithehmern zugutegekommen. So haben beispielweise die Regierungen der ASEAN-
Empfangerlander Arbeitsmigranten mehrheitlich von ihren Regelungen zu Arbeitsplatzerhalt,
Einkommensbeihilfen und Lohnkostenzuschissen ausgeschlossen. %

133. Zeitarbeit kann zwar die Antwort auf legitime geschéftliche Erfordernisse sein und bestimmten
Gruppen von Arbeitnehmern, darunter Frauen und jungen Menschen, den Einstieg oder Wieder-
einstieg in den Arbeitsmarkt erleichtern, sie erfordert jedoch Regulierung und deren effektive
Umsetzung, um Missbrauch wie die exzessive Verlangerung befristeter Arbeitsvertrage zu verhin-
dern. Auch Initiativen zur Regulierung von Gelegenheitsarbeit kdnnen zu den Bemihungen um
Formalisierung der informellen Wirtschaft beitragen.

2.7. Inklusiver Arbeitnehmerschutz

134. Die Reichweite der MalBnahmen zur Gewahrleistung eines angemessenen Arbeitnehmerschutzes
ist entscheidend, um sicherzustellen, dass der Schutz inklusiv ist und niemanden ausschliel3t.
Arbeitnehmerschutz sollte sich nicht auf Lohnarbeit beschranken, und er sollte auch den Beschaf-
tigten in der informellen Wirtschaft zugutekommen.

2.7.1. Arbeitnehmerschutz: das Arbeitsverhaltnis und dariiber hinaus

135. In den Rechtssystemen wird im Allgemeinen zwischen abhangig beschaftigten Arbeitnehmern
und selbststandig Erwerbstatigen deutlich unterschieden, und ein GroRteil der Arbeitnehmer-
rechte wird nur Ersteren zugestanden. Urspringlich basierte die rechtliche Einordnung abhangig
Beschaftigter im Wesentlichen auf dem Gedanken, dass ein Arbeitnehmer dem Arbeitgeber
untergeordnet ist, wobei vorausgesetzt wurde, dass der Arbeitnehmer sich im Austausch fir
Arbeit und sozialen Schutz der Fihrungskontrolle seines Arbeitgebers unterwirft. Untersuchun-
gen der IAO zufolge haben es jedoch in den letzten Jahrzehnten tiefgreifende Anderungen der
organisatorischen Verfahrensweisen und Geschaftsmodelle erforderlich gemacht, sicherzustel-
len, dass die fur die Klassifizierung von Arbeitnehmern verwendeten Kriterien hinreichend

% Institut der Asiatischen Entwicklungsbank, OECD und IAO, Labor Migration in Asia: Impacts of the COVID-19 crisis and the Post-
pandemic Future, 2021.
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136.

137.

138.

umfassend und auf dem neuesten Stand sind, um mit der sich verandernden Realitdt der
Arbeitswelt Schritt zu halten. %

Die Statusbestimmung im Kontext von Beschaftigung ist Thema zahlreicher Gerichtsurteile in ver-
schiedenen Landern, unter anderem auch in Fallen, bei denen es um neue Arbeitsformen wie die
Arbeit Uber digitale Arbeitsplattformen geht. ° In der Frage, ob die Plattformarbeiter als abhadngig
Beschaftigte oder als Selbststandige einzuordnen sind, gehen die Meinungen auseinander. *8 Die
Gesetzgebung in Portugal und Spanien geht fir einige Plattformarbeiter von der Vermutung
eines Beschaftigungsverhaltnisses aus, und auch der Vorschlag fir eine EU-Richtlinie Gber die
Verbesserung der Arbeitsbedingungen in der Plattformarbeit, der gegenwartig verhandelt wird,
soll auf dieser gesetzlichen Vermutung griinden, sofern bestimmte Kriterien erfullt sind. %

Mehrere Lander, darunter Deutschland, Israel, Italien, Spanien und das Vereinigte Kénigreich,
haben bestimmte Arbeitnehmerrechte auf selbststandig Erwerbstatige ausgeweitet, die sich auf-
grund ihrer wirtschaftlichen Abhangigkeit von einem oder zwei Kunden in einer schwachen Ver-
handlungsposition befinden, und eine dritte, dazwischenliegende rechtliche Kategorie einge-
fahrt, mit der die abhangig selbststandigen Erwerbstatigen erfasst werden.

Vereinigungsfreiheit und die effektive Anerkennung des Rechts auf Kollektivverhandlungen sind
grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit. In einigen Landern, vor allem in der EU, haben
sich Fragen hinsichtlich der Mdglichkeit selbststandig Erwerbstatiger ergeben, in Kollektivver-
handlungen zu treten, wenn die Austibung dieses Rechts als eine mit der Bildung eines Preisfest-
setzungskartells gleichzusetzende Verletzung des Kartellrechts angesehen wird. ' In Australien
hat die fir Wettbewerb und Verbraucher zustandige Behoérde eine Gruppenfreistellung beschlos-
sen, die es Unternehmen und unabhangigen Auftragnehmern mit einem Jahresumsatz, der einen
bestimmten Hochstbetrag nicht Uberschreitet, ermdglicht, mit ihren Lieferanten oder Kunden
Kollektivwverhandlungen aufzunehmen. Unter diese Regelung fallen Gber 98 Prozent der australi-
schen Unternehmen. In einigen Landern, unter anderem in Irland, wird in den Vorschriften aus-
drucklich festgestellt, dass das Verbot von Preisabsprachen nicht fur Kollektivwerhandlungen und
Vereinbarungen fir bestimmte Kategorien von Selbststandigen gilt, die in einem das Gesetz
begleitenden Verzeichnis ausdrucklich aufgefuhrt sind. In Anlehnung an ein Urteil des Europai-
schen Gerichtshofs hat ein niederlandisches Berufungsgericht entschieden, dass das Wettbe-
werbsrecht die Anwendung von Kollektivvereinbarungen auf in Vertretung tatige Selbststandige
(zum Beispiel Musiker, die andere Orchestermitglieder vertreten) nicht ausschlieRt. 2022 hat die
Europdische Kommission Leitlinien zur Kldrung der Umstdnde verabschiedet, unter denen
bestimmte Solo-Selbststandige Kollektivwerhandlungen zur Verbesserung ihrer Arbeitsbedingun-
gen aufnehmen durfen, ohne gegen EU-Wettbewerbsregeln zu verstoR3en. Durch diese Leitlinien
werden unter anderem die Kollektivvereinbarungen zwischen Solo-Selbststandigen und digitalen
Arbeitsplattformen geschutzt.

% IAO, Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects, 2016.

9 Valerio De Stefano et al., ,Platform work and the employment relationship”, IAO-Arbeitspapier 27, 2021.

%8 IAO, Decent work in the platform economy.

9 Europaische Kommission, Vorschlag fiir eine Richtlinie des Europdischen Parlaments und des Rates zur Verbesserung der Arbeits-
bedingungen in der Plattformarbeit, 2021.

100 Zum Geltungsbereich des Rechts auf Kollektivwerhandlungen in den internationalen Arbeitsnormen der IAO siehe Felix
Hadwiger, ,Realizing the opportunities of the platform economy through freedom of association and collective bargaining”, IAO-
Arbeitspapier 80, 2022, S. 12, Kasten 3.
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2.7.2. Arbeitnehmerschutz in der informellen Wirtschaft

139.

140.

141.

142.

Der hohe Anteil informeller Wirtschaft stellt eine enorme Herausforderung fir die wirtschaftliche
Entwicklung dar, fuhrt zu unlauterem Wettbewerb und untergrabt die Verwirklichung grund-
legender Prinzipien und Rechte bei der Arbeit und menschenwirdiger Arbeitsbedingungen. For-
malisierung ist ein wichtiges Mittel zur Gewahrleistung eines angemessenen und wirksamen
Schutzes informell Beschaftigter.

Ungeachtet der groBen Heterogenitat der Situationen, die die Beschaftigten in der informellen
Wirtschaft kennzeichnen, haben alle diese Beschaftigten eine wesentliche Eigenschaft gemein-
sam: Sie werden von den einschldgigen Rechtsregelungen nicht erfasst oder nicht ausreichend
geschitzt oder profitieren nicht von der effektiven Anwendung dieser Regelungen. ™'

Um Rechtslicken zu schlieBen, haben mehrere Lander ihre Rechtsvorschriften im Bereich Arbeit
und soziale Sicherheit auf Kategorien von Arbeitnehmern und Unternehmen ausgeweitet, die
ursprunglich davon ausgeschlossen waren. Dies geschah unter anderem durch die Einfihrung
spezifischer Regelungen zum Schutz bestimmter Gruppen wie der Hausangestellten und der
Heimarbeiter. 12 Zur Uberwindung von Defiziten in der Umsetzung ist es erforderlich, koordi-
nierte MaBhahmen zur Vereinfachung der Verfahren zu ergreifen, Anreize fiir die formelle
Beschaftigung zu schaffen, die Einhaltung der Vorschriften durchzusetzen, das Bewusstsein fur
die Rechte und Pflichten und fur die Vorteile der Formalitat zu starken und eine ,Kultur der Forma-
lisierung” zu férdern, die von Transparenz und Vertrauen gepragt ist und daher auf eine ver-
starkte Wirksamkeit und Effizienz der Institutionen angewiesen ist. Neue Technologien kdnnen
dabei helfen, die Umsetzungslicken zu schlieRen. Einige Lander haben integrierte Strategien ein-
gefuihrt, um den Ubergang der Arbeitnehmer in die Formalitét zu erleichtern, darunter Brasi-
lien,'® Griechenland %4 und Uruguay. "%

Unabhéngig von der Formalisierung sollten die grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit einschlieRlich der Vereinigungsfreiheit und des Rechts auf Kollektivverhandlungen auch
den Beschaftigten in der informellen Wirtschaft zugutekommen. Untersuchungen der IAO haben
gezeigt, dass Arbeitnehmer- und Arbeitgeberorganisationen auf die Beschaftigten in der infor-
mellen Wirtschaft zugehen, um sie in die Lage zu versetzen, wirksam in einen dreigliedrigen oder
zweigliedrigen sozialen Dialog einzutreten, Vereinbarungen auszuhandeln und umzusetzen und
politische Strategien zu beeinflussen, um die Defizite in Bezug auf menschenwtrdige Arbeit,
denen sie ausgesetzt sind, zu verringern und ihren Ubergang in die Formalitat zu unterstitzen. 1%
In Burkina Faso wurde im Dezember 2019 der Nationale Rat flir die informelle Wirtschaft gegrin-
det. Er hat zum Ziel, die Vertretung der Berufsverbande der informellen Wirtschaft gegentber
staatlichen Behdérden und Sozialpartnern zu gewahrleisten, damit diese umfassend in die
Entscheidungsprozesse eingebunden werden. In Senegal wurde eine auf die Bedurfnisse der
informell Beschaftigten zugeschnittene Kollektivvereinbarung fur den privaten Sicherheitssektor
geschlossen. Mehrere Lander nehmen die Frage der Informalitdt und Formalisierung in die
Agenden nationaler dreigliedriger beratender Organe auf, etwa indem Verhandlungsforen fir

01 TAQ, Transition from the informal to the formal economy - Theory of Change, 2021.

192 TAO, Working from home: From invisibility to decent work, 2021.

193 Siehe Anoop Satpathy, ,BRICS and the World of Work: Formalisation of Labour Market”, Thesenpapier, erstellt fir die Arbeits-
gruppe fur Beschaftigung der BRICS unter italienischem Vorsitz, 2021.

194 1AO, ,Supporting the implementation of the roadmap on tackling undeclared work in Greece”.
195 TAO, Ungleichheit und die Welt der Arbeit, ILC.109/IV(Rev.), 2021.

% TAQ, Interactions between workers’ organizations and workers in the informal economy: A Compendium of Practice, 2019.
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einzelne Wirtschaftssektoren (Peru) oder beratende Organe fiir spezielle Themen wie den Arbeits-
schutz (Chile) eingerichtet werden.

2.8. Institutionen und Strategien fiir die Einhaltung und
Durchsetzung von Vorschriften

2.8.1. PraventivmapBnahmen und Anreize

143. In der letzten Zeit wurden weitere umfangreiche Sensibilisierungskampagnen durchgefuhrt, um
die Einhaltung der MaRBnahmen zum Arbeitnehmerschutz zu férdern. So hat beispielsweise in
Brasilien die Arbeitsaufsicht fast 500 Aufklarungsvideos auf YouTube veréffentlicht, die Themen
wie Praventivmalnahmen in Bezug auf spezielle Risiken, Zwangsarbeit, Kinderarbeit und Arbeits-
recht im Allgemeinen betrafen und fast 90.000 Abonnenten erreicht haben. In Agypten hat das
nationale Institut fr Arbeitsschutz unter Zuhilfenahme der sozialen Netzwerke zwei Kampagnen
durchgefiihrt, um eine nationale Kultur der Pravention zu schaffen. Diese Kampagnen haben
beachtliche Erfolge erzielt und Gemeinschaften erreicht, zu denen man ansonsten nur schwer
Zugang erhalten hatte. In Lettland hat die Arbeitsaufsicht einen virtuellen Assistenten eingefihrt,
der rund um die Uhr Fragen zu den Arbeitsrechten beantwortet.

144. Der Mangel an Ressourcen und die praktische Unmadglichkeit, sémtliche Unternehmen unmittel-
bar zu beraten, hat den Schwerpunkt auf jene Anwendungen verlagert, die Anreize flr Firmen,
insbesondere kleine und mittlere Unternehmen, schaffen, den Grad ihrer Regelkonformitat selbst
zu ermitteln. So hat etwa Mexiko ein Programm zur Arbeitsschutz-Selbstverwaltung eingefihrt.
Zahlreiche Arbeitsaufsichtsbehdrden weltweit bieten Selbstbeurteilungsformulare, selbstrech-
nende Lohn-Apps und dhnliche digitale Anwendungen, die fur die Nutzung auf dem Computer
oder dem Smartphone verfugbar sind.

2.8.2. Arbeitsaufsicht

145. Inden letzten Jahren haben einige Lander ihre Rechtsvorschriften in Bezug auf die Arbeitsaufsicht
reformiert, um sie enger an die internationalen Arbeitsnormen anzugleichen. So wurden bei-
spielsweise in Mexiko die Sanktionen wegen Behinderung von Inspektionen neu berechnet, was
zu einem geschatzten Anstieg der Wirksamkeit der Inspektionsbesuche von 10 Prozent gefiihrt
hat. MaBnahmen zur Starkung der Arbeitsaufsicht, die insbesondere durch den Einfluss der IAO
zustande kamen, wurden beispielsweise in Armenien, Georgien, der Republik Moldau und der
Ukraine eingeleitet.

146. Viele Lander haben auch den prozentualen Anteil der proaktiven Inspektionen zur Behandlung
spezifischer Fragestellungen erhéht. In Madagaskar hat die Regierung in Zusammenarbeit mit
den Sozialpartnern strategische Inspektionspléne eingefiihrt, mit denen der Ubergang von der
Informalitat in formelle Unternehmen geférdert werden soll. In Senegal beinhaltet der jahrliche
Inspektionsplan die Uberpriifung der OrdnungsmaRigkeit des Wahlverfahrens fiir Arbeitnehmer-
vertreter.

147. Wachsende Anforderungen und knappe Ressourcen haben innovative Durchsetzungsoptionen
hervorgebracht. So untersucht ein mobiles Inspektorenteam in Peru die Einhaltung der Vorschrif-
ten an landlichen Arbeitsstatten, und ein rund um die Uhr verfugbares Team tbernimmt die Auf-
gabe, sofort einzuschreiten, wenn schwere und unmittelbare Gefahr fir Leben und Gesundheit
droht. In Singapur werden Unternehmen von der Arbeitsaufsicht schriftlich dartber informiert,
wie sie im Vergleich zu den Wettbewerbern in ihrer Branche in Bezug auf die Einhaltung der
Arbeitsschutzgesetze abschneiden. In Spanien hat 2021 die Arbeits- und Sozialversicherungs-
inspektion in einem Blitzverfahren fast 300.000 irregulare Zeitarbeitsvertrage erfolgreich in lang-
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fristige Arbeitsverhdltnisse umgewandelt. In den Vereinigten Staaten von Amerika kénnen im
Rahmen des freiwilligen Schutzprogramms der Arbeitsschutzverwaltung Arbeitgeber von einer
geplanten Inspektion befreit werden, wenn sie wirksame Systeme zum Arbeitsschutzmanage-
ment eingefuhrt haben und ihre Verletzungs- und Krankheitsquoten unterhalb des nationalen
Durchschnitts ihrer Branche liegen.

Weiterhin wurden Arbeitsaufsichtskampagnen durchgefihrt, bei denen Sensibilisierung und
Durchsetzung miteinander kombiniert wurden. Unter der Koordination des Ausschusses hoher
Aufsichtsbeamter und der Europaischen Arbeitsbehdrde fihren die Mitgliedstaaten der EU jahr-
liche Kampagnen zu denselben Wirtschaftszweigen und Themen und haufig auch mit gemein-
samen Durchsetzungsmethoden durch. Diese tragen auch dazu bei, Schwachen im EU-Recht auf-
zudecken, fur die Handlungsbedarf besteht. Auch in Afrika hat man begonnen, dhnliche Ansatze
zu verfolgen; dort konzentrieren sich Botsuana, Eswatini, Lesotho und Sambia auf den privaten
Sicherheitssektor. Stidafrika beteiligt sich gemeinsam mit Interessentragern - Verhandlungsra-
ten, der nationalen Strafverfolgungsbehérde und den Sheriffs - an gemeinsamen Uberzeugungs-
und Inspektionskampagnen. In Vietham wurden von 2016 bis 2021 landesweite Kampagnen mit
den Schwerpunkten Bauwesen, Elektronik, Bergbau und Holzverarbeitung durchgefuhrt.

Die Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern wird nach wie vor in vielen Landern als grundle-
gende Voraussetzung fur den Erfolg gewertet. In Chile wurde 2022 in Zusammenarbeit zwischen
dem Amt fur Arbeitsaufsicht, der reprasentativsten Baugewerkschaft und der chilenischen Kam-
mer fUr den Bausektor ein erfolgreiches Inspektionsprogramm ausgearbeitet. Lander wie Norwe-
gen und Portugal beteiligen weiterhin Arbeitnehmer und Arbeitgeber an den stédndigen Arbeits-
aufsichtsbeiraten. In Peru organisiert die nationale Arbeitsaufsichtsbehérde regelmaRig Rund-
tischgesprache mit Arbeitnehmer- und Arbeitgeberorganisationen, um Prioritdten und die
Zusammenarbeit zu besprechen.

2.8.3. Zugang zur Arbeitsgerichtsbarkeit: Pravention und

150.

151.

152.

Beilegung von Arbeitsstreitigkeiten

Die Einrichtung und die Starkung gerichtlicher und auRergerichtlicher Streitbeilegungsmechanis-
men, auch Uber Verhandlungen der Sozialpartner, sind wesentliche Elemente eines wirksamen
Arbeitnehmerschutzes. Um den Zugang Aller zur Arbeitsgerichtsbarkeit zu verbessern, missen
im Allgemeinen die rechtlichen Rahmenbedingungen (berarbeitet, Verfahren gestrafft und
Kosten gesenkt sowie die Qualifikationen und Kapazitaten des Fachpersonals in den Gerichten
und den Institutionen fur Pravention und Streitbeilegung gestarkt werden. Eine schlagkraftige
Institution zur Beilegung von Arbeitsstreitigkeiten tragt zu Rechtsstaatlichkeit bei, indem sie faire
Rechtsbehelfe mit angemessenen Durchsetzungsmechanismen bietet und ihre Aufgaben unpar-
teiisch, unabhangig, professionell, transparent und rechenschaftspflichtig erfullt.

Im Kontext der COVID-19-Pandemie haben einige Institutionen zur Beilegung von Arbeitsstreitig-
keiten innovative MaBnahmen ergriffen. In Kambodscha wurden neue Raumlichkeiten bereit-
gestellt und den Besuchern Masken und Desinfektionsmittel kostenfrei zur Verfigung gestellt. In
Kolumbien wurden, als diese Einrichtungen fir den Publikumsverkehr geschlossen waren, neue
virtuelle Raume geschaffen, um die Dienstleistungen weiterhin anbieten zu kénnen. 1%

Einige Lander haben sich zudem bemdiht, den Zugang zur Gerichtsbarkeit flr Arbeitsmigranten
physisch zu erleichtern. So haben beispielsweise die Vereinigten Arabischen Emirate mobile

97 IAO, Report on the rapid assessment survey: The response of labour dispute resolution mechanisms to the COVID-19 pandemic, 2021.
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Arbeitsgerichte eingefiihrt, die als Antwort auf eine kollektive Beschwerde der Arbeitnehmer
diese in ihren Unterkinften aufsuchen.

2.8.4. Gleichstellungsstellen

153.

154.

155.

Mit dem Ziel, besser gegen Diskriminierung vorzugehen und Gleichstellung zu férdern, wurden
spezialisierte Einrichtungen geschaffen, die in Bezug auf den Umfang ihrer Tatigkeiten - von
Foérderung und Beratung bis hin zu Ermittlungsarbeit und Entscheidungsbildung - und in Bezug
auf die Themen, die sie behandeln, mit einer Vielzahl Mandaten ausgestattet sind. '°® In Brasilien
wurde das Spektrum der Dienstleistungen einer Hotline der Bundesregierung (Disque 100) ausge-
weitet und umfasst nun auch Falle von Rassismus und Diskriminierung der Roma. In Norwegen
wurde eine klare Trennung der Aufgaben vorgenommen: Die Entscheidungsfunktion liegt nun
beim Tribunal fir Gleichstellung und Antidiskriminierung, wahrend die Ombudsperson fir Gleich-
stellung und Antidiskriminierung mit den Funktionen Férderung, Pravention, Unterstitzung und
Streitsachen betraut wurde. Damit wurden Spannungen ausgeraumt, die aufgetreten waren, als
alle Aufgaben bei einer Stelle gebiindelt waren. 1%

In einigen Landern sind die spezialisierten Gleichstellungsstellen und die Arbeitsaufsicht eng mit-
einander koordiniert, um so einen effektiven Schutz zu gewahrleisten. In Spanien wurde beispiels-
weise die Zusammenarbeit zwischen dem Gleichstellungsministerium und der Arbeitsaufsicht in
Fragen der Uberwachung von Lohndiskriminierungsfallen und der Verringerung des Lohngefélles
in einem Protokoll festgehalten. Allerdings ist es, selbst wenn solche Befugnisse vorgesehen sind,
aufgrund unzureichender Ressourcen nicht immer mdoglich, sie in der Praxis auch in vollem
Umfang auszutben. So wird beispielsweise in der EU die H6he der Ressourcen allgemein als
wesentlicher Grund flr Besorgnis bezeichnet, und die meisten Gleichstellungstellen halten ihre
Ressourcen fur unzureichend. "% Auch in Mexiko spirt der Nationalrat fir Diskriminierungspra-
vention die negativen Folgen der begrenzten verfligbaren Mittel, und zivilgesellschaftliche Orga-
nisationen haben die Regierung aufgefordert, gréBere Anstrengungen zur Starkung dieser Ein-
richtung zu unternehmen.

Was die zu behandelnden Themen anbelangt, so wurden Gleichstellungstellen, die sich bislang
mit einem spezifischen Diskriminierungsgrund beschaftigt hatten, zunehmend mit anderen Stel-
len zusammengelegt, um ein breiteres Spektrum an Diskriminierungsgriinden zu bearbeiten und
auf diese Weise die Bekampfung mehrdimensionaler und systemischer Diskriminierung zu
ermoglichen. In Argentinien hat beispielsweise das nationale Institut zur Bekdmpfung von Diskri-
minierung, Fremdenfeindlichkeit und Rassismus vor kurzem sein Mandat um gewichtsbezogene
Stigmatisierung und Diskriminierung erweitert.

%8 TAQ, General Survey on the fundamental Conventions concerning rights at work in light of the ILO Declaration on Social justice for a
Fair Globalization, 2008, Internationale Arbeitskonferenz, 101. Tagung, 2012.

109 Niall Crowley, Equality Bodies Making a Difference (Europdische Kommission, 2018). [Zusammenfassung auf Deutsch:
https://op.europa.eu/de/publication-detail/-/publication/408e82f7-4930-11e9-a8ed-01aa75ed71a1, S. 26]

"0 Europaisches Netzwerk fur Gleichbehandlungsstellen (EQUINET), Legislating for stronger, more effective equality bodies, 2021.
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2.8.5. Nutzung des technologischen Fortschritts flur die Verbesserung

156.

157.

der Einhaltung von Vorschriften

Technologien wirksam einzusetzen, tragt dazu bei, dass Arbeitsverwaltung und Arbeitsaufsicht
strategischer, effizienter und letztendlich effektiver arbeiten kénnen. "' Die sozialen Netzwerke
haben sich bereits als neue digitale Kommunikationsmittel erwiesen; die Nutzung mobiler Anwen-
dungen in der Arbeitsverwaltung und Arbeitsaufsicht befindet sich hingegen noch in der Erkun-
dungsphase. Das Fachpersonal der Arbeitsverwaltungen ist bei AuBeneinsatzen haufig mit trag-
baren Computern und Mobiltelefonen ausgestattet, dennoch besteht nach wie vor ein erheblicher
Spielraum fur eine weiterreichende Nutzung mobiler Gerate.

Immer mehr Lander, darunter insbesondere Kolumbien und Peru, férdern die Anwendung digi-
taler Technologien zur Unterstitzung der Formalisierung. "2 Auch zur Verbesserung der Einhal-
tung von Vorschriften wird Technologie eingesetzt. Datengesteuerte strategische Planung ist in
vielen Arbeitsaufsichtsbehdrden zur Norm fir gezielte Interventionen geworden, und die Nut-
zung verschiedener digitaler Informationsquellen ist mittlerweile ein zentrales Element fur die
Durchsetzung in Bereichen wie nicht angemeldete Erwerbstatigkeit und Sozialbetrug. In Singapur
sind 80 Prozent der proaktiven Inspektionen datengesteuert, basierend auf Technologie, Vor-Ort-
Informationen und Analytik. Im Vereinigten Konigreich legt das Amt fur Gesundheit und
Sicherheit den Schwerpunkt auf jene Sektoren und Tatigkeiten, bei denen die schwerwiegendsten
Risiken oder die mangelhaftesten Risikopraventionsstandards vermutet werden, und stitzt sich
fur die Auswahl der Interventionsziele auf das algorithmengestitzte Hilfsinstrument Find-IT. '3
In Vietnam wurde eine neue Software fir das Fallmanagement eingeflihrt, mit der die
Inspektionsdauer verkurzt und somit eine hdéhere Anzahl Inspektionen ermdglich werden sollen.

2.8.6. AbschlieBende Bemerkungen zu den Institutionen und Strategien

158.

159.

far die Einhaltung und Durchsetzung von Vorschriften

Die Einhaltung arbeitsrechtlicher Vorschriften setzt den klugen Einsatz von Anreiz und Abschre-
ckung voraus. Verstandliche und leicht zugangliche Rechtsvorschriften, klar definierte Aufgaben
und Zustandigkeiten privater und staatlicher Akteure, Sensibilisierung, Bildung, Beseitigung oder
Vereinfachung burokratischer Verfahren, die die Pflichtentrager UbermaRig belasten kénnten,
und die Verfligbarkeit von Beratungsdiensten, die erklaren, wie den gesetzlichen Pflichten nach-
zukommen ist, gepaart mit konsequenter Durchsetzung, sind in den meisten Fallen die erforder-
lichen Elemente, die in Verbindung miteinander fur rechtliche Wirksamkeit sorgen.

In den letzten Jahren waren die Durchsetzungsbehérden, besonders die Arbeitsaufsichtsbehor-
den, nach wie vor mit Herausforderungen im Zusammenhang mit den begrenzten Ressourcen
konfrontiert, die ihnen fur die Bewaltigung der wachsenden Komplexitat der Arbeitsmarkte und
fur deren Regulierung zur Verfigung standen. In einigen Landern wurde ihre Arbeit weiterhin
durch Moratorien, die Auflage, Inspektionsbesuche im Voraus anzuklndigen, Beschrankungen in
Bezug auf die Anzahl oder die Haufigkeit von Inspektionen und Durchsetzungsverbote behindert,
was sich unmittelbar auf die Wirksamkeit der Inspektionen auswirkte. Auf der anderen Seite

" Anna Milena Galazka, Report on the global survey into the use of information and communication technologies in national labour
administration systems (IAO, 2015); und IAO, Utilizacién de tecnologias de la informacién y de la comunicacién en las inspecciones del
trabajo. Una visién comparada en torno a paises seleccionados, 2017.

"2 Juan Chacaltana et al., New technologies and the transition to formality: The trend towards e-formality. IAO-EMPLOYMENT-
Arbeitspaier Nr. 247, 2018.

13 David Snowball et al., ,The Find-IT Tool, an Approach to Evidence-Led Targeted Interventions”, Regulatory Delivery, Graham
Russell und Christopher Hodges (Autoren) (Oxford: Hart Publishing, 2019), S. 295-308.
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160.

2.9.
161.

162.

konnen die Arbeitsaufsichtsbehérden zunehmend auf Technologie setzen, um die Einhaltung der
Arbeitnehmerschutzvorschriften zu verbessern.

Der Zugang der Arbeitnehmer zur Arbeitsgerichtsbarkeit spielt ebenfalls eine zentrale Rolle bei
der Gewahrleistung einer wirksamen Durchsetzung der in verschiedenen Rechtsquellen, unter
anderem auch in Kollektivvereinbarungen, verankerten Arbeitsrechte. Fur Arbeitsmigranten, ein-
schlieBlich jener mit irreguldrem Status, ist es unerlasslich, dass solche Mechanismen verfugbar
sind, auch wenn der Arbeitsmigrant das Land verlasst. ''* Gleichstellungstellen kdnnen einen
natzlichen Beitrag zu den Durchsetzungsbemihungen leisten, obgleich eine gewisse Sorge daru-
ber besteht, dass einige dieser Einrichtungen noch immer nicht Uber die erforderliche Prozessfih-
rungsbefugnis verfliigen, um eine wirksame Unterstitzung der Diskriminierungsopfer zu gewahr-
leisten. Zudem bestehen nach wie vor Schutzlicken in Bezug auf bestimmte Diskriminierungs-
grinde, auch wenn die Tendenz besteht, das Spektrum an Diskriminierungsgrinden, die die
Gleichstellungsstellen zu bewaltigen suchen, zu erweitern.

Schlussfolgerungen, die sich aus diesem Kapitel ziehen lassen

Die Abschnitte in diesem Kapitel haben gezeigt, dass seit der ersten wiederkehrenden Diskussion
der Konferenz tiber den Arbeitnehmerschutz im Jahr 2015 zweifellos Fortschritte in den verschie-
denen Bereichen des Arbeitnehmerschutzes erzielt wurden. Allerdings ist dieser Erfolg nicht tiber-
all gleichermalen spurbar. So ist beispielsweise trotz gesetzgeberischer Entwicklungen in einigen
Landern, auch in Bezug auf Lohntransparenz, die effektive Verringerung des Lohngefalles zwi-
schen Mannern und Frauen hinter den Erwartungen zurtickgeblieben. Generell ist die wirksame
Einhaltung von Vorschriften ungleich verteilt, und einige Arbeitnehmergruppen, insbesondere
Hausangestellte, Arbeitsmigranten und Beschaftigte in der informellen Wirtschaft, sind Defiziten
in Bezug auf menschenwurdige Arbeit besonders stark ausgesetzt. In begrenztem Umfang wur-
den Versuche unternommen, wenigstens einige Elemente des Arbeitnehmerschutzes auf selbst-
standig Erwerbstatige auszudehnen, insbesondere auf jene, die sich in einer Situation wirtschaft-
licher Abhangigkeit befinden.

Erhebliche Anstrengungen sind weiterhin erforderlich, um die Licken im Erfassungsbereich des
Arbeitnehmerschutzes zu schlieRen. Dabei sollte besonders darauf geachtet werden, dass sowohl
die Absicherung der am starksten durch Ausgrenzung bedrohten Arbeitnehmer gewahrleistet ist
als auch ein angemessenes Schutzniveau sichergestellt wird. Hierzu ist ein multidimensionaler
Ansatz erforderlich, so dass samtliche Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes auf koharente
Weise angegangen werden und eine fragmentarische Herangehensweise vermieden wird. Sicher-
zustellen, dass Gesetze, Verordnungen und Kollektivvereinbarungen eingehalten werden, ist
zudem von entscheidender Bedeutung, wenn verhindert werden soll, dass der Arbeitnehmer-
schutz unwirksam wird; hierbei kommt den neuen Technologien eine wichtige Rolle zu.

"4 1AO, Protecting the rights of migrant workers in irregular situations and addressing irreqular labour migration: A compendium, 2021.
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» Kapitel 3

Die Map3nahmen der IAO zur Verbesserung des
Arbeitnehmerschutzes und des Lebens der Arbeitnehmer
und ihrer Familien

163. Die IAO hat den Aktionsplan fur die Jahre 2015-22 durchgefuhrt, den der Verwaltungsrat gebilligt
hatte, um den von der Konferenz auf ihrer 104. Tagung (2015) angenommenen Schlussfolgerun-
gen zu der wiederkehrenden Diskussion tber den sozialen Schutz (Arbeitnehmerschutz) nachzu-
kommen. "> Im Durchfiihrungszeitraum hat der Arbeitnehmerschutz einen zentraleren Stellen-
wert im Rahmen einer IAO-Agenda erhalten, deren Ziel es ist, die Chancen und Herausforde-
rungen in einer Welt im Zeichen von anhaltender Ungleichheit, sozialem und wirtschaftlichem
Wandel und vielfaltigen, einander noch verscharfenden Krisen wirksamer anzugehen.

164. Der Programmrahmen der IAO wurde angepasst, damit er der sich wandelnden Arbeitswelt
besser gerecht wird, unter anderem durch die Behandlung neu sich herausbildender Bedirfnisse
ebenso wie hartnackig fortbestehender Herausforderungen; zudem sind nun einerseits die ver-
schiedenen Dimensionen des Arbeithnehmerschutzes und andererseits Arbeitnehmerschutz und
soziale Sicherheit starker miteinander verknupft. Im Einklang mit der Erkldrung Uber soziale
Gerechtigkeit werden mit dem Rahmen ferner starke Verbindungen zwischen dem sozialen
Schutz und den anderen strategischen Zielen der IAO in den Bereichen Rechte bei der Arbeit,
Beschaftigung sowie Dreigliedrigkeit und sozialer Dialog gefordert. In den Zweijahresperioden
2016-17 und 2018-19 wurden eine Reihe von fur den Arbeitnehmerschutz relevanten prioritaren
Bereichen ermittelt und zum Gegenstand grundsatzpolitischer Ergebnisvorgaben gemacht, sei es
im Rahmen entsprechender spezieller Ergebnisvorgaben (Ubergang von der informellen zur
formellen Wirtschaft, Schutz der Arbeitnehmer vor inakzeptablen Formen der Arbeit, Férderung
einer fairen und wirksamen Arbeitsmigrationspolitik und von MalRnahmen fir die Mobilitat der
Arbeitsmigranten und der Flichtlinge sowie Férderung der Einhaltung der Rechtsvorschriften am
Arbeitsplatz mithilfe der Arbeitsaufsicht), sei es im Rahmen anderer grundsatzpolitischer Ergeb-
nisvorgaben (einschlieRlich Strategien zur Gewahrleistung wirksamer Kollektivverhandlungen
und angemessener Léhne). "¢ In den Zweijahresperioden 2020-21 und 2022-23 wurde die Jahr-
hunderterklarung in ein Arbeitsprogramm umgesetzt, mit dem die verschiedenen Arbeitsbe-
reiche im Rahmen einer grundsatzpolitischen Ergebnisvorgabe fiur einen angemessenen und
wirksamen Schutz bei der Arbeit fur alle noch starker miteinander verkntpft wurden; dabei wur-
den zu erbringende Leistungen zu den Themen grundlegende Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit, Arbeitsschutz, L6hne und Arbeitszeit, Arbeitsmigration und Erwerbstatige in von der her-
kommlichen Norm abweichenden Beschaftigungsformen und in informeller Beschaftigung vor-
gesehen. "7 AuRBerdem wurde erstmals eine spezielle Ergebnisvorgabe zur Verwirklichung einer
transformativen Agenda fir Geschlechtergleichstellung und Nichtdiskriminierung aufgestellt; im

"5 1AO, Angelegenheiten, die sich aus den Arbeiten der 104. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz ergeben: Folgemafnahmen
zur EntschlieSung (ber die wiederkehrende Diskussion (iber das strategische Ziel des sozialen Schutzes (Arbeitnehmerschutz),
GB.325/INS/5/1, 2015.

"6 IAO, Programm und Haushaltsvorschldge fiir die Zweijahresperiode 2016-17, 2015, und IAO, Programm und Haushaltsvorschldge
fiir die Zweijahresperiode 2018-19, 2017.

"7 1AO, Programm und Haushalt fiir die Zweijahresperiode 2020-21, 2019, und IAO, Programm und Haushalt fiir die Zweijahresperiode
2022-23, 2021.
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Mittelpunkt steht dabei das Erfordernis, Gleichbehandlung und Chancengleichheit sicherzustel-
len, damit alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer einen angemessenen Schutz geniel3en und
in vollem Umfang in die Arbeitswelt und die Gesellschaft einbezogen werden. Mit dem vorge-
schlagenen Programmrahmen fur die Jahre 2024-25 wird die Rolle des Arbeitnehmerschutzes
weiter bekraftigt, wenn es darum geht, Ungleichheit zu verringern und inklusivere und wider-
standsfahigere Gesellschaften aufzubauen, unter anderem durch die Férderung von Gleich-
behandlung und Chancengleichheit, damit alle Arbeitnehmer einen angemessenen Schutz genie-
Ren und in vollem Umfang in die Arbeitswelt und die Gesellschaft einbezogen werden.

Im Interesse wirklich wirkungsvoller MaBnahmen wurden multidisziplindre und innovative
Ansatze fur eine verbesserte Abfederung von Erschitterungen entwickelt, wie sie etwa durch die
COVID-19-Pandemie hervorgerufen wurden, sowie fir den Umgang mit den Herausforderungen,
die mit dem transformativen Wandel in der Arbeitswelt einhergehen. Die IAO hat sich bei ihren
einschlagigen MalRnahmen systematisch alle zur Verfligung stehenden Aktionsmittel und deren
einander erganzenden Charakter zunutze gemacht, darunter Kapazitatsaufbau bei den Mitglieds-
gruppen, fachliche Hilfe, Forschungsarbeiten, die als Informationsgrundlage fir die Tagesord-
nung der Konferenz herangezogen wurden, und dreigliedrig vereinbarte Dokumente, die in
Veranderungen vor Ort Umsetzung gefunden haben, sowie strategische Partnerschaften mit
internationalen und regionalen Organisationen.

Die Pandemie, zu der auch noch die sozialen und wirtschaftlichen Folgen des Klimawandels und
geopolitischer Konflikte hinzukommen, hat die erhéhte Bedeutung der internationalen Arbeits-
normen in den Blickpunkt gertickt. Damit bestatigt sich einmal mehr, wie relevant die Forderung
in der Jahrhunderterklarung ist, dass die Mitgliedstaaten Uber einen klaren, robusten und aktuel-
len Bestand an internationalen Arbeitsnormen verfligen, der den sich wandelnden Strukturen der
Arbeitswelt Rechnung tragt und die Arbeitnehmer unter Berucksichtigung der Erfordernisse
nachhaltiger Unternehmen schitzt, und dass sie diese Normen férdern. Die IAO hat daher einen
zweigleisigen Ansatz verfolgt, namlich zum einen ihre Bemihungen um die Ratifizierung inter-
nationaler Arbeitsnormen verstarkt und zum anderen ein Normensetzungsprogramm aufge-
stellt, mit dem hartnackige Probleme und neue Bediirfnisse in der zeitgendssischen Arbeitswelt
wirksamer angegangen werden kénnen. Die IAO verstarkt auch ihre Anstrengungen, die Mit-
gliedsgruppen durch gezielte MalBnahmen bei der wirksamen Umsetzung der Normen zu
unterstUtzen. In dem hier untersuchten Zeitraum ist die Ratifikationsquote bei den flir den Arbeit-
nehmerschutz relevanten Ubereinkommen betréchtlich angestiegen, insbesondere bei dem
Ubereinkommen (Nr. 155) iber den Arbeitsschutz, 1981, dem Ubereinkommen (Nr. 187) Gber den
Foérderungsrahmen flr den Arbeitsschutz, 2006, dem Ubereinkommen (Nr. 183) tiber den Mutter-
schutz, 2000, dem Ubereinkommen (Nr. 189) (iber Hausangestellte, 2011, und dem Ubereinkom-
men (Nr. 190) uber Gewalt und Belastigung, 2019.

In diesem Kapitel wird untersucht, welche MaBnahmen die IAO seit der letzten wiederkehrenden
Diskussion Uber das Thema im Jahr 2015 zur Verbesserung des Arbeitnehmerschutzes ergriffen
hat und welche Anpassungen sie an ihrer Strategie und ihrem Ansatz vorgenommen hat, um auf
die sich wandelnden Bedurfnisse auf globaler und auf Landesebene rascher und wirksamer ein-
gehen zu kénnen. Der Schwerpunkt wird dabei auf die Kerndimensionen des Arbeithehmerschut-
zes gelegt; es wird aber auch untersucht, wie Diskriminierung und Informalitat zum Ausschluss
von Beschaftigten von einem angemessenen Schutz filhren kénnen, wobei einige Kategorien von
Beschaftigten in den Blick gefasst werden, die starker Gefahr laufen, Schutzdefiziten ausgesetzt
zu sein.
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3.1

3.1.1.
168.

169.

170.

Eine bedarfsgerechtere und wirksamere Ausgestaltung der
Dimensionen des Arbeithehmerschutzes angesichts sich
wandelnder Rahmenbedingungen

Festlegung angemessener L6hne

In den letzten Jahren haben viele Lander neue Mindestléhne festgelegt, ihre bestehenden Min-
destlohnsysteme verbessert, MalBhahmen zur Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohnge-
falles ergriffen, den Schutz vor der Nichtzahlung von L6hnen ausgebaut, die Bezahlung im 6ffent-
lichen Bereich reformiert, kollektive Lohnverhandlungen geférdert und befristete Lohnzuschusse
gewahrt. Damit ging einher, dass die Zahl der an das Amt gerichteten Ersuchen um Hilfeleistung
stark zugenommen hat.

Das Amt hat zur Unterstitzung der fachlichen Hilfe, die es leistet, eine betrachtliche Zahl von
Produkten und Hilfsinstrumenten &ffentlich bereitgestellt. Dazu zahlt unter anderem der Global
Wage Report, ein Flaggschiffbericht der IAO, der seit 2008 alle zwei Jahre veréffentlicht wird und
bei dem es sich um einen der am haufigsten heruntergeladenen Berichte des Amtes handelt. '®
In dem Bericht werden einzigartige, nach Regionen und Landern aufgeschlisselte Angaben zu
den Lohntendenzen weltweit erteilt, neue Methoden zur Analyse aktueller Fragen entwickelt und
Ubersichten ber die einschlagige Politik weltweit gegeben. In der Ausgabe fir 2018-19 wurden
die Ursachen des geschlechtsspezifischen Lohngefélles untersucht und eine neue Methode zu
dessen besserem Verstandnis entwickelt (nach Faktoren gewichtetes geschlechtsspezifisches
Lohngefélle). ' Die Ausgabe fiir 2020-21 enthielt einen sehr ausfiihrlichen Uberblick tber die
Mindestlohnsysteme in den verschiedenen Regionen und Landern und eine Analyse der
Auswirkungen der Mindestldhne auf die Lohnungleichheit. '2°In der Ausgabe fur 2022-23 wurden
die komplexen Auswirkungen untersucht, die die COVID-19-Pandemie und die anschlieRende
Beschleunigung der Inflation auf die Realldhne hatten. ™" Als weitere globale Produkte und
Hilfsinstrumente sind unter anderem zu nennen: der Leitfaden zu den Mindestlohnen (Minimum
Wage Policy Guide);'??> ein Informationsblatt zu den Modalitaten fir die Gewahrung befristeter
Lohnzuschisse wahrend der COVID-19-Krise ' und ein IAO-Kurzdossier zu der Frage existenz-
sichernder Léhne. 2 AuRerdem arbeitet das Amt an einer Uberpriifung der Kollektivverhand-
lungspraktiken, die im zweiten Halbjahr 2023 veréffentlicht werden soll.

Zu der Frage der Mindestldhne hat das Amt im Untersuchungszeitraum auf Landesebene
umfangreiche fachliche Hilfe geleistet. Es unterstutzte die Festsetzung neuer Mindestléhne fur
die Privatwirtschaft in Agypten, die Einfihrung eines neuen Mindestlohns auf Zypern und den
Malediven sowie die Festlegung eines nationalen Mindestlohns in Katar. Im Rahmen eines von
den Niederlanden finanzierten Projekts der Entwicklungszusammenarbeit hat die IAO in Athio-
pien, Costa Rica, Indien, Indonesien und Vietnam Hilfestellung geleistet. Mit dem Projekt wurde

"8 Der Global Wage Report 2020-21: Wages and minimum wages in the time of COVID-19 wurde mehr als 95.000 Mal heruntergeladen
und war damit der am haufigsten heruntergeladene Bericht des Amtes. Siehe: IAO, High-level evaluations of strategies and Decent
Work Country Programmes, GB.346/PFA/7(Rev.1), 2022.

119 [AQ,
120 [AQ,
121 1AQ,
122 [pAQ,
123 1AQ,
124 17Q,

Global Wage Report 2018/19: What lies behind gender pay gaps, 2018.

Global Wage Report 2020-21: Wages and minimum wages in the time of COVID-19, 2020.

Global Wage Report 2022-23: The impact of COVID-19 and inflation on wages and purchasing power, 2022.
Minimum Wage Policy Guide, 2016.

Temporary Wage Subsidies, Mai 2020.

.Setting adequate wages: The question of living wages"”, IAO-Kurzdossier, Oktober 2022.
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insbesondere die Erarbeitung einer Methode unterstutzt, die es erlauben soll, die Bedurfnisse der
Arbeitnehmer und ihrer Familien abzuschatzen, damit sie neben wirtschaftlichen Faktoren bei der
Festlegung eines angemessenen Niveaus von Mindestléhnen bericksichtigt werden kénnen. %
In Sitdafrika hat die IAO dem fur die Frage des Mindestlohns zustandigen Beirat fachliche
Unterstitzung geleistet, was zur Einfuhrung eines neuen nationalen Mindestlohns gefiihrt hat.

Des Weiteren hat das Amt in mehr als 15 anderen Landern in der Frage der Mindestléhne fach-
liche Hilfe geleistet und SchulungsmafBhahmen durchgefihrt, zumeist mit dem Ziel, den sozialen
Dialog zu starken und die Faktengrundlage fiir die Festsetzung und Uberwachung von Mindest-
|6hnen auszubauen.

Auf Ubernationaler Ebene hat das Amt im Rahmen der Vorarbeiten zu der neuen EU-Richtlinie
Uber angemessene Mindestldhne mit den européischen Einrichtungen zusammengearbeitet. Es
wird auch immer haufiger um Zusammenarbeit mit Partnern ersucht, die an der Diskussion Uber
existenzsichernde Lohne beteiligt sind, wie etwa dem Globalen Pakt der Vereinten Nationen, der
Initiative fur nachhaltigen Handel und der OECD.

In der Frage des geschlechtsspezifischen Lohngefélles half das Amt bei der Anwendung der
Methode des nach Faktoren gewichteten geschlechtsspezifischen Lohngefalles in Landerstudien
in Italien, Montenegro, Portugal und der Turkei und erteilte Ratschlage fir die Anwendung dieser
Methode in Island, Japan und der Russischen Fdderation. Es erteilte auch fachlichen Rat fur die
Einschatzung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles in Agypten, Kolumbien, der Republik Mol-
dau und der Ukraine. Die Methode des nach Faktoren gewichteten geschlechtsspezifischen Lohn-
gefalles hat ferner in einem gemeinsamen Bericht der IAO und der WHO Uber das geschlechts-
spezifische Lohngefélle im Gesundheits- und Pflegesektor Anwendung gefunden. '

Im Rahmen der Internationalen Koalition fur Entgeltgleichheit, bei der die IAO federflihrend ist,
der Einheit der Vereinten Nationen fur die Gleichstellung der Geschlechter und die Starkung der
Rechte der Frau (UN-Women) und der OECD hat das Amt zum Ausbau der Wissensgrundlage hin-
sichtlich des geschlechtsspezifischen Lohngefdlles und zur Ermittlung einer geeigneten Kombi-
nation von Malinahmen beigetragen, mit der sich dieses Gefalle verringern lasst. In einem
Arbeitspapier der IAO wurden die Auswirkungen und die Wirksamkeit der Rechtsvorschriften flr
Lohntransparenz aus der Sicht der Arbeitgeber und der Arbeitnehmer bewertet. '*” Diese Wis-
sensgrundlage hat maRgeblich zu Fortschritten in den Landern, denen die IAO Hilfe geleistet hat,
beigetragen. So hat beispielsweise der Plurinationale Staat Bolivien einen Erlass Uber gleiche Ver-
gutung fur Frauen und Manner verabschiedet, in Agypten wurden Beschréankungen fiir die Tatig-
keit von Frauen in bestimmten Berufen und Bereichen sowie fur die Nachtarbeit von Frauen auf-
gehoben, und die Ukraine nahm eine nationale Strategie zur Verringerung des geschlechtsspezi-
fischen Lohngefalles an. In der Schweiz hat das Amt das Eidgendssische Buro fur die Gleichstel-
lung von Frau und Mann fachlich beraten. Es sei daran erinnert, dass die Internationale Arbeits-
konferenz 2023 die Allgemeine Erhebung zum Thema Chancengleichheit und Gleichbehandlung
erdrtern wird.

Bei den MalRnahmen zur Bewaltigung der COVID-19-Krise und bei den Diskussionen im Zuge der
Ende 2021 einsetzenden Beschleunigung der Inflation standen die Léhne oftmals im Mittelpunkt.
Mit malRgeschneiderten Kollektivvereinbarungen wurden die Bedingungen in bestimmten Berei-
chen oder Unternehmen angegangen, unter anderem durch Aufbesserung der Léhne dank staat-

125 Weitere Informationen sind auf der Internetseite des Projekts zu finden.
126 JAO und WHO, The gender pay gap in the health and care sector: A global analysis in the time of COVID-19, 2022.

27 1AO, Pay transparency legislation: Implications for employers' and workers' organizations, 2022.
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licher Lohnzuschiisse. Lander wie Athiopien, Brasilien und Namibia gewahrten befristete staat-
liche Lohnzuschisse, um so die Unternehmen zu unterstlitzen und Arbeitsplatzverluste zu ver-
meiden. Die IAO hat zudem ihre Wissensgrundlage weiter ausgebaut, unter anderem durch eine
zugige Bewertung der Auswirkungen der COVID-19-Pandemie auf das geschlechtsspezifische
Lohngefalle, einen Leitfaden zur Messung dieses Lohngefalles und einen globalen Bericht Gber
die Benachteiligung der Migranten bei den Léhnen, in dem das Lohngefalle zwischen Arbeits-
migranten und inlandischen Arbeitnehmern untersucht wurde. 2 Als sich im Lauf des Jahres 2022
die Inflation beschleunigte, war der faktengestltzte dreigliedrige Dialog im Rahmen der Aus-
schisse fir Mindestléhne von entscheidender Bedeutung dafiir, dass sorgfaltig austarierte
Anpassungen der Mindestléhne vorgenommen werden konnten, mit denen der Lebensstandard
der Arbeitnehmer und ihrer Familien geschitzt und gleichzeitig fur die Sicherung der Arbeits-
platze sowie der Existenzfahigkeit der Unternehmen wahrend der Krise Sorge getragen wurde.

3.1.2. Férderung von Arbeitszeiten und einer Organisation der Arbeit,

176.

177.

die mit menschenwirdiger Arbeit im Einklang stehen

Die Arbeitszeit ist eine Frage, der bei den Tatigkeiten der IAO seit ihren Anfangen ein zentraler
Stellenwert zukommt, und sie steht auch weiterhin bei den arbeits- und beschaftigungspoliti-
schen Diskussionen im Vordergrund, nicht nur unter dem Aspekt der zu leistenden Arbeitsstun-
den, sondern auch im Zusammenhang mit der Arbeitsorganisation, einschlieBlich Telearbeit.
Arbeitszeit und Arbeitsorganisation - Themen, die in den letzten Jahren wieder verstarkt in den
Blickpunkt gertckt sind und Gegenstand einer von der Konferenz 2018 erdrterten Allgemeinen
Erhebung waren '# - sind Schlisselfaktoren dafur, wie gut die Arbeitnehmer bezahlte Arbeit mit
ihrem Privatleben, einschlieBlich ihrer Familienpflichten, vereinbaren kénnen. Die IAO hat hierzu
Untersuchungen durchgefuhrt, deren Ergebnisse in verschiedenen Veréffentlichungen dargelegt
werden; zu nennen sind hier beispielsweise ein Bericht zu den Auswirkungen, die Telearbeit und
unter Einsatz informations- und kommunikationstechnologischer Mittel verrichtete mobile Arbeit
auf Arbeitszeit und Arbeitsorganisation haben, ferner ein IAO-Leitfaden mit praktischen Schritt-
far-Schritt-Anleitungen, wann und wie flr Arbeitnehmer und Unternehmen wechselseitig vorteil-
hafte Arbeitszeitregelungen vorgesehen werden kénnen,™' und ein globaler Bericht mit grund-
satzpolitischen Ratschldagen und fachlicher Hilfe zu den Fragen von Arbeitszeit und Arbeitsorga-
nisation, einschliel3lich Telearbeit und des Rechts auf Nichterreichbarkeit aul3erhalb der Arbeits-
zeit (,Recht auf Abschalten”). 32 Auch in den weltweiten Debatten, nicht zuletzt im Rahmen der
Internationalen Arbeitskonferenz,’* wird immer mehr anerkannt, wie nutzbringend es ist, ein
ausgewogenes Verhaltnis von Arbeits- und Privatleben durch erweiterten Zugang zu flexiblen
Arbeitszeitregelungen und zu Telearbeit zu férdern. Unlangst hat die IAO durch ihre Hilfeleistung
dazu beigetragen, dass in der Republik Moldau die Rechtsvorschriften Gber die Anerkennung von
Uberstunden abgeandert wurden.

Vor der Pandemie war Telearbeit in den meisten Landern nicht weit verbreitet, und dementspre-
chend waren die gesetzlichen und grundsatzpolitischen Manahmen zur Sicherung menschen-

128 Sijlas Amo-Agyei, ,The migrant pay gap: Understanding wage differences between migrants and nationals” (IAA, 2020).

'291AO, Ensuring decent working time for the future: General Survey concerning working-time instruments, Internationale
Arbeitskonferenz, 107. Tagung,2018.

30 Jon Messenger et al., Working anytime, anywhere: The effects on the world of work (IAO und Eurofound, 2017).

31 IAO, Guide to developing balanced working time arrangements, 2019.
32 1AO, Working time and work-life balance around the world, 2022.

133 IAO, Schlussfolgerungen zur dritten wiederkehrenden Diskussion Uber Beschaftigung, Internationale Arbeitskonferenz,
110. Tagung, 2022.
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wirdiger Telearbeitsbedingungen wenig entwickelt. Angesichts der raschen Zunahme der Tele-
arbeit als KrisenbewaltigungsmafRnahme und in Anbetracht der weiten Nachfrage seitens der
Mitgliedsgruppen nach praktischen Ratschlagen fur effektive Telearbeitspraktiken hat die IAO
einen praktischen Leitfaden zum Thema Telearbeit wahrend der COVID-19-Pandemie und in der
Zeit danach ausgearbeitet. '3 Der Leitfaden stellte einen wesentlichen Bezugspunkt dar, der den
Landern grundsatzpolitische Ratschlage bot, was den Regelungsrahmen fir die Telearbeit und
effektive Telearbeitspraktiken anbelangt. Er hat zudem auch dem Europaischen Wirtschafts- und
Sozialausschuss in der Frage von Telearbeit und Gleichstellung der Geschlechter sowie dem por-
tugiesischen EU-Vorsitz im Jahr 2021 als Bezugspunkt gedient. Er bildete ferner die Hauptgrund-
lage fur ein Dokument zu dem Thema, das die G20-Arbeitsgruppe fur Beschaftigung 2021 ausge-
arbeitet hat. 3> Des Weiteren wurde gemeinsam mit der WHO ein Fachdossier Uber gesunde und
sichere Telearbeit verdffentlicht, in dem die Arbeitsschutzaspekte von Telearbeit behandelt wer-
den. ¥ Es wurden auch Leitfaden fir die Arbeitgeber ausgearbeitet, in denen die Themen Arbeits-
platzmanagement wahrend der COVID-19-Pandemie und Arbeit von zu Hause aus als MalBnahme
zum Umgang mit der Pandemie behandelt werden; darin werden Empfehlungen fiir das Manage-
ment der Arbeit von zu Hause aus erteilt und die Pflichten und Verantwortlichkeiten der Arbeit-
geber und der Arbeitnehmer sowie die Punkte dargelegt, die die Arbeitgeber erwagen sollten,
bevor sie Telearbeit einfiihren. ¥’

Die IAO hat mit der Unterstltzung, die sie auf dieser Grundlage auf Landesebene geleistet hat,
maRgeblich dazu beigetragen, dass in einer Reihe von Landern in Asien, Europa und Latein-
amerika Strategien, MalRnahmen und Rechtsvorschriften zu der Frage der Telearbeit erarbeitet
wurden. Die Rechtsvorschriften zur Regelung der Telearbeit in China halfen entscheidend mit, die
Ausbreitung der COVID-19-Pandemie einzugrenzen und gleichzeitig menschenwurdige Arbeits-
bedingungen bei dieser Art von Arbeitsorganisation zu fordern. In Indonesien und Serbien wird
derzeit der Rechtsrahmen einer Uberpriifung unterzogen, um dafiir Sorge zu tragen, dass er den
Bedurfnissen der Arbeitgeber wie der Arbeitnehmer gerecht wird. Angesichts des raschen Wan-
dels in der Arbeitswelt, auch bei der Arbeitsorganisation, durfte dieser Arbeitsbereich in den kom-
menden Jahren zunehmend an Bedeutung gewinnen. Die IAO wird mit ihren fortlaufenden Arbei-
ten in diesem Bereich mithelfen, nicht nur mégliche negative Auswirkungen auf die Arbeitnehmer
einzuschranken, sondern auch die Qualitat der Telearbeitsregelungen zu verbessern und so
sicherzustellen, dass sie den Beschaftigten, und insbesondere denen in prekarer Lage, menschen-
wulrdige Arbeitsbedingungen bieten und gleichzeitig zur Aufrechterhaltung der Geschaftstatig-
keit beitragen.

3.1.3. Foérderung von Kollektivverhandlungen zur Festlegung von Léhnen,

179.

Arbeitszeit und angemessenen Arbeitsbedingungen

Laut dem Social Dialogue Report 2022 der IAO kdnnen geeignete Bestimmungen in Kollektivver-
einbarungen, insbesondere dort, wo Verhandlungen mit mehreren Arbeitgebern auf Verbands-
ebene vorherrschen, zu einem inklusiveren Arbeitnehmerschutz fuhren und die Sozialschutz-
systeme erganzen, beispielsweise was Gesundheitsversorgung, Renten und Arbeitslosenunter-
stutzung anbelangt. In dem Bericht wird hervorgehoben, dass Kollektivwerhandlungen eine Rolle
dabei gespielt haben, die Auswirkungen der COVID-19-Krise auf Beschaftigung und Einkommen

134 1AO, Teleworking during the COVID-19 pandemic and beyond: A practical guide, 2020.

'35 1AO, Teleworking arrangements during the COVID-19 crisis and beyond, 2021.
136 JAO und WHO, Healthy and safe telework: Technical brief, 2021.

37 IAO, An employers' guide on managing your workplace during COVID-19, 2020, und IAO, An employers' quide on working from home
in response to the outbreak of COVID-19, 2020.
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zu mindern; sie haben mitgeholfen, manche der Folgen, die eine Quelle verstarkter Ungleichheit
waren, abzudampfen und gleichzeitig die Widerstandsfahigkeit der Unternehmen und der
Arbeitsmarkte zu starken. Die IAO-Rechtsdatenbank Uber Arbeitsbeziehungen (IRLex), die Daten-
bank fur Arbeitsbeziehungen (IRData) und die Online-Schulungsmaterialien zu Arbeitsbeziehun-
gen (IRToolkit) haben maRgeblich zu einem inklusiveren Arbeitnehmerschutz beigetragen, da mit
ihnen die Reaktions- und Widerstandsfahigkeit der Mitgliedsgruppen und die Wirksamkeit der
MalBnahmen der fur die Arbeitsbeziehungen zustandigen Institutionen auf Landesebene gestarkt
wurden. Das Amt arbeitet an einem Bericht Uber die rechtlichen und praktischen Hindernisse,
denen sich Arbeitsmigranten in Bezug auf Vereinigungsfreiheit und das Recht auf Kollektivver-
handlungen gegenubersehen; der Bericht soll im zweiten Quartal 2023 vero6ffentlicht werden.

180. Die IAO hat auf Landesebene Hilfestellung geleistet, um den Arbeitnehmerschutz durch Kollektiv-
verhandlungen zu verbessern. In Togo hat dies beispielsweise zur Einrichtung eines dauerhaften
Rahmens fir zweigliedrige Konsultationen in der Privatwirtschaft gefuhrt; die Ergebnisse dieser
Konsultationen flossen in eine Strategie und einen Aktionsplan zur Férderung von Kollektivver-
handlungen, zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen und zur Starkung des sozia-
len Friedens in den Unternehmen ein. Insbesondere in Athiopien, Bangladesch, Indonesien und
der Vereinigten Republik Tansania trugen gezielte Malinahmen dazu bei, die Kollektivverhand-
lungen und die Systeme zur Verhlitung und Beilegung von Streitigkeiten zu starken.

181. Die IAO hat den Wissensaustausch zwischen den Mitgliedsgruppen Uber Kollektivverhandlungs-
praktiken geférdert, die helfen konnen, der Ausbreitung der COVID-19-Pandemie am Arbeitsplatz
vorzubeugen und deren wirtschaftliche und soziale Folgen zu mindern. Kollektivverhandlungen
trugen dazu bei, die Widerstandsfahigkeit kurzfristig zu stérken, da sie es erleichterten, zu den
fur die Aufrechterhaltung der Geschaftstatigkeit und die Sicherung von Arbeitsplatzen und Ein-
kommen erforderlichen Kompromissen zu gelangen. Sie waren auch von entscheidender Bedeu-
tung dafur, dass die Arbeitnehmerverbande und die Arbeitgeber sowie deren Verbande die
Gefahr einer Ansteckung mit COVID-19 am Arbeitsplatz gemeinsam angehen und durch ausge-
handelte Lésungen, unter anderem durch eine voribergehende Verkirzung der Arbeitszeit, die
Erbringung wesentlicher Dienstleistungen aufrechterhalten konnten. '8 Die 2021 durchgefuhrte
Untersuchung der Tatigkeiten der Arbeitgeber- und Wirtschaftsverbande hat auch gezeigt, dass
der soziale Dialog, einschlieBlich Kollektivwverhandlungen, wahrend der Pandemie in einigen Lan-
dern durch Kollektivvereinbarungen Uber Lohnanpassungen und Kurzarbeit gestarkt wurde. '

3.1.4. Forderung sichererer, besser geschutzter Arbeitsplatze,
die frei von jeder Form von Gewalt und Belastigung sind

182. In verschiedenen Landern, unter anderem in Madagaskar, Mexiko und der Republik Moldau,
wurde das Arbeitsschutzmanagement auf nationaler und Betriebsebene unter Ruckgriff auf einen
Systemansatz der IAO gestarkt. Die Wissensgrundlage uber aktuelle Defizite beim Arbeitsschutz
wurde in mehreren Landern ausgebaut, und es wurden Bewertungen der Ausgangslage in den
Bereichen Landwirtschaft, Fischerei und Bergbau vorgenommen, wobei gezielt die Arbeitnehmer
in den Blick gefasst wurden, die der Gefahr der Ansteckung mit COVID-19 oder anderen durch die
Pandemie verstarkten Risiken ausgesetzt waren (Indonesien und Philippinen). Mit Unterstltzung
der IAO, unter anderem im Rahmen des IAO-Flaggschiffprogramms Safety + Health for All, wur-
den in Indonesien an Uber 1.200 Arbeitsstatten COVID-19-Aktionspldne aufgestellt; in Bangla-

38 JAO, ,Employers and workers negotiating measures to prevent the spread of COVID-19, protect livelihoods and support
recovery: A review of practice”, IAO-Kurzdossier, Juli 2020.

139 1AO, Leading business in times of Covid crisis: Analysis of the activities of employer and business membership organizations in the
COVID-19 pandemic and what comes next, 2021.
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desch, Indonesien, Kambodscha, der Demokratischen Volksrepublik Laos, Madagaskar und Viet-
nam wurde in mehr als 900 Fabriken die Einhaltung der nationalen Leit- und Richtlinien zu COVID-
19 verbessert, und schatzungsweise 4,3 Millionen Arbeitnehmer sowie deren Familien und
Gemeinschaften wurden fir MaBnahmen zur Verhitung von COVID-19 und zum Schutz davor
sensibilisiert. In Indien, Kambodscha, Kolumbien und Nepal wurden mithilfe von Arbeitsschutz-
strategien und -programmen einschlagige forderliche Rechts- und Politikrahmen entwickelt. Vor
dem Hintergrund, dass die Bedeutung des Arbeitsschutzes deutlicher in den Blickpunkt rickte
und die Einddmmung der Ausbreitung der COVID-19-Pandemie weltweit zur obersten Prioritat
wurde, wurde verstarkt fachliche Hilfe gewahrt, um eine sichere Rickkehr an den Arbeitsplatz zu
erleichtern, vor allem in besonders exponierten Sektoren. Durch sozialen Dialog und Zusammen-
arbeit auf nationaler, sektorspezifischer und betrieblicher Ebene wurden mal3geschneiderte
Arbeitsschutzprotokolle und -leitlinien zur Vorbeugung vor berufsbedingten Gefahren, ein-
schlieRlich chemischer Gefahren und ergonomischer und psychosozialer Risiken, und zum
Umgang mit ihnen aufgestellt. In Textilfabriken in Athiopien wurden Arbeitsschutzausschiisse
eingerichtet, in denen die Arbeitnehmer und die Betriebsleitung gemeinsam vertreten sind, und
es wurde ein System zur Erfassung von Unfallen geschaffen; auch in Nepal wurden Arbeitsschutz-
ausschusse eingerichtet, und ferner wurden mit Schulung in Sicherheitsfragen befasste Organi-
sationen unterstutzt und akkreditiert, damit sie fuir 10.000 Kleinst-, kleine und mittlere Unterneh-
men auf den Philippinen SchulungsmafRnahmen zu COVID-19 durchfiihren. Die IAO hat auBerdem
einen Leitfaden fur den Hausarbeitssektor zum Thema Arbeitsschutz in Zeiten der COVID-19-
Pandemie erstellt " und ein Hilfsinstrument zur Unterstiitzung von StralRenverkaufern in der
informellen Wirtschaft entwickelt. '#' Des Weiteren wurden Leitvorgaben flr ArbeitsschutzmaR3-
nahmen fur Arbeitnehmer im Gesundheitswesen und fir die betriebsarztlichen Dienste im
Zusammenhang mit der COVID-19-Pandemie ausgearbeitet,'*? und gemeinsam mit der WHO
wurde eine Checkliste fir Malinahmen in Einrichtungen des Gesundheitswesens aufgestellt. 43

Die Erhebung eines sicheren und gesunden Arbeitsumfelds zu einem grundlegenden Prinzip und
Recht bei der Arbeit und die Einstufung der Ubereinkommen Nr. 155 und Nr. 187 als grundle-
gende Ubereinkommen stellten einen Meilenstein bei der Schaffung einer globalen Préventions-
kultur dar und haben zu einem Aufruf an die Mitgliedsgruppen gefuhrt, sich aktiv an der Einfih-
rung von Strategien und MaBnahmen zur Verhitung von Arbeitsunfallen und berufsbedingten
Erkrankungen und Todesfallen zu beteiligen. Ein sicheres und gesundes Arbeitsumfeld erfordert,
dass samtliche Arbeitsbedingungen und die verschiedenen Interaktionen am Arbeitsplatz bertck-
sichtigt werden, um die Arbeitnehmer vor beschaftigungsbedingten Erkrankungen und Verlet-
zungen zu schitzen. * Unter Ausrichtung an den Empfehlungen der Dreigliedrigen Arbeits-
gruppe fur den Normenuberprifungsmechanismus und an der Erklarung der IAO Uber grund-
legende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit (1998) in der geanderten Fassung von 2022 hat der
Arbeitsschutz beim Normensetzungsprogramm der IAO einen zentralen Stellenwert erhalten; so
wird derzeit die Festlegung neuer Normen erértert, die den Schutz der Arbeitnehmer vor biolo-
gischen, chemischen und ergonomischen Gefahren betreffen. AuBerdem hat der Verwaltungsrat
festgehalten, dass es die Fortschritte bei der Ratifizierung des Ubereinkommens (Nr. 176) iber

40 TAOQ, Guidance on occupational safety and health for domestic workers and employers to prevent and mitigate COVID-19, 2022.

41 1AO, Prevention and mitigation of COVID-19 in the informal economy through safety and health: An action-oriented tool for supporting
street and market vendors, 2021.

42 TAO und WHO, COVID-19: Occupational health and safety for health workers, 2021.
43 TAO, COVID-19 and health facilities: Checklist of measures to be taken in health facilities, 2020.

144 1AO, Fragen im Zusammenhang mit der Aufnahme sicherer und gesunder Arbeitsbedingungen in das IAO-Rahmenwerk grundlegender
Prinzipien und Rechte bei der Arbeit, GB.344/INS/6, 2022.

CICICITICRC)


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---lab_admin/documents/publication/wcms_834920.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---lab_admin/documents/publication/wcms_822774.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---lab_admin/documents/publication/wcms_822774.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---sector/documents/publication/wcms_769309.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_dialogue/---sector/documents/publication/wcms_750808.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_838441.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---relconf/documents/meetingdocument/wcms_838441.pdf

Niemanden zuriicklassen: Aufbau eines inklusiven Arbeitsschutzes in einer sich wandelnden Arbeitswelt 79
Die MaBnahmen der IAO zur Verbesserung des Arbeitnehmerschutzes und des Lebens der Arbeitnehmer und ihrer Familien

den Arbeitsschutz in Bergwerken, 1995, zu Uberwachen gilt. '* In Partnerschaft mit dem Zwi-
schenstaatlichen Forum fur Bergbau, Mineralien, Metalle und nachhaltige Entwicklung wurde fer-
ner ausgehend von der Untersuchung Uber Geschlechtergleichstellung im Bergbausektor 46
besondere Aufmerksamkeit den Frauen geschenkt und ein nach Geschlecht aufgeschlisseltes
Profil der Beschaftigten in GroRBbergwerken und deren Lieferketten erstellt. Die sektorspezi-
fischen Verhaltenskodizes der IAO zur Frage von Sicherheit und Gesundheit bieten umfassende
und praktische Ratschlage fur die Beseitigung, Verringerung und Bekampfung aller groRBeren
Gefahren und Risiken auf sektoraler Ebene. Des Weiteren haben die IAO-Mitgliedsgruppen 2022
sektorspezifische Verhaltenskodizes fir Sicherheit und Gesundheit im Bauwesen und in der Textil-
, Bekleidungs-, Leder- und Schuhindustrie angenommen. 4/

184. Seit der Annahme des Ubereinkommens (Nr. 190) tiber Gewalt und Belastigung und der dazu-
gehorigen Empfehlung (Nr. 206), 2019, hat die Verhitung und Beseitigung von Gewalt und
Belastigung in der Arbeitswelt zunehmend an Bedeutung gewonnen. Die IAO hat Forschungs-
ergebnisse, Hilfsinstrumente und Leitvorgaben, unter anderem auch ein spezielles Internetportal
und einen interaktiven Leitfaden, sowie - in Zusammenarbeit mit dem Internationalen Ausbil-
dungszentrum der IAO - spezielle Schulungsprogramme fir die Mitgliedsgruppen bereitgestellt,
um ihnen das Verstandnis des Anwendungsbereichs dieser Instrumente zu erleichtern und ihnen
zu helfen, bei der Ratifizierung und Umsetzung voranzukommen. Zu diesem Zweck hat das Amt
auf Landesebene fachliche Hilfe geleistet, unter anderem indem es die Mitgliedsgruppen bei der
Uberprifung der nationalen Rechtsvorschriften und Gepflogenheiten im Vorfeld der Ratifikation
und bei MaBnahmen zur Beseitigung der festgestellten Liicken unterstiitzte. Ferner wurde eine
auf Adressaten auf globaler, regionaler und Landesebene zugeschnittene Kommunikationskam-
pagne erfolgreich auf den Weg gebracht. Zur Unterstitzung dieser Kampagne ist die IAO eine
Partnerschaft mit der Lloyd's Register Foundation und mit Gallup eingegangen und hat eine welt-
weite Erhebung durchgefihrt, mit der zum allerersten Mal die Erfahrungen aufgezeigt wurden,
die die Menschen weltweit mit Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz gemacht haben. '*® Die
Erhebung bietet einen ersten Mal3stab fur die Pravalenz und Haufigkeit von Gewalt und Belasti-
gung am Arbeitsplatz und gibt Aufschluss Uber ihre wichtigsten Formen sowie Uber die Probleme,
mit denen die Menschen konfrontiert sind, die ihre entsprechenden Erfahrungen zu Gehér brin-
gen. Das Amt hat ferner den Sozialpartnern auf Landesebene und sektoraler Ebene Unterstut-
zung geleistet, um ihre Fahigkeit zu starken, wirksame MalBnahmen zur Verhltung und Bekamp-
fung von Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz zu erarbeiten und durchzufihren. So hat die
IAO zum Beispiel ein Modell entwickelt, wie Gewalt und Belastigung in der Hausarbeit vorgebeugt
werden kann; dieses Modell wurde in Argentinien erprobt. In Indonesien schlossen die Sozial-
partner im Palmdlsektor eine Kollektivvereinbarung ab, die Bestimmungen zur Verhitung von
gegen Frauen gerichteter Gewalt und Beldastigung am Arbeitsplatz enthalt. In Stidafrika hat die
IAO die Abfassung eines Verhaltenskodex zur Verhitung und Beseitigung von Gewalt und Belasti-
gung am Arbeitsplatz unterstutzt und fachliche Beitrdage und Kommentare zu dem Entwurf des
Kodex beigesteuert, der schlieBlich gebilligt wurde und im Marz 2022 in Kraft trat.

45 TAO, Minutes of 334th Session of the Governing Body of the International Labour Office, GB.334/PV, 2018, Abs. 761.
46 TAO, Women in mining: Towards gender equality, 2021.

47 1AO, Safety and health in construction. ILO code of practice, 2022, und IAO, Safety and health in textiles, clothing, leather and
footwear, 2022.

48 JAO und Lloyd's Register Foundation, joint report: Experiences of violence and harassment at work: A global first survey, 2022.
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3.1.5. Ausdehnung des Mutterschutzes und Bereitstellung von Betreuungsdiensten

185.

186.

187.

Mit der Jahrhundertinitiative zu Frauen bei der Arbeit und angesichts der sozialen und wirtschaft-
lichen Folgen der Pandemie ist die transformative Agenda fiir Geschlechtergleichstellung, Nicht-
diskriminierung und Inklusion zu einer vorrangigen Aufgabe der IAO geworden. Im Unter-
suchungszeitraum legte die IAO bei ihren Hilfeleistungen den Schwerpunkt auf geschlechter-
gerechte grundsatzpolitische MaBnahmen und geschlechtergerechte Institutionen sowie auf den
Auf- und Ausbau der institutionellen Kapazitaten der Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbande,
fur den Schutz und die Einbeziehung sdmtlicher Beschaftigter einzutreten, einschlie3lich derjeni-
gen, die starker gefahrdet sind, sowie derjenigen, die unverhaltnismaRig stark betroffen sind, da
sie wegen ihrer Identitat oder Situation oder wegen der Art oder dem Ort ihrer Arbeit ausge-
schlossen, marginalisiert oder diskriminiert sind.

Zum hundertsten Jahrestag der Annahme des Ubereinkommens (Nr. 3) Giber den Mutterschutz,
1919, und zur Bekraftigung der Verpflichtung, Mutterschutz fur alle Frauen zu verwirklichen,
wurde im November 2019 ein interinstitutioneller grundsatzpolitischer Dialog zu dem Thema
Umgestaltung der Politik in Fragen Urlaub und Betreuung zum Vorteil aller (,Transforming leave
and care policies for all) veranstaltet. Bei dem Dialog wurde dazu aufgerufen, sich um die ver-
starkte Ratifizierung und wirksame Umsetzung der internationalen Arbeitsnormen zum Mutter-
schutz zu bemuhen, und wurden die Vorteile unterstrichen, die ein universeller Sozialschutz und
im Besonderen eine inklusive, angemessene Politik auf dem Gebiet von Mutterschutz und Betreu-
ung fir die Frauen und Manner und ihre Familien sowie fur die Arbeitgeber und die Gesellschaft
mit sich bringen. In den Schlussfolgerungen zur zweiten wiederkehrenden Diskussion Uber
Sozialschutz (soziale Sicherheit), die die Internationale Arbeitskonferenz auf ihrer 109. Tagung
(2021) verabschiedet hat, wurden die Mitglieder aufgefordert, sicherzustellen, dass die Sozial-
schutzsysteme geschlechtsspezifische Risiken wahrend des gesamten Lebens berticksichtigen
und die Gleichstellung der Geschlechter férdern, auch durch Betreuungsgutschriften in der
Sozialversicherung und durch die Férderung der Einkommenssicherheit wahrend des Mutter-
schafts-, Vaterschafts- und Elternurlaubs. '

In diesem Zusammenhang wurde eine Reihe von Wissensprodukten zur Pflege- und Betreuungs-
wirtschaft ausgearbeitet. Die globale Dimension unbezahlter und bezahlter Pflege- und Betreu-
ungsarbeit und ihre Beziehung zur sich verandernden Arbeitswelt wurden in einem Bericht aus
dem Jahr 2018 Uber Pflegearbeit und Pflegeberufe beschrieben, der entscheidend zur Aufstellung
des 5R-Rahmens der IAO fur menschenwurdige Pflegearbeit beigetragen hat. '*° 2022 wurde in
einem Bericht ein Uberblick Giber die Rechtsvorschriften zu Betreuungs- und Pflegeurlaub und die
Politik auf dem Gebiet der Pflege- und Betreuungsdienstleistungen in 185 Landern gegeben,s
und ein anderer Bericht hat den Befund bestatigt, dass Investitionen in die Pflegewirtschaft mit
der Férderung menschenwdurdiger Arbeitsbedingungen fir junge und altere Arbeitnehmer ein-
hergehen mussen. '>2 Das Internetportal zur Pflegepolitik weltweit (Global Care Policy Portal)
umfasst Uber 60 rechtliche und statistische Indikatoren zu Mutterschafts-, Vaterschafts- und
Elternurlaub, Gesundheitsschutz, Arbeitsregelungen fur das Stillen, Kinderbetreuung und Lang-
zeitpflegeleistungen. Es bietet auch einen Online-Simulator und ein Modellierungsinstrument zur
Unterstlitzung der Mitgliedsgruppen bei der Erarbeitung maRgeschneiderter pflegepolitischer

49 IAO, Schlussfolgerungen zur zweiten wiederkehrenden Diskussion Uber Sozialschutz (soziale Sicherheit), Internationale
Arbeitskonferenz, 109. Tagung, 2021.

150 TAO, Care work and care jobs for the future of decent work, 2018.

51 IAO, Care at work: Investing in care leave and services for a more gender equal world of work, 2022.

52 1AO, Global Employment Trends for Youth 2022: Investing in transforming futures for young people, 2022.
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188.

Pakete und bei der Abschatzung der erforderlichen 6ffentlichen Investitionen und der einschlagi-
gen Nutzeffekte, etwa in Bezug auf die Schaffung von Arbeitsplatzen, die Verringerung
geschlechtsspezifischer Beschaftigungslicken und des geschlechtsspezifischen Lohngefalles und
die Ertrage der getatigten Investitionen. In einem Bericht aus dem Jahr 2019 Uber die soziale Kon-
struktion der Pflegearbeit von Migranten wurde erneut hervorgehoben, dass es wirksamer und
koordinierter MaBnahmen bedarf, um zu einer besseren Steuerung der Arbeitsmigration im
Gesundheitswesen zu gelangen und die Defizite in Bezug auf menschenwtrdige Arbeit anzu-
gehen, denen die Pflegekrafte ausgesetzt sind. '3

In verschiedenen Landern waren die Mitgliedsgruppen imstande, gesetzgeberische und grund-
satzpolitische Reformen auszuarbeiten und durchzufihren, mit dem Ziel, den Betreuungs- und
Pflegebedarf von Zielgruppen zu bewerten und fiskalische, regulatorische und fachliche Kapazita-
ten zur Gestaltung, Finanzierung und Umsetzung inklusiver MaBnahmen fiir Betreuung und
Pflege aufzubauen. In Jordanien zum Beispiel wurde es durch eine Anderung der Rechtsvor-
schriften Uber die soziale Sicherheit moéglich, einen Teil der Ruckstellungen des Mutterschafts-
versicherungsprogramms flr die Deckung der Kosten der Betreuung von Kindern arbeitender
Mutter zu verwenden. Des Weiteren wurde in Senegal ein transformatives Programm angenom-
men, das auf die Erbringung hochwertiger Dienstleistungen und die Férderung menschenwr-
diger Arbeit und der Gleichstellung der Geschlechter in der Pflegewirtschaft abzielt. Die Arbeit mit
den Mitgliedsgruppen auf nationaler Ebene wurde allerdings durch den Ausbruch der Pandemie
eingeschrankt. So konnten zwar in Landern wie Argentinien, die bereits begonnen hatten, Investi-
tionen in die Pflegewirtschaft auf die nationale Tagesordnung zu setzen, betrachtliche Fortschritte
erzielt werden, doch im Falle anderer Lander bildeten die Reisebeschrankungen ein Hindernis fur
die Bemuhungen um den Aufbau von Kapazitaten und fur direkte fachliche Hilfeleistungen. Fort-
schritte in diesem Bereich wurden im Zeitraum 2020-21 aulRerdem auch dadurch gehemmt, dass
es in Krisenzeiten schwierig ist, komplexe politische Belange mit Auswirkungen auf die 6ffent-
lichen Haushalte voranzubringen. 2022 hat die Konferenz die Allgemeine Erhebung zum Thema
Sicherstellung von menschenwdrdiger Arbeit fir Pflegepersonal und Hausangestellte erértert,’*
und 2024 wird auf ihrer Tagesordnung ein Punkt zum Thema menschenwtrdige Arbeit und die
Pflegewirtschaft stehen. Die IAO ist ein aktives Mitglied des Aktionsbundnisses Wirtschaftliche
Gerechtigkeit und Rechte im Rahmen des Forums Generation Gleichberechtigung sowie auch der
Globalen Allianz fir Betreuungs- und Pflegearbeit, zwei weltweiten Initiativen zur Férderung der
Gleichstellung der Geschlechter in der Arbeitswelt. Sie spielt eine fihrende Rolle bei der Aus-
arbeitung und Umsetzung des Fahrplans zur Forderung menschenwirdiger Arbeit in der Pflege-
wirtschaft im Rahmen des Globalen Férderinstruments fir Arbeitsplatze und Sozialschutz fur
einen gerechten Ubergang.

3.1.6. Starkung der Mechanismen zur Sicherung der Einhaltung der Vorschriften

189.

Das Amt unterstitzte die Mitgliedstaaten bei der Ausarbeitung grundsatzpolitischer MaBnahmen
auf dem Gebiet der Arbeitsaufsicht mit Blick auf wirksamere, inklusive und rechenschaftspflich-
tige Institutionen. In den Balkanlandern wurde beispielsweise Unterstliitzung geleistet, um die
Zusammenarbeit zwischen den Institutionen zu verstarken. Guatemala erhielt von der IAO Unter-
stltzung, Strategien fur den Umgang mit sich wandelnden Arbeitsstrukturen, insbesondere dem
zunehmenden Ruckgriff auf Telearbeit, zu entwickeln und anzuwenden. In Madagaskar wurden
die Kapazitaten der Arbeitsaufsichtsbehdrde gestarkt, damit sie COVID-19 durch geeignete

53 Amelita King-Dejardin, The social construction of migrant care work. At the intersection of care, migration and gender (IAO, 2019).

1541A0, Securing decent work for nursing personnel and domestic workers, key actors in the care economy, Internationale
Arbeitskonferenz, 110. Tagung, 2022.
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Arbeitsaufsichtsinstrumente besser bekampfen kann. Die Republik Moldau wurde dabei unter-
stiitzt, die Aufgabenstellung der Arbeitsaufsichtsbehérden mit den Anforderungen des Uberein-
kommens (Nr. 81) Uber die Arbeitsaufsicht, 1947, in Einklang zu bringen. Den Arbeitsaufsichts-
behdrden wurde auch dabei geholfen, durch die Aufstellung von Strategieplanen zur Sicherung
der Regelbefolgung und von sektorspezifischen Strategieplanen auf Ebene der Provinzen (Indo-
nesien) und auf nationaler Ebene (Philippinen) die Wirksamkeit ihrer Tatigkeiten zu verbessern.
In verschiedenen Landern wurden elektronische Fallbearbeitungssysteme entwickelt oder ausge-
baut, und in Uber 40 Landern wurden die Kapazitaten der Arbeitsaufsichtsbeamten zur Sicherung
der Beachtung der grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit und der Vorschriften Gber
Loéhne, Arbeitszeit und Einstellungspraktiken gestarkt.

Konfrontiert mit exogenen Herausforderungen, zum Beispiel im Gefolge neuer Arbeitsformen,
und zusatzlich mit endogenen Problemen wie etwa einem Mangel an Mitteln, sahen sich die
Arbeitsaufsichtsbehérden gezwungen, ihre Prioritaten neu zu setzen, und oftmals wurden dabei
die Erfordernisse des Arbeitnehmerschutzes vernachléssigt. Das Okosystem zur Sicherung der
Einhaltung der Vorschriften muss ganzheitlich in den Blick gefasst werden; es verlangt ein koordi-
niertes Handeln seitens der Arbeitsverwaltung, der Sozialpartner und der Justizorgane. Erforder-
lich ist auch die Mitwirkung der Akteure, die fiir Bereiche wie Bildung, Gesundheit, Herstellung,
Migration und Finanzen zustandig sind. Die vom Amt unterstutzten strategischen Ansatze folgen
diesem Modell, mit dem die miteinander verknupften Ursachen fur die Nichteinhaltung der Vor-
schriften durch faktengestutzte Planung und kooperatives Handeln angegangen werden sollen.
Gleichzeitig erfordern erfolgreiche Arbeitsaufsichtssysteme eine Kombination verschiedener Ver-
fahren, Mittel und Fahigkeiten und einen forderlichen Rechtsrahmen, mit dem das Mandat der
Arbeitsaufsicht auf samtliche Sektoren, Beschaftigte und Arbeitsrechtsvorschriften ausgedehnt
wird. Von entscheidender Bedeutung flr eine wirksame Arbeitsaufsicht sind auch die Anerken-
nung und die Nutzung der behérdlichen Vorrechte im Sinne des Ubereinkommens Nr. 81 und des
Ubereinkommens (Nr. 129) Giber die Arbeitsaufsicht (Landwirtschaft), 1969, wozu auch unange-
kindigte Inspektionen am Arbeitsplatz ohne das Erfordernis einer vorhergehenden Zustimmung
gehoren, sowie Malinahmen fiir einen rechtzeitigen und wirksamen Schutz der Arbeitnehmer bei
der Arbeit. Die Leitlinien zu den allgemeinen Grundsatzen der Arbeitsaufsicht (Guidelines on
general principles of labour inspection), die die IAO 2022 verdffentlicht hat, bieten umfassende
grundsatzpolitische Ratschlage fir eine erfolgreiche Arbeit der Arbeitsaufsichtsbehdrden. '°

Gezielte Map3nahmen fur Gruppen von Beschaftigten, die in hohem
Mafe der Gefahr des Ausschlusses von einem angemessenen Schutz
ausgesetzt sind, namentlich aufgrund von Diskriminierung und
Informalitat

Vom Arbeitnehmerschutz ausgeschlossene Beschaftigte, wie sie besonders haufig in der infor-
mellen Wirtschaft anzutreffen sind, sind vielfaltigen, sich tberschneidenden Formen von Diskri-
minierung ausgesetzt, sei es aufgrund des Geschlechts, der Rasse, der ethnischen Zugehdrigkeit
oder des Gesundheitsstatus, sei aus sonstigen Grinden. Sie sind anhaltend und systemisch
bedingt mit Ausgrenzung und Ausschluss konfrontiert und treten auf den Arbeitsmarkt unter pre-
karen Bedingungen und unter erhdhter Gefahr, dass gegen ihre Rechte als Arbeitnehmer ver-
stoRen wird. Die Pandemie hat ihre Verletzlichkeit noch weiter aufgezeigt und die Notwendigkeit
deutlich gemacht, fur einen inklusiven Arbeithnehmerschutz Sorge zu tragen, unter anderem mit-
hilfe gezielterer, integrierter Ansatze, mit denen strukturelle Hindernisse fir Chancengleichheit,

55 TIAO, Guidelines on general principles of labour inspection, 2022.
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gleichberechtigte Mitwirkung und Gleichbehandlung dieser Menschen in der Arbeitswelt
angegangen und beseitigt werden kdnnen.

3.2.1. Beschaftigte in der informellen Wirtschaft, einschlieflich Hausangestellte

192.

193.

Unter Ausrichtung an der Empfehlung (Nr. 204) betreffend den Ubergang von der informellen zur
formellen Wirtschaft, 2015, hat die IAO in mehr als 30 Landern (zum Beispiel Mongolei, Nepal,
Senegal und Vietnam) ihre Bemiihungen verstérkt, den Ubergang zur Formalitat zu erleichtern
und so fur einen angemessenen Arbeitnehmer- und Sozialschutz fir alle Beschaftigten Sorge zu
tragen. In Costa Rica, Céte d'Ivoire, Griechenland, Nordmazedonien, Senegal und Tadschikistan
hat sie die Mitgliedsgruppen bei der Erarbeitung und Durchflihrung integrierter Strategien zur
Forderung der Formalitdt unterstitzt. Sie hat den Wissensaustausch zwischen den Landern
erleichtert, unter anderem durch Foren fiir den Wissensaustausch beim Internationalen Ausbil-
dungszentrum der IAO, und grundsatzpolitische Materialien zu folgenden Themen ausgearbeitet:
Ausdehnung der sozialen Sicherheit auf die Beschaftigten in der informellen Wirtschaft, neue
Formen von Informalitat, spezifische Gruppen von (vorherrschend weiblichen) Beschaftigten, die
haufig informell arbeiten, etwa als Heimarbeiter oder Hausangestellte, Einsatz digitaler Techno-
logien zur Erleichterung des Ubergangs zur Formalitdt und Rolle des sozialen Dialogs bei der
Foérderung von Formalitat. Auf globaler Ebene hat die IAO gemeinsam mit der OECD einen Bericht
ausgearbeitet, wie die prekare Lage der Erwerbstatigen in der informellen Wirtschaft angegangen
werden kann,™® und sie ist Mitglied der Europaischen Plattform zur Bekampfung nicht ange-
meldeter Erwerbstatigkeit. Die IAO spielt auch eine fihrende Rolle bei der Ausarbeitung und
Umsetzung des Fahrplans zur Integration der informell Beschéftigten in die formelle Wirtschaft
im Rahmen des Globalen Forderinstruments fur Arbeitsplatze und Sozialschutz fur einen gerech-
ten Ubergang.

Zu Beginn der COVID-19-Pandemie wurden Schnellbewertungen ihrer Auswirkungen auf die
informelle Wirtschaft durchgefiihrt, um den vorrangigen Bedurfnissen der Erwerbstatigen in der
informellen Wirtschaft Gehor zu verleihen und Leitvorgaben fur sofortige und mittelfristige Reak-
tionsmaBnahmen zu erteilen. Die Bewertungen, an denen Regierungen, die Sozialpartner und
Organisationen der informellen Wirtschaft teilnahmen, lieferten Erkenntnisse zu den Sofort-
malnahmen in Uber 15 Landern und zu den Bemuhungen um die Férderung oder Wiederbele-
bung langerfristiger Formalisierungsprozesse. Auch andere internationale Organisationen haben
sich in groRem Umfang der bei diesen Bewertungen verwendeten Methoden bedient, etwa die
Internationale Organisation fir Migration (IOM) in Irak, der Bevolkerungsfonds der Vereinten
Nationen sowie UN-Women in Jordanien und das Amt des Hohen Fluchtlingskommissars der
Vereinten Nationen in Libanon und Niger. Angesichts der harten Auswirkungen der durch die
COVID-19-Pandemie ausgeldsten Wirtschaftskrise auf die Beschaftigten in der informellen Wirt-
schaft hat die IAO die Stimmen dieser Erwerbstatigen dokumentiert und zu Gehér gebracht und
dabei in den Blickpunkt gertickt, dass sich ihre prekare Lage verschlimmert hat, dass sie in vielen
Landern von den meisten - wenn nicht allen - staatlichen MaBnahmen zur Milderung der Krisen-
folgen ausgeschlossen blieben (Burkina Faso, Céte d'Ivoire, Kenia und Togo) und dass nicht nur
sichergestellt werden muss, dass ihnen die Erholung zugutekommt, sondern auch, dass sie zu ihr
beitragen kénnen. Das hat dazu gefiihrt, dass die informell Beschaftigten und ihr Ubergang zu
formeller Beschaftigung verstarkt von staatlicher Seite unterstutzt wurden (Nepal und Senegal).
Besonderes Augenmerk wurde darauf gelegt, fir inklusive partizipatorische Verfahren Sorge zu
tragen; so leistete die IAO informellen Organisationen und den Sozialpartnern dabei Unterstit-
zung, die Erwerbstatigen in der informellen Wirtschaft zu erreichen, und half bei der Einrichtung

%6 JAO und OECD, Tackling Vulnerability in the Informal Economy, 2019.
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von Fachausschiissen fir die Uberwachung der Bewertungen, fir die Férderung der Verbreitung
von Informationen und fur SensibilisierungsmaBnahmen unter Einbeziehung aller betroffenen
Akteure.

194. Uber 80 Prozent der 75,6 Millionen Hausangestellten weltweit sind informell beschéftigt; damit
ist unter den Hausangestellten der Anteil informeller Arbeit doppelt so hoch wie unter anderen
Beschaftigten. Hausarbeit wird haufig nicht oder nicht in angemessener Weise von den Arbeits-
rechtsvorschriften erfasst, und oft werden die entsprechenden Vorschriften in der Praxis nicht
angemessen angewandt. Bei Hausarbeit handelt es sich zwar nicht um eine neue Form von Arbeit,
doch da sie in Privathaushalten stattfindet, bedurfte es neuer Erkenntnisse und innovativer
Methoden, um die Arbeitsmarktinstitutionen zu befdhigen, den Schutz auf diese Erwerbstatigen
auszudehnen. In diesem Zusammenhang hat die IAO seit der Annahme des Ubereinkommens
(Nr. 189) Uber Hausangestellte und der dazugehoérigen Empfehlung (Nr. 201), 2011, durch Wis-
sensaustausch unter den Mitgliedsgruppen und die Zusammenstellung bewahrter Praktiken die
Erarbeitung grundsatzpolitischer Ressourcenpakete zu verschiedenen Themen erleichtert. Diese
Pakete haben zu fachlichen Hilfeleistungen in rund 60 Landern beigetragen, wo es darum ging,
Hausarbeit in die Formalitat zu Uberfihren, indem der Arbeitnehmer- und der Sozialschutz aus-
geweitet (Mexiko und Pakistan), die Stimme und die Vertretung der Hausangestellten und ihrer
Arbeitgeber gestarkt (Argentinien), institutionelle Kapazitaten fur die rechtliche Umsetzung
aufgebaut (Philippinen) und - wie in jingerer Zeit geschehen - Erkenntnisse der Verhaltenswis-
senschaft dazu genutzt wurden, die Einhaltung der Vorschriften (Argentinien und Sambia) sowie
faire Praktiken bei der Anwerbung von Migranten als Hausangestellte (Hongkong, China) zu for-
dern. Diese Anstrengungen haben dazu beigetragen, dass der Anteil der Hausangestellten, die
vollstandig von den Arbeitsrechtsvorschriften ausgeschlossen sind, seit 2011 um 16 Prozent
zurlckgegangen ist. %7

195. Wahrend der Pandemie hat die IAO eine Bestandsaufnahme durchgefuhrt, um die Auswirkungen
von COVID-19 auf die Hausangestellten sowie die Malinahmen zu erfassen, die die Regierungen
und die Sozialpartner, namentlich die Hausangestelltenverbande, zu ihrer Unterstitzung getrof-
fen haben, und sie hat anhand einer Schnellbewertungsmethode Daten zu den Folgen der COVID-
19-Pandemie fur die Arbeitsplatze und die Einkommen der Hausangestellten erarbeitet. '8 In
manchen Fallen waren die Verbande der Hausangestellten in der Lage, den humanitdren Bedurf-
nissen der Hausangestellten unter Berucksichtigung dringlicher Erfordernisse gerecht zu werden,
unter anderem indem sie Lebensmittel lieferten, persénliche Schutzausrustung bereitstellten und
Angestellte aus Situationen befreiten, in denen sie Gewalt und Beldstigung ausgesetzt waren (Sri
Lanka). Verbande der Arbeitgeber von Hausangestellten und Hausangestelltenverbande sind,
soweit es solche Verbande gab, auch gemeinsam fir die Ausweitung der Notfallmalinahmen auf
den Schutz der Hausangestellten eingetreten, um die weitere Erbringung hochwertiger Dienst-
leistungen unter sicheren Bedingungen zu gewahrleisten (Italien). Diese NotfallmaBnahmen, wie
etwa Einkommensunterstitzung und Leitvorgaben zu der Frage der Arbeitsschutznormen, dur-
fen als Beispiel fur gute Praktiken gelten, die in kiinftigen Krisenzeiten erneut angewandt werden
kdnnen; dartber hinaus haben sie das dringende Erfordernis deutlich gemacht, die Arbeitsplatze
der Hausangestellten auf langere Sicht in die Formalitat zu Gberfuhren.

57 1AO, Making decent work a reality for domestic workers: Progress and prospects ten years after the adoption of the Domestic Workers
Convention, 2011 (No. 189), 2021.

8IA0O, ,Impact of the COVID-19 crisis on loss of jobs and hours among domestic workers”, Informationsblatt, Juni 2020, und IAO,
.Beyond contagion or starvation: Giving domestic workers another way forward”, Informationsblatt, Mai 2020.
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3.2.2. Arbeitsmigranten und Flichtlinge

196. Entsprechend dem Aktionsplan fur die Jahre 2018-22 zur Umsetzung der Schlussfolgerungen
Uber eine faire und wirksame Steuerung der Arbeitsmigration, die die Konferenz auf ihrer
106. Tagung (2017) angenommen hatte,'>® hat die IAO Folgendes ausgearbeitet: ein Kompendium
von Praktiken, das grundsatzpolitische Losungsansatze fur den Schutz der Rechte von Arbeits-
migranten mit irreguldarem Status und zum Umgang mit irreguldrer Migration enthalt;'®® einen
Leitfaden fUr Entscheidungstrager und Praktiker zur Ausdehnung des sozialen Schutzes auf
Arbeitsmigranten und Flichtlinge und ihre Familien;'®" einen Bericht lber den Zugang der
Arbeitsmigranten zu Wohnraum in der ASEAN-Region, in dem die EinfUhrung von auf Rechten
gegrindeten Mindestwohnraumnormen empfohlen wird,'®? und einen Bericht Uber befristete
Arbeitsmigration. '3 Die drei Ausgaben der globalen Schatzungen zu Arbeitsmigranten '%* sind
von UN-Einrichtungen, Mitgliedstaaten und nationalen Statistikamtern, die von der IAO unter-
stutzt werden, verwendet worden, um die Leitlinien von 2018 flr die Statistiken Uber die inter-
nationale Arbeitsmigration (Guidelines concerning statistics of international labour migration) '
umzusetzen; dies hat zu einer IAO-Datenbank zu Arbeitsmigration gefuhrt, die mehr als 124 Lan-
der erfasst. Die IAO hat ferner die Lander bei der Anwendung der Methodologie der IAO und der
Weltbank fur die Sammlung von Daten zu Anwerbegebuhren und -kosten unterstutzt; die IAO und
die Weltbank sind namlich gemeinsam fur den Indikator 10.7.1 (vom Beschaftigten getragene
Anwerbungskosten als Anteil des im Zielland verdienten Monatseinkommens) der Ziele flir nach-
haltige Entwicklung zustandig.

197. Durch verstarkte Entwicklungszusammenarbeit zugunsten von Arbeitsmigranten und Fluchtlin-
gen, unter anderem durch die von den Niederlanden finanzierte Partnerschaft zur Verbesserung
der Aussichten fir Vertriebene und Aufnahmegemeinschaften (PROSPECTS), hat die IAO ihre
Unterstltzung auf Landesebene erheblich ausgeweitet. Die Arbeit auf Landesebene konnte sich
auf Wissensprodukte und auf globaler Ebene durchgefiihrte strategische Initiativen stlitzen und
hat im Gegenzug wiederum zu diesen beigetragen. Unterstutzt durch die Hilfeleistungen der IAO
auf Landesebene und ein umfangreiches Portfolio im Bereich der Entwicklungszusammenarbeit
hat eine Reihe von Mitgliedstaaten MalBnahmen fur eine faire Arbeitsmigration und Rechtsvor-
schriften zu spezifischen Fragen ausgearbeitet oder ihre einschlagigen MaRnahmen und Bestim-
mungen aktualisiert, unter anderem was die Wiedereingliederung von Arbeitsmigranten, Stan-
dardarbeitsvertrage und die Abschaffung der vom Arbeitnehmer zu entrichtenden Anwerbe-
gebuhren betrifft. Mit Unterstlitzung der IAO ergreifen Mitgliedstaaten derzeit Malinahmen zur
Einrichtung oder Starkung institutioneller Mechanismen, mit denen die Umsetzung der Steu-
erungsrahmen fir die Arbeitsmigration Uberwacht werden soll, sowie zur Einfihrung nicht
diskriminierender Dienstleistungen, mit denen menschenwuirdige Arbeit fir Arbeitsmigranten,
Flichtlinge und durch Krisen vertriebene Menschen geférdert werden soll. Funf regionale
Institutionen haben ihre Steuerungsrahmen fur die Arbeitsmigration oder -mobilitat Gberarbei-

59 TAO, Angelegenheiten, die sich aus den Arbeiten der 106. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz (2017) ergeben: Folgemaf3-
nahmen zu der EntschliefSung lber eine faire und wirksame Arbeitsmigrationssteuerung, GB.331/INS/4/1(Rev.), 2017.

60 TAQ, Protecting the rights of migrant workers in irreqular situations and addressing irregular labour migration: A compendium, 2021.
'61 IAOQ, Extending social protection to migrant workers, refugees and their families: A guide for policymakers and practitioners, 2021.
162 JAO, Home truths: Access to adequate housing for migrant workers in the ASEAN region, 2022.

163 1IAO, Temporary labour migration: Unpacking complexities - Synthesis Report, 2022.

164 1AO, ILO Global Estimates on International Migrant Workers - Results and Methodology, 2015; 1AO, ILO Global Estimates on
International Migrant Workers - Results and Methodology - Second Edition, 2018, und IAO, ILO Global Estimates on International
Migrant Workers - Results and Methodology - Third edition, 2021.

165 TAO, Guidelines concerning statistics of international labour migration, 20. Internationale Konferenz der Arbeitsstatistiker, 2018.
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tet, und es wurden sieben bilaterale Arbeitskrafteabkommen, insbesondere zwischen Landern in
Asien und den arabischen Staaten, zum Schutz von Arbeitsmigranten und anderen im Ausland
tatigen Personen entwickelt. Partnerschaften mit der IOM, mit dem Entwicklungsprogramm der
Vereinten Nationen und mit UN-Women haben zu verstarkten Synergien auf Landesebene beige-
tragen, und durch eine Partnerschaft mit dem UNHCR wurden die Tatigkeiten ausgeweitet, die
die Vereinten Nationen zur Behandlung der arbeits- und beschaftigungspolitischen Dimension
der weltweiten Fluchtlingskrise unternehmen.

Die in 30 Landern tatige Initiative fur faire Anwerbepraktiken tragt zur Verwirklichung eines wich-
tigen Ziels des Globalen Pakts der Vereinten Nationen fur eine sichere, geordnete und regulare
Migration bei und dient als Grundlage fur die Erarbeitung nationaler Strategien und MalRnahmen,
wie etwa die 2022 in den Vereinigten Staaten festgelegten Leitlinien flr eine faire Anwerbung von
Arbeitsmigranten mit befristeter Aufenthaltserlaubnis, mit denen fur erhéhte Transparenz und
den Schutz der Rechte der Arbeitnehmer gesorgt werden soll. Im Rahmen der Initiative fur faire
Anwerbepraktiken und der entsprechenden Strategie fur die Jahre 2021-25 veranstaltet die IAO
zusammen mit der IOM das Globale Forum fur verantwortungsbewusste Anwerbepraktiken.
AuRerdem richtet sie seit 2015 jahrlich einen weltweiten Medienwettstreit zum Thema Arbeits-
migration aus.

Den Arbeitsmigranten wurden auch direkt integrierte Dienstleistungen erbracht. In Landern Afri-
kas und Asiens hat die IAO beispielsweise 6ffentliche Arbeitsvermittlungsdienste und die Sozial-
partner dabei unterstitzt, den Migranten die Integration in den Arbeitsmarkt zu erleichtern, faire
Anwerbepraktiken zu férdern, den Migranten vor der Abreise und nach ihrer Rickkehr Informa-
tionen zu erteilen und Ressourcenzentren fir Migranten einzurichten, die Informationen und
Dienstleistungen anbieten, um die Gefahr von missbrauchlichen Anwerbepraktiken, irregularer
Migration, Ausbeutung, Gewalt und Misshandlung zu mindern. Zu Beginn der Pandemie verhal-
fen die Folgenabschatzungen der IAO zu einem besseren Verstandnis der spezifischen Zwange,
denen sich arbeitslos im Ausland festsitzende oder in ihre Heimatlander zurtickkehrende Migran-
ten gegenubersahen, und boten eine Informationsgrundlage fir entsprechende einzelstaatliche
Maflinahmen. Zur Beseitigung der Licken beim Schutz legte die IAO den Schwerpunkt auf direkte
Dienstleistungen, unter anderem Geldtransfers, rechtliche Hilfe, Bereitstellung von Unterkulnften,
Beschaftigungsberatung und Wiedereingliederung. In den verschiedenen ASEAN-Landern wur-
den mit diesen Anstrengungen tiber 400.000 Arbeitsmigranten erreicht, die arbeitslos im Ausland
festsalBen, rickgefihrt worden waren oder in ihre Heimatlander zurlickgekehrt waren. Als Beitrag
zu den MaRnahmen, die die Vereinten Nationen in Reaktion auf die COVID-19-Pandemie trafen,
wurden gemeinsam mit dem Migrationsnetzwerk der Vereinten Nationen Leitvorgaben erarbei-
tet, unter anderem zur Bewaltigung der wirtschaftlichen und sozialen Folgen der Pandemie und
zur Frage der Verbindungen zwischen COVID-19, Klimawandel und Arbeitsmigration. Die IAO
fuhrte Forschungsarbeiten zu den Folgen der COVID-19-Pandemie und zu den Verbindungen
zwischen Klimawandel und Arbeitsmigration in Stidasien durch und hat dabei untersucht, wie
Binnen- und internationale Arbeitsmigranten, die aus Griinden des Klimawandels freiwillig oder
gezwungen abgewandert waren, von der Pandemie betroffen wurden. 6

Die Arbeitsmigration hat weltweit an Sichtbarkeit gewonnen. Mithilfe des Migrationsnetzwerks
der Vereinten Nationen und des Engagements der Sozialpartner wurden 2022 die ersten globalen
Leitvorgaben der Vereinten Nationen fiir die Ausarbeitung, Durchfiihrung und Uberwachung

166 TAO, Impact of COVID-19 on nexus between climate change and labour migration in selected South Asian countries: An exploratory
study, 2021.
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bilateraler Arbeitsmigrationsabkommen unter Anwendung eines auf Rechte gegriindeten Ansat-
zes angenommen. %7

3.2.3. Menschen mit Behinderungen

201. Im Einklang mit der Strategie der Vereinten Nationen zur Inklusion von Menschen mit Behin-
derungen kommt in der Politik und Strategie der IAO zur Inklusion von Menschen mit Behinderun-
gen 2020-23 die globale Verpflichtung der IAO zum Ausdruck, beiihren Forschungsarbeiten, Stra-
tegien und Programmen dem Aspekt der Inklusion von Menschen mit Behinderungen wirksam
Rechnung zu tragen. Mit Unterstitzung des Globalen Netzwerks Wirtschaft und Behinderung, das
multinationale Unternehmen und Uber 30 nationale Netzwerke zum Thema Wirtschaft und Behin-
derung umfasst, hat die Beschaftigung von Menschen mit Behinderungen in der Privatwirtschaft
weiter zugenommen. Die gemeinsamen Anstrengungen des chinesischen Netzwerks Wirtschaft
und Behinderung und des chinesischen Verbands der Menschen mit Behinderungen haben dazu
gefuhrt, dass China die Einrichtung und Férderung eines nationalen Systems fir ,Job Coaching”
fir Menschen mit Behinderungen in Betracht zieht. Gleichzeitig hat die Inklusion von Menschen
mit Behinderungen in den letzten Jahren auch im Rahmen von Arbeitnehmer- (Brasilien, Kenia
und Uruguay) und Arbeitgeberverbanden (Kolumbien) zugenommen.

3.2.4. Menschen mit HIV und Aids

202. In einer Reihe stark von HIV betroffenen Landern wurden Strategien und Programme zur Verhi-
tung der Ubertragung von HIV durchgefiihrt, die auch MaRnahmen zur Bewéltigung der Folgen
der COVID-19-Pandemie umfassen und auBerdem die Arbeitsaufsichtsbeamten befahigen sollen,
im Rahmen der routinemafligen Betriebsinspektionen die Risiken im Zusammenhang mit HIV zu
bewerten. Botswana hat beispielsweise einen nationalen Strategieplan zum Abbau von mit Men-
schenrechtsfragen zusammenhdngenden Hindernissen fir die Bekampfung von HIV und Tuber-
kulose (2020-25) verabschiedet, Eswatini hat eine nationale Strategie fir Wohlergehen am
Arbeitsplatz beschlossen, die auch Bestimmungen fiir Menschen mit HIV und Aids enthalt, und in
Haiti wurden im Textilsektor dreigliedrige MalRnahmen zur Bekampfung der Diskriminierung von
mit HIV infizierten Menschen vereinbart. Die Arbeit auf Landesebene wurde durch eine Gallup-
Erhebung zur Diskriminierung aufgrund von HIV in der Arbeitswelt erganzt, die eine empirische
Grundlage fur Malinahmen der Regierungen und der Arbeitgeber- und Arbeithehmerverbande
zur Forderung eines gesunden und sicheren Arbeitsumfelds durch die Bekampfung von Stigma-
tisierung und Diskriminierung bietet. '8

3.2.5. Erwerbstatige in spezifischen Beschaftigungsformen

203. In einem globalen Bericht aus dem Jahr 2016 werden die Chancen und Herausforderungen im
Zusammenhang mit atypischen Beschaftigungsformen sowie die Strategien und MalBhahmen in
den Blick geruckt, die fir eine qualitative Verbesserung dieser Arten von Beschaftigung erforder-
lich sind. '®® Zu Beginn der Pandemie hat das Amt auf Ungleichheiten beim Arbeitnehmerschutz
aufmerksam gemacht, die dem Vertragsstatus der Beschaftigten geschuldet sind, und insbeson-
dere darauf, dass befristet oder Teilzeitbeschaftigte nicht den gleichen Arbeitnehmer- und Sozial-
schutz genielen wie andere Arbeitnehmer. "7 Es wurden auch Konzepte fur den Erhalt von

67 UN Network on Migration, Guidance on bilateral labour migration agreements, 2022.
168 JAO, The ILO Global HIV Discrimination in the World of Work survey, 2021.
189 TAO, Non-standard employment around the world: Understanding challenges, shaping prospects, 2016.

70 IAO, ,A policy framework for tackling the economic and social impact of the COVID-19 crisis”, Kurzdossier, Mai 2020.
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Arbeitsplatzen wahrend der Pandemie aufgezeigt, die den Erwerbstatigen in atypischen Beschaf-
tigungsformen besseren Zugang einrdumen. Mit der Uberwindung der Krise sollten die Ldnder die
bestehenden Regelungsrahmen so Uberarbeiten, dass die Gleichbehandlung der Erwerbstatigen
unabhangig von ihrem Vertragsstatus gewadhrleistet ist. In einem globalen Bericht aus dem Jahr
2021 wird noch weiter unterstrichen, wie schwierig es fiir von zu Hause aus Arbeitende, sowohl fur
gewerbliche Heimarbeiter als auch fur hochqualifizierte Telearbeitskrafte, und dabei insbesondere
Frauen, ist, die Arbeitsanforderungen mit ihren Familienpflichten zu vereinbaren. 17!

Im Zeitraum 2020-21 wurden geschlechtersensible Diagnosen von der herkdmmlichen Norm
abweichender Beschaftigungsformen, einschliel3lich der Arbeit auf digitalen Plattformen, vorge-
nommen und dabei mégliche MaBhahmen zur Gewahrleistung eines wirksamen Arbeitnehmer-
schutzes ermittelt (Plurinationaler Staat Bolivien, Ecuador und Kolumbien). Im Zeitraum 2022-23
leistet die IAO den Mitgliedsgruppen Unterstiitzung bei der Durchfiihrung nationaler Diagnosen,
bei der Erarbeitung und Durchfiihrung grundsatzpolitischer Malinahmen fiir einen wirksamen
Schutz der Erwerbstatigen in von der herkémmlichen Norm abweichenden Beschaftigungsfor-
men und bei innovativen ArbeitnehmerschutzmalBhahmen zur Unterstitzung der von der Pande-
mie am hartesten Betroffenen (Argentinien, Marokko und Nordmazedonien). AuRBerdem wird in
Eswatini eine Untersuchung zur Haufigkeit und zu den Formen und Triebkraften von Heimarbeit
sowie zu den Defiziten in Bezug auf menschenwtirdige Arbeit bei dieser Form von Beschaftigung
durchgefuhrt, deren Ergebnisse nach Validierung durch die dreigliedrigen Mitgliedsgruppen als
Grundlage fur Empfehlungen fir einschlagige MaBnahmen dienen wird.

Die zunehmende Digitalisierung bringt fur die Arbeitswelt Chancen und Herausforderungen mit
sich. Zwar entspricht die Sammlung und Verarbeitung von Daten oftmals einem legitimen Bedarf,
mit ihr kann aber auch die Gefahr einhergehen, dass das Recht der Arbeitnehmer auf den Schutz
ihrer Privatsphare, insbesondere ihrer personenbezogenen Daten, verletzt wird, und daher sind
hier angemessene SteuerungsmaflRnahmen erforderlich. Es ist nichts Neues, dass sich die IAO fur
den Schutz der personenbezogenen Daten der Arbeitnehmer interessiert. Doch es sind neue
Bedenken zutage getreten, was die Digitalisierung der Wirtschaft anbelangt, unter anderem im
Zusammenhang mit der Arbeit auf digitalen Arbeitsplattformen und der digitalen Uberwachung
der Erwerbstatigen, die mit der erhdéhten Bedeutung der Telearbeit seit dem Ausbruch der
Pandemie zugenommen hat. In dem Flaggschiffbericht World Employment and Social Outlook 2021
werden die Veranderungen untersucht, die die heutige Plattformwirtschaft bei der Art und Weise,
wie die Arbeit organisiert wird, herbeifihrt, und die Auswirkungen der digitalen Arbeitsplatt-
formen auf Unternehmen, Erwerbstatige und die Gesellschaft insgesamt analysiert. 72 Was die
sektorale Ebene betrifft, wurde auf einer Fachtagung zu den Auswirkungen der Digitalisierung
auf den Finanzsektor, die im Januar 2022 stattfand, hervorgehoben, dass es angemessener
grundsatzpolitischer Rahmenbedingungen bedarf, damit die Vorteile der Digitalisierung genutzt
werden kénnen; auf der Tagung wurde zudem erértert, mit welchen MaBnahmen sichergestellt
werden kann, dass Fernarbeit und andere Arbeitsformen tatsachlich zu erhéhter Produktivitat
fuhren und menschenwiirdiger Arbeit forderlich sind. 73 In dem Hintergrundbericht fur die Sach-
verstandigentagung Uber menschenwdirdige Arbeit in der Plattformwirtschaft, die im Oktober
2022 stattfand, wird unterstrichen, wie ausgedehnt und komplex dieser Sektor ist, und wird die
Bedeutung des Themas fur die heutige Arbeitswelt festgehalten; es wird auch die fihrende Rolle
der IAO anerkannt, wenn es um die Ermittlung von Wegen geht, wie sichergestellt werden kann,
dass allen Plattformarbeitern menschenwirdige Arbeitsbedingungen zugutekommen und

71 IAO, Working from home: From invisibility to decent work, 2021.

72 1AO, World Employment and Social Outlook 2021: The role of digital labour platforms in transforming the world of work, 2021.
73 IAO, Conclusions of the technical meeting on the impact of digitalization in the finance sector, TMDFS/2022/8, 2022.
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gleichzeitig die Chancen, die dieses Wirtschaftssegment bietet, bestmdglich genutzt werden. 74
Des Weiteren hat die IAO entsprechend der von den Mitgliedstaaten in der Jahrhunderterklarung
erhobenen Forderung Forschungsarbeiten zum Schutz der personenbezogenen Daten der Arbeit-
nehmer durchgefiihrt, um so die Ausarbeitung von grundsatzpolitischen Empfehlungen zu unter-
stutzen. 7>

Schlussfolgerungen, die sich aus diesem Kapitel ziehen lassen

Die IAO hat bei ihren verschiedenen MalBnhahmen alle ihre Aktionsmittel systematisch zum Einsatz
gebracht, und dies war mal3geblich dafur, dass sie Folgendes leisten konnte: Es wurden seit
Langem bestehende Probleme ebenso wie konjunkturelle Probleme wie etwa die COVID-19-Krise
angegangen, die sich negativ auf den Zugang der Erwerbstatigen zum Arbeitnehmerschutz aus-
wirken, insbesondere was die Erwerbstatigen in prekarer Lage betrifft; es konnte gegebenenfalls
den Bemerkungen der Aufsichtsorgane der IAO Rechnung getragen werden, und es wurde die
Herstellung von Verkniipfungen zwischen den grundsatzpolitischen Arbeiten auf globaler und auf
Landesebene gefdérdert, wobei die MaBnahmen auf Landesebene eine Informationsgrundlage fiir
Wissensprodukte lieferten und sich umgekehrt die Hilfeleistungen auf Landesebene an globalen
Forschungsarbeiten, Hilfsinstrumenten und Methoden orientierten. Die strategischen Partner-
schaften mit internationalen und regionalen Organisationen waren ebenfalls entscheidend dafir,
die Anliegen des Arbeitnehmerschutzes voranzubringen und sie auf die Tagesordnung verschie-
dener globaler und regionaler Plattformen zu setzen.

74 1AO, Decent work in the platform economy.

75 Frank Hendrickx, ,Protection of workers’ personal data: General principles”, IAO-Arbeitspapier 62, 2022.
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Seit der ersten wiederkehrenden Diskussion im Jahr 2015 hat sich auf dem Gebiet des Arbeit-
nehmerschutzes so manches getan, teils in Fortfihrung bereits friher festzustellender Tenden-
zen, teils im Bruch mit ihnen. Bei allen Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes sind unverkenn-
bar Fortschritte zu verzeichnen, vom Arbeitsschutz bis zum Mutterschutz. Doch waren diese Fort-
schritte haufig uneinheitlich und stockend, und die Informalitat bleibt weiterhin ein hartnackiges
Problem, insbesondere in den Entwicklungslandern. Im Jahr 2020 ist die schlimmste weltweite
Gesundheitskrise der letzten hundert Jahre ausgebrochen und hat verheerende soziale und wirt-
schaftliche Folgen gezeitigt, vor allem in den am hartesten betroffenen Sektoren. Die prekare
Lage der Erwerbstatigen in informellen und unsicheren Beschaftigungsformen und der Beschaf-
tigten, die systemischer Diskriminierung ausgesetzt sind, ist sichtbarer geworden. Es besteht die
Gefahr, dass Prekaritat und Ungleichheit durch die gegenwartigen geopolitischen Spannungen,
Krieg und die Krise infolge des Anstiegs der Lebenshaltungskosten noch verscharft werden. Die
Aussichten, dass Arbeitnehmerschutz fir alle verwirklicht werden kann, hdngen davon ab, inwie-
weit die bislang erreichten Fortschritte durch die derzeitigen Krisen beschleunigt oder abge-
bremst werden und die Unterstlutzung der Schutzbedurftigsten durch sie in Frage gestellt wird.
Ob dieses Ziel erreicht wird, hangt also von dem Willen zu seiner Verwirklichung und von den
MaRBnahmen ab, die hierzu ergriffen werden.

Die Aufgabe, allen einen angemessenen und inklusiven Arbeitnehmerschutz zu gewahrleisten, ist
Teil der Bemihungen der IAO um die Forderung einer auf den Menschen ausgerichteten Ent-
wicklung und hat so erhéhte programmatische Sichtbarkeit gewonnen. Dieses Ziel gelangt in ver-
schiedenen von der Konferenz im Lauf der letzten Jahre angenommenen dreigliedrigen Erklarun-
gen und Verpflichtungen von hochrangigem Stellenwert zum Ausdruck, ebenso wie in der pro-
grammatischen Arbeit der IAO, wie das vorstehende Kapitel gezeigt hat. In der Zeit, zu der die
COVID-19-Pandemie am starksten wutete, hat die IAO Visionskraft, strategisches Denken sowie
die Fahigkeit zu flexiblem, raschem und bedarfsgerechtem Handeln unter Beweis gestellt, als es
galt, die Mitgliedsgruppen bei der Bewaltigung aulRergewdhnlich schwieriger Bedingungen zu
unterstUtzen. Mit einem starker strategisch ausgerichteten Ansatz fur die Festlegung der Tages-
ordnung der Konferenz sowie mit einer sorgfaltig geplanten Abfolge von Allgemeinen Erhebun-
gen und von Fach- oder Sachverstandigentagungen wurden auch bessere Bahnen zur Erzielung
wichtiger Ergebnisse vorgezeichnet, beispielsweise was den Arbeitsschutz betrifft. Der Schutz der
Arbeitnehmer und ein gerechter Anteil an den Frichten des Fortschritts stellen Grundsaulen der
umfassenden, integrierten MalRnahmen der IAO zur Verringerung und Verhttung von Ungleich-
heit in der Arbeitswelt sowie der entsprechenden, im November 2022 vom Verwaltungsrat ange-
nommenen Strategie dar. 7

Dank Partnerschaften mit Organisationen der Vereinten Nationen und anderen Einrichtungen,
unter anderem der WHO, der Internationalen Koalition fiir Entgeltgleichheit, der OECD und der
Lloyd's Register Foundation, konnte die IAO einen weiteren Adressatenkreis erreichen, Gré3en-
vorteile erzielen und die verschiedenen Perspektiven und Ansatze einander annahern. Durch die
anhaltende Arbeit mit der G7, der G20 und den BRICS (Brasilien, Russische Foderation, Indien,
China und Sudafrika) konnten zudem wichtige grundsatzpolitische Dialoge zu den Themen
digitale Arbeitsplattformen, Arbeitnehmerschutz, Formalisierungsstrategien, Gleichstellung der

76 IAO, Folgemafinahmen zur Entschliefung tiber Ungleichheit und die Welt der Arbeit (2021): Umfassende und integrierte Strategie der
IAO zur Verringerung und Vermeidung von Ungleichheit in der Welt der Arbeit, GB.345/INS/5, 2022.
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Geschlechter und Einbeziehung von Menschen mit Behinderungen in den Arbeitsmarkt vertieft
und das Engagement in diesen Fragen gestarkt werden.

Damit weitere Fortschritte erzielt und das in der Agenda 2030 flir nachhaltige Entwicklung erteilte
Versprechen, dass niemand zurlckgelassen wird, sowie das Engagement der IAO fiUr soziale
Gerechtigkeit eingeldst werden, kénnten fir das weitere Handeln die nachstehenden Politik-
bereiche in Betracht gezogen werden.

e Schaffung produktiver Beschdftigung in der formellen Wirtschaft. Wenn die Wirtschaft nicht in der
Lage ist, ausreichende produktive Beschaftigung anzubieten, nimmt die Arbeitslosigkeit zu und
floriert in vielen Landern die informelle Wirtschaft, womit einhergeht, dass Schutz am Arbeits-
platz fehlt oder nur in sehr geringem Mal3 gegeben ist. Unternehmen mit geringer Produktivitat
sind nicht imstande, menschenwirdige L6hne anzubieten, und es fallt ihnen schwerer, Mal3-
nahmen fur Sicherheit und Gesundheit zu treffen und GbermaRige Arbeitszeiten zu verringern.
Hiermit zeigt sich, warum Schutz bei der Arbeit nicht von der Schaffung produktiver Beschaf-
tigung zu trennen ist. Und zur Schaffung produktiver Arbeitsplatze in der formellen Wirtschaft
bedarf es eines beschaftigungsfreundlichen und geschlechtergerechten makrodkonomischen
Rahmens, unter anderem in den Bereichen Fiskal-, Geld-, Industrie-, Sektor- und Arbeitspolitik,
sowie einer wirksamen aktiven Arbeitsmarktpolitik und eines férderlichen regulatorischen
Umfelds. Von entscheidender Bedeutung ist es, dass ein forderliches Umfeld fir nachhaltige
Unternehmen geschaffen wird, da solche Unternehmen die Hauptquelle von Arbeitsplatzen
darstellen.

e fintreten fiir erhbhte Investitionen in den Arbeitnehmerschutz und verstdrkte Anndherung von Arbeit-
nehmer- und Sozialschutz. Frauen und Manner am unteren Ende der Einkommensverteilung, in
unsicheren Beschaftigungsformen oder in der informellen Wirtschaft zahlen in der Regel zu
den am starksten von sozialen Risiken und Krisen Betroffenen. Viele dieser Beschaftigten sehen
sich Uberdies aufgrund ihrer persdnlichen Identitat oder Situation Diskriminierung und Stig-
matisierung ausgesetzt. Damit diese Verletzlichkeiten Uberwunden werden kénnen und eine
auf den Menschen ausgerichtete Entwicklung verwirklicht wird, missen gleichzeitig beim
Arbeitnehmerschutz und beim Sozialschutz Fortschritte erzielt werden, unter anderem indem
die spezifischen Bedurfnisse und Umstande in den einzelnen Sektoren in den Blick gefasst
werden. Zwar hat das Ziel eines universellen Sozialschutzes breite Unterstitzung gefunden,
doch flr den Arbeitnehmerschutz ist noch keine dhnliche Forderung erhoben worden. Beide
sind indes in gleichem Malie wesentlich und verstarken einander wechselseitig. Gemeinsam
steigern sie die Fahigkeit, mit den Hebeln von Verteilung und Umverteilung Ungleichheit zu
verringern und wirksamere Malinahmen zur Abfederung externer Erschitterungen zu treffen.
Zudem gibt es zwischen den beiden Dimensionen des Schutzes der Arbeitnehmer zahlreiche
positive Wechselwirkungen. Durch die Verhitung von Arbeitsunfallen und Berufskrankheiten
und die Sicherung angemessener Einkommen und menschenwitirdiger Arbeitszeiten verringert
sich beispielsweise der Druck auf die Systeme der sozialen Sicherheit und wird deren finanzielle
Tragfahigkeit verbessert. GroRBere Aufmerksamkeit ware vielleicht der Frage zu schenken, wie
lohn- und steuerpolitische sowie SozialschutzmalBnahmen am besten miteinander kombiniert
werden kénnen, um einen angemessenen, inklusiven und tragfahigen Schutz aller Erwerbsta-
tigen in den verschiedenen Arbeitsmarkten und unter unterschiedlichen sozialen und wirt-
schaftlichen Rahmenbedingungen zu gewahrleisten.

e Besonderes Augenmerk auf die Beschdftigten, die am stdrksten Gefahr laufen, von einem ange-
messenen Schutz ausgeschlossen zu sein. Eine grolie Herausforderung besteht darin, Arbeit-
nehmerschutz fur Beschaftigte zu gewdhrleisten, die auf dem Arbeitsmarkt Diskriminierung
und Benachteiligung ausgesetzt sind. Zu diesen zahlen Frauen, junge Menschen, Migranten,
altere Menschen, indigene und in Stammen lebende Volker, Menschen, die mit HIV leben oder
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von HIV oder Aids betroffen sind, Menschen mit Behinderungen und bestimmte Berufsgruppen
wie Hausangestellte. Damit diese Beschaftigten Zugang zum Arbeitnehmerschutz erhalten,
sind MalBhahmen erforderlich, mit denen ihre besonderen Umstéande und Bedurfnisse in Bezug
auf samtliche Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes durchgehend und in gezielter Weise
berucksichtigt werden. Diese Beschaftigten sind besonders haufig in der informellen Wirtschaft
tatig, die definitionsgeméaR keinen angemessenen Schutz bietet. Der Ubergang von der infor-
mellen zur formellen Wirtschaft ist daher eine Voraussetzung, ohne die viele Menschen auf der
Welt keinen Zugang zu angemessenem Schutz erhalten. Damit niemand zurlickgelassen wird
und tiefverwurzelte Ungleichheit beseitigt und eine von erhdhter Gleichheit und Gerechtigkeit
gepragte Gesellschaft aufgebaut werden kann, muss besonderes Augenmerk denen gewidmet
werden, die potenziell unter den schwersten Schutzdefiziten zu leiden haben.

e Angemessener Schutz simtlicher Erwerbstdtigen in allen Beschdftigungsformen. Eine zunehmende
Zahl von Erwerbstatigen in Lohnarbeit stehen in unterschiedlichen Beschaftigungs- oder Ver-
tragsverhaltnissen, die durch einen unterschiedlichen Grad von Arbeitnehmer- und Sozial-
schutz gekennzeichnet sind. Gleichzeitig tritt die Heterogenitat unter den selbststandig
Erwerbstatigen immer deutlicher zutage. Diese Kategorie von Erwerbstatigen umfasst Perso-
nen, die einer unternehmerischen Tatigkeit im wahren Sinne des Wortes nachgehen, ebenso
wie Personen, die von ihren Auftraggebern in hohem Mal3 wirtschaftlich abhangig sind. So ver-
blasst die Unterscheidung zwischen abhangiger Beschaftigung und selbststandiger Erwerbsta-
tigkeit immer mehr, mit der Folge, dass in einer zunehmenden Zahl von Féllen die Einstufung
Erwerbstatiger als Selbststandige in Frage gestellt wird. Die Empfehlung (Nr. 198) betreffend
das Arbeitsverhaltnis, 2006, bietet zwar allgemeine Leitvorgaben, es besteht jedoch keine
Einmutigkeit und kein einheitlicher Einsatz in Bezug auf diese Einstufung, die je nach dem
nationalen Rechtsrahmen und den nationalen Umstanden unterschiedlich ausfallt. Da das
Arbeitsverhaltnis nach wie vor das Hauptzugangstor zum Arbeitnehmer- und Sozialschutz
darstellt, werden zahlreichen Erwerbstatigen, die in eine Grauzone fallen, beide Arten des
Schutzes ganz oder teilweise vorenthalten. Uber diese Félle hinaus muss weiter geprift wer-
den, welche Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes auf die selbststandig Erwerbstatigen
ausgedehnt werden kénnen und mit welchen Modalitaten sich gewahrleisten Idsst, dass die
entsprechenden Rechtsvorschriften tatsachlich Anwendung finden.

e Wirksame Bemiihungen um weitere Fortschritte beim Arbeitsschutz. Mit der Anerkennung des
Arbeitsschutzes als grundlegendes Prinzip und Recht bei der Arbeit hat die IAO ihren Arbeiten
auf diesem Gebiet und zum Arbeitnehmerschutz im Allgemeinen neuen Schwung verliehen. Ein
sicheres und gesundes Arbeitsumfeld und die sonstigen Arbeitsbedingungen sind miteinander
verbunden, und zwischen ihnen bestehen einander verstarkende Wechselwirkungen; das
bedeutet, dass die vollstandige Verwirklichung eines sicheren und gesunden Arbeitsumfelds
auch von Fortschritten bei den anderen Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes abhangt, und
umgekehrt. Im Rahmen der Arbeitsschutzsysteme und -regelungen sollten daher verstarkte
Bemuhungen um die Behandlung dieser Faktoren unternommen werden. Bei der Ausarbei-
tung einschlagiger Strategien und Programme mussen die verschiedenen Faktoren noch star-
ker miteinander verknUpft werden. Ein Bereich des Arbeitsschutzes, in dem das deutlich zutage
tritt, ist die Verhtitung von Gewalt und Belastigung, einschliel3lich Gewalt und Belastigung, die
sich auf Diskriminierung grindet. Damit den einschlagigen Verhutungs-, Unterstlitzungs- und
AbhilfemaBnahmen Erfolg beschieden ist, sollte bei ihnen besondere Aufmerksamkeit den
Gefahren und Risiken geschenkt werden, die sich aufgrund von Diskriminierung, auch im
Zusammenhang mit Machtmissbrauch und geschlechtsbezogenen, kulturellen und sozialen
Normen, sowie aufgrund mangelnder Beachtung der anderen grundlegenden Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit ergeben. Durch das Normensetzungsverfahren zu den Themen biolo-
gische Gefahren, Ergonomie und manuelle Handhabung, chemische Gefahren sowie Maschi-
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nenschutz, das die Organisation eingeleitet hat, wird die IAO ihre Stellung als internationale
Autoritat auf diesem Gebiet untermauern; gleichzeitig bedarf es betrachtlicher zusatzlicher
Anstrengungen, um eine universelle Ratifizierung der beiden grundlegenden Ubereinkommen
zum Arbeitsschutz, ndmlich der Ubereinkommen Nr. 155 und Nr. 187 zu erreichen und bei der
Ratifizierung der anderen Arbeitsschutznormen voranzukommen. Ein neuer Anstol’ dazu, den
Arbeitnehmerschutz inklusiver und gerechter zu gestalten, kénnte dadurch gegeben werden,
dass Nachdruck auf die Uberarbeitete globale Arbeitsschutzstrategie gelegt wird.
Unverminderte Aufmerksamekeit fiir die Frage der Léhne und der Arbeitszeit. Wenngleich bestimmte
andere Dimensionen des Arbeitnehmerschutzes in der heutigen Arbeitswelt verstarkt Aufmerk-
samkeit finden, bleiben die Léhne und die Arbeitszeit - die vor einem Jahrhundert im
Mittelpunkt der Arbeit der IAO standen - weiterhin zwei zentrale Dimensionen des Arbeitneh-
merschutzes. In den letzten Jahren haben viele Lander Mindestléhne oder andere lohnpoli-
tische Malinahmen beschlossen oder bestehende einschlagige MaBhahmen reformiert, etwa
was die Vergutung im 6ffentlichen Sektor betrifft. Die Bereitschaft nimmt zu, Mechanismen fur
eine faktengestltzte Lohnfestsetzung auszuarbeiten. Die Frage der Zahlung existenzsichern-
der Lohne in den Lieferketten findet zunehmend die Aufmerksamkeit der multinationalen
Unternehmen und hat zu zahlreichenden Multi-Akteur-Initiativen Anlass gegeben. Die IAO
sollte daher ihre Fahigkeit ausbauen, Leitvorgaben und Informationen zu diesen Lohnfragen
zu erteilen. Arbeitszeit ist ein komplexer grundsatzpolitischer Fragenbereich, bei dem im letz-
ten Jahrzehnt betrachtliche Entwicklungen zu verzeichnen waren, und die Ersuchen der Mit-
gliedsgruppen um Unterstutzung in diesem Bereich haben sich erheblich verandert; sie reichen
von traditionellen Ersuchen zur Frage der Begrenzung der Arbeitszeit bis zu Ersuchen, die die
Verbindung zwischen Arbeitszeit und Produktivitat, die Regelung fur Uberstunden sowie
Arbeitsplatzteilung und flexible Arbeitszeitregelungen betreffen, unter anderem auch im
Zusammenhang mit tragfahigen Krisenbewaltigungsmalinahmen und - wie in jingerer Zeit zu
verzeichnen - mit dem digitalen Wandel. Einige dieser Fragen erfordern nationale Lésungen,
fur andere hingegen bedarf es womdglich globaler MaBnahmen. In beiden Fallen muss die IAO
- als fuhrende Institution auf diesem Gebiet - der Aufgabe gewachsen sein. Das verlangt fort-
laufende Analyse- und Forschungsarbeit, um fundierte Politikberatung leisten zu kénnen, und
eine Prasenz von Fachleuten vor Ort, an der es gegenwartig mangelt.

Nutzung der Mdglichkeiten und Minderung der Probleme, die die Digitalisierung der Wirtschaft ftir
den Schutz der Arbeitnehmer mit sich bringt. Die digitalen Technologien haben zu neuen Pro-
duktions-, Arbeits- und Lebensweisen gefuhrt. Die Plattformwirtschaft nimmt rasch zu und
stellt eine Chance flr die Schaffung von Arbeitsplatzen und eine flexiblere Organisation der
Produktionsverfahren dar. Sie bringt auch Herausforderungen mit sich, Uber die die Ansichten
auseinandergehen, was die Gewahrleistung eines angemessenen Niveaus von Arbeitnehmer-
und Sozialschutz fur Erwerbstatige mit unterschiedlichem Beschaftigungsstatus angeht. Durch
den Einsatz digitaler Technologien haben sich ferner der Umfang der Uberwachung und die
Sammlung und Verarbeitung von Daten massiv ausgeweitet. Zweifelsohne kdnnen die neuen
Instrumente bei angemessener Anwendung den Arbeitgebern helfen, ein gesundes und siche-
res Arbeitsumfeld zu férdern und ihren rechtlichen Verantwortlichkeiten und Pflichten nachzu-
kommen. Doch kénnen sie auch zu schweren Eingriffen in das Privatleben der Beschaftigten,
zu voreingenommenen Entscheidungen und zur Untergrabung von Gewerkschaftstatigkeiten
fuhren. Dank der digitalen Technologien konnten zudem Millionen Beschaftigte wahrend der
COVID-19-Krise zu Telearbeit Ubergehen. Fur viele ist Telearbeit, in ihrer hybriden Form, zur
~neuen normalen” Arbeitsweise geworden. Neben ihren zahlreichen Vorteilen birgt Telearbeit,
wie sich gezeigt hat, auch eine Reihe von Herausforderungen, unter anderem die Verwischung
der Grenze zwischen Privat- und Arbeitsleben und zuweilen eine Ausdehnung der Arbeitszeit.
Das hat zu einer intensiven Debatte Uber das so genannte ,Recht auf Abschalten” Anlass
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gegeben. Die Konferenz wird 2025 im Rahmen einer allgemeinen Aussprache Uber das Thema
menschenwurdige Arbeit in der Plattformwirtschaft (oder 2025 und 2026 im Rahmen eines
Normensetzungsverfahrens mit zweimaliger Beratung zu dem Thema) den Mitgliedsgruppen
und dem Amt diesbezliglich weitere Leitvorgaben erteilen. Eine Beratung zum Zweck der Nor-
mensetzung kénnte durch eine Sachverstandigentagung zum Thema Schutz der personen-
bezogenen Daten der Arbeitnehmer im digitalen Zeitalter erganzt werden, sofern der Verwal-
tungsrat 2023 einen entsprechenden Beschluss fasst. Es kdnnte auch erwogen werden, starker
ins Einzelne gehende Leitvorgaben, sei es normativen oder nicht normativen Charakters, zu
Telearbeit und hybriden Arbeitsformen auszuarbeiten.

Behandlung des Problems der Unterbewertung von Pflege- und Betreuungsarbeit. Die Bedeutung
der Pflege- und Betreuungswirtschaft fir die Lebensbedingungen und die Resilienz der Arbeit-
nehmer und ihrer Familien sowie fir das Funktionieren und die Widerstandsfahigkeit von
Unternehmen, Arbeitsmarkten und Gesellschaft ist in den letzten Jahren starker anerkannt wor-
den, ebenso wie die Tatsache, dass grundlegende Veranderungen zugunsten der Gleichstel-
lung der Geschlechter, einschlieRBlich mehr und besserer Arbeitsplatze fur Frauen, ohne men-
schenwturdige Arbeit nicht zu denken sind. Pflegekrafte arbeiten sowohl in der formellen wie
auch in auch der informellen Wirtschaft, und oftmals ist Pflege- und Betreuungsarbeit unbe-
zahlt. Ungeachtet des wertvollen sozialen und wirtschaftlichen Beitrags, den sie leisten, sind
Pflegekrafte im Allgemeinen eher schlechten Arbeitsbedingungen ausgesetzt, und das Lohnge-
falle zwischen den Geschlechtern belduft sich global auf 20 Prozent. "7 Es bestanden grof3e
Hoffnungen, dass die Lehren aus der COVID-19-Pandemie die politischen Entscheidungstrager
dazu bewegen wirden, den Jahrzehnten unzureichender Investitionen in diese wesentlichen
Sektoren ein Ende zu bereiten und hier Abhilfe zu schaffen. Die heutigen Realitaten zeigen, dass
diese Hoffnungen in vielen Landern zu optimistisch waren. Im Rahmen der weiteren Bemi-
hungen auf diesem Gebiet und als Beitrag zu der allgemeinen Aussprache Uber das Thema
menschenwurdige Arbeit und die Pflegewirtschaft auf der Konferenz im Jahr 2024 ware es
vielleicht wichtig, die Unterbewertung der Arbeit in diesen Sektoren als vorrangiges Problem
zu behandeln. Zu diesem Zweck kénnten gemeinsam mit der WHO und anderen einschlagigen
UN-Einrichtungen regelmafRig sektorspezifische Daten zu den Léhnen und Arbeitsbedingun-
gen gesammelt und analysiert werden und ware der Schwerpunkt vielleicht darauf zu legen,
rechtliche Liicken zu beseitigen, den UbermaRigen Ruckgriff auf befristete Vertrage und Arbeit
auf Abruf zu verringern und die Formalisierung von Arbeitsplatzen zu férdern.

Sollen in diesen acht Politikbereichen Fortschritte erzielt und die einschlagigen MaRnahmen wirk-
sam umgesetzt werden, setzt dies unter anderem voraus, dass ein férderliches Umfeld nament-
lich in Bezug auf folgende Aspekte geschaffen wird:

e Forderung des drei- und zweigliedrigen Dialogs als entscheidende Mechanismen zur Gewdhrleistung

eines angemessenen Arbeitnehmerschutzes. Eine wesentliche Vorbedingung fir den sozialen
Dialog ist, dass fur Arbeitgeber wie Arbeitnehmer Vereinigungsfreiheit und die effektive Aner-
kennung des Rechts zu Kollektivwverhandlungen in vollem Umfang gewahrleistet sind. Ange-
sichts der betrachtlichen Veranderungen in der Arbeitswelt und im Einklang mit der Entschlie-
Bung und den Schlussfolgerungen zur zweiten wiederkehrenden Diskussion Uber sozialen
Dialog und Dreigliedrigkeit, die die Konferenz 2018 angenommen hat,'”® sollten neue Ansatze
und MaRBnahmen vorgesehen werden, mit denen sich effektiv sicherstellen l&sst, dass die
grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der Arbeit allen Erwerbstatigen zugutekommen,

77 IAO und WHO, The gender pay gap in the health and care sector: a global analysis in the time of COVID-19, 2022.

78 IAO, EntschlieBung und Schlussfolgerungen zur zweiten wiederkehrenden Diskussion Uber sozialen Dialog und Dreigliedrig-
keit, Internationale Arbeitskonferenz, 107. Tagung, 2018.
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auch denjenigen, die traditionell hiervon ausgeschlossen sind, sowie den Erwerbstatigen in
neuen Beschaftigungsformen. Gleichzeitig sollte die Fahigkeit der dreigliedrigen Mitglieds-
gruppen weiter gestarkt werden, auf nationaler Ebene in soziale Dialoge Uber den Arbeitneh-
merschutz einzutreten und an dreigliedrigen Steuerungsmechanismen mitzuwirken. Nament-
lich die umfassende Entwicklung von Kollektivverhandlungen auf allen geeigneten Ebenen in
der Privatwirtschaft ebenso wie im 6ffentlichen Bereich und die Ausdehnung von Kollektivver-
einbarungen auf alle Beschaftigten sind ein Mittel, um zu menschenwuirdigen Arbeitsbedin-
gungen, einem gerechten Anteil aller an den Friichten des Fortschritts und gleichem Entgelt
far gleichwertige Arbeit zu gelangen.

Férderung der Ratifizierung und Umsetzung der grundlegenden Ubereinkommen der TAO und
anderer relevanter internationaler Arbeitsnormen. Mit der Festsetzung internationaler Arbeits-
normen sowie mit ihrer Férderung, Ratifizierung und Anwendung durch konzertiertes Handeln
der Regierungen und der Arbeitgeber- und Arbeitnehmervertreter werden die Grundlagen fur
einen angemessenen Schutz der Arbeitnehmer geschaffen. Wenngleich viele der Normen ihre
anhaltende Relevanz und Wirkung bewiesen haben, sollte die IAO sicherstellen, dass ihr Nor-
menwerk die Mittel an die Hand gibt, um auf neue Herausforderungen reagieren zu kénnen
und die Politikkoharenz in einem sich wandelnden Umfeld zu férdern.

Erarbeitung eines zukunftsweisenden Wissensbestands, der den Realitédten und Bedlirfnissen der
Mitgliedsgruppen gerecht wird. Damit die IAO in einer rasch sich wandelnden Arbeitswelt best-
maoglich Dienstleistungen zu Fragen des Arbeitnehmerschutzes erbringen kann, muss das Amt
fahig sein, die Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt zu verstehen und so seine Wissensgrund-
lage auf dem neuesten Stand zu halten sowie sich des Weiteren die Erfahrungen der Mitglieds-
gruppen zunutze zu machen. Angesichts von Haushaltszwangen stellt das eine Herausforde-
rung dar. Es gilt, innovative Wege zu finden, wie sich die regelmaRige Weiterbildung des beste-
henden Personals und die Entwicklung strategischer Partnerschaften mit Berufsverbanden,
Hochschulen und anderen Akteuren miteinander kombinieren lassen, um unter Wahrung der
Prioritaten und der Werte der IAO GrolRenvorteile zu erzielen und die Kosten flir die Erarbeitung
eines zukunftsweisenden Wissensbestands zu teilen.

Bewertung der grundsatzpolitischen und institutionellen Auswirkungen. Dass sich menschenwdr-
dige Arbeitsbedingungen vorteilhaft auf das Wohlergehen und die Wirde der Arbeitnehmer
sowie auf die Produktivitat und die Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen auswirken, ist
unbestritten. Dennoch fallt es der IAO schwer, durchgangig zu dokumentieren oder zu messen,
inwieweit Anderungen an Rechtsvorschriften oder bei Institutionen oder die Einfihrung neuer
Programme, einschlieBlich MaBnahmen zum Kapazitatsaufbau, Verbesserungen im taglichen
Leben der Arbeitnehmer herbeigefiihrt haben. Es braucht zwar in der Tat Zeit, bis die Folgen
neuer oder Uberarbeiteter Rechtsvorschriften oder MaBnahmen zutage treten, doch es missen
groBere Anstrengungen unternommen werden, um ihre kurz- bis mittelfristigen Folgen fiir das
Leben der Arbeitnehmer abzuschatzen und herauszuarbeiten, welche sonstigen Faktoren zu
bestimmten Ergebnissen beigetragen haben. Dies ist wesentlich, um die Angemessenheit von
rechtlichen oder institutionellen Anderungen beurteilen und zu weiteren grundsatzpolitischen
Anderungen beitragen zu kénnen, aber auch von entscheidender Bedeutung fur die Legitimitat
des Handelns der IAO und fur die Starkung der Bande, die sie mit ihren Entwicklungspartnern
unterhalt.

e Ausdehnung der Reichweite der MafSnahmen der IAO durch Zusammenarbeit mit anderen Organi-

sationen des multilateralen Systems. Der Aufbau von Bundnissen und die Férderung der Zusam-
menarbeit mit anderen Organisationen des multilateralen Systems tragt zu erhdhter Politik-
koharenz, verstarkten Anstrengungen und gesteigerten Investitionen im Bereich des Arbeit-
nehmerschutzes bei. Dies ist auch hilfreich, um bestimmte Ursachen des Ausschlusses vom
Arbeitnehmerschutz, wie etwa Diskriminierung und Informalitat, anzugehen, deren Triebkrafte
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teilweise auBerhalb der Arbeitswelt liegen. Wenn sich die IAO im Rahmen des multilateralen
Systems beim Dialog und bei den Initiativen zum Schutz der Arbeitnehmer starker engagiert,
wird das auch zur Verwirklichung der Ziele fur nachhaltige Entwicklung beitragen, insbeson-
dere von Ziel 8 (dauerhaftes, inklusives und nachhaltiges Wirtschaftswachstum, produktive
Vollbeschaftigung und menschenwirdige Arbeit fir alle férdern) und Ziel 10 (Ungleichheit in
und zwischen Landern verringern). Der Globalen Koalition flr soziale Gerechtigkeit wird eine
bedeutende Rolle beim Aufbau solcher Blindnisse und Partnerschaften zukommen.
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