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Einleitung

3
Susanne Burri

In den letzten Monaten haben einige interessante Entwicklungen stattgefunden, die
sich auf das Geschlechtergleichstellungsrecht der EU bereits auswirken oder noch
auswirken werden. Am 1. Dezember 2009 trat der Vertrag von Lissabon in Kraft. Was
den Umgang mit dem Thema Geschlechtergleichstellung in den beiden Vertrigen
betrifft, die von nun an die Grundlage der Europdischen Union bilden — der Vertrag
tiber die Europdische Union (EUV) und der Vertrag liber die Arbeitsweise der
Europiischen Union (AEUV)' — so bringt der Lissabon-Vertrag zwar keine groBeren
Verinderungen, trotzdem lohnt es sich, die Anderungen und méglicherweise
Verbesserungen zu untersuchen, die dieser Wechsel mit sich bringt. Evelyn Ellis
analysiert in ihrem Beitrag in dieser Zeitschrift die Auswirkungen des Lissabon-
Vertrags auf die Gleichstellung von Frauen und Minnern und kommt zu dem
Ergebnis, dass die Bedeutung der Geschlechtergleichstellung in den
Griindungsvertrdgen betont wird. AuBerdem ist die Europdische Charta der
Grundrechte jetzt verbindlich. Die Charta wird hoffentlich ein niitzliches Instrument
sein, um den Schutz der Grundrechte in der EU, insbesondere im Bereich der
Geschlechtergleichstellung, voranzubringen.”

Die Rahmenvereinbarung tiber Elternurlaub, die die europidischen Sozialpartner
im Juni 2009 unterzeichnet haben, muss von den Mitgliedstaaten bis zum
18. Mirz 2012 umgesetzt werden, da die Richtlinie 2010/18/EU zur Durchfiihrung
dieser Vereinbarung und zur Authebung der Richtlinie 96/34/EG nun in Kraft getreten
ist.” Die Rahmenvereinbarung (die der Richtlinie als Anhang beigefiigt ist) legt
Mindestvorschriften fest, mit denen erwerbstitigen Eltern die Vereinbarung ihrer
beruflichen und elterlichen Pflichten erleichtert werden soll (Paragraf 1 Abs. 1). Die
Mitgliedstaaten konnen jedoch giinstigere Bestimmungen einfiihren. Die
Vereinbarung gilt fiir alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die nach den
Rechtsvorschriften, Tarifvertrdgen und/oder Gepflogenheiten in dem jeweiligen
Mitgliedstaat einen Arbeitsvertrag haben oder in einem Beschiftigungsverhiltnis
stehen, also auch fiir Teilzeitbeschiftigte, befristet beschéftigte Arbeitnehmer und
Beschiftigte von Leiharbeitsunternehmen (Paragraf 1 Abs. 2 und 3). Sie haben im
Fall der Geburt oder Adoption eines Kindes ein individuelles Recht auf Elternurlaub,
um das Kind bis zu einem bestimmten Alter, das bis zu acht Jahre betragen kann, zu
betreuen. Die Altersgrenze soll von den Mitgliedstaaten und/oder Sozialpartnern
festgelegt werden. Der Elternurlaub wird fiir eine Dauer von mindestens vier Monaten
(in der Richtlinie 96/34/EG belief sich diese Mindestdauer auf drei Monate) gewéhrt

Dr. Susanne Burri ist Koordinatorin des Européischen Netzwerkes von Rechtsexpertinnen und
Rechtsexperten auf dem Gebiet der Gleichstellung von Frauen und Ménnern sowie assoziierte
Professorin an der juristischen Fakultéit (Gender und Recht) der Universitédt Utrecht.

Fiir eine konsolidierte Fassung der beiden Vertrage siche: ABI. C 83 vom 30. Mérz 2010.

Siehe S. Koukoulis-Spiliotopoulos ,,Der Vertrag von Lissabon und die Grundrechtecharta:
Aufrechterhaltung und Weiterentwicklung des gemeinschaftlichen Besitzstandes im Bereich der
Geschlechtergleichstellung®, Europdische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht

Nr. 1/2008, S. 19-29.

> Richtlinie 2010/18/EU des Rates vom 8. Mirz 2010 zur Durchfithrung der von
BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung iiber den
Elternurlaub und zur Aufhebung der Richtlinie 96/34/EG, ABI. L 68 vom 18. Mérz 2010, S. 13.
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und sollte grundsitzlich nicht iibertragbar sein. Um eine ausgewogenere
Inanspruchnahme des Elternurlaubs durch beide Elternteile zu fordern, ist mindestens
einer der vier Monate nicht iibertragbar (Paragraf 2). Dies sind die wichtigsten
Anderungen, welche die neue Elternurlaubsrichtlinie im Vergleich zu der damit
aufgehobenen Richtlinie 96/34/EG mit sich bringt. Es bleibt abzuwarten, ob die
Vorschrift, nach der einer der vier Elternurlaubsmonate nicht tibertragbar ist, Véter
tatsdchlich dazu animiert, Elternurlaub in Anspruch zu nehmen. Bislang wird
Elternurlaub in der Praxis nach wie vor viel hdufiger von Miittern als von Vitern in
Anspruch genommen. Die Mitgliedstaaten sind nicht verpflichtet, einen (teilweise)
bezahlten Elternurlaub einzufiihren, der fiir beide Eltern ein starker Anreiz zur
Inanspruchnahme von Elternurlaub wire. Nach Paragraf6 Abs. 1 konnen die
Arbeitnehmer bei der Riickkehr aus dem Elternurlaub fiir eine bestimmte Dauer
Anderungen ihrer Arbeitszeiten und/oder des Arbeitsarrangements beantragen. Die
Arbeitgeber sind verpflichtet, solche Antrdge unter Beriicksichtigung der Bediirfnisse
von Arbeitgeber und Arbeitnehmer zu priifen und zu beantworten. Auch wenn es sich
hier um eine ziemlich schwache Vorschrift handelt, so konnten sich in der Praxis doch
Moglichkeiten erdffnen, Arbeit und Arbeitszeiten anzupassen und gleichzeitig den
Arbeitsplatz zu bewahren.

Auf dem Gebiet der Geschlechtergleichstellung sind nach wie vor zwei
Richtlinienvorschldge anhédngig. Der erste Vorschlag betrifft den Grundsatz der
Gleichbehandlung von Frauen und Minnern, die eine selbstindige Erwerbstétigkeit
ausiiben, und wird (sofern er verabschiedet wird) die Richtlinie 86/613/EWG
autheben. Das Europidische Parlament hat kiirzlich einen Standpunkt in zweiter
Lesung gebilligt, dem die Kommission zugestimmt hat.* Sollte die neue Richtlinie
verabschiedet werden, so gilt sie fiir selbstindige Erwerbstitige, das heif3t fiir
Personen, die eine Erwerbstitigkeit auf eigene Rechnung ausiiben, sowie fiir die
Ehepartner von selbstindigen Erwerbstétigen. Die Richtlinie wiirde dariiber hinaus fiir
die Lebenspartner von selbstindigen Erwerbstétigen, die weder abhingig Beschiftigte
noch Geschiftspartner sind, gelten, sofern diese gewohnlich an der Tétigkeit des
selbstindigen Erwerbstitigen beteiligt sind und dieselben Arbeiten oder damit
verbundene Arbeiten ausfithren. Die Bedingungen des einzelstaatlichen Rechts
konnten zur Anwendung kommen (Art. 2). Die Richtlinie wiirde in diesem Bereich
Definitionen von unmittelbarer und mittelbarer Diskriminierung, Beldstigung und
sexueller Belédstigung einfiihren, die den Definitionen der ab dem Jahr 2000
verabschiedeten Antidiskriminierungsrichtlinien &hneln (Art. 3). Der Grundsatz der
Gleichbehandlung der Geschlechter soll sowohl fiir den 6ffentlichen als auch fiir den
privaten Sektor gelten, beispielsweise was die Griindung, Ausriistung oder
Erweiterung eines Unternehmens bzw. die Aufnahme oder Ausweitung jeder
sonstigen Form der selbstindigen Erwerbstitigkeit betrifft (Art. 4 Abs. 1). Die
Richtlinie wiirde die Anspriiche von selbstindig Erwerbstitigen auf sozialen Schutz
nicht erweitern: Es wird lediglich erwéhnt, dass, wenn in einem Mitgliedstaat ein
System der sozialen Sicherheit fiir selbstindig Erwerbstitige besteht, dieser
Mitgliedstaat die erforderlichen MafBnahmen ergreifen muss, damit Ehepartner und
Lebenspartner im Rahmen des innerstaatlichen Rechts Sozialschutz in Anspruch
nehmen konnen (Art. 7). Dies ist eine ziemlich schwache Bestimmung. Das gleiche
gilt fiir die Bestimmung iiber Mutterschaftsleistungen (Art. 8). Die Mitgliedstaaten
miissen die erforderlichen Mallnahmen ergreifen, um sicherzustellen, dass selbstidndig

4 Siehe A7-0146/2010.
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erwerbstétige Frauen sowie Ehepartnerinnen und Lebenspartnerinnen im Einklang mit
dem innerstaatlichen Recht ausreichende Mutterschaftsleistungen erhalten, so dass es
thnen moglich, ihre Erwerbstétigkeit im Fall von Schwangerschaft oder Mutterschaft
mindestens 14 Wochen lang zu unterbrechen. Gleichstellungsstellen sollen unter
anderem daflir zustindig sein, Opfern von Diskriminierung unabhéngige
Unterstiitzung zu leisten, unabhédngige Untersuchungen durchzufiihren usw. (Art. 11).
Auch wenn es so aussieht, als ob einige Bestimmungen der neuen Richtlinie ziemlich
schwach sind, so stellen die meisten von ihnen, als Ganzes gesehen, sicherlich eine
Verbesserung der Rechte dar, die selbstindig Erwerbstitige nach der Richtlinie
86/613/EWG hatten, die aufgehoben werden soll.

Der zweite Richtlinienvorschlag zielt auf eine Anderung der Richtlinie
92/85/EWG tiber die Durchfiihrung von Mallnahmen zur Verbesserung der Sicherheit
und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen
und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz ab.” Dieser Vorschlag ist nach wie
vor anhéngig.’

Die Zukunft der Altersversorgung steht in den Mitgliedstaaten im Zentrum vieler
politischer Debatten. Nachdem der Gerichtshof der Europdischen Union in mehreren
Urteilen zu dem Ergebnis kam, dass bestimmte Aspekte verschiedener Systeme der
Altersversorgung gegen den Grundsatz des gleichen Entgelts fiir mannliche und
weibliche Arbeitnehmer verstieBen,” haben Frankreich, Italien und Griechenland
Rentenreformen eingeleitet. Diese Reformen sowie die Schwierigkeiten und
Zwickmiihlen, die sie im Hinblick auf die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
mit sich bringen, werden in dieser Ausgabe in dem Artikel von Simonetta Renga,
Héléne Masse-Dessen, Sylvaine Laulom und Sophia Koukoulis-Spiliotopoulos
beleuchtet. Die derzeitige Wirtschafts- und Finanzkrise konnte tiefgreifende
Auswirkungen auf die zukiinftige Organisation der Altersversorgung haben. Die
Verfasserinnen  vertreten die  Auffassung, dass Unterschiede in der
sozialokonomischen Stellung von Frauen und Minnern in der Vergangenheit sowie
die weiterhin ungleiche Verteilung familidrer Aufgaben und Betreuungspflichten bei
der Reform bestehender Altersrentensysteme, sowohl in der Privatwirtschaft als auch
im 6ffentlichen Bereich, beriicksichtigt werden sollten.

Das Europdische Netzwerk von Rechtsexpertinnen und Rechtsexperten auf dem
Gebiet der Gleichstellung von Frauen und Ménnern hat in den letzten Monaten zwei
Themenberichte erstellt, die beide auf der Webseite der Europdische Kommission in
elektronischer Form verdffentlicht wurden.® In beiden Publikationen geht es um
konzeptionelle Aspekte des Gleichheitsgrundsatzes. Sandra Fredman ist die Autorin
der Untersuchung Making Equality Effective: The role of pro-active measures, die auf
Landerberichten der Expertinnen und Experten des Gleichstellungsnetzwerks basiert.

Vorschlag fiir eine Richtlinie des Europdischen Parlaments und des Rates zur Anderung der
Richtlinie 92/85/EWG des Rates iiber die Durchfithrung von Maflnahmen zur Verbesserung der
Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen und
stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz, KOM(2008) 637.

Dieser zweite Bericht wurde von Edite Estrela fiir das Europaische Parlament erstellt:
A7-0032/2010.

Siehe insbesondere Rechtssache C-366/99 Joseph Griesmar / Ministre de I'Economie, des Finances
et de I'Industrie, Ministre de la Fonction publique, de la Réforme de I'Etat et de la Décentralisation,
[2001] Slg. 1-9383; Rechtssache C-46/07 Kommission / Italien, [2008] Slg. I-151 sowie
Rechtssache C-559/07 Kommission / Griechenland [2009] Slg. 1-47.

Siehe http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=641&langld=de, letzter Zugriff am 2. Juni 2010.
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Die Publikation enthilt niitzliche Informationen und Beispiele fiir die zahlreichen, auf
der Ebene der Mitgliedstaaten entwickelten Moglichkeiten zur Verwirklichung von
Gleichstellung. Die zweite Untersuchung mit dem Titel The Concepts of Equality and
Non-Discrimination in FEurope: A practical approach wurde von Christopher
McCrudden and Sacha Prechal verfasst. Die Autoren analysieren unterschiedliche
Vorstellungen von Gleichheit und stiitzen sich dabei ebenfalls auf Landerberichte der
Expertinnen und Experten des Gleichstellungsnetzwerks. Beide Untersuchungen
wenden sich an ein breites Publikum von Fachleuten, Juristen, NRO,
Gleichstellungsstellen, Wissenschaftlern usw. Auflerdem wurde 2009 die Netzwerk-
Publikation Geschlechtergleichstellungsrecht in 30 europdischen Ldindern, die die
Entwicklung des Geschlechtergleichstellungsrechts in den einzelnen Léndern
untersucht, auf den neuesten Stand gebracht.” Im Dezember 2009 wurde auch die
zweite Ausgabe der Europédischen Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht fiir
das Jahr 2009 veroffentlicht; diese kann auf der Webseite der Europdischen
Kommission nun ebenfalls abgerufen werden.'’

Am 6. Oktober 2009 fand in Briissel ein Rechtsseminar zur Umsetzung der EU-
Rechtsvorschriften zum Thema Gleichstellung und Nichtdiskriminierung statt, an dem
etwa 200 Wissenschaftler, Juristen, Vertreter von NRO usw. teilnahmen. Das Seminar
wurde gemeinsam von der Europdischen Kommission, dem Europdischen Netzwerk
von Rechtsexpertinnen und Rechtsexperten auf dem Gebiet der Nichtdiskriminierung
und dem Europdischen Netzwerk von Rechtsexpertinnen und Rechtsexperten auf dem
Gebiet der Gleichstellung von Frauen und Ménnern durchgefiihrt."’

Seit Anfang 2010 hat es bei den Expertinnen und Experten des Netzwerks einige
Veranderungen gegeben. Ich freue mich sehr, mitteilen zu diirfen, dass Sacha Prechal
zur neuen Richterin der Niederlande beim Gerichtshof der Europidischen Union
ernannt wurde.'? Frau Prechal hat sich seit 1991 sehr aktiv in der Organisation des
Gleichstellungsnetzwerks engagiert, dessen stellvertretende Koordinatorin sie 16
Jahre lang war. In den vergangenen drei Jahren war sie aktives Mitglied des
Exekutivausschusses des  Netzwerks. Sie st  Verfasserin  zahlreicher
Verdffentlichungen des Gleichstellungsnetzwerks. Leider wird Frau Prechal nicht
mehr im Gleichstellungsnetzwerk mitarbeiten konnen und dies ist in der Tat ein
groBBer Verlust. Ich mdchte sie zu ihrer neuen Position begliickwiinschen, in der sie
wahrscheinlich auch weiterhin nach Mdoglichkeiten suchen wird, die Gleichstellung
von Frauen und Ménnern zu fordern. Ebenso freue ich mich, Frau Linda Senden,
Professorin fiir EU-Recht an der Universitét Tilburg, Niederlande, als neues Mitglied
unseres Exekutivausschusses zu begrilBen. Sie war von 1993 bis 1997
Mitkoordinatorin des Netzwerks und hat zahlreiche Arbeiten zum Thema
Geschlechtergleichstellung verdffentlicht.

Die vorliegende Ausgabe der Europdischen Zeitschrift fiir Geschlechter-
gleichstellungsrecht bietet wie immer einen Uberblick iiber die jiingsten
Entwicklungen im Bereich der Geschlechtergleichstellung auf nationaler Ebene. Das
Netzwerk wurde um drei Lander erweitert: Kroatien, die ehemalige jugoslawische
Republik Mazedonien und die Tiirkei. Dementsprechend haben bei dieser Ausgabe
drei neue Expertinnen und Experten mitgewirkt: Goran Selanec, Mirjana Najcevska
und Nurhan Siiral. Die Mitglieder des Redaktionsausschusses hoffen, dass die Leser

9

Siehe http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=64 1 &langld=de, letzter Zugriff am 2. Juni 2010.
Siehe http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=64 1 &langld=de, letzter Zugriff am 2. Juni 2010.
Weitere Informationen unter http://www.non-discrimination.net/de/:=FC81493 A, letzter Zugriff am
2. Juni 2010.

ABI. 2010, L137/3.
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auch in dieser Ausgabe wieder viele interessante Themen finden. Kommentare,
Anregungen und Vorschlidge fiir zukiinftige Artikel sind jederzeit willkommen.
Druckexemplare (in englischer Sprache) konnen unter EU-network.law@uu.nl
kostenlos angefordert werden.
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Mirjana Najcevska (ehemalige jugoslawische Republik Mazedonien), Professorin fiir
Menschenrechte, American College Skopje und Universitét ,,St. Kyrill und Methodius®,
Institut fiir soziologische, politische und juristische Forschung

Anneli Albi (Estland), Universitdt Kent, Juristische Fakultét

Kevit Nousiainen (Finnland) Universitit Helsinki, Juristische Fakultdt / Universitit Turku
Sylvaine Laulom (Frankreich), Universitit Jean Monnet, Saint-Etienne, Juristische Fakultit
Sophia Koukoulis-Spiliotopoulos (Griechenland), Rechtsanwiltin

Frances Meenan (Irland), Barrister, Four Courts, Law Library, Dublin

Herdis Thorgeirsdottir (Island), Universitét Bifrost, Juristische Fakultét

Simonetta Renga (Italien), Universitdt Ferrara, Fakultit fiir Wirtschaftswissenschaften
Goran Selanec (Kroatien), Doktorand der Rechtswissenschaften (S.J.D.), University of
Michigan Law School

Kristine Dupate (Lettland), Rechtsanwaltin / Universitit Lettlands, Juristische Fakultét
Nicole Mathé (Liechtenstein), Universitdt Wien

Tomas Davulis (Litauen), Universitt Vilnius, Juristische Fakultét

Anik Raskin (Luxemburg), Nationaler Frauenrat Luxemburg

Peter G. Xuereb (Malta), Universitiat Malta, Juristische Fakultit

Rikki Holtmaat (Niederlande), Universitit Leiden, Juristische Fakultdt / Unabhingige
Rechtsberaterin

Helga Aune (Norwegen), Universitét Oslo, Juristische Fakultét

Anna Sporrer (Osterreich), Rechtsanwiltin

Eleonora Zielinska (Polen), Universitdt Warschau, Fakultét fiir Rechtswissenschaften und
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Maria do Rosario Palma Ramalho (Portugal), Universitét Lissabon, Juristische Fakultit
Roxana Tesiu (Ruméinien), unabhingige Rechtsberaterin

Ann Numhauser-Henning (Schweden), Universitit Lund, Juristische Fakultit

Zuzana Magurova (Slowakei), Slowakische Akademie der Wissenschaften, Institut fiir Staat
und Recht

Tanja Koderman Sever (Slowenien), unabhidngige Rechtsberaterin

Berta Valdés (Spanien), Universitit Castilla-La Mancha, Juristische Fakultt
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6 Europdische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht — Nr. 1/2010



Nurhan Siiral (Tiirkei), Technische Universitédt des Mittleren Ostens, Fachbereich
Wirtschafts- und Verwaltungswissenschaften

Csilla Kollonay Lehoczky (Ungarn), Lorand-Eotvos-Universitét, Fachbereich Arbeits- und
Sozialrecht
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Die Auswirkungen des Lissabon-Vertrags auf die
Gleichstellung von Frauen und Mannern

Evelyn Ellis”

1. Einleitung

Der Entstehungsprozess des Lissabon-Vertrags war lang und schwierig. Der Vertrag
entstand aus den Triimmern des Entwurfs des Verfassungsvertrags, in Form eines
leicht abgeschwichten Instruments, aus dem man die Teile, die am eindeutigsten auf
eine ,,Verfassung® verwiesen oder schliefen lieen, herausgestrichen hatte. In dieser
Form konnte er im Dezember 2007 von den Mitgliedstaaten unterzeichnet werden.
Die Geschichte der sukzessiven irischen Volksabstimmungen und der Verzégerungs-
taktik des tschechischen Présidenten ist bekannt. Es sei an dieser Stelle lediglich
erwihnt, dass die letzten Hindernisse fiir die Ratifizierung des Vertrags im November
2009 ausgeraumt wurden und der Vertrag schlieBlich am 1. Dezember 2009 in Kraft
trat. Zwei einleitende Bemerkungen scheinen uns hier jedoch angebracht: Die erste
ist, dass der Lissabon-Vertrag, obwohl er von den Medien (zumindest im Vereinigten
Konigreich) weitgehend negativ aufgenommen wurde, tatsdchlich eine erhebliche
Straffung eines Vertragssystems erreicht, das zu komplex geworden und nur noch fiir
hochstmotivierte Studenten des europdischen Rechts nachvollziehbar war. Die
Gliederung und innere Logik der Griindungsvertrige, die Straffung ihrer
Bestimmungen und der verwendeten Terminologie sind im Groflen und Ganzen
verniinftig und zweifellos leichter nachzuvollziehen als das, was vor Lissabon
existierte. Die Pfeilerstruktur wurde abgeschafft und die Union basiert nun einfach auf
zwei Vertrdgen: dem Vertrag iiber die Europdische Union (EUV) und dem Vertrag
iiber die Arbeitsweise der Europédischen Union (AEUV), der an die Stelle des alten
Vertrags zur Griindung der Europdischen Gemeinschaft (EGV) tritt. EUV und AEUV
gelten als ,rechtlich gleichrangig®.' Die Union ersetzt die Europaische Gemeinschaft
und tritt deren Nachfolge an. Der zweite Punkt, der hier erwdhnt werden soll, ist, dass
sich aus der Tatsache, dass der Vertrag ausdriicklich keinen Verfassungscharakter hat,
vielleicht gewisse politische und womdglich auch gewisse rechtliche Vorteile
ergeben. Den Mitgliedstaaten fiel es aus diesem Grund eindeutig leichter, die
Vertragsbedingungen zu akzeptieren, und es kann gut sein, dass sich die Gerichte,
sowohl auf der Ebene der Union als auch auf nationaler Ebene, entsprechend freier
fiihlen werden, den Vertrag groBziigig auszulegen, als sie es tun wiirden, wenn er
einen expliziteren grundlegenden Charakter hitte.”

AuBlerplanméBige Professorin fiir Rechtswissenschaften, University of Western Australia;
emeritierte Professorin fiir 6ffentliches Recht, Universitdt Birmingham. Ich bedanke mich bei
Prof. Tony Arnull und Frau Gulara Guliyeva, die einen fritheren Entwurf dieses Beitrags gelesen
und eine Reihe hilfreicher Kommentare gemacht haben. Fiir eventuelle Fehler, die noch bestehen,
iibernehme ich selbstverstdndlich die Verantwortung.

' AEUV, Art. | Abs. 2.

Umgekehrt kann es aber auch sein, dass das Scheitern des Verfassungsvorhabens die Justiz dazu

bewegt, den neuen Vertrag mit Zuriickhaltung anzugehen.
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2. Veranderungen im Zuge des Lissabon-Vertrags

Erneute Bekriftigung der Bedeutung der Grundsiitze der Nichtdiskriminierung und
Gleichheit

Es kann davon ausgegangen werden, dass sich der Lissabon-Vertrag auf dem Gebiet
der Geschlechtergleichstellung in mehrerlei Hinsicht auswirken wird.> Zunichst wird
am Anfang der Griindungsvertrige in einer Reihe von Artikeln die Bedeutung
unterstrichen, die dem Grundsatz der Geschlechtergleichstellung zukommt. An erster
Stelle wird dies in dem neu formulierten, zweiten Erwdgungsgrund der Prdambel des
EUYV offenkundig, der nun proklamiert, dass die Mitgliedstaaten ,,aus dem kulturellen,
religiosen und humanistischen Erbe Europas [schopfen], aus dem sich die
unverletzlichen und unverdullerlichen Rechte des Menschen sowie Freiheit,
Demokratie, Gleichheit und Rechtsstaatlichkeit als universelle Werte entwickelt
haben®. AnschlieBend wird in Art. 2 EUV erneut auf die zentrale Rolle dieser Werte
hingewiesen und festgestellt, dass sie ,,allen Mitgliedstaaten in einer Gesellschaft
gemeinsam [sind], die sich durch Pluralismus, Nichtdiskriminierung, Toleranz,
Gerechtigkeit, Solidaritét und die Gleichheit von Frauen und Méannern auszeichnet.*
Art. 3 EUV beschiftigt sich mit den {iberarbeiteten Zielen der Union, namentlich dem
Ziel, den Frieden, die Werte der Union und das Wohlergehen ihrer Volker zu fordern;
im zweiten Abschnitt von Abs. 3 desselben Artikels verpflichtet sich die Union,
»s0ziale Ausgrenzung und Diskriminierungen zu bekdmpfen und ,soziale
Gerechtigkeit und sozialen Schutz, die Gleichstellung von Frauen und Ménnern, die
Solidaritdt zwischen den Generationen und den Schutz der Rechte des Kindes™ zu
fordern.* In Art. 8 AEUV wird ferner zugesichert, dass die Union ,,bei allen ihren
Tatigkeiten darauf hin[wirkt], Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung
von Minnern und Frauen zu fordern®.’ In Art. 10 AEUV heiBt es weiter: ,,Bel der
Festlegung und Durchfiihrung ihrer Politik und ihrer Maflnahmen zielt die Union
darauf ab, Diskriminierungen aus Griinden des Geschlechts, der Rasse, der ethnischen
Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder
der sexuellen Ausrichtung zu bekidmpfen.“ Die Bedeutung von Gleichheit im
weitesten Sinne wird auch in spezifischen Kontexten bekréftigt; so heiit es
insbesondere in Art. 9 EUV, in dem es um demokratische Grundsétze geht: ,,Die
Union achtet in ihrem gesamten Handeln den Grundsatz der Gleichheit ihrer
Biirgerinnen und Biirger, denen ein gleiches MaB3 an Aufmerksamkeit seitens der

Siche auch Sophia Koukoulis-Spiliotopoulos ,,.Der Vertrag von Lissabon und die Grundrechte-
charta: Aufrechterhaltung und Weiterentwicklung des gemeinschaftlichen Besitzstandes im Bereich
der Geschlechtergleichstellung®, Europdische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht

Nr. 1/2008, S. 19.

Siehe auch die Erkliarung der Mitgliedstaaten zu Art. 8§ AEUV: , Die Konferenz ist sich dariiber
einig, dass die Union in ihren allgemeinen Bemiithungen, Ungleichheiten zwischen Frauen und
Miénnern zu beseitigen, in den verschiedenen Politikbereichen darauf hinwirken wird, jede Art der
héuslichen Gewalt zu bekdmpfen. Die Mitgliedstaaten sollten alle erforderlichen MaBnahmen
ergreifen, um solche strafbaren Handlungen zu verhindern und zu ahnden sowie die Opfer zu
unterstiitzen und zu schiitzen.*

> Frither Art. 3 Abs. 2 EGV.

6 Ich bedanke mich bei Hanneke van Eijken fiir den Hinweis, dass Art. 10 AEUV durchaus
Grundlage fiir eine Ausweitung der bestehenden EU-Befugnisse im Sinne einer Einbeziehung von
Nichtdiskriminierung sein konnte, dhnlich wie Befugnisse im Bereich der Landwirtschaft so
ausgelegt wurden, dass sie sich auch auf Umweltfragen beziehen; siehe insbesondere Rechtssache
C-428/07 R. (auf Antrag von Horvath) gegen Secretary of State for Environment, Food and Rural
Affairs [2009] Slg.-I 000.
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Organe, Einrichtungen und sonstigen Stellen der Union zuteil wird.”’ Erwihnenswert

ist auch Art.21 EUV, der am Anfang von Titel V beziiglich des auswirtigen
Handelns und der gemeinsamen AuBlen- und Sicherheitspolitik steht; in Abs. 1 heif3t
es dort: ,,Die Union lasst sich bei threm Handeln auf internationaler Ebene von den
Grundsitzen leiten, die fiir ihre eigene Entstehung, Entwicklung und Erweiterung
mallgebend waren und denen sie auch weltweit zu stirkerer Geltung verhelfen will:
Demokratie, Rechtsstaatlichkeit, die universelle Giiltigkeit und Unteilbarkeit der
Menschenrechte und Grundfreiheiten, die Achtung der Menschenwiirde, der
Grundsatz der Gleichheit und der Grundsatz der Solidaritit sowie die Achtung der
Grundsitze der Charta der Vereinten Nationen und des Volkerrechts.*

Es kann davon ausgegangen werden, dass diese frilhen Verweise auf die
Geschlechtergleichstellung und die Nichtdiskriminierung von Méannern und Frauen
gewisse subtile, aber bedeutsame Folgen haben werden. Sie betonen den
grundlegenden Stellenwert, den Gleichheit im Allgemeinen und die Gleichheit von
Frauen und Minnern im Besonderen im EU-Recht haben, und dies wird es den
Gerichten, sowohl den nationalen als auch den gemeinschaftlichen, ermdglichen, eine
teleologische Auslegung zu rechtfertigen und so die praktische Anwendung dieser
Grundsitze in Bereichen zu fordern, in denen Rechtsunsicherheit herrscht. Sie dienen
auch dazu, denjenigen, die das Handeln der Union gestalten, und denjenigen, die es
iiberpriifen, die Wichtigkeit des Gedankens der Geschlechtergleichstellung in allen
Bereichen — nicht nur in den begrenzten Bereichen, in denen spezifische EU-
Rechtsvorschriften existieren — ins Gedéchtnis zu rufen.

Spezifische Anderungen der Rechtsvorschriften

In zweiter Hinsicht hat sich der Lissabon-Vertrag im Bereich der
Geschlechtergleichstellung dadurch ausgewirkt, dass er Anderungen an Sprache und
Einzelheiten der rechtlichen Bestimmungen einfiihrte, die diesen Bereich explizit
regeln. Zunichst einmal sind da Anderungen sowohl in Bezug auf die allgemeine
Ermichtigungsgrundlage fiir Antidiskriminierungsmaf3nahmen als auch in Bezug auf
die fiir Fragen der Geschlechtergleichstellung zustandige Erméachtigungsbehorde. Der
frithere Art. 13 Abs.1 EGV wies dem Europdischen Parlament lediglich eine
beratende Funktion zu, wenn es darum ging, gemeinschaftliche Vorkehrungen zur
Bekdmpfung von Diskriminierung aus Griinden des Geschlechts, der Rasse, der
ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu treffen; der Rat war befugt, hier auf
Vorschlag der Kommission und mit einstimmigem Beschluss tétig zu werden. Dies
wird nun ersetzt durch Art. 19 Abs. 1 AEUV, der vorsieht, dass der Rat ,,gemil einem
besonderen Gesetzgebungsverfahren und nach Zustimmung des Europédischen
Parlaments einstimmig®™ solche Vorkehrungen treffen kann. Art. 289 Abs. 2 AEUV
fiihrt weiter aus: ,,In bestimmten, in den Vertrigen vorgesehenen Féllen erfolgt als
besonderes Gesetzgebungsverfahren die Annahme einer Verordnung, einer Richtlinie
oder eines Beschlusses durch das Europdische Parlament mit Beteiligung des Rates
oder durch den Rat mit Beteiligung des Europdischen Parlaments®. Die Rolle des
Europédischen Parlaments wurde an dieser Stelle also deutlich ausgeweitet

7 Siehe auch das Protokoll iiber Dienste von allgemeinem Interesse, das den Griindungsvertrigen als

Anhang beigefiigt ist und die Mitgliedstaaten dazu verpflichtet, den Grundsatz der
Gleichbehandlung in Bezug auf Dienste von allgemeinem wirtschaftlichen Interesse zu achten.
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(entsprechend einer generellen, im Vertrag von Lissabon stattfindenden Verschiebung
zugunsten von mehr Demokratie).®

Der frithere Art. 141 EGV, der zentrale Artikel zu Geschlechtergleichstellung, hat
sich in Art. 157 AEUV verwandelt. Der Wortlaut ist unverdndert, abgesehen von dem
in Abs. 3 enthaltenen Verweis auf das Verfahren fiir den Beschluss von Maflnahmen
zur Gewihrleistung der Anwendung des Grundsatzes der Chancengleichheit und der
Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen in Arbeits- und Beschiftigungsfragen.
Bisher war der Rat angehalten, entsprechend dem in Art. 251 EUV festgelegten
Mitentscheidungsverfahren vorzugehen. Dies wurde nun durch die Formulierung
»Das Europdische Parlament und der Rat beschlieBen gemidfl dem ordentlichen
Gesetzgebungsverfahren® ersetzt. In Wirklichkeit stellt dies praktisch keine Anderung
dar, da es sich bei dem ,ordentlichen Gesetzgebungsverfahren®, das in Art. 294
AEUV im Einzelnen beschrieben wird, im Wesentlichen um das friihere
Mitentscheidungsverfahren handelt.” Erwihnenswert ist vielleicht auch, dass die
Bedeutung der neuen Rolle des FEuropdischen Parlaments beim Erlass von
Durchfiihrungsbestimmungen in diesem Bereich hervorgehoben wird, indem es am
Anfang von Art. 157 Abs. 3 vor dem Rat genannt wird.

Der Aspekt des Lissabon-Vertrags, der wahrscheinlich die wichtigsten
Anderungen im Geschlechtergleichstellungsrecht bewirken wird, ist die in ihm
enthaltene rechtliche Anerkennung der Grundrechtecharta. Die Charta hatte ihren
Ursprung beim Européischen Rat von Nizza im Dezember 2000. Zu jener Zeit stellte
sie jedoch lediglich eine politische Absichtserkldrung dar und hatte keinerlei bindende
rechtliche Wirkung. Spéter wurde sie mit Blick auf ihre Verabschiedung bei den
Regierungskonferenzen von 2003-2004 und 2007 {iberarbeitet. In Art. 6 Abs. 1 EUV
hei3it es: ,,Die Union erkennt die Rechte, Freiheiten und Grundséitze an, die in der
Charta der Grundrechte der Europdischen Union vom 7. Dezember 2000 in der am
12. Dezember 2007 in Stralburg angepassten Fassung niedergelegt sind; die Charta
der Grundrechte und die Vertrdge sind rechtlich gleichrangig®. Nach Ansicht der
Verfasserin ist dies eine schonere Losung als die im Entwurf des Verfassungsvertrags
gewihlte, bei dem die Charta unbequem mitten im Dokument platziert wurde.'® Es
erweist sich jedoch, dass die Inkraftsetzung der Charta im vorliegenden Kontext aus
verschiedenen Griinden keine grole Bedeutung hat. In erster Linie aufgrund des
Geltungsbereichs ihrer Bestimmungen zur Geschlechtergleichstellung. Es wird
ausdriicklich festgehalten,'' dass die Auslegung der Charta unter gebiihrender
Beriicksichtigung der Erldauterungen erfolgt, die unter der Leitung des Prasidiums des
Konvents zur Ausarbeitung der Charta formuliert und aktualisiert wurden.'? Titel III
tragt die Uberschrift ,,Gleichheit. Auf den ersten Blick scheint Art. 21 Abs. 1
weitergehende Antidiskriminierungsbestimmungen zu enthalten als andere Teile des
EU-Rechts; hier heif3it es: ,,Diskriminierungen insbesondere wegen des Geschlechts,
der Rasse, der Hautfarbe, der ethnischen oder sozialen Herkunft, der genetischen
Merkmale, der Sprache, der Religion oder der Weltanschauung, der politischen oder
sonstigen Anschauung, der Zugehdrigkeit zu einer nationalen Minderheit, des

8 Allgemein wird das Initiativrecht der Kommission mithilfe von Art. 17 Abs. 2 gewahrt: ,,Sofern in

den Vertriagen nichts anderes festgelegt ist, darf ein Gesetzgebungsakt der Union nur auf Vorschlag
der Kommission erlassen werden®.
®  In Art. 294 Abs. 7 Pkt. b und ¢ sowie in Art. 294 Abs. 13 wurde das Wort ,,absolute’ bzw.
»absoluten gestrichen, was jedoch nicht von Bedeutung ist.
Andererseits hitte eine solche Einbindung der Charta zweifellos einen deutlich starkeren
Verfassungscharakter verliehen.
" Siehe Abschnitt 5 der Priaambel der Charta sowie Art. 52 Abs. 7.
2" Diese Erliuterungen sind zu finden unter: ABI. 2007, C303/02.
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Vermdgens, der Geburt, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung
sind verboten®. Dies umfasst eindeutig mehr unzulédssige Griinde als Art. 19 und
scheint aulBlerhalb der Bereiche zu wirken, die bisher im Geschlechter-
diskriminierungsrecht geregelt wurden (ndmlich die Bereiche Arbeit, Bereitstellung
von Giitern und Dienstleistungen und soziale Sicherheit). Dem Prédsidium zufolge hat
dieser Artikel jedoch einen anderen Anwendungsbereich und Zweck als Art. 19.
Letzterer befugt die Union, Antidiskriminierungsvorschriften zu erlassen, die sich auf
das Vorgehen sowohl von Behorden der Mitgliedstaaten als auch von Einzelpersonen
beziehen, und zwar in sdmtlichen Bereichen, die der Zustindigkeit der Union
unterliegen. Art.21 Abs.1 der Charta begriindet dagegen weder -eine
Legislativbefugnis, noch schreibt er ein ,.generelles Diskriminierungsverbot® fest.
Stattdessen (und auf diesen Punkt wird weiter unten noch ausfiihrlicher eingegangen
werden) bezieht er sich lediglich auf Diskriminierungen, die die Organe und
Einrichtungen der Union selbst in Ausiibung der ihnen in den Vertrégen libertragenen
Zustindigkeiten bzw. die Mitgliedstaaten einzig bei der Durchfithrung des
Unionsrechts begehen. Das Priasidium kommt daher zu dem Schluss, dass Abs. 1
»weder den Umfang der im Rahmen von Art. 19 iibertragenen Befugnisse noch die
Auslegung dieses Artikels verdndert*.

Art. 23 trigt die Uberschrift ,,Gleichheit von Frauen und Minnern“."® Er beginnt
mit dem Satz: ,,Die Gleichheit von Frauen und Minnern ist in allen Bereichen,
einschlieBlich der Beschéftigung, der Arbeit und des Arbeitsentgelts, sicherzustellen®.
Abermals scheint dies den Aktionsradius des EU-Rechts auszuweiten; das Prasidium
merkt dazu jedoch lediglich an, dass sich diese Formulierung auf die bestehenden
Vorschriften des EU-Rechts stiitzt. Dieselbe Ausfiithrung, die in Bezug auf Art. 21
Abs. 1 gegeben wurde, wiirde wohl auch hier gelten, dass der Artikel ndmlich
lediglich die Union und ihre Mitgliedstaaten bei der Umsetzung von Malnahmen
betrifft, jedoch keinen neuen, eigenstindigen Grundsatz enthélt. Der zweite Satz von
Art. 23 lautet: ,Der Grundsatz der Gleichheit steht der Beibehaltung oder der
Einflihrung spezifischer Vergiinstigungen fiir das unterreprisentierte Geschlecht nicht
entgegen®. Dies ist eine verkiirzte Version von Art. 157 Abs. 4 AEUV. Unklar bleibt,
warum es flir notwendig gehalten wurde, den Wortlaut zu dndern, nach Ansicht des
Prasidiums dndert dieser Satz jedoch ohnehin nichts an Art. 157 Abs. 4.

Von den restlichen Artikeln der Charta sind im Zusammenhang mit
Geschlechtergleichstellung nur zwei von Bedeutung. Art. 33 Abs. 2 gewéhrt das
Recht auf Schutz vor Entlassung aus einem mit der Mutterschaft
zusammenhidngenden Grund und bekriftigt den Anspruch auf bezahlten
Mutterschaftsurlaub und auf Elternurlaub nach der Geburt oder Adoption eines
Kindes. Abgesehen von der Aussage des Prisidiums, dass ,,Mutterschaft” den
Zeitraum von der Empfiangnis bis zum Abstillen umfasst, gibt es hier also nichts
Neues.'* Art. 34 bekriftigt das Recht auf Zugang zu den Leistungen der sozialen
Sicherheit und zu den sozialen Diensten in verschiedenen Fillen, zu denen auch
Mutterschaft gehort; den Erklarungen des Préasidiums zufolge ist dies jedoch nicht so
zu verstehen, dass solche Dienste geschaffen werden miissen, wo sie bisher noch nicht
existieren.

Ein zweiter Grund fiir die Annahme, dass die Auswirkungen der Charta auf das
Geschlechtergleichstellungsrecht begrenzt sein werden, liegt darin, dass die rechtliche
Wirkung der Charta an sich duBerst beschréinkt ist. Ziel der Charta ist es zweifellos,

3 Es stellt sich die Frage, warum die Charta diese Reihenfolge der Substantive wihlt, wo es im
Vertrag selbst in Art. 157 ,,Ménner und Frauen* heif3t.
%" Hier sind unterhaltsame Richterspriiche zur Auslegung des Begriffs ,,Abstillen® zu erwarten.
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die Grundrechte stirker zu profilieren. Wie es im vierten Abschnitt der Prdambel
heillt, ,,ist es notwendig, angesichts der Weiterentwicklung der Gesellschaft, des
sozialen Fortschritts und der wissenschaftlichen und technologischen Entwicklungen
den Schutz der Grundrechte zu stdrken, indem sie in einer Charta sichtbarer gemacht
werden. AuBerdem modernisiert die Charta Teile der in der Européischen
Menschenrechtskonvention verwendeten Sprache und segnet an manchen Stellen
Entscheidungen des Europdischen Gerichtshofs rechtlich ab. Aufgrund der
Vorschriften in Titel VII iiber die Auslegung und Anwendung der Charta ist ihre
tatsdchliche rechtliche Wirkung jedoch stark eingeschriankt. Der dritte Abschnitt von
Art. 6 Abs. 1 EUV schreibt vor, dass die Charta gemédfl den Bestimmungen dieses
Titels ausgelegt werden muss. Die Frage, ob die Charta neue, eigenstindige Rechte
begriindet, stellt sich nicht, da Art. 51 Abs. 1 ihre Adressaten folgendermalien
einschréinkt: ,,Diese Charta gilt fiir die Organe, Einrichtungen und sonstigen Stellen
der Union unter Wahrung des Subsidiarititsprinzips und fiir die Mitgliedstaaten
ausschlieflich bei der Durchfiihrung des Rechts der Union. Dementsprechend achten
sie die Rechte, halten sie sich an die Grundsitze und fordern sie deren Anwendung
entsprechend ihren jeweiligen Zustindigkeiten und unter Achtung der Grenzen der
Zustindigkeiten, die der Union in den Vertrdgen iibertragen werden“. Anders
ausgedriickt: Die Charta liefert Hilfestellung bei der Auslegung der
Rechtsvorschriften der Union und bei den Umsetzungsmalnahmen der
Mitgliedstaaten, und sie kann auch Argumente liefern, um solche Akte anzufechten,
aber das ist der ganze Umfang ihrer Rechtswirkung.'® Tatséchlich kann es durchaus
sein, dass die Charta die Zahl der Anfechtungen solcher Akte aufgrund der
Missachtung von Grundrechten ansteigen ldsst; da die Charta selbst, wie oben
beschrieben, den  Spielraum fiir solche Klagen im  Bereich der
Geschlechtergleichstellung jedoch nur unwesentlich erweitert, kann davon
ausgegangen werden, dass ihre Auswirkungen hier gering sein werden. Im zweiten
Abschnitt von Art. 6 Abs. 1 EUV heif3t es kategorisch: ,,Durch die Bestimmungen der
Charta werden die in den Vertrigen festgelegten Zustiandigkeiten der Union in keiner
Weise erweitert”. Und Art. 51 Abs. 2 der Charta weist erneut darauf hin, dass die
Charta den Geltungsbereich des Unionsrechts nicht iiber die Zustdndigkeiten der
Union hinaus ausdehnt und weder neue Zustindigkeiten noch neue Aufgaben fiir die
Union begriindet, noch die in den Vertrigen festgelegten Zustindigkeiten und
Aufgaben dndert.'® Art. 52 Abs. 2 betont, dass die Ausiibung der durch die Charta
anerkannten Rechte, die in den Vertrdgen geregelt sind, im Rahmen der in den
Vertriagen festgelegten Grenzen erfolgt.

Der dritte Grund fiir die Annahme, dass die Charta zu keiner dramatischen
Anderung in Bezug auf das Geschlechtergleichstellungsrecht fithren wird, liegt darin,
dass sie von Seiten verschiedener Mitgliedstaaten ausgesprochen zuriickhaltend
aufgenommen wurde. Polen und das Vereinigte Konigreich unterzeichneten ein
Protokoll (das den Griindungsvertrigen als Anlage beigefiigt ist) zur Anwendung der
Charta auf diese Linder.'” Die wichtigste Klausel dieses Protokolls in dem
vorliegenden Kontext betrifft die Justiziabilitdt; die Charta wird die Fahigkeit des
Europédischen Gerichtshofs bzw. der polnischen Gerichte oder der Gerichte des
Vereinigten Konigreichs, festzustellen, dass die innerstaatlichen Rechtsvorschriften
dieser beiden Mitgliedstaaten nicht mit der Charta in Einklang stehen, nicht

"> Siehe auch Art. 52 Abs. 5 der Charta.

Siehe auch die der Schlussakte beigefiigte Erklarung zur Charta.

Der Europiische Rat hat ferner beschlossen, diese Schutzmafinahme bei Aushandlung des nichsten
Beitrittsvertrags auf die Tschechische Republik auszudehnen.
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ausweiten. Scheinbar hindert das Protokoll diese Gerichte nicht daran, das
innerstaatliche Recht extensiv auszulegen, um den von der Charta geschiitzten
Rechten Rechnung zu tragen. Das Beharren des Vereinigten Konigreichs auf diesem
Protokoll iiberrascht etwas, da es bei der Unterzeichnung des vorhergegangenen
Entwurfs des Verfassungsvertrags durch das Vereinigte Konigreich keine derartigen
Vorbehalte gab. Die offizielle Antwort darauf ist, dass der Zeitraum der politischen
Sackgasse eine Denkpause verschaffte und dass die britische Regierung in diesem
Zeitraum zu dem Ergebnis kam, dass die Charta negative Auswirkungen auf die
britischen Unternehmen haben konnte; Craig hat jedoch die {iberzeugendere
Erklarung geliefert, nach der die Aufnahme des Protokolls hauptsichlich von dem
Wunsch der Regierung motiviert war zu zeigen, dass sich der Vertrag von Lissabon so
erheblich von der EU-Verfassung unterschied, dass ein Volksentscheid iiber Lissabon
nicht notig war.'"® Bemerkenswert ist auch die der Schlussakte beigefiigte
Erklarung 53 der Tschechischen Republik, in der die rechtlichen Begrenzungen, die in
den Vertrdgen iiber die Charta und in der Charta selbst zum Ausdruck gebracht
werden, wiederholt werden; in ihr wird aullerdem hervorgehoben, dass die Charta
weder den Geltungsbereich der nationalen Rechtsvorschriften begrenzt, noch die
derzeitigen Zustdndigkeiten der nationalen Behdrden beschneidet. In der
entsprechenden Erkldrung 61 von Polen heif3t es: ,,Die Charta beriihrt in keiner Weise
das Recht der Mitgliedstaaten, in den Bereichen der offentlichen Sittlichkeit, des
Familienrechts sowie des Schutzes der Menschenwiirde und der Achtung der
korperlichen und moralischen Unversehrtheit Recht zu setzen®. Aufgrund all dessen
ist es unwahrscheinlich, dass die Gerichte der iibrigen Mitgliedstaaten die Charta
iibergrof3ziigig auslegen werden, da sie sich dadurch zum entsprechenden Vorteil
Polens und des Vereinigten Konigreichs selbst schaden wiirden.

Eine letzte spezifische Anderung, die sich in der Folge von Lissabon ergeben und
die eines Tages Auswirkungen auf dem Gebiet der Geschlechtergleichstellung haben
konnte, betrifft die Europdische Konvention zum Schutz der Menschenrechte und
Grundfreiheiten (EMRK). Art. 6 Abs. 2 EUV sieht vor, dass die Union der EMRK
beitritt, dieser Beitritt jedoch nichts an den in den Vertrigen festgelegten
Zustindigkeiten der Union dndert. Ein solcher Beitritt wiirde voraussichtlich dazu
fithren, dass die Konvention selbst anwendbares Unionsrecht wiirde und (wie zuvor)
allgemeine Grundsitze des Unionsrechts hervorbrachte. In dem (derzeit recht
beschriankten) Mafle, in dem die EMRK weitergehende Rechte im Bereich der
Gleichstellung von Frauen und Méannern enthilt, wiirden diese umfassenderen Rechte
somit unmittelbarer Bestandteil des Unionsrechts werden.

Allgemeine Auswirkungen des Lissabon-Vertrags

Hier ist nicht der Ort fiir eine detaillierte Analyse des Lissabon-Vertrags, ein paar
allgemeine Anmerkungen seien jedoch gestattet. Offensichtlich gelingt es dem
Vertrag, zwei scheinbar gegensitzliche Ziele zu verwirklichen. Einerseits ordnet er
sich dem auf Regierungsebene bestehenden System unter, indem er insbesondere die
Zustandigkeiten und die Autoritdt des Europdischen Rates stirkt und den Austritt
eines Mitgliedstaates aus der Union ermdglicht.”” Andererseits stirkt er die
Zustindigkeiten und den Status des Europdischen Parlaments, insbesondere durch
dessen Rolle in dem, was nun das ,,ordentliche* Gesetzgebungsverfahren geworden
ist; er bekdmpft das demokratische Defizit noch auf verschiedene andere Arten, unter

'8 Craig, The Treaty of Lisbon, process, architecture and substance (2008) 33 European Law Review
137.
" Art. 50 EUV.
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anderem dadurch, dass er Transparenz, die Rechte der Biirger und die Rolle der
nationalen Parlamente stérker betont.

Dank dieser Anderungen wird es moglich sein, die Arbeit in einer erweiterten
Union fortzufiihren. Der Prozess der Reformen und Neuausrichtungen wird zweifellos
so lange weitergehen, wie die Union existiert. Derzeit ist der erforderliche Apparat
jedoch vorhanden, um gesetzliche Regelungen mithilfe einer Reihe von Verfahren zu
schaffen, die sowohl als ausreichend robust als auch als politisch glaubwiirdig
eingestuft werden konnen.

Schlussfolgerungen

Inmitten des Gerangels und der politischen Tricksereien, die schlieBlich in der
Ratifizierung des Lissabon-Vertrags miindeten, hétte es durchaus passieren konnen,
dass der Gleichheitsgrundsatz in dem verzweifelten Bemiihen um einen Kompromiss
an den Rand gedringt worden wére. Dazu ist es offensichtlich nicht gekommen,
vielmehr wird die Bedeutung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern, wie oben
beschrieben, in den einleitenden Vorschriften der Griindungsvertrage betont. Dariiber
hinaus schafft die Einbeziehung der Charta die Grundlage fiir einen umfassenderen
Schutz der Grundrechte durch die Union und innerhalb der Union als bisher. Die
unmittelbaren praktischen Anderungen, die der Vertrag im Bereich der
Geschlechterdiskriminierung hervorrufen wird, sind zugegebenermallen relativ
gering, aber der Weg ist nun frei, um das Recht kiinftig so weiterzuentwickeln, dass es
die praktische Verwirklichung des Ziels der Gleichstellung der Geschlechter
unterstiitzt und hoffentlich auch die Bewédhrungsprobe der demokratischen Legitimitat
besteht.
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Rentenansprtiche von Frauen in drel europaischen Landern:
Welche Gleichstellung?

Die Rentensysteme Frankreichs, Italiensund Griechenlands unter
dem Blickpunkt der Geschlechter gleichstellung*

Simonetta Renga, Hélene Masse-Dessen, Sylvaine Laulom
und Sophia Koukoulis-Spiliotopoulos

1. Einleitung

Gleichstellung im Rahmen der Rentensysteme ist sicherlich eines der schwierigsten
Themen, iiber die derzeit debattiert wird. Rentensysteme sind immer langfristig
angelegt. Anspriiche werden schrittweise erworben und es ist unmoglich, Gleichheit
herzustellen, ohne Geschichte und Hintergrund der Rentensysteme zu beriick-
sichtigen.

Die Organisation der Systeme basiert auf diversen historischen, soziologischen
und kulturellen Sachverhalten, die nicht immer klar und explizit sind, und ist in den
meisten Staaten das Resultat aufeinanderfolgender Reformen, was ihr Verstindnis
erschwert. Aullerdem sind die finanziellen Aspekte der Systeme von diversen
Parametern abhdngig. Jede Reform des Systems stellt somit das Gleichgewicht
zwischen den vorherigen und den neuen Leistungen und den legitimen Erwartungen
der Leistungsempfénger in Frage.

Die Reform der Rentensysteme hat sich zu einem Thema entwickelt, das auf der
politischen Agenda zahlreicher Mitgliedstaaten ganz oben steht. Dies ist vor allem auf
demografische und strukturelle Probleme wie =z.B. alternde Bevolkerung,
Veridnderungen in den Familienstrukturen, Riickgang der Fruchtbarkeitsziffer und
nicht zuletzt auf die enorme Wirtschaftskrise zuriickzufiihren, die Europa und
insbesondere Léndern wie Griechenland und Italien zusetzt. In dieser Situation
konnen die Rentenanspriiche von Frauen ernsthaft geschwicht werden. Setzt sich
diese Entwicklung fort, so kann dies dazu fithren, dass das Armutsrisiko von Frauen
im Rentenalter steigt, entweder aufgrund der geringen Hohe ihrer Rente oder weil sie
keinen Anspruch auf Altersrente erworben haben.

In einer Reihe von Staaten, insbesondere in den europédischen Mittelmeerstaaten,
basieren die Rentensysteme auf einem Familienmodell, das von nicht berufstitigen
Miittern ausgeht und Frauen einerseits einen Teil der Anspriiche ihrer Eheménner,
andererseits spezifische Anspriiche als Anerkennung fiir die Kindererziechung
gewdhrt. Diese ,,Vergiinstigungen® beziehen sich sowohl auf das Renteneintrittsalter
als auch auf verschiedene Arten von Aufstockungen der Rentenanspriiche von nicht
berufstitigen Miittern. Trotz dieser ,,Vergilinstigungen sind in diesen Léndern die
Renten von Frauen im Allgemeinen niedriger als die von Ménnern, einfach aufgrund
ihrer niedrigeren Lohne und Gehilter, ihres kiirzeren Erwerbslebens und der groBeren
Unsicherheit in ihrem Leben, vor allem was Beschiftigung betrifft. Vor diesem
Hintergrund wird die Umsetzung des Grundsatzes der Gleichstellung von Frauen und

' Da wichtige Reformen anstehen, sei darauf hinweisen, dass dieser Beitrag im Mai 2010

fertiggestellt wurde.
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Mainnern, die schon bisher mit gewissen Schwierigkeiten verbunden war, zu einer
echten Herausforderung.

Werden Reformen infolge des Inkrafttretens von Unionsvorschriften zu einem
Abbau der Rechte von Frauen fiihren? Wird dieser Gesichtspunkt in einem Kontext
beriicksichtigt werden, in dem die Hoffnung auf Anpassungen nach oben (durch
Anhebung) schwindet?

Das Problem war schon schwierig, als es nur um die Angleichung von Rechten
ging. Werden aber nun, in dem derzeitigen Kontext tiefgreifender Reformen, die
Rechte von Frauen iiberhaupt beriicksichtigt werden? Werden die allgemeinen
Reformen in dem durch die Wirtschaftskrise hervorgerufenen  Sturm
geschlechtsneutral sein und die Gleichstellung von Frauen und Ménnern fordern oder
werden sie die Situation der Frauen vielmehr nicht beriicksichtigen und deren Renten
kiirzen? Werden die sozialen Ziele der EU zugunsten der wirtschaftlichen
Malnahmen geopfert?

Bei den hier untersuchten Beispielen® handelt es sich um drei Mittelmeerléinder.
Die drei Lander haben dhnliche, familienbezogene Modelle, in der Struktur ihrer
Rentensysteme bestehen jedoch erhebliche Unterschiede. Thre Rentensysteme waren
Gegenstand von EuGH-Urteilen, die schwierige Reformen ausgelost haben. Alle diese
Liander stehen vor einer Krise. In dem Vergleich dieser drei Lander werden wir den
obigen Fragen nachgehen und versuchen, ein paar niitzliche Antworten zu geben,
anstatt nur besseren Zeiten nachzutrauern.

2. Rentenanspr tiche von Frauen in Frankreich’

Die franzdsischen Rentensysteme sind in zwei Hauptgruppen organisiert. Grob gesagt
gilt fiir Arbeitnehmer in der Privatwirtschaft ein ,,Grundsystem® (gesetzliches
System), das durch berufsabhingige Zusatzsysteme ergénzt wird. Die Einzelsysteme
der Beamten — manche Beamten sind auch in anderen Systemen — werden vom
Offentlichen Arbeitgeber finanziert und wurden in den Rechtssachen Beune und
Griesmar als betriebliche Systeme gewertet. Aus familienpolitischen Griinden hatten
Frauen in beiden Systemen {iber Jahre hinweg besondere Rentenanspriiche.
Tatsdchlich ist ,,Frankreich das Land mit der groften Palette an Rentenanspriichen
aufgrund von Erziehungszeiten und das Land mit den &ltesten rentenrechtlichen
Vorschriften, da manche von ihnen noch aus der Zeit der Griindung des
Rentensystems im Jahr 1945 stammen“. Als Antwort auf eine soziale Realitit,
ndmlich die Nachteile, die Frauen aufgrund ihrer vorherrschenden Rolle bei der
Kindererziehung in ihrer beruflichen Laufbahn in Kauf nehmen, erhielten Frauen, die
Kinder aufzogen, Gutschriften von Beitragszeiten sowie verschiedene andere
Vorteile. Zweck dieser Maflnahmen war es, die Benachteiligungen auszugleichen, auf
die Arbeitnehmerinnen mit Kindern im Berufsleben stofen. Zwischen dem
gesetzlichen Rentensystem, dem Ruhestandssystem der Beamten und anderen,
berufsabhidngigen Sondersystemen bestanden einige Unterschiede; allen gemeinsam
war jedoch die Anerkennung dieser speziellen Rechte von Miittern:

Untersucht wurden die drei Mittelmeerldnder Frankreich, Italien und Griechenland. Vor allem in
Griechenland, aber auch in den beiden anderen Léndern kommen stindig neue Informationen und
ist die Situation ziemlich stark in Bewegung. Die vorliegende Untersuchung zeigt auf, wie das
Thema in diesen Landern derzeit gehandhabt wird.

Von Sylvaine Laulom and Helene Masse-Dessen.

C. Bonnet et al., Effects of Pension Reforms on Gender Inequality in France, Population 2006/1,
S. 41.
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Beitragsgutschriften zur Verldngerung der Beitragszeit, Altersversorgung fiir nicht
berufstitige Miitter und Rentenboni fiir Personen mit drei oder mehr Kindern.

Wie allgemein bekannt, stellte die Rechtssache Griesmar® die besonderen Rechte
von Frauen in der betrieblichen Rentenversicherung in Frage und zwang die
Regierung, neue Regelungen einzufiihren, die nicht nur Miitter, sondern auch Viter
beriicksichtigten. Wie wir noch sehen werden, wird jedoch weiterhin dariiber
diskutiert, ob das Pensionssystem fiir Beamte mit den Rechtsvorschriften der EU in
Einklang steht, da es Viter anscheinend nach wie vor mittelbar diskriminiert;® am
25. Juni 2009 richtete die Europédische Kommission dazu eine mit Griinden versehene
Stellungnahme an Frankreich.

Die RechtmiBigkeit des Grundsystems der Rentenversicherung wurde durch die
Rechtssache Griesmar nicht in Frage gestellt. Richtlinie 79/7 Art. 7 erlaubt nach wie
vor Unterschiede zwischen Ménnern und Frauen in Bezug auf Vergiinstigungen bei
der Altersrente fiir Personen, die Kinder aufgezogen haben, und beim Erwerb von
Leistungsanspriichen aufgrund der Unterbrechung der Erwerbstétigkeit zum Zweck
der Kindererziechung. Trotzdem wurden bei den Leistungsempfingern gewisse
Erwartungen geweckt und auch die gesetzliche Rentenversicherung wurde
angefochten — nicht auf der Grundlage des EU-Rechts, sondern gestiitzt auf Art. 14
der Europidischen Menschenrechtskonvention. Infolgedessen wurde am 24. Dezember
2009 eine Neuregelung beschlossen.” Die Anerkennung der Viterrechte konnte nicht
in Frage gestellt werden; das Problem lag darin, eine Losung zu finden, bei der die
Rechte der Frauen nicht eingeschriankt wurden.

Leider finden diese Reformen jedoch im Kontext einer allgemeinen Rentenreform
statt, die darauf abzielt, die finanzielle Belastung der Rentenkassen zu reduzieren, und
niemand glaubt, dass es moglich sein wird, die bisherigen Rechte von Miittern
aufrechtzuerhalten und auf Viter auszudehnen. Die Frage ist, ob sich die Reformen
nicht negativ auf Frauen auswirken werden.

2.1. Besondere Rechte von Frauen in der betrieblichen Rentenversicherung

Nach der Rechtssache Griesmar war eine Reform erforderlich, die mit dem Gesetz
vom 21. August 2003 zur Reformierung der Renten durchgefiihrt wurde. Die Frage,
iiber die weiterhin diskutiert wird, betrifft den Ubergangszeitraum, da
unterschiedliche Rechte bestehen, je nachdem ob die Kinder vor oder nach dem
1. Januar 2004 geboren wurden. Fiir Kinder, die nach 2004 geboren wurden, erhalten
Frauen nach wie vor eine Beitragsgutschrift von sechs Monaten je Kind. Nach dem
Gesetz ist dieses besondere Recht an Schwangerschaft und Mutterschaft gebunden
und daher nicht als eine nach den Rechtsvorschriften der EU unzuldssige
Diskriminierung zu werten. In der Tat erkldrte der Gerichtshof in der Rechtssache
Griesmar, dass zu priifen sei, ,,ob die genannte Verbesserung beim Dienstalter die
beruflichen Nachteile ausgleichen soll, die sich fiir die Beamtin aus ihrer Abwesenheit
vom Arbeitsplatz wahrend der Zeit nach der Entbindung ergeben — in diesem Fall ist
die Lage eines Arbeitnehmers mit derjenigen einer Beamtin nicht vergleichbar —, oder
ob sie vor allem die beruflichen Nachteile ausgleichen soll, die sich fiir die

> EuGH, 29. November 2001, Griesmar, 366/99.

Manche Rechte werden zum Beispiel nur dann gewéhrt, wenn der Elternteil seine Arbeit eine

gewisse Zeit lang aufgibt, wobei Viter erst seit den jiingsten Reformen das Recht haben, dies zu

tun.

T Article 65 de la loi n° 2009-1646, loi de financement de la Sécurité Sociale pour 2010. Zur
derzeitigen Situation siehe E. Chemla, Retraites: majorations de durée d’assurance et égalité, Droit
social, Feb. 2010, S. 190.
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Beamtinnen aus der Tatsache ergeben, dass sie Kinder aufgezogen haben; in diesem
Fall wird zu priifen sein, ob die Lage eines Beamten mit der einer Beamtin
vergleichbar ist* (Pkt. 46). Eine andere Beitragsgutschrift konnte sowohl Frauen wie
auch Ménnern zugute kommen, entspricht aber den Zeitrdumen, bis zu maximal drei
Jahren, in denen die Person zum Zweck der Kinderbetreuung ihre Berufstitigkeit
unterbricht oder ihre Arbeitszeiten reduziert.

Bei Kindern, die vor 2004 geboren wurden, gilt jedoch eine andere Regelung.
Sofern dabei nicht die bisherigen Rechte von Frauen auf Méanner ausgeweitet werden,
ist eine Ubergangszeit erforderlich, um nicht die begriindeten Erwartungen von
Frauen auf Fortbestand der bestehenden Rentenregelungen zu enttduschen. Nach dem
Gesetz von 2003° erhalten ménnliche und weibliche Beamte fiir jedes Kind, das vor
2004 geboren oder adoptiert wurde, eine Beitragsgutschrift in der Rentenversicherung
in Hohe von einem Jahr, wenn sie ihre Berufstatigkeit unterbrechen, um das Kind
mindestens zwei Monate lang zu betreuen. Stellt diese Regelung, wie die Kommission
glaubt, eine mittelbare Diskriminierung dar? Das Problem ist, dass Frauen aufgrund
des Schwangerschaftsurlaubs diese Bedingung automatisch erfiillen, Ménner jedoch
nicht.

2.2. Besondere Rechte fiir Frauen in der gesetzlichen Rentenversicherung

In dem Gesetz von 2003 wurden, entsprechend der in Art. 7 Richtlinie 79/7
vorgesehenen Moglichkeit, besondere Rechte fiir Frauen in gesetzlichen
Rentenversicherungen aufrechterhalten. Nach Auffassung des Conseil Constitutionnel
widersprach dies dem verfassungsmifBigen Gleichheitsgrundsatz nicht, da es als
positive MaBBnahme gewertet werden konnte: ,,In Anbetracht dessen, dass es dem
Gesetzgeber oblag, die von Frauen bis heute erlittenen Ungleichheiten zu
beriicksichtigen, die insbesondere darin bestehen, dass Frauen ihre Berufstitigkeit viel
hiufiger aufgegeben haben, um ihre Kinder aufzuziehen, als Maénner; dass
beispielsweise im Jahr 2001 ihre Beitragszeiten in der Rentenversicherung
durchschnittlich elf Jahre weniger betrugen als die von Ménnern; dass die Renten von
Frauen im Durchschnitt immer noch ein Drittel niedriger sind als die von Ménnern;
dass es im allgemeinen Interesse ist, die Situation zu beriicksichtigen und den
Auswirkungen vorzubeugen, die sich aus einer Authebung der Bestimmungen von
Art. L. 351-4 Sozialversicherungsgesetz zur Hohe der den Beitragszahlern in den
kommenden Jahren auszuzahlenden Renten ergeben wiirden, konnte der Gesetzgeber
Vorschriften, die einen Ausgleich fiir Ungleichheiten schaffen sollen, die
normalerweise dazu bestimmt sind, beseitigt zu werden, aufrechterhalten und
anpassen’ Es war das erste Mal, dass der Conseil Constitutionnel diese
Argumentation benutzte, um etwas zu rechtfertigen, was als Diskriminierung hétte
gewertet werden konnen.

Trotzdem wurde diese Vorschrift — sicher aufgrund der Rechtssache Griesmar —
von Vitern, die Kinder aufgezogen hatten, angefochten. In einem ersten Urteil lehnte
es der Cour de cassation'® unter Anwendung von Art. 7 der Richtlinie 79/07 ab, einem
Vater, der zwei Kinder allein aufgezogen hatte, Beitragszeiten gutzuschreiben.'' 2006
entschied der Cour de cassation, dass Art. L.351-4 Sozialversicherungsgesetz gegen

¥ Art. 12 und R13 Zivil- und Militirrentengesetzbuch.

Decision n°2003-483 DC du 14 aout 2003.
' Cass. 2" civ. 29 novembre 2006, n°04-30586, Bull. II 364.
" Cass. 2™ civ. 14 juin 2004, n° 02-30978, Bull. II 300.
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Art. 14 der Europdischen Menschenrechtskonvention verstieB.'? Art. L.351-4 macht
keinerlei Unterschied zwischen Frauen, die ihre Berufstitigkeit aufgeben oder
unterbrechen, um sich um ihre Kinder zu kiimmern, und Frauen, die weiterarbeiten.
Nach Ansicht des Cour de cassation ist es nicht gerechtfertigt, zwischen Frauen, die
thre Arbeit nicht aufgeben, um ihre Kinder aufzuziehen, und einem Mann, der sein
Kind nachweislich allein aufgezogen hat, zu differenzieren. Der Gesetzgeber hat diese
Entscheidung jedoch nicht beriicksichtigt und die Bestimmung nicht gedndert. 2009
vertrat der Cour de cassation” unter Anwendung von Art. 14 der Europdischen
Menschenrechtskonvention die Auffassung, dass eine solche unterschiedliche
Behandlung von Frauen und Ménnern mit der Konvention nicht zu vereinbaren und
nur dann zuldssig sei, wenn ein hinlénglicher sachlicher Grund fiir eine solche
Differenzierung vorldge. Demzufolge hétte ein Mann — Vater von 6 Kindern, die er
allein aufgezogen hatte — Anspruch auf dieselben Rentenleistungen wie eine Frau.
Das Urteil des Cour de cassation folgt einer HALDE-Entscheidung, in der diese die
gleiche  Position  vertrat und den  Gesetzgeber  aufforderte, das
Sozialversicherungsgesetz zu dndern.'*

Die Entscheidung des Cour de cassation lieferte dem Gesetzgeber einen starken
Anreiz und im Dezember 2009 wurde im Rahmen des Gesetzes iiber die Finanzierung
der sozialen Sicherheit eine Neuregelung verabschiedet.” Wie bei den Beamten
wurde ein an Mutterschaft gebundenes Sonderrecht fiir Frauen beibehalten:
Anrechnung von maximal einem Jahr auf die Beitragszeiten der Renten in der
Privatwirtschaft fiir Frauen, die ein Kind bzw. mehrere Kinder zur Welt gebracht
haben. Fiir Kinder, die vor dem 1. Januar 2010 geboren wurden, wird der Mutter ein
zweites Jahr angerechnet, es sei denn, der Vater kann in dem auf die Verdftentlichung
des Gesetzes folgenden Jahr nachweisen, dass er seine Kinder allein gro3gezogen hat.
Fiir Kinder, die nach dem 1. Januar 2010 geboren wurden, wird der Mutter auch
weiterhin ein zweites Jahr angerechnet, wenn sich die beiden Elternteile einig sind
und dies innerhalb von sechs Monaten nach Vollendung des 4. Lebensjahres des
Kindes zum Ausdruck bringen. Sind sich die Eltern uneinig, so wird die
Vergilinstigung demjenigen Elternteil zugesprochen, der nachweisen kann, dass er/sie
mehr und iiber einen ldngeren Zeitraum hinweg zur Erziehung des Kindes beigetragen
hat. Haben beide Eltern gleichermaB3en zur Erziehung des Kindes beigetragen, so wird
die Anrechnung zwischen beiden aufgeteilt.

2.3. Abschliefiende Bemerkungen zu den franzosischen Reformen

Es liegt auf der Hand, dass die Aufrechterhaltung besonderer Rechte nur fiir Miitter
sowohl in den betrieblichen Rentenversicherungen als auch in der gesetzlichen
Rentenversicherung als anachronistisch und als Ausdruck einer paternalistischen
Sichtweise der franzdsischen Gesellschaft angesehen werden konnte. Deshalb ist eine
der Fragen, die beantwortet werden miissen, die, wie ein neues System flir die
Zukunft geschaffen und dabei die Tatsache beriicksichtigt werden kann, dass Ménner
zur Erziehung ihrer Kinder beitragen konnen und dies auch tatsdchlich tun. Eine

12 Uber die Ubereinstimmung der franzésischen Vorschriften mit der EMRK lieBe sich streiten, da der

Europaische Gerichtshof besondere Rechte fiir Frauen akzeptiert hat, wenn sie gerechtfertigt sind,
siche EGMR, 27. Marz 1998, Petrovic / Ostria und EGMR, 12. April 2002, Stec / Vereinigtes
Konigreich, siehe E. Chemla, Retraites: majorations de durée d’assurance et égalité, Droit social,
Feb. 2010.

B Cass. 2°™ civ. 19 février 2009, n°07-20668, Bull. I 53.

' Délibération n°2005-43 du 3 octobre 2005 und Délibération n® 2008-237 du 27 octobre 2008.

5 Article 65 de la loi n° 2009-1646 du 24 décembre 2009, loi de financement de la Sécurité Sociale
pour 2010.
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weitere Frage ist, wie es gelingen kann, Frauen eine angemessene Altersrente zu
sichern und ihre reale — frithere und auch heutige — Situation zu beriicksichtigen. Die
franzosische Situation wirft ein Schlaglicht auf die Schwierigkeiten, die mit dem
Versuch verbunden sind, wirkliche Gleichstellung in Bezug auf Rentenanspriiche zu
erreichen. Erstens konnte in dem allseits bekannten demografischen und
wirtschaftlichen Kontext der europdischen Staaten die Notwendigkeit, im Namen der
Gleichstellung von Miannern und Frauen Reformen durchzufiihren, dem Gesetzgeber
die Moglichkeit geben, die Rechte von Frauen zu schwichen und Frauen die
Vergiinstigungen zu entziehen, die zur Aufrechterhaltung einer Mindestrente
notwendig sind. Frauen beziehen nach wie vor weitaus niedrigere Altersrenten als
Minner'® und angesichts der derzeitigen Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt
wird sich daran in der nichsten Zeit auch nichts dndern. Sollte dieser Unterschied bei
der Festlegung der Rentenanspriiche von Frauen nicht beriicksichtigt werden, kdnnten
sich die Rentenanspriiche von Frauen verschlechtern und zu einer anderen Form von
mittelbarer Diskriminierung fithren.'” Die zweite Schwierigkeit liegt darin,
Malinahmen in einem Kontext zu definieren, in dem die Zeit eine entscheidende Rolle
spielt. Die friihere und derzeitige Situation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt
bestimmt die derzeitigen und zukiinftigen Rentenanspriiche von Frauen. Reformen
sollten die berechtigten Erwartungen von Frauen beriicksichtigen und aus diesem
Grund sind Ubergangsregelungen unerlisslich. Andernfalls wird ein rigider und
abstrakter Gleichheitsbegriff als mittelbare Diskriminierung von Frauen zum
Ausdruck kommen. Drittens konnten Gesetzgebung und Rechtsprechung der EU im
Bereich der Geschlechtergleichstellung zu einer Dichotomie aus betrieblichen
Rentenversicherungen und gesetzlicher Rentenversicherung beitragen, wobei sich die
Frage stellt, ob diese Unterscheidung tatsdchlich gerechtfertigt ist. Am Beispiel
Frankreichs zeigt sich jedoch, wie die Entwicklung des Beamtenrechts Reformen in
der Privatwirtschaft nach sich zieht. In Frankreich besteht zwischen den beiden
Systemen nach wie vor ein Unterschied, der damit gerechtfertigt werden konnte, dass
die Situation der Beamtinnen besser zu sein scheint als die der Arbeitnehmerinnen in
der Privatwirtschaft."®

In Frankreich wird heute jedoch iiber eine allgemeine Reform des Rentensystems
diskutiert. Ein Thema sind dabei die Unterschiede im Rentenalter, ein anderes die
Moglichkeiten, die Belastung aufgrund der Rentenfinanzierung zu reduzieren. Die
Vorschldge reichen von einer Verldngerung der Wartezeit liber eine Heraufsetzung
des Rentenalters bis zu neuen Finanzierungsquellen. Unter dem Vorwand, Ménnern
die gleichen Rechte zu gewihren, konnten Frauen die Hauptopfer dieser Reform
werden; um eine Schwichung der Rechte von Frauen zu verhindern, ist es daher
unbedingt erforderlich, eine Genderperspektive einzunehmen.

'® " Conseil d’Orientation des Retraites, Retraites: les droits familiaux et conjugaux, 17. Dezember
2009, siehe http://www.cor-retraites.fr/IMG/pdf/doc-1052.pdf, letzter Zugriff am 27. April 2010.

7" A. Lyon-Caen u. H. Masse-Dessen, La retraite des femmes ou [’égalité mal comprise, Le Monde,
11. September 2009.

'8 Siehe E. Chemla, Retraites: majorations de durée d’assurance et égalité, Droit social, Feb. 2010.
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3. Rentenanspriiche von Frauen in Italien”’

3.1. Die gesetzliche Rentenversicherung: diskriminierende Merkmale

Das italienische Sozialversicherungssystem basiert vor allem auf der ersten Séule,
also der gesetzlichen Rentenversicherung. Das allgemeine gesetzliche System der
Alters-, Invaliden- und Hinterbliebenenrenten (IVS) wird im privaten Sektor von der
Nationalen Anstalt fiir Sozialversicherung (INPS) und im 6ffentlichen Sektor von der
Nationalen Versicherungsanstalt fiir die Beschiftigten des Offentlichen Dienstes
(INPDAP) verwaltet.

Das italienische Rentensystem wurde im Zuge des Gesetzes Nr.335/1995
reformiert und von einem einkommensabhéngigen System (die Berechnung der
Leistungen basiert auf dem durchschnittlichen steuerpflichtigen Einkommen der
letzten zehn Beitragsjahre) in ein beitragsabhingiges System (die Berechnung der
Leistungen erfolgt auf der Grundlage der in ein fiktives Konto eingezahlten Beitrége
und der Lebenserwartung) iibergefiihrt. Der lange Ubergangszeitraum, der bis zum
vollen Inkrafttreten der Reform vorgesehen ist, hat dazu gefiihrt, dass zwei
verschiedene Systeme nebeneinander existieren: das alte einkommensabhéngige
System und das neue beitragsabhidngige System.

Die gesetzlichen Systeme entsprechen in der Regel weitgehend den
Antidiskriminierungsvorschriften der EU, obwohl die Richtlinie 79/7 nie umgesetzt
wurde.

Aspekte mittelbarer geschlechtsspezifischer Diskriminierung sind in den
Bereichen Teilzeitbeschéftigung, Zeitarbeit und anderen nicht standardmiBigen
Arbeitsformen zu beobachten, in denen der Frauenanteil sehr hoch ist.

Insbesondere sind in dem einkommensabhingigen System sowohl der Anspruch
auf Sozialleistungen als auch die Hohe der Leistungen von der Hohe des
Einkommens, der Hohe und der Anzahl der Beitrdge und der Kontinuitidt der
Zahlungen abhingig. Die Verschirfung der Anforderungen beziiglich
Mindestversicherungszeit und Mindestbeitrdgen, die in Italien in den letzten
Jahrzehnten stattgefunden hat, wird sicherlich negative Auswirkungen auf die Renten
aller atypisch Beschiftigten haben. Irreguldre Arbeitsverhéltnisse, von denen atypisch
Beschiftigte, und unter diesen natiirlich Frauen, betroffen sind, gefdhrden faktisch die
Einhaltung der Beitragsbedingungen. Im konkreten Fall der Teilzeitbeschiftigten
werden Versicherungs- und Beitragszeiten zum Zweck der Bestimmung der
Rentenhdhe proportional zur Zahl der tatsdchlich gearbeiteten Stunden berechnet; fiir
Wochen, in denen sie ihre Tatigkeit nicht ausiiben, werden ihnen daher keine Beitridge
gutgeschrieben und dies kann den Versicherungsverlauf von Arbeitnehmer mit einem
vertikalen Teilzeitarbeitsverhiltnis (d. h. die Arbeit wird vollzeitlich, jedoch
beschriankt auf festgelegte Zeitrdume wihrend der Woche/des Monats/des Jahres
verrichtet) merklich gefdhrden. AuBerdem fiihren, was die Rentenhdhe betrifft,
Verdienstriickginge wéhrend des fiir die Berechnung des rentenfdhigen Einkommens
mafgeblichen Bezugszeitraums (normalerweise die letzten zehn Jahre) wiederum zu
einer Kiirzung der Rentenbeziige. Daher sind all diejenigen, die starken Lohn- und
Gehaltsfluktuationen unterliegen, bei der Berechnung ihrer Rente benachteiligt.”

Von Simonetta Renga.

Hingegen wird bei Personen, die weniger als 183 EUR pro Woche verdienen, die Beitragszeit zum
Zweck der Rentenberechnung proportional neu berechnet. Dies fiihrt zu einer Verldngerung des fiir
die Berechnung des rentenfédhigen Lohns oder Gehalts maf3geblichen Bezugszeitraums und
infolgedessen zu einer Anhebung des rentenfdhigen Lohns bzw. Gehalts und somit der Rente.
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AuBerdem verringert sich bei Zeitarbeitnehmern die Beitragszeit zum Zweck der
Rentenberechnung betrichtlich, was natiirlich zu einer geringeren Rente fithrt.”'

In dem beitragsabhdngigen Rentensystem, bei dem ausschlaggebend ist, wie viele
Beitrdge iiber die Jahre hinweg eingezahlt wurden, sind Verdienstschwankungen
sowie Beschiftigungsdauer und -regelmiBigkeit der versicherten Person ebenfalls von
entscheidender Bedeutung, da die Leistungsvoraussetzungen und die Rentenh6he sehr
sensibel auf diese Faktoren reagieren.

Fiir Méanner und Frauen gelten unterschiedliche Rentenalter: Bei Frauen betrégt es
60, bei Ménnern 65 Jahre (nach Art. 7 Abs. 1 Pkt. a der Richtlinie 79/7/EWG ist dies
zuldssig). Frauen haben jedoch die Mdglichkeit, bis zum Rentenalter von Ménnern
weiterzuarbeiten. Sie sind vor rechtswidriger Entlassung geschiitzt. Das Rentenalter
ist also nur fiir Frauen flexibel, fiir Ménner dagegen nicht. Dieses Merkmal, das
Frauen eindeutig begiinstigt, wird hdufig mit dem Hinweis gerechtfertigt, dass es hilft,
die Liicken im Versicherungsverlauf der Beglinstigten zu schlieBen bzw. einen
Ausgleich fiir die von Frauen geleistete Betreuungsarbeit zu schaffen.

SchlieBlich sieht das neue, beitragsabhingige Rentensystem im Hinblick auf die
Altersrenten Vergiinstigungen fiir Erziehungszeiten vor, die ausschlieBlich Frauen
vorbehalten sind (Art. 7 Abs. 1 Pkt. b Richtlinie 79/7/EWG). Insbesondere gelten im
Fall von Mutterschaft giinstigere Umwandlungskoeffizienten (nach denen die Renten
berechnet werden)**: Der Umwandlungskoeffizient steigt fiir ein Kind bzw. fiir zwei
Kinder auf ein Jahr und fiir drei oder mehr Kinder auf zwei Jahre. Im Zusammenhang
mit Mutterschaft reduziert sich aulerdem das Rentenalter je Kind um vier Monate, bis
zu maximal zwdlf Monaten; alternativ dazu kann das Alter der berufstitigen Mutter
virtuell heraufgesetzt werden: fiir ein Kind bzw. zwei Kinder um ein Jahr, fiir drei
oder mehr Kinder um zwei Jahre.”

3.2. Die betriebliche Rentenversicherung: diskriminierende Merkmale

Die innerstaatlichen Rechtsvorschriften stehen im GroBen und Ganzen mit dem
Antidiskriminierungsrecht der EU in Einklang. Wichtigstes Diskriminierungsmerkmal
der betrieblichen Rentenversicherung ist das Rentenalter. Das Gesetz Nr. 252/2005
legt fest, dass die betriebliche Altersrente gewédhrt wird, wenn die Person das
Rentenalter erreicht, das in dem Pflichtsystem gilt, dem sie angehort. In der
gesetzlichen Rentenversicherung ist das Rentenalter von Frauen fiinf Jahre niedriger

21 Arbeitet eine Person zum Beispiel 40 Jahre lang mit befristeten Arbeitsvertrigen von jeweils

sechs Monaten pro Jahr, so reduziert sich ihre Beitragszeit auf 20 Jahre und ihre Rente betragt am
Ende 40 % ihres Verdienstes (2 % Rendite x Anzahl der nachgewiesenen Beitragsjahre); wére die
gleiche Person 40 Jahre lang mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag beschéftigt gewesen, so wiirde
ihre Rente 80 % des Verdienstes betragen.

In dem beitragsabhdingigen System wird die Rente wie folgt berechnet: Gesamtsumme der
Einzelbeitrage (Summe aller der versicherten Person gutgeschriebenen Beitragsjahre, die auf der
Grundlage der durchschnittlichen Verdnderung des Bruttoinlandsprodukts der letzten fiinf Jahre
jahrlich neu bewertet werden) x Umwandlungskoeffizient (Darstellung der mittleren
Restlebenserwartung) = jéhrliche Bruttorente, die jedes Jahr der Inflation angepasst wird.

Im Zuge der Rentenreform von 1995 wurden jedoch fiir diejenigen, die Beitrdge in das neue,
beitragsabhéngige System einzahlen — Ménner wie Frauen —, folgende Neuerungen eingefiihrt: a) je
Kind bis zu 160 fiktive Beitragstage fiir Eltern, die sich von der Arbeit freistellen lassen, um Kinder
bis zum Alter von sechs Jahren zu erziehen oder zu betreuen; b) 25 fiktive Beitragstage pro Jahr fiir
Eltern — bzw. fiir ihren Ehepartner oder einen Elternteil, der mit der Person zusammenwohnt —, die
sich von der Arbeit freistellen lassen, um Kinder im Alter von iiber sechs Jahren zu betreuen, sofern
eine Behinderung vorliegt. Fiktive Beitragstage sind Beitragstage, fiir die der Staat als Ersatz fiir
Arbeitgeber- und Arbeitnehmeranteile fiktive Beitragszahlungen leistet; fiktive Beitrdge zéhlen
sowohl in Hinblick auf die Gesamthohe der Rente als auch in Hinblick auf den Rentenanspruch.

22
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als das von Miénnern, Frauen konnen jedoch bis zu dem Rentenalter weiterarbeiten,
das fiir Ménner gilt.

Die Regierung hat jedoch vor kurzem den Erlass Nr.5 vom 25. Januar 2010
verabschiedet, mit dem endlich die neu gefasste Richtlinie 2006/54/EG umgesetzt
wird. Was den Bereich der sozialen Sicherheit betrifft, so dehnt der Erlass das Verbot
der unmittelbaren und mittelbaren Diskriminierung auf betriebliche Renten aus,
insbesondere in Bezug auf folgende Aspekte: Geltungsbereich und
Zugangsbedingungen betrieblicher Rentensysteme; Beitragspflicht  und
Beitragsberechnung; Berechnung von Leistungen, einschlieflich Ergidnzungs-
leistungen im Hinblick auf einen Ehepartner oder Familienangehorigen, sowie
Bedingungen fiir die Dauer und Aufrechterhaltung von Leistungsanspriichen. Nach
dem Erlass ist es zuldssig, unterschiedliche Leistungsniveaus festzulegen, wenn dies
erforderlich ist, um versicherungsmathematischen Berechnungsfaktoren Rechnung zu
tragen, die im Fall von Systemen mit Beitragszusage je nach Geschlecht
unterschiedlich sind; im Fall eines kapitalgedeckten Systems mit Leistungszusage
konnen bestimmte Elemente ungleich sein, wobei die Ungleichheit der Betrige daraus
resultiert, dass zu dem Zeitpunkt, als die Kapitaldeckung des Systems eingefiihrt
wurde, je nach Geschlecht unterschiedliche versicherungsmathematische Faktoren
verwendet wurden. Der Erlass schreibt vor, dass die verwendeten versicherungs-
mathematischen Faktoren fundiert, einschligig und genau sein miissen; die
Kommission zur Renteniiberwachung (COVIP) und das Nationale Komitee fiir
Chancengleichheit haben den Auftrag, die Legitimitit und den nicht
diskriminierenden Charakter der verwendeten versicherungsmathematischen Faktoren
zu iiberwachen.

Es sei erwidhnt, dass die hohere Lebenserwartung von Frauen in der betrieblichen
Rentenversicherung hiufig im Rahmen der versicherungsmathematischen Faktoren
beriicksichtigt wird; daher konnen die Renten von Frauen niedriger oder ihre
Beitragssétze hoher sein als die von Méannern.

Der Erlass Nr. 5/2010 enthélt keinerlei Bestimmungen zum personlichen und
sachlichen Anwendungsbereich des Grundsatzes der Nichtdiskriminierung, zu seiner
Umsetzung im Bereich der selbstindigen Erwerbstitigkeit oder zum riickwirkenden
Effekt der eingefiihrten Mafinahmen.

Insbesondere wird, was den sachlichen Anwendungsbereich betrifft, die
Anwendung des Grundsatzes der Nichtdiskriminierung auf Leistungen fiir Beamte,
die aufgrund des Beschiftigungsverhdltnisses mit dem offentlichen Arbeitgeber
gezahlt werden (Art. 7 Abs. 2 der Richtlinie 2006/54/EG), welche Hauptthema des
EuGH-Urteils C-46/07 ist, in dem Erlass in keiner Weise erwihnt. Der Gerichtshof
erklarte in der Rechtssache C-46/07 Kommission / Italien das von der INPDAP
verwaltete Ruhestandssystem fiir Beamte nach Art. 141 EG fiir diskriminierend, da
nach diesem System das allgemeine Ruhestandsalter fiir Ménner 65 Jahre, das fiir
Frauen dagegen 60 Jahre betrigt.”* Der Gerichtshof betrachtete das INPDAP-System

2 JP. Lhernould ‘L'actualité de la jurisprudence communautaire et internationale’, Revue de
Jurisprudence sociale (2009) S. 201-202; P. Schlesinger u. F. Bonetti ‘Pensione di vecchiaia dei
dipendenti pubblici e parita di trattamento tra uomini e donne’, I/ Corriere giuridico (2009)

S. 589-599; F. De Bari ‘Parita di retribuzione ed eta di pensionamento diverse sulla base del sesso
del dipendente pubblico’, Diritto pubblico comparato ed europeo (2009) S. 403-407; A. Vallebona
‘Eta pensionabile e differenze’, Massimario di giurisprudenza del lavoro (2009) S.76;

L. Terminiello ‘La previsione di un diverso requisito anagrafico per uomini e donne ai fini della
percezione della pensione INPDAP viola l'art. 141 del Trattato CE’, Rivista italiana di diritto del
lavoro Nr. 2 (2009) S. 452-456; C. Buzzacchi, ‘ In tema di eta pensionabile: la parita tra i generi o
la tutela della funzione familiare della donna?’, Quaderni costituzionali (2009) S.416-419;
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also wie ein betriebliches System. Die italienische Gesetzgebung behandelt es
dagegen wie ein gesetzliches System und regelt es nach den Vorschriften fiir
offentliche Systeme (Gesetz Nr. 421/1992 und Gesetz Nr. 335/1995). Der gesetzliche
Charakter des INPDAP-Systems zeigt sich auch daran, dass die Mitgliedschaft
obligatorisch ist (betriebliche Rentenversicherungen sind in Italien freiwillig);
INPDAP erfasst alle Beschéftigten des 6ffentlichen Dienstes und tritt von daher an die
Stelle des von der INPS (Nationale Anstalt fiir Sozialversicherung) verwalteten
allgemeinen Rentenversicherungssystems, das fiir die Beschiftigten des 6ffentlichen
Dienstes dementsprechend nicht gilt; neben dem gesetzlichen INPDAP-System
existieren auch andere, betriebliche Rentenversicherungen fiir Beamte. Geht man
davon aus, dass das INPDAP-System in den Anwendungsbereich der Richtlinie
79/7/EWG fillt, dann stellt das Rentenalter natiirlich eine mogliche Ausnahme vom
Grundsatz der Gleichbehandlung aufgrund des Geschlechts im Sinne von Art. 7
Abs. 1 Pkt. a dar.

Das Gesetz Nr. 102 vom 3.8.2009 folgte jedoch dem Urteil des Gerichtshofs und
glich die Ruhestandsalter von Beamten und Beamtinnen an. Die Regelung wird erst
2018 voll wirksam werden. In der Zwischenzeit wird das Ruhestandsalter von Frauen
ab 2010 alle zwei Jahre um ein Jahr heraufgesetzt. Das Ruhestandsalter von 60,
einschlieBlich des Rechts, bis zu dem fiir Ménner geltenden Ruhestandsalter
weiterzuarbeiten, gilt nach wie vor flir diejenigen Frauen, die die Beitrags- und
Altersvoraussetzungen am 31. Dezember 2009 erfiillten. Zudem wird nach Art. 22 ab
2015 das Ruhestandsalter fiir alle Personen, Ménner wie Frauen, alle fiinf Jahre
proportional zu dem vom Nationalen Institut flir Statistik registrierten und von
Eurostat bestitigten Anstieg der Lebenserwartung heraufgesetzt. Die Mechanismen
dieser Anpassung sind unklar, da sie im Zuge entsprechender Verordnungen des
Ministeriums fiir Arbeit und des Ministeriums fiir Wirtschaft und Finanzen
beschlossen werden miissen; Art. 22 sieht lediglich eine Obergrenze von drei
Monaten fiir die Anhebung des Ruhestandsalter im Jahr 2015 vor.

An dieser Stelle sei vor allem darauf hingewiesen, dass die Angleichung durch
eine Anhebung des Ruhestandsalters von Frauen auf die fir Ménner geltende
Altersgrenze durchgefiihrt wurde und nicht umgekehrt. Die Angleichung hat also
einen negativen Effekt, wie angesichts der Haushaltseinschrinkungen und des
zunehmenden Anstiegs der Lebenserwartung in Europa zu erwarten war.

Was die betriebliche Altersvorsorge betrifft, so ist darauf hinzuweisen, dass die
Leistungsanspriiche von atypisch Beschiftigten, also von diskontinuierlich

Beschiftigten, Zeit-, Gelegenheits- und Teilzeitarbeitnehmern und
-arbeitnehmerinnen sowie von Beschiftigten, deren Einkommen unter dem
Durchschnitt liegt — darunter viele Frauen —, immer in Gefahr sind, da ihre

Anspruchsvoraussetzungen, ihr Versicherungsverlauf und die Hoéhe ihrer
Leistungsanspriiche von der RegelméBigkeit ihres Erwerbslebens abhidngen. Speziell
die betrieblichen Rentenversicherungen spiegeln in der Regel die auf dem
Arbeitsmarkt bestehenden Unterschiede zwischen den Arbeitnehmern wider. Vor
diesem Hintergrund ist es besonders besorgniserregend, dass die betrieblichen
Rentenversicherungen keine Moglichkeit vorsehen, Beitrdge, die wéhrend der
Schwangerschaft/Mutterschaft nicht geleistet wurden, nachtréglich auszugleichen.

F. Angelini ‘Il principio della parita retributiva nel lavoro pubblico’, Giornale di diritto
amministrativo (2009) S. 721-730.
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3.3. Hoffnungen fiir die Zukunft

In unserem Kontext ist es dullerst wichtig, atypisch Beschiftigte, also diskontinuierlich
Beschiiftigte, Zeit-, Gelegenheits- und Teilzeitarbeitnehmer und -arbeitnehmerinnen —
alles Arbeitsformen, die viele Frauen betreffen — in den gesetzlichen und betrieblichen
Systemen der Sozialversicherung zu halten. Es muss in erster Linie verhindert werden,
dass von der Sozialhilfe abhéngig werden, die in Italien vollig unzuldnglich ist. Ein
wichtiger Schritt in diese Richtung konnte also darin bestehen, das Instrumentarium fiir
den nachtrdaglichen Ausgleich nicht geleisteter Beitrdge in der gesetzlichen
Rentenversicherung — etwa Gutschrift fiktiver Beitrdge, Zusammenrechnen von
Beitrdgen, Nachentrichtung von Beitrdgen und freiwillige Beitrdge — zu verbessern.

Fiktive Beitrdge sind Beitrage, die der Staat als Ersatz fiir Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerbeitrage leistet; sie zahlen sowohl in Hinblick auf die Rentenanspriiche als
auch in Hinblick auf die Rentenhéhe. Die Nachentrichtung von Beitrdgen ermdglicht
es, fiir Zeitrdume des Erwerbslebens, in denen Beitragszahlungen nicht moglich waren,
zusitzliche Beitrdge auf das Rentenkonto einzuzahlen; die Kosten der Nachentrichtung
miissen von der versicherten Person getragen werden, weshalb dieser Mechanismus fiir
unsere Zwecke weniger interessant ist. SchlieBlich konnen Beitrdge auch freiwillig
weitergezahlt werden; freiwillige Beitrdge miissen ebenfalls von der versicherten
Person gezahlt werden.

Da betriebliche Rentensysteme einen nachtriglichen Ausgleich nicht geleisteter
Beitrdge nicht vorsehen, wére auch hier eine staatliche Intervention im Sinne einer
Beteiligung an den Kosten eines solchen Ausgleichs zu begriilen; alternativ dazu
konnten Arbeitgeber dazu verpflichtet werden, nicht geleistete Beitrdge in die
Rentenkasse einzubezahlen; diese konnten dann vom steuerpflichtigen Einkommen
abgezogen werden. FEine weitere AbhilfemaBBnahme konnte darin bestehen,
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen, die phasenweise nicht erwerbstétig sind, die
Moglichkeit zu geben, ihre Mitgliedschaft in der Rentenversicherung aufrecht-
zuerhalten, ohne Beitrdge zu bezahlen.

Eine andere Mdglichkeit wire es, allen Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen,
die die Beitragsbedingungen erfiillen, eine Mindestrente auszuzahlen, um ihre soziale
Integration zu sichern.

Die Schwierigkeiten atypisch Beschiftigter werden in den Rechtssachen
C-395/08 und C-396/08 (INPS /Bruno und Pettini) deutlich sichtbar, an denen auch
zum Vorschein kommt, wie wenig bewandert Justiz und Anwilte im
Antidiskriminierungsrecht sind. In diesen Rechtssachen, in denen zum Zeitpunkt der
Abfassung dieses Beitrags noch kein Urteil vorlag, geht es um Arbeitnehmer mit
einem vertikalen Teilzeitarbeitsverhiltnis, denen fiir Zeitrdume, in denen sie ihre
Tatigkeit nicht ausiiben, im Hinblick auf die Berechnung ihrer Rente keine Beitrdge
angerechnet werden. Dies kann eine mittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts darstellen, wenn nachgewiesen wird, dass es sich bei den betroffenen
Teilzeitbeschiftigten vor allem um Frauen handelt. Die Corte d'appelo di Roma
ersuchte den Gerichtshof um eine Vorabentscheidung iiber die Anwendung der
Richtlinie 97/81/EG beziiglich Teilzeitarbeit auf dieses Thema, anstatt der Richtlinie
79/7/EWG zu gesetzlichen Systemen der sozialen Sicherheit. Entsprechend dem
Ersuchen stellte die Generalanwiltin in ihren Schlussantrigen vom 21. Januar 2010
fest, dass die Richtlinie 97/81/EG auf Renten aus einem gesetzlichen System der
sozialen Sicherheit keine Anwendung findet.

Um Gleichheit zu erreichen, sollten die unterschiedlichen Rentenalter fiir Ménner
und Frauen fiir gesetzliche und betriebliche Rentenkassen abgeschafft und stattdessen
das flexible Rentenalter zwischen 57 und 65 Jahren entsprechend der Rentenreform
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von 1995 wieder eingefiihrt werden. Nebenbei gesagt bedeutet das EuGH-Urteil
C-46/07 fiir Italien viel mehr als nur die Angleichung des Rentenalters, da es zu einem
volligen Umdenken der Merkmale der Dreisdulenstruktur des italienischen Systems
fiihren kann. Die unterschiedlichen Rentenalter von Ménnern und Frauen konnten
unter anderem Auswirkungen auf das System des Vorruhestands haben. Dabei handelt
es sich um ein Instrument fiir Situationen von Unternehmenskrisen oder
-umstrukturierungen, die mit Entlassungen verbunden sind; dabei wird Beschéftigten,
die kurz vor dem Rentenalter stehen, vorgezogenes Altersruhegeld gezahlt.” In der
Vergangenheit wurden Frauen nach diesem System, in Einklang mit den
unterschiedlichen Rentenaltern, hdufig eine Beitragsgutschrift zum Zweck des
vorzeitigen Ruhestands gewihrt, die niedriger war als das, was notig wére, um den
Betrag des vorgezogenen Altersruhegelds zu erreichen, den Minner erhalten. Die
Corte Costituzionale intervenierte mehrmals in diesem Thema und erklédrte die
einschligigen Vorschriften fiir verfassungswidrig.”® Infolgedessen entsprechen die
Beitragsgutschriften fiir Frauen nun der Rente, die Minnern gewédhrt wird. Im
Gegensatz zu diesen Entscheidungen erklirte der EuGH die erwidhnten
Vorruhestandsbestimmungen in seinem Urteil Nr. 139/95 (Balestra / INPS) auf der
Grundlage von Art.7 Abs.1 Pkt.a der Richtlinie 79/7/EWG fiir mit dem
Antidiskriminierungsrecht der EU vereinbar.”’

Die Vergiinstigungen, die Frauen im Hinblick auf die Altersrenten als Ausgleich fiir
Erziehungszeiten erhalten (Art. 7 Abs.1 Pkt. b Richtlinie 79/7/EWG), sollten auf
Minner ausgeweitet werden. Wir wollen versuchen, dies zu erkldren: Es ist vor allem
der Verlauf ihres Erwerbslebens, von dem die sozialen Leistungsanspriiche von Frauen
abhingen, und ihre Erwerbsleben sind so fragil, weil die familidren Aufgaben
(Elternschaft) und die Betreuungsaufgaben (z.B. Betreuung von dlteren oder
behinderten Familienangehorigen) im Allgemeinen viel hdufiger von Frauen ausgefiihrt
werden als von Méannern. Wenn Maflnahmen wie die oben erwéhnten ausschlieBlich fiir
Frauen und Miitter gelten, fithrt dies dazu, dass die stereotypen traditionellen
Geschlechterrollen in der Familie und auf dem Arbeitsmarkt weiter verstarkt werden.
Zudem hat es auf jeden Fall negative Auswirkungen fiir die Frauen, da Arbeitgeber sie,
vor allem in den fruchtbaren Jahren von Frauen, nur ungern einstellen werden.
Tatsdchlich wird die Gleichstellung von Frauen und Miannern dadurch erreicht, dass
sowohl die Beteiligung der Frauen am Arbeitsmarkt gefordert als auch die Rolle der
Minner bei den familidren Betreuungsaufgaben gestarkt wird.

4. Rentenanspr tiche von Frauen in Griechenland®

4.1. EuGH: Griechenland verstofit gegen Art. 141 EGV

In einem Urteil vom 26. Mérz 2009 (Rechtssache C-559/07) kam der EuGH zu dem
Ergebnis, dass Griechenland gegen Art. 141 EGV (jetzt Art. 157 AEUV) verstiel3, da
es Bestimmungen iiber unterschiedliche Rentenalter und unterschiedliche
Mindestdienstzeiterfordernisse fiir Manner und Frauen im griechischen Zivil- und

» Die gezahlte Rente entspricht den Beschiftigungsjahren zum Zeitpunkt des Ausscheidens zuziiglich

der erforderlichen fiktiven Beschiftigungsjahre bis zum normalen Ruhestandseintritt.

%" Corte Costituzionale, Rechtssachen Nr. 371/1989 und Nr. 134/1991

" In der Rechtssache C-207/04 (Vergani / Agenzia delle Entrate Ufficio di Arona) erklirte der EuGH,
dass die Ausnahme nach Art. 7 Abs. 1 Buchstabe a nicht auf ungleiche Steuervergiinstigungen
ausgedehnt werden kann, die auf geschlechtsabhidngigen Anspriichen auf unterschiedliche
Vorruhestandsregelungen basieren, die wiederum auf die unterschiedlichen Rentenalter
zuriickzufiihren sind.

** Von Sophia Koukoulis-Spiliotopoulos.
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Militarrentengesetzbuch, das als betriebliches System eingestuft wurde, in Kraft
gelassen hat. Unter Berufung auf die Rechtssache Griesmar® wies der EuGH das
Argument der griechischen Regierung, niedrigere Rentenalter fiir Frauen seien als
positive MaBlnahmen zu deren Gunsten anzusehen, =zuriick, da sie die
Benachteiligungen, die Frauen im Verlauf ihres Erwerbslebens erleiden, nicht
ausgleichen konnten. Unter Hinweis darauf, dass die beanstandeten Bestimmungen
vor allem Frauen in ihrer Eigenschaft als Eltern von minderjéhrigen Kindern
betreffen, erinnerte der EuGH daran, dass auch Ménner Eltern sein konnen und dass
die Situation erwerbstdtiger Manner und Frauen in dieser Hinsicht wohl vergleichbar
ist.

Dieses EuGH-Urteil 16ste eine breite und heftige Debatte dariiber aus, welche
MaBnahmen zu ergreifen seien, um dem Urteil nachzukommen. Eine allgemeine
Reform des Sozialversicherungssystems, die bereits anhdngig war, scheint durch
dieses Urteil beschleunigt zu werden. Die Regierung hélt eine solche Reform fiir
notwendig, um angesichts der zunehmenden Bevoélkerungsalterung sowohl die
Nachhaltigkeit der Renten als auch die langfristige finanzielle Tragfiahigkeit der
Systeme der sozialen Sicherheit zu gewéhrleisten. Unter den derzeitigen
sozialokonomischen Umsténden ist dies jedoch freilich sehr schwierig.

Die Gewerkschaften hatten sich von Anfang an gegen eine Heraufsetzung des
Rentenalters von Frauen und anderen Beschéftigen ausgesprochen. Die Regierung rief
zu einem sozialen Dialog auf und benannte eine Expertengruppe, die
Losungsvorschlige machen soll. Ein Gesetzentwurf, der vor einigen Tagen zur
6ffentlichen Konsultation vorgelegt wurde,’ sieht eine Anhebung des Rentenalters
sowohl fiir Ménner als auch fiir Frauen vor, behilt jedoch geschlechtsspezifische
Unterschiede bei. Ein weiterer Gesetzentwurf, diesmal fiir den 6ffentlichen Bereich,
wurde angekiindigt, bisher jedoch noch nicht vorgelegt.

4.2. Das griechische System der sozialen Sicherheit: Probleme und Bestimmungen,
die in Widerspruch zum Unionsrecht stehen.

Das System der sozialen Sicherheit ist zersplittert und komplex. Es gibt rund
150 Systeme, die in Bestimmungen geregelt sind, die auf etliche — héufig
abgednderte — Statuten, Erlasse und Ministerialbeschliisse verstreut sind. Es ist daher
schwierig, das betriebliche System zu unterscheiden und nach diskriminierenden
Bestimmungen zu suchen bzw. sich iiberhaupt in diesem Durcheinander
zurechtzufinden.”!

Bisher wurde noch keine systematische Studie durchgefiihrt, um
geschlechtsdiskriminierende Bestimmungen in irgendeinem der Systeme der sozialen
Sicherheit zu finden. Diese Aufgabe blieb weitgehend den Gerichten iiberlassen, die
in der Regel die Verfassungsnorm der Gleichheit von Frauen und Ménnern®* durch
Anpassung nach oben auf alle Systeme anwenden, ohne sich um den (betrieblichen
oder gesetzlichen) Charakter des jeweiligen Systems nach dem Unionsrecht zu
kiimmern. Die Bestimmungen, die nach Ansicht des EuGH gegen Art. 141 EGV (jetzt

¥ EuGH Rechtssache 366/99 [2001] Slg. I-9383.

3% Ministerium fiir Beschiftigung und soziale Sicherheit: http://www.ypakp.gr (auf Griechisch), letzter
Zugriff am 17. Mai 2010.

Dies wurde in dem Erlduternden Bericht zum Gesetz 3655/2008 ,,Administrative und
organisatorische Reform des Systems der sozialen Sicherheit und anderer Bestimmungen iiber
soziale Sicherheit®, Gesetzblatt A 58/3.4.2008 eingerdumt.

In Art. 4 Abs. 2 der Verfassung heil3t es: ,,Die griechischen Ménner und Frauen haben gleiche
Rechte und Pflichten®.
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Art. 157 AEUV) verstoflen, waren bereits vom Rechnungshof, der in Rechtsstreiten
wegen Beamtenpensionen zustdndig ist, fiir verfassungswidrig erkldart worden. Der
Rechnungshof unterstiitzt in der Regel die Forderungen von Ménnern auf ein
Ruhestandsgehalt mit (frilherem) Eintrittsalter bzw. (kiirzeren) Dienstzeit-
anforderungen, wie es fiir Frauen gilt.”

4.3. Die Nichtumsetzung der EU-Vorschriften zu betrieblichen Systemen

2000 kam der EuGH zu dem Ergebnis, dass Griechenland die Richtlinie 86/378, in der
gednderten Fassung der Richtlinie 96/97, nicht umgesetzt hatte.** Dann setzte die
Prisidialverordnung 87/2002%° die Richtlinie unzulidnglich um. Sie kopierte diese
lediglich, ohne anzugeben, welche griechischen Systeme betrieblich waren, oder
irgendwelche Kriterien fiir deren Identifizierung zu nennen. Daher herrschte bis zu
dem EuGH-Urteil vom 26. Mérz 2009 generell ein mangelndes Bewusstsein von dem
Begriff ,,betriebliches System®, obgleich es neben dem CNPC viele andere Systeme
gibt, mit denen beispielsweise dffentliche Korperschaften und Banken ihr Personal
absichern. Ein Beispiel liefert die Rechtssache Evrenopoulos, in welcher der EuGH zu
dem Ergebnis kam, dass es sich bei dem System der staatlichen Energiegesellschaft
(DEI) um ein betriebliches handelt.*®

4.4. Griinde fiir die benachteiligte Position von Frauen in der sozialen Sicherheit

In seinem Urteil vom 26. Mirz 2009, in dem er es ablehnte, das niedrigere Rentenalter
als eine positive MaBnahme zugunsten von Frauen anzusehen, wies der EuGH auf die
Verpflichtung der Mitgliedstaaten hin, Malnahmen zu ergreifen, die die Vereinbarung
von Familie und Beruf durch Ménner und Frauen fordern. Dieser Teil des Urteils
muss vor dem Hintergrund der stdndigen Rechtsprechung des EuGH gesehen werden,
nach der die effektive Garantie der Mutterschafts- und Elternrechte grundlegende
Voraussetzung fiir die reale Gleichstellung von Frauen und Ménnern ist.

Es ist bekannt, dass die geschlechtsspezifischen Rentenunterschiede Resultat der
benachteiligten Position der Frauen auf dem Arbeitsmarkt sind. Sie sind Ausdruck des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles und der strukturellen Ungleichheiten des
Arbeitsmarktes, die diese immer wieder reproduzieren (z. B. atypische und prekére
Beschiftigungsverhéltnisse, Konzentrierung auf schlecht bezahlte Tatigkeiten mit
geringem Ansehen, Unterbrechungen der Erwerbstétigkeit/kiirzere Lebensarbeits-
zeiten von Frauen, ,gldserne Decke® als Barriere, die ihren berufliche Aufstieg
verhindert). Mutterschaft oder auch nur die bloe Aussicht darauf ist das wichtigste
Hindernis beim Versuch, Zugang zum Arbeitsmarkt zu finden, dort zu bleiben oder
dorthin zuriickzukehren. Maflnahmen, die eine Vereinbarung von Familie und Beruf
durch Ménner und Frauen erleichtern und mit Anreizen fiir Ménner verbunden sind,
von diesen MaBnahmen Gebrauch zu machen,’” kénnen die Mehrfachbelastung von
Frauen verringern und ihr Bild als teure und unvorteilhafte Arbeitskrifte, die
Arbeitgeber am liebsten nicht einstellen oder befordern, oder die sie versuchen,
moglichst ohne Kosten zu entlassen, verdndern.

33 Siehe z. B. Urteile des Rechnungshofs (Plen.) Nr. 977/2000 und 44/2009.

3 EBuGH C-457/98 Kommission / Griechenland [2000] Slg. 1-11481.

¥ Gesetzblatt A 66/04.04.2002.

36 Rechtssache C-147/95 Dimossia Epicheirissi llektrismou (DEI) | E. Evrenopoulos [1997]
Slg. 1-2057.

37 Siehe Priambel zur Rahmenvereinbarung iiber Elternurlaub (Richtlinie 96/34/EG, ABI. L 145,
19.06.1996, S. 4). Dies wird in den Urteilen 1 und 2/2006 des griechischen Staatsrats (Oberstes
Verwaltungsgericht) wiederholt.
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Es ist bezeichnend, dass die Mehrzahl der Beschwerden, die dem Biirger-
beauftragten  (Gleichstellungsstelle)  vorgelegt  werden, Verstofle  gegen
Mutterschaftsrechte betreffen. Der Biirgerbeauftragte erhdlt auch Anrufe von
schwangeren Frauen, die berichten, dass sie zur Kiindigung gedriangt werden, es aber
nicht wagen, eine offizielle Beschwerde einzureichen. Der gesetzliche Schutz vor
Entlassung wihrend der Schwangerschaft und danach ist stark;*® Diskriminierung
aufgrund von Mutterschaft stellt, so der Biirgerbeauftragte, in der Praxis jedoch
zunehmend ein Problem dar, insbesondere angesichts der Finanzkrise.” Elternurlaub
in der Privatwirtschaft'’ ist ein leeres Wort, da er unbezahlt ist und kein Ausgleich
durch staatliche Ersatzleistungen stattfindet; zudem muss ein Vater bzw. eine Mutter,
der/die Elternurlaub in Anspruch nimmt, seinen/ihren eigenen und den
Sozialversicherungsanteil des Arbeitgebers bezahlen, um den Sozialversicherungs-
schutz nicht zu verlieren. Die Inanspruchnahme von Elternurlaub ist daher sehr
gering, und diejenigen, die ihn in Anspruch nehmen (vor allem Miitter), sind sowohl
im Verdienst als auch in der Sozialversicherung benachteiligt.

Diese Probleme betreffen vor allem die Privatwirtschaft, auch im 6ffentlichen
Bereich gibt es jedoch (unmittelbare und mittelbare) Diskriminierung im
Zusammenhang mit Elternurlaub und beruflichem Aufstieg (,.gldserne Decke*)."!

Die beim Biirgerbeauftragten eingereichten Beschwerden sind nur die Spitze des
Eisbergs. Obgleich die griechischen Rechtsschutzmoglichkeiten und Sanktionen sehr
wirkungsvoll sind, schrecken Frauen auch davor zuriick, bei Gericht zu klagen,
insbesondere aufgrund mangelnder Beweise und der Angst vor Viktimisierung. Diese
Angst wichst parallel zur Finanzkrise und dem daraus resultierenden Anstieg der
Frauenarbeitslosigkeit, die in Griechenland ohnehin schon weit hoher ist als die
Arbeitslosigkeit unter Minnern.”” AuBerdem kénnen Arbeitnehmer die EU-
Regelungen zur Beweislast und zu der Befugnis von Gewerkschaften und anderen
Organisationen, Streitfdlle von Arbeitnehmern vor Gericht zu bringen, nicht fiir sich
nutzen, da diese Regelungen unzuldnglich umgesetzt wurden und daher praktisch
unbekannt sind.*

3 Art. 15 Gesetz 1483/1984 verbietet Entlassungen wihrend der Schwangerschaft und ein Jahr nach

der Entbindung, im Fall einer schwangerschaftsbedingten Krankheit auch langer, und geht damit
iiber das Unionsrecht hinaus.

Biirgerbeauftragter, Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen in Beschdftigung und
Arbeitsbeziehungen, Sonderbericht November 2009, S. 15, 43 und 80.

Dreieinhalb Monate je Elternteil, nicht {ibertragbar, bis zu einem Alter des Kindes von dreieinhalb
Jahren (Art. 5-6 Gesetz 1483/1984, Gesetzblatt A 153/8.10.1984, in der gednderten Fassung des
Gesetzes 2640/1998, Gesetzblatt A 206/3.9.1998).

Siehe S. Koukoulis-Spiliotopoulos ,,Griechenland* in S. Prechal u. S. Burri,
Geschlechtergleichstellungsrecht in 30 europdischen Léindern — Stand 2009: http://ec.europa.eu/
social/main.jsp?catld=641&langld=de, letzter Zugriff am 17. Mai 2010; S. Koukoulis-
Spiliotopoulos ,,Ruhestand und Vereinbarung von Familie und Arbeit; Fragen der realen
Gleichstellung der Geschlechter und des Rechtsschutzes (EuGH 26.03.2009 C-559/07)%, Social
Security Law Review 2009, S. 753-785 (auf Griechisch).

Sie liegt 50 % iiber dem Durchschnitt und ist mehr als doppelt so hoch wie die Arbeitslosenquote
der Minner: Institut fiir Arbeit des Allgemeinen Gewerkschaftsbundes und des Beamtenbundes
Enimerossi 164/2009, http://www.inegsee.gr, letzter Zugriff am 18. Mai 2010.

Siehe S. Koukoulis-Spiliotopoulos, ,,Griechenland®, Europdische Zeitschrift fiir
Geschlechtergleichstellungsrecht Nr. 1/2008, S. 74.
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4.5. Die Unzuliinglichkeit der kompensatorischen Mafinahmen der sozialen

Absicherung
Die einzige Mallnahme, mit der das Problem der Altersversorgung von Frauen (und
das demografische Defizit) angegangen werden soll, ist die Anrechnung bestimmter
Zeiten als Arbeitszeiten. Miittern wird ein zusitzliches Arbeitsjahr fiir das erste Kind
sowie zwei Jahre fiir jedes weitere Kind, bis zum dritten, angerechnet. Macht die
Mutter von dieser Anrechnung keinen Gebrauch, so geht der Anspruch auf den Vater
iiber.* Diese MaBnahme ist vielleicht nicht geschlechtsdiskriminierend, kann jedoch
per se nicht die Wurzeln des Problems bekdmpfen, da sie keinen Ausgleich fiir die
Benachteiligungen schafft, die Frauen im Verlauf ihres Erwerbslebens erleiden (siehe
Pkt. 4.1 weiter oben).

In Griesmar galten Anrechnungen auf das Dienstalter zwar nur fiir Frauen, die
Argumentation des EuGH ist aber auch auf die griechische Situation anwendbar, da
das Problem in beiden Féllen der Zeitpunkt und die Wirksamkeit der MaBBnahme ist.
Diese Vergiinstigung, auf die formell auch Ménner Anspruch haben, richtet sich
eigentlich an Frauen, denen es trotz widriger Umstidnde gelungen ist, sich im
Arbeitsmarkt zu halten oder in diesen zuriickzukehren. Fiir viele Frauen, die nicht in
der Lage waren, diese Leistung zu vollbringen, kommt sie jedoch zu spit.*’ Die
Angleichung der Rentenalter von Méinnern und Frauen muss daher sofort an wirksame
MaBnahmen zur ,,Vereinbarung® und an die schrittweise Ausmerzung struktureller
Ungleichheiten des Arbeitsmarktes gekoppelt werden, die jetzt beginnen miissen.*

4.6. Die Reform des griechischen Sozialsystems vor dem Hintergrund der

Finanzkrise
Die Reform des griechischen Sozialsystems muss vor dem Hintergrund der
Finanzkrise und des Unterstiitzungsprogramms gesehen werden, das Griechenland mit
den Mitgliedstaaten der Euro-Zone im Rahmen eines Hilfspakets vereinbart hat, das
auch Kredite des Internationalen Wihrungsfonds (IWF) umfasst.*” Nach Gesprichen
mit der Kommission, der Europdischen Zentralbank und dem IWF, legte die
griechische Regierung ein “Memorandum of Understanding” vor, das, grob gesagt,
die MafBnahmen, deren Durchfiihrung Voraussetzung fiir die Gewédhrung der Kredite
ist, und den Zeitplan enthilt. Das Memorandum wurde dem Gesetz 3845/2010*" — ein
Rahmenstatut iiber ,,MaBBnahmen zur Durchfiihrung des Mechanismus zur Stiitzung
der griechischen Wirtschaft seitens der Mitgliedstaaten der Euro-Zone und des IWF*,
dem genauere Bestimmungen folgen werden — im Anhang beigefligt.

In dem Memorandum geht es unter anderem um soziale Sicherheit, etwa die
Beschleunigung der Anhebung des Ruhestandsalters: Das allgemeine Ruhestandsalter
fiir Frauen (wie auch fiir Méanner) muss im Offentlichen Sektor bis 2013 und im
privaten Sektor bis 2015 auf 65 Jahre angehoben werden. Derzeitige
Ubergangszeitriume fiir Personen, die schon vor 1993 Mitglied in einem Renten- oder

# Urspriinglich betraf diese Regelung das groBte gesetzliche Rentensystem fiir Arbeitnehmer in

privatrechtlichen Beschéftigungsverhiltnissen (IKA). Im Zuge von Art. 4 Abs. 7 des Gesetzes
3655/2008 wurde sie auf weitere Systeme fiir solche Arbeitnehmer ausgeweitet, darunter auch auf
betriebliche.

Siehe S. Koukoulis-Spiliotopoulos, ,,Griechenland®, Bulletin Rechtliche Fragen der Gleichstellung,
Nr. 3/2002.

Siehe die Forderungen von griechischen Frauen-NRO weiter unten in dieser Ausgabe im
Landerbericht zu Griechenland.

Siehe http://www.european-council.europa.eu/home-page/highlights/defending-greece-and-the-
eurozone.aspx?lang=en, letzter Zugriff am 18. Mai 2010.

* Gesetzblatt A 65/6.5.2010.
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Pensionssystem waren, werden aufgehoben. Wohlgemerkt umfassen die Systeme des
privaten Sektors auch gesetzliche (z. B. IKA, sieche oben Fulinote 44), fiir die die
Richtlinie 79/7 keine Angleichung der Ruhestandsalter von Miannern und Frauen
vorschreibt. Grundlage fiir die Hohe der Rente (die derzeit auf dem letzten Gehalt
basiert) wird das gesamte Erwerbsleben sein — etwas, was fiir Frauen aufgrund ihrer
unregelmifigen Beschiftigungsmuster (siehe Pkt. 4.4 weiter oben) von Nachteil ist.
AuBerdem sollen die Systeme der sozialen Sicherheit in drei Systemen
zusammengefasst werden. Weder in dem Memorandum noch im Gesetz 3845/2010
wird die Gleichstellung von Frauen und Ménnern oder die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf erwéhnt.

Das geplante Sozialversicherungsgesetz (siche Pkt. 4.1. weiter oben) sieht keine
Angleichung der Rentenalter vor. Es widmet sich unter anderem der neuen Methode
zur Rentenberechnung und dem Zusammenschluss der meisten Sozialversicherungs-
systeme in drei Systemen — fiir abhdngig Beschiftigte (einschlieBlich Beamte),
Selbstidndige und Landwirte — und legt fest, dass der Zusammenschluss im Zuge von
Verordnungen vor dem 1.Januar 2018 verwirklicht werden muss. Es bleibt
abzuwarten, wie diese Verordnungen letztlich formuliert sein werden und ob sich der
Zusammenschluss auf die Eigenschaften der jetzigen gesetzlichen und betrieblichen
Systeme auswirken wird.

4.7. Was geschieht mit den Werten, Grundrechten und horizontalen sozialen Zielen
der EU?

Es stimmt, dass die finanzielle Lage Griechenlands sehr schlecht ist und dass
einschneidende SparmaBinahmen erforderlich sind, um die Krise zu iiberwinden.
Trotzdem miissen sowohl das Memorandum als auch die innerstaatlichen
Umsetzungsmafinahmen vor dem Hintergrund der grundlegenden Rechte und Werte,
einschlieBlich der Gleichstellung von Frauen und Minnern, und der horizontalen
sozialen Ziele der EU gesehen werden, von denen die Umsetzung der wirtschaftlichen
Ziele abhingt.

Vor dem gleichen Hintergrund muss auch die geplante ,,Stirkung der
wirtschaftlichen Governance in der EU* gestaltet und umgesetzt werden, die auf eine
stairkere Haushaltsdisziplin und eine ausgeglichenere wirtschaftliche Entwicklung in
der EU abzielt. In ihrer Mitteilung zu diesem Thema verweist die Kommission auf die
Beschiftigungsleitlinien der EU,* in ihrem kiirzlichen Vorschlag fiir einen Beschluss
des Rates iiber diese Leitlinien dagegen auf die obigen Ziele (Art. 3 EUV).”” Um mit
dem Lissabon-Vertrag in Einklang zu stehen, sollten sich alle wirtschafts- oder
sozialpolitischen Instrumente der EU zumindest auf Art. 2 (grundlegende Werte der
EU einschlieBlich der Gleichheit von Frauen und Ménnern) und Art. 3 Abs. 3 EUV
(Verbindung der wirtschaftlichen Zielen der EU mit der Gleichstellung von Frauen
und Mainnern, Vollbeschiftigung und sozialem Fortschritt), auf Art. 8 AEUV
(Aufrechterhaltung der Gleichstellung von Miénnern und Frauen als positive
Verpflichtung in allen Bereichen) sowie auf Art.21 (Verbot jeglicher Art von

¥ Siehe die Mitteilung der Kommission an das Europiische Parlament, den Europiischen Rat, den

Rat, die Europdische Zentralbank, den Wirtschafts- und Sozialausschuss und den Ausschuss der
Regionen, Briissel, 12. Mai 2010, KOM(2010) 240 endgiiltig; auerdem die Bemerkungen des
Présidenten des Européischen Rats im Anschluss an die erste Sitzung der Taskforce zu
wirtschaftlicher Governance, http://www.european-council.europa.eu/the-president.aspx?lang=de,
letzter Zugriff am 21. Mai 2010.

Vorschlag fiir einen Beschluss des Rates iiber Leitlinien fiir beschiftigungspolitische Mafnahmen
der Mitgliedstaaten, KOM(2010) 193/3.
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Diskriminierung) und Art. 23 (Bekriftigung der realen Gleichheit von Frauen und
Mainnern als ein Grundrecht in allen Bereichen) der Grundrechtecharta stiitzen.

Die obigen Gebote des Lissabon-Vertrags spiegeln sich in dem Bericht der
Kommission zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern fiir das Jahr 2010 wider;
dort heiBit es: ,,Wirksame GleichstellungsmaBBnahmen miissen als Bestandteil des
Losungsansatzes zur Uberwindung der Krise, zur Férderung des Aufschwungs und
zum Aufbau einer stirkeren Wirtschaft der Zukunft angesehen werden.” Die
Kommission erinnert daran, dass Gleichstellung nicht nur eine Frage der sozialen
Gerechtigkeit ist: ,,[...] ohne Gleichstellung riicken auch Ziele wie nachhaltiges
Wachstum, Beschiftigung, Wettbewerbsfahigkeit und sozialer Zusammenhalt in weite
Ferne“. Ferner warnt sie, dass ,,der Wirtschaftsabschwung [...] nicht als Vorwand
dienen [sollte], um Fortschritte auf dem Gebiet der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf wieder in Frage zu stellen oder um die Mittel fiir Betreuungseinrichtungen und
Urlaubsregelungen zu kiirzen, die insbesondere fiir den Zugang von Frauen zum
Arbeitsmarkt wichtig sind“.”!

Eine Bestimmung, die mit grundlegenden Rechten nicht vereinbar zu sein scheint,
ist Art.2 Abs.7 des Gesetzes 3845/2010 (siche Pkt.4.6. weiter oben). Diese
Bestimmung (die in dem Memorandum nicht verlangt wird) hebt die derzeitige
Hierarchie kollektivrechtlicher Vereinbarungen auf, nach der Mindestvorschriften, die
in Allgemeinen Nationalen Kollektivvereinbarungen fiir alle privatrechtlichen
Arbeitnehmer des Landes festgeschrieben wurden, durch Kollektivvereinbarungen mit
einem engeren Geltungsbereich nicht eingeschriankt werden kénnen. Nach der oben
genannten Bestimmung ist es mdglich, dass Kollektivvereinbarungen mit einem
engeren  Geltungsbereich  Mindestvorschriften in  Allgemeinen Nationalen
Kollektivvereinbarungen, die ein wichtiger Schutz vor Armut und sozialer
Ausgrenzung sind, einschrinken. Dies wird sich auf Frauen und besonders gefdhrdete
Kategorien von Arbeitnehmern nachteilig auswirken. AuBBerdem haben Allgemeine
Nationale Kollektivvereinbarungen in Bezug auf Maflnahmen zur Vereinbarung von
Familie und Beruf hilfreiche Dienste geleistet. Die erwdhnte Bestimmung scheint mit
der ILO-Konvention 87 (Vereinigungsfreiheit) nicht vereinbar zu sein’® und
dementsprechend auch nicht mit Art. 28 der Charta der Grundrechte (Recht auf
Kollektivverhandlungen und Kollektivmainahmen), die vor dem Hintergrund der
ILO-Konvention zu sehen ist (siehe Art. 53 der Charta).

5. Schlussbemerkungen

Die wichtigsten Themen in den drei untersuchten Lindern sind das Rentenalter, die
Verglinstigungen bei der Altersrente aufgrund von Erziehungszeiten und die
Rentenanspriiche von atypisch Beschéftigten, von denen die meisten Frauen sind.

5.1 Rentenalter

Was das Rentenalter betrifft, so sind Fragen nach der Zuldssigkeit von riickwirkenden
MaBnahmen, Ubergangszeitriumen fiir das Inkrafttreten neuer Vorschriften und einer
Angleichung nach unten duflerst wichtig. Das niedrigere Rentenalter bzw. die

' Bericht der Kommission an den Rat, das Europdische Parlament, den Europdischen Wirtschafts-

und Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen. Bericht zur Gleichstellung von Frauen und
Mainnern - 2010, SEK(2009) 1706.

Siehe z. B. Liberté syndicale et négociation collective (Etude d’ensemble de la Commission
d’Experts pour ’application des conventions et recommandations), Conférence internationale du
Travail, 81° session, 1994, Abs. 195 und 249.
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niedrigeren Beitragsvoraussetzungen bei den gesetzlichen Renten wurden héufig mit
der Richtlinie 79/7 gerechtfertigt und von der oOffentlichen Meinung wohlwollend
aufgenommen, da diese MaBnahmen helfen, Liicken im Versicherungsverlauf der
Betroffenen zu schlieBen bzw. einen Ausgleich fiir die von Frauen geleistete Pflege-
und Betreuungsarbeit zu schaffen. Andererseits filhren niedrigere Rentenalter fiir
Frauen aller Wahrscheinlichkeit nach zu einer Minderung ihrer Rentenhdhe.

Jedenfalls scheinen Ubergangszeitriume und ein stufenweises Inkrafttreten von
Reformvorschriften notwendig zu sein. Dariiber hinaus sollte die Anhebung des
Rentenalters durch geschlechtsneutrale Anrechnungsmechanismen fiir Personen
ausgeglichen werden, die Kinder aufgezogen oder andere Pflege- und
Betreuungsarbeiten innerhalb der Familie geleistet haben.

5.2 Vergiinstigungen aufgrund von Erziehungszeiten

Die Frage der Vergiinstigungen bei der Altersrente aufgrund von
Kindererzichungszeiten sollte wohl im Rahmen eines Ansatzes der sozialen
Absicherung, der sich am Lebenszyklus orientiert und von Mallnahmen zur
Vereinbarung von Beruf und Privatleben inspiriert ist, neu liberdacht werden. Der
Lebenszyklusansatz konnte Verdnderungen in der beruflichen Laufbahn sowie Zeiten
aulerhalb des Arbeitsmarktes beriicksichtigen und er kdnnte ferner dazu fiihren, dass
Ausbildung oder aktive Elternschaft in die Liste der versicherten Risiken
aufgenommen werden. Das Beispiel Griechenlands, wo Anrechnungszeiten in erster
Linie Miittern und in zweiter Linie Vitern zugute kommen, zeigt, wie vorsichtig
vorgegangen werden muss, um sicherzustellen, dass solche MaBnahmen effizient
sind. Obgleich auch Viter die Anrechnung in Anspruch nehmen kénnen, bleibt doch
die Tatsache, dass sie die Benachteiligungen, die Frauen im Verlauf ihres
Erwerbslebens erleiden, nicht ausgleichen kann.

Es ist vor allem die Erwerbstitigkeit von Frauen, von der ihr Anspruch auf
Altersversorgung abhingt. Und die Erwerbstétigkeit von Frauen ist so fragil, weil die
familidren Aufgaben (Elternschaft) sowie Pflege und Betreuung (z. B. von ilteren
oder behinderten Familienangehorigen) in der Regel eher Frauen zufallen als
Minnern. Ziemlich hiufig richten sich Vereinbarkeitsmainahmen, etwa
Vergiinstigungen bei der Altersrente aufgrund von Kindererziehungszeiten,
ausschlieBlich an Frauen oder Miitter; gleichzeitig sind Maflnahmen, die Ménner zur
Ubernahme von Betreuungs- und Pflegeaufgaben ermutigen, rar. Die Folge ist, dass
die stereotypen, traditionellen Geschlechterrollen in der Familie und auf dem
Arbeitsmarkt weiter verstirkt werden. Zudem hat es flir Frauen auf jeden Fall
negative Auswirkungen, da Arbeitgeber Frauen, vor allem in ihren fruchtbaren Jahren,
nur ungern einstellen. Tatsdchlich kann die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
im Bereich der sozialen Sicherheit nicht erreicht werden, indem lediglich die
Beteiligung von Frauen am Arbeitsmarkt gefordert wird, sondern es ist erforderlich,
auch die Rolle der Ménner bei den familidren Pflege- und Betreuungsaufgaben zu
starken.

Aus diesem Grund sollten VereinbarkeitsmaBBnahmen sowohl auf Manner als auch
auf Frauen ausgerichtet sein. In diesem Zusammenhang sind die Urteile des EuGH in
den Rechtssachen Hofmann (C-184/83), Abdoulaye (C-218/98), Griesmar (C-366/99)
und Lommers (C-476/99), in denen Leistungen, die Frauen in ihrer Eigenschaft als
Miitter erhalten, Vitern nicht zugestanden werden, sicherlich nicht hilfreich, wenn es
darum geht, die Vereinbarkeit von Familie und Beruf als eine Neuverteilung der
Rollen in der Familie und damit auch auf dem Arbeitsmarkt zu definieren. Es sollte
jedoch daran erinnert werden, dass der Gerichtshof die Vereinbarung von Familie und
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Beruf als ,,eine logische Folge der Gleichstellung von Frauen und Miannern* und als
ein Mittel fiir deren materielle Verwirklichung betrachtet.> Die Vereinbarung von
Familie und Beruf ist somit ein proaktiver Grundsatz, ein ,,Wert®, ein grundlegendes
Recht und ein horizontales Ziel der EU, in allen Bereichen, und steht auf einer Stufe
mit der Gleichstellung von Frauen und Minnern.>* Bleibt zu hoffen, dass die weiteren
Entscheidungen des Gerichtshofs in diese Richtung gehen.

5.3. Rentenanspriiche von atypisch Beschiiftigten

Was die Rentenanspriiche von atypisch Beschiftigten betrifft, so spiegeln sich
geschlechtsspezifische Unterschiede der Beschéftigungsmuster in den gesetzlichen
Rentensystemen wider, hiufig in Form von mittelbarer geschlechtsbezogener
Diskriminierung. Dies umso mehr, wenn das Rentensystem auf dem lebenslangen
Erwerbsverlauf  der  Versicherten  basiert, wenn das  System  auf
versicherungsmathematischen  Grundsédtzen  basiert (was  bedeutet, dass
geschlechtsbezogene versicherungsmathematische Faktoren verwendet werden), wenn
zwischen Leistungen und Beitrdgen eine starke Verbindung existiert (wie z. B. in den
oben beschriebenen Beitragssystemen) oder wenn Leistungen verdienstabhéingig sind.

Die Systeme der betrieblichen Altersvorsorge, die ebenfalls stark von den
Prozessen zur Reform der Altersrenten betroffen sind, werden zunehmend nach
Versicherungsgrundsétzen und dementsprechend nach dem Kriterium der
Kapitalisierung betrieben, was zu vielen Liicken in der sozialen Absicherung fiihren
kann. Wird z. B. die hohere Lebenserwartung von Frauen beriicksichtigt, so kann dies
dazu fithren, dass die Renten von Frauen niedriger bzw. ihre Beitragsséitze hoher
ausfallen als die von Ménnern (gleichzeitig konnen hohere Beitragsséitze Arbeitgeber
davon abhalten, Frauen einzustellen); der Versicherungsverlauf (d. h. die Zahl der im
Verlauf  eines  Erwerbslebens  angesammelten  Beitrdge) wird  durch
unterdurchschnittliche Verdienste und unregelmidfige berufliche Laufbahnen
beeintrachtigt, da die Versicherungsgrundsitze hier rigoros angewendet werden. Was
betriebliche Systeme betrifft, so kann die Anwendung versicherungsmathematischer
Grundsitze tatsidchlich soziale Ungleichheiten hervorrufen und dies kann zu
mittelbarer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts fithren, deren Ursachen
wiederum in den unterschiedlichen Beschéftigungsmustern von Frauen liegen.”

Ein wichtiger Schritt in diesem Zusammenhang konnte darin bestehen, sowohl im
gesetzlichen als auch im betrieblichen System der sozialen Absicherung das
Instrumentarium zum nachtriglichen Ausgleich von Beitrdgen, die aufgrund von
Pflege- und Betreuungsaufgaben nicht geleistet wurden, — etwa durch Anrechnung
von Beitrigen, die Rentenanspriiche begriinden — zu verbessern.”® Die Bestimmungen
an sich sollten geschlechtsneutrale Vergiinstigungen vorsehen.

33 Rechtssachen C-243/95 Hill und Stapleton / The Revenue Commissioners und Department of

Finance [1998] Slg. 1-3739 und C-1/95 Gerster / Freistaat Bayern [1997] Slg. 1-5253.

Siehe S. Koukoulis-Spiliotopoulos ,,Der Vertrag von Lissabon und die Grundrechtecharta:
Aufrechterhaltung und Weiterentwicklung des gemeinschaftlichen Besitzstandes im Bereich der
Geschlechtergleichstellung®, EGELR Nr. 1/2008.

Hier sei die Richtlinie 2004/113 erwihnt, da sie Moglichkeiten und Einschrankungen fiir die
Verwendung von versicherungsmathematischen Faktoren bietet.

Zeitrdume, in denen keine berufliche Tétigkeit ausgeiibt wurde, konnten hoher angerechnet werden,
als Zeitraume der Erwerbstitigkeit.
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5.4. EU-Gleichstellungsrecht und Rentensysteme
Grundsitzlich sollten die Gleichheitsgrundsitze, die im Rentenrecht gelten, iiberpriift
werden.”’

Die Struktur der europdischen Vorschriften ist bekannt und muss hier nicht noch
einmal dargestellt werden. Sie beruht auf der sehr starken Trennung zwischen den
betrieblichen Rentensystemen, in denen die Renten den Lohnen und Gehéltern
gleichgesetzt sind, so dass der Gleichheitsgrundsatz in direkt symmetrischer Weise
zur Anwendung kommt, und den gesetzlichen Rentensystemen, die auf sozial-
politischen MaBBnahmen beruhen und fiir die die Richtlinie 79/7 Ausnahmen zulisst.

Die erste Frage, die sich stellt und die nach wie vor Diskussionen auslost, ist die
Einordnung der Rentensysteme in diese Kategorien. Aus vorwiegend historischen
Griinden haben die drei Lénder kein einheitliches System, sondern eine Vielzahl von
Systemen, wobei in der Regel zwischen Systemen fiir die Beschiftigten im
Offentlichen Dienst und Systemen fiir die Beschéftigten der Privatwirtschaft
unterschieden wird. Speziell in Frankreich, Italien und Griechenland wurden die
Rentensysteme fiir die Beschéftigten im Offentlichen Dienst und gleichgestellte
Arbeitnehmer vom EuGH als betriebliche Systeme gewertet. Gemeinhin ging man in
diesen Liandern jedoch davon aus, dass diese Systeme sich nicht von denen der
Privatwirtschaft unterschieden, und es ist schwer nachzuvollzichen, warum
Verglinstigungen im einem System aufrechterhalten werden, im anderen jedoch nicht.
Die derzeit in Frankreich stattfindende Rentenreform, die generell zu einer
Angleichung der Systeme tendiert, macht die Unterscheidung noch weniger
nachvollziehbar. Auch in Griechenland ist die Unterscheidung problematisch.
Entspricht der Unterschied zwischen betrieblichen und gesetzlichen Systemen und
damit das absolute Verbot zeitweiliger Vergiinstigungen fiir Frauen der heutigen
Situation, zu einer Zeit, in der es nicht mehr darum geht, Méannern die gleichen
Verglinstigungen zu gewéhren wie Frauen? Die Rigiditéit dieser Unterscheidung und
die Gefahr der Angleichung nach unten, die sie birgt, konnen starken sozialen und
politischen Widerstand hervorrufen.

Die zweite Frage, die im Zuge der Entwicklung der franzdsischen
Rechtsprechung aufgeworfen wurde, ist die nach der weiteren Existenz dieser
Unterscheidung. Konnen die in der Richtlinie 79/7 zugelassenen Ausnahmen nach
dem verfassungsmiafigen Grundsatz der Geschlechtergleichstellung (Griechenland)
bzw. nach dem der Europdischen Menschenrechtskonvention (Frankreich)
aufrechterhalten werden? Wird man sie, auch in Ubergangsregelungen, verbieten?
Wie konnen die Renten von Frauen ohne sie geschiitzt werden?

Die dritte Frage ist die nach der Beseitigung von Ungleichheiten. Gewiss konnen
Gerichte, insbesondere die griechischen Gerichte, Ménnern die Rechte zuerkennen,
die bis dahin nur Frauen gewéhrt wurden. Wir beobachten jedoch, dass diese Rechte
im Zuge der Gesetzesreformen aufgehoben werden, was dazu flihrt, dass sowohl
Mainner als auch Frauen weniger Rentenanspriiche haben.

Die vierte Frage schlieBlich ist genau die nach der Definition von Gleichheit in
Altersrentensystemen. Sprechen wir von momentaner Gleichheit oder bauen wir unser
gesamtes Leben auf Gleichheit auf, indem wir die Vergangenheit und die Zukunft mit
einbeziehen? Tatsdchlich kann man das Thema Gleichheit unter verschiedenen
Gesichtspunkten betrachten: Einerseits unter dem der Begriindung von Rechten fiir
die Zukunft. In diesem Fall werden Systeme, die familidre Stereotypen nicht

> Siehe S. Prechal und S. Burri, Die EU-Vorschriften zur Geschlechtergleichstellung: Wie wurden

diese in nationales Recht umgesetzt? http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=738&langld=de&
publd=353&furtherPubs=yes.
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unterstiitzen, bevorzugt und gleiche Elternrechte betont. Es war diese Sichtweise, die
den EuGH dazu veranlasste, bestimmte Aspekte des griechischen Rentensystems zu
missbilligen. Diese Sichtweise impliziert aber ganz offensichtlich, Rentensysteme mit
MaBnahmen zu koordinieren, welche die tatsichliche Ubernahme gemeinsamer
Verantwortung, den realen Zugang von Frauen zu Beschiftigung und gleiche
Bezahlung ermdglichen. Wird dieser Teil des Problems nicht beriicksichtigt, so flihrt
dies lediglich zu formeller Gleichheit. Der andere Gesichtspunkt ist der der
derzeitigen Situation von Frauen, die sich dadurch auszeichnet, dass Rechte in einer
Situation von Ungleichheit begriindet wurden. Die Rechtsanspriiche auf Altersrente
wurden begriindet, als Gleichheit in Bezug auf familidre Pflichten, Arbeitsvergiitung,
Zeiten der Erwerbstitigkeit im Leben usw. nicht gewihrleistet war.”® Diese Aspekte
zu vernachldssigen und nur die erste Frage zu beriicksichtigen, wiirde bedeuten,
wirklicher Gleichheit entgegenzuarbeiten. Und manchmal lidsst sich von den
Entscheidungen des EuGH vielleicht sagen, dass sie einen Teil dieser Aspekte, also
der wahren Bedeutung von Gleichheit vermissen lassen.

5.5. Welche Zukunft haben die Rechte der Frauen?

Was wird nun, in einer Situation tiefgreifender wirtschaftlicher Reformen, in der die
Altersrenten ganz oben auf der Agenda stehen, mit den Renten von Frauen
geschehen? Eine gewisse Besorgnis ist angebracht. Ist es mdglich, vor diesem
Hintergrund optimistisch zu bleiben? Sicher, wenn man den wesentlichen Punkt nicht
vergisst: Die Gleichheit von Frauen und Ménnern ist ein grundlegender ,,Wert* der
EU und ein horizontales Ziel in all ihren Maf3nahmen; und zu den horizontalen Zielen
gehoren auch ,,Vollbeschiftigung® und ,sozialer Fortschritt® — notwendige
Voraussetzungen fiir ein ,,ausgewogenes Wirtschaftswachstum* (neue Art.2 und
Art. 3 Abs. 3 EUV). Wie oben am Beispiel Griechenlands gezeigt, mangelt es uns
nicht an Rechtsinstrumenten. Aus diesem Grund hat die Kommission in ihrem Bericht
zur Gleichstellung von Frauen und Minnern fiir 2010 hervorgehoben, dass
wirkungsvolle Geschlechtergleichstellungs- und VereinbarkeitsmaBnahmen bei der
Uberwindung der Krise eine entscheidende Rolle spielen.

Die Verwirklichung des Gleichheitsgrundsatzes in Rentensystemen sollte nicht
als Gelegenheit dienen, die Rechte und Garantien von Frauen einzuschrinken. Die
Reformen, die auf das EuGH-Urteil folgten, haben gezeigt, dass diese Gefahr zu einer
Realitdt werden kann. Nun aber stehen wir vor allgemeinen Rentenreformen, die im
Eiltempo durchgefiihrt werden. Und diese Reformen erfordern zunehmende
Wachsamkeit, was die Rechte von Frauen betrifft, denn auch allgemeine Reformen
sollten die spezifische vergangene, gegenwirtige und zukiinftige Situation einzelner
Gruppen in Bezug auf ihre Rentenanspriiche nicht vergessen. Wenn von einem
langeren Zeitraum des Rentenaufbaus gesprochen wird, darf nicht tibersehen werden,
dass Frauen kiirzere Erwerbsleben, niedrigere Beitragssidtze und flexiblere
Arbeitsverhiltnisse haben. Eine allgemeine Reform ist niemals geschlechtsneutral,
wenn diese Aspekte vergessen werden, was in dem derzeitigen Wirbel, der die
Altersrenten umgibt, durchaus passieren kann. Ohne Berlicksichtigung dieser beiden
Aspekte ist eine Rentenreform nicht mdglich. Renten werden auf lange Zeit und iiber
eine lange Zeit hinweg aufgebaut und verwaltet. Rentenpolitische Mallnahmen
miissen auBerdem die stindig steigende Jugendarbeitslosigkeit berticksichtigen, von
der junge Frauen stark betroffen sind und die die Moglichkeiten junger Menschen,
eine Familie zu griinden und/oder Familie und Beruf zu kombinieren, einschréinkt.

8 Was natiirlich noch immer der Fall ist...
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Wird die Verldngerung des Erwerbslebens fiir éltere Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen nicht die Beschéftigungschancen und -bedingungen junger Menschen
beeintrichtigen? Vergangene Ungleichheiten diirfen nicht unter dem Vorwand der
Gleichheit vergessen werden. Dies wiirde nur zu formeller Gleichheit fiihren, in
Wirklichkeit aber sogar noch mehr Ungleichheit schaffen. Bei der Reform der
Rentensysteme darf nicht vergessen werden, dass die Situation von Frauen, was die
Begriindung ihrer Rentenanspriichen betrifft, {iber viele Jahre hinweg nicht die gleiche
war wie die von Minnern, nach wie vor nicht die gleiche ist und auch nicht die
gleiche sein wird.
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Aktueller Stand des politischen und gesetzgeberischen
Prozesses auf eur opaischer Ebene

Oktober 2009 — Mai 2010

1. Am 18. Mai 2010 billigte die Kommission einen Standpunkt zu Anderungs-
antrdgen des EP in zweiter Lesung in Hinblick auf die Verabschiedung einer
Richtlinie des Europédischen Parlaments und des Rates zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Miénnern und Frauen, die eine
selbstindige Erwerbstitigkeit ausiiben, und zur Authebung der Richtlinie

86/613/EWG.
http://ec.europa.eu/prelex/detail_dossier_real.cfm?CL=de&Dosld=197459

2. Im Mirz 2010 richtete die Europdische Kommission eine mit Griinden versehene
Stellungnahme wegen nicht ordnungsgeméifBer Umsetzung der Elternurlaubs-
richtlinie (96/34/EG) an Estland. Einer der Hauptpunkte, die gegen die Richtlinie
verstoflen, ist die Tatsache, dass Beamte, die in staatlichen Behorden oder in
Gebietskorperschaften tdtig sind, sowie Mitglieder der Streitkrdfte nach dem
estlaindischen Recht nicht als Arbeitnehmer gelten, deren Arbeitsverhiltnis durch
einen Arbeitsvertrag geregelt ist, und daher nicht in den Anwendungsbereich der

Richtlinie fallen.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=de&catld=418 &newsld=735 & furtherNews=yes

3. Am 26. Mérz 2010 fand ein informelles Treffen der EU-Gleichstellungsminister
und -ministerinnen statt. Nach Ansicht der Minister und Ministerinnen vieler
Mitgliedstaaten sollte die neue EU-Strategie fiir Wachstum und Arbeitsplétze fiir
Minner wie Frauen die gleiche anzustrebende Beschiftigungsquote (75 %)
festschreiben. Die Minister und Ministerinnen betonten, dass die Uberwindung
der geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede ein wichtiger Anreiz wére, um
mehr Frauen zu ermuntern, eine Erwerbstitigkeit aufzunehmen.

4. Am 25. Mirz 2010 veroffentlichte die Kommission den Bericht ,,Mehr Frauen in
Fiihrungspositionen — Ein Schliissel zu wirtschaftlicher Stabilitdt und Wachstum®.
Der Bericht untersucht die aktuelle Situation und derzeitigen Trends und priift
Moglichkeiten, die Forderung von Frauen zu unterstiitzen und zu beschleunigen,

um zu erreichen, dass mehr Frauen in Fiihrungspositionen kommen.
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4746&langld=de

5. Im Rahmen ihres Engagements zur Forderung der gleichberechtigten Mitwirkung
von Frauen und Minnern an Entscheidungsprozessen hat die Europdische
Kommission eine Datenbank eingerichtet, in der die Zahlen der Méanner und
Frauen in wichtigen Fiihrungspositionen erfasst werden, um zuverldssige
statistische Daten zur Verfligung zu stellen, die verwendet werden kdnnen, um die
aktuelle Situation und derzeitigen Trends im zeitlichen Verlauf zu beobachten.
Zwischen Herbst 2009 und Frithjahr 2010 wurden Daten zum zahlenmifBigen
Verhéltnis von Frauen und Méinnern in Entscheidungsprozessen erhoben und

aktualisiert.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=de&catld=89&newsld=739& furtherNews=yes
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6.

10.

11.

12.

40

Am 24. Mirz 2010 bat die Europdische Kommission Vertreter der Arbeitnehmer
und der Arbeitgeber um ihre Meinung zu den Optionen fiir eine Uberarbeitung
der EU-Vorschriften zu Arbeitszeiten. In der ersten Phase der Anhdrung werden
die europdischen Sozialpartner gefragt, ob eine EU-Aktion zur
Arbeitszeitrichtlinie (2003/88/EG) erforderlich ist und welchen Umfang diese
haben sollte. Dies ist der erste Schritt auf dem Weg zu einer umfassenden
Uberarbeitung der Richtlinie, nachdem vorangegangene Versuche, die
bestehenden Regelungen zu dndern, im April 2009 in eine Sackgasse geraten

waren.
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4753 &langld=de

Am 18. Mirz 2010 richtete die Europédische Kommission mit Griinden versehene
Stellungnahmen an Osterreich, Belgien und Polen, nachdem diese Linder nicht
mitgeteilt hatten, mit welchen nationalen Vorschriften sie die EU-Richtlinie
2006/54/EG umsetzen wollen. Am selben Tag stellte die Kommission das
Vertragsverletzungsverfahren zur Richtlinie 2006/54/EG gegen Estland ein,
nachdem das Land seine Vorschriften zur Umsetzung dieser Richtlinie der

Kommission tibermittelt hatte.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=de&catld=418&newsld=737 & furtherNews=yes

Am 8. Mérz 2010 wurde die Richtlinie 2010/18/EU des Rates zur Durchfithrung
der von BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP und EGB iiberarbeiteten
Rahmenvereinbarung {iber Elternurlaub und zur Aufhebung der Richtlinie
96/34/EG verabschiedet.

Amtsblatt L 68 vom 18. Mdrz 2010, S. 13-20

Am 5. Mirz 2010 verstédrkte die Europdische Kommission ihr Engagement fiir die
Gleichstellung von Frauen und Minnern mit einer Frauen-Charta. Diese
politische Erklarung sieht fiinf Schliisselbereiche fiir Maflnahmen vor und zielt
darauf ab, in den kommenden fiinf Jahren der Genderperspektive in allen

Politikbereichen stirkeres Gewicht zu verleihen.
http://ec.europa.eu/commission_2010-014/president/news/documents/pdf/20100305_1_de.pdf

Am 24. Februar 2010 veroffentlichte die Kommission den ,,Bericht zur
Gleichstellung von Frauen und Minnern 2010“. Der Bericht untersucht die kurz-
und langfristigen Herausforderungen fiir die Gleichstellung von Frauen und
Mainnern im Kontext der Wirtschaftskrise. AuBerdem befasst er sich mit Fragen
im Zusammenhang mit der Vereinbarung von Arbeit und Privatleben, Armut und

sozialer Eingliederung sowie Gewalt gegen Frauen.
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4613&langld=de

Am 10. Februar 2010 trat die neue Europdische Kommission ihr Amt an. Laszlo
Andor ist das fiir Beschéftigung, Soziales und Integration zustindige Mitglied der
Europiischen Kommission.

http://ec.europa.eu/commission_2010-2014/andor/index_de.htm

Am 28. Januar 2010 richtete die Kommission mit Griinden versehene
Stellungnahmen an Italien und das Vereinigte Konigreich, da beide Lander nicht
mitgeteilt hatten, mit welchen nationalen Rechtsvorschriften sie die EU-
Vorschriften zum Verbot von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in
Beschéftigung und Beruf (Richtlinie 2006/54/EG) umsetzen wollen. Gleichzeitig
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13.

14.

15.

16.

17.

beschloss sie, das Vertragsverletzungsverfahren gegen Luxemburg beziiglich der
gleichen Richtlinie einzustellen, nachdem das Land der Kommission seine

Vorschriften zur Umsetzung der Richtlinie mitgeteilt hatte.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=de&catld=418&newsld=672 & furtherNews=yes

Ebenfalls am 28. Januar 2010 Dbeschloss die Kommission, die
Vertragsverletzungsverfahren gegen die Tschechische Republik einzustellen,
nachdem das Antidiskriminierungsgesetz, das im September 2009 in Kraft trat,
die Richtlinien zur Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen bei den
betrieblichen Systemen der sozialen Sicherheit (96/97/EG und 86/378/EWQ)

ordnungsgemal umsetzt.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=de&catld=418 &newsld=673 & furtherNews=yes

Am 16. Dezember 2009 wurde das Européische Institut fiir Gleichstellungsfragen

(EIGE) in Vilnius offiziell ero6ffnet.
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?langld=de&catld=732&newsld=659& furtherNews=yes

Am 1. Dezember 2009 trat der Vertrag von Lissabon zusammen mit der
Grundrechtecharta in Kraft.

Konsolidierte Fassungen des Vertrags iliber die Europdische Union und des
Vertrags iiber die Arbeitsweise der Europdischen Union sowie der Grundrechte-
charta sind im Amtsblatt C 83 vom 30. Mdirz 2010 zu finden.

Im Dezember 2009 verdffentlichte das Europdische Netzwerk von Rechts-
expertinnen und Rechtsexperten auf dem Gebiet der Gleichstellung von Frauen
und Ménnern den Bericht ‘Making Equality Effective: The role of proactive

measures’.
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4551&langld=en

Im November 2009 verdffentlichte das Europdische Netzwerk von Rechts-
expertinnen und Rechtsexperten auf dem Gebiet der Gleichstellung von Frauen
und Minnern den Bericht ‘Concepts of Equality and Non-Discrimination in

Europe: A practical approach’.
http://ec.europa.eu/social/BlobServlet?docld=4553 &langld=en
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Aktueller Stand der Rechtsprechung des
Européaischen Gerichtshofs

Oktober 2009 — Mai 2010

Rechtssache C-486/08, 22. April 2010

Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhduser Tirols / Land Tirol

Am 6. Juni 1997 geschlossene Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit im Anhang
der Richtlinie 97/81/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 zu der von UNICE, CEEP
und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit in der durch die
Richtlinie 98/23/EG des Rates vom 7. April 1998 gednderten Fassung. Am 18. Mdrz
1999 geschlossene Rahmenvereinbarung tiber befristete Arbeitsvertrdge im Anhang
der Richtlinie 1999/70/EG des Rates vom 28. Juni 1999 zu der am 14. Dezember 1995
von EGB, UNICE und CEEP geschlossenen Rahmenvereinbarung iiber Elternurlaub
im Anhang der Richtlinie 96/34/EG des Rates vom 3. Juni 1996 zu der von UNICE,
CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung iiber Elternurlaub in der durch
die Richtlinie 97/75/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 gednderten Fassung

Sachverhalt

Die klagende Partei des Ausgangsverfahrens brachte als zustindiges Organ der
Arbeitnehmerschaft der Landeskrankenhduser Tirols eine Klage ein, mit der das
nationale Gericht um die Feststellung ersucht wurde, dass verschiedene
Bestimmungen des Landes-Vertragsbedienstetengesetzes mit dem Gemeinschaftsrecht
unvereinbar sind. Nach dieser nationalen Rechtsvorschrift waren Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen, die in einem privatrechtlichen Dienstverhiltnis zu einer
Gebietskorperschaft oder einem o6ffentlichen Unternehmen stehen und weniger als
12 Stunden pro Woche (30% der Normalarbeitszeit) arbeiten, gegeniiber
Vollzeitbeschéftigten anders gestellt. Ebenso waren Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen, die fiir einen Zeitraum von weniger als sechs Monaten beschéftigt
wurden, in Bezug auf Sonderzahlungen, Einstufung usw. anders gestellt. AuBBerdem
sah das Gesetz vor, dass bei einer Anderung des BeschiftigungsausmaBes das
AusmalBl des noch nicht verbrauchten Erholungsurlaubes an das neue
Beschiftigungsausmal} aliquot anzupassen ist. SchlieBlich sieht das Gesetz vor, dass
Arbeitnehmer, die ihren Anspruch auf Elternurlaub von zwei Jahren in Anspruch
nehmen, im Anschluss an diesen Elternurlaub Anspriiche auf bezahlten Jahresurlaub
verlieren, die sie im Jahr vor der Geburt ihres Kindes erworben haben (wobei 97 %
dieser Arbeitnehmer Frauen sind). In seinem Ersuchen um Vorabentscheidung hat das
Landesgericht Innsbruck dem Gerichtshof die Frage vorgelegt, ob die oben erwéhnten
Bestimmungen mit dem Unionsrecht vereinbar sind.

Urteil des Gerichtshofs

1. Das einschlidgige Unionsrecht, insbesondere Paragraf 4 Nr. 2 der Rahmen-
vereinbarung tliber Teilzeitarbeit ist dahin auszulegen, dass es einer nationalen
Bestimmung wie § 55 Abs. 5 des Gesetzes vom 8. November 2000 iiber das
Dienstrecht der Vertragsbediensteten des Landes Tirol in seiner bis zum
1. Februar 2009 geltenden Fassung entgegensteht, nach der bei einer Anderung
des Beschiftigungsausmalles eines Arbeitnehmers das Ausmall des noch nicht
verbrauchten Erholungsurlaubs in der Weise angepasst wird, dass der von einem
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Arbeitnehmer, der von einer Vollzeit- zu einer Teilzeitbeschiftigung iibergeht, in
der Zeit der Vollzeitbeschiftigung erworbene Anspruch auf bezahlten
Jahresurlaub, dessen Ausiibung dem Arbeitnehmer wéhrend dieser Zeit nicht
moglich war, reduziert wird oder der Arbeitnehmer diesen Urlaub nur mehr mit
einem geringeren Urlaubsentgelt verbrauchen kann.

2. Paragraf 4 der Rahmenvereinbarung iiber befristete Arbeitsvertrige ist dahin
auszulegen, dass er einer nationalen Bestimmung wie § 1 Abs.2 lit. m des
Gesetzes vom 8. November 2000 iiber das Dienstrecht der Vertragsbediensteten
des Landes Tirol in seiner bis zum 1. Februar 2009 geltenden Fassung
entgegensteht, die vom Anwendungsbereich dieses Gesetzes Arbeitnehmer
ausschlieBt, die einen befristeten Arbeitsvertrag mit einer Dauer von hochstens
sechs Monaten haben oder die nur fallweise beschiftigt werden.

3. Paragraf 2 Nr. 6 der Rahmenvereinbarung iiber den Elternurlaub ist dahin
auszulegen, dass er einer nationalen Bestimmung wie § 60 letzter Satz des
Gesetzes vom 8. November 2000 iiber das Dienstrecht der Vertragsbediensteten
des Landes Tirol in seiner bis zum 1. Februar 2009 geltenden Fassung
entgegensteht, nach der Arbeitnehmer, die thren Anspruch auf Elternurlaub von
zwei Jahren in Anspruch nehmen, im Anschluss an diesen Elternurlaub
Anspriiche auf bezahlten Jahresurlaub verlieren, die sie im Jahr vor der Geburt
ithres Kindes erworben haben.

Rechtssache C-186/09, 4. Februar 2010

Europdische Kommission / Vereinigtes Konigreich Grofbritannien und Nordirland
Richtlinie 2004/113/EG vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung von Mcdnnern und Frauen beim Zugang zu und bei der
Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen

Sachver halt

In vorliegenden Fall ist unstreitig, dass bei Ablauf der in der mit Griinden versehenen
Stellungnahme gesetzten Frist keine geeigneten MaBnahmen zur vollstindigen
Umsetzung der Richtlinie 2004/113 in das nationale Recht des Vereinigten
Konigreichs ergriffen worden waren.

Urteil des Gerichtshofs

Der Gerichtshof

1. Stellt fest, dass das Vereinigte Konigreich GroBbritannien und Nordirland
dadurch gegen seine Verpflichtungen aus der Richtlinie 2004/113/EG des Rates
vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleich-
behandlung von Ménnern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung
mit Giitern und Dienstleistungen verstoen hat, dass es die Rechts- und
Verwaltungsvorschriften, die erforderlich sind, um dieser Richtlinie nach-
zukommen, innerhalb der gesetzten Frist nicht erlassen hat;

2. Erlegt dem Vereinigten Konigreich Groflbritannien und Nordirland die Kosten
auf.
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SCHLUSSANTRAGE DER GENERALANWALTE UND GENERALANWAL TINNEN

Rechtssache C-104/09

Schlussantrage der Generalanwaltin Kokott vom 6. Mai 2010

Pedro Manuel Roca Alvarez / Sesa Start Espaiia ETT SA

Richtlinie 76/207/EWG vom 9. Februar 1976 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur
Beschdftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen

Sachver halt

Das spanische Recht sieht fiir abhdngig beschéiftigte Miitter in den ersten neun
Monaten nach der Geburt ihres Kindes einen Anspruch auf eine tdgliche Reduzierung
der Arbeitszeit vor. Das Gesetz spricht zwar von einer Arbeitsbefreiung ,,zum Zwecke
des Stillens. Die spanische Rechtsprechung gewihrt diese Arbeitsbefreiung jedoch
auch Miittern, die nicht stillen. Schon an dieser Stelle ist daher darauf hinzuweisen,
dass der Begriff ,,Arbeitsbefreiung fiir Stillzeiten* missverstandlich ist, da das Stillen
gerade keine Voraussetzung fiir die Gewdhrung der Arbeitsbefreiung darstellt. Nimmt
eine Arbeitnehmerin die Arbeitsbefreiung fiir sich nicht in Anspruch, so kann der
Vater des Kindes, sofern er ebenfalls abhidngig beschiftigt ist, diese an Stelle der
Mutter wahrnehmen. Herr Roca Alvarez beantragte bei seinem Arbeitgeber eine
solche Arbeitsbefreiung. Diese wurde mit der Begriindung abgelehnt, dass die Mutter
des Kindes selbstindig beschéftigt sei und daher keinen eigenen Anspruch auf
Arbeitsbefreiung habe. Daher besitze auch Herr Roca Alvarez keinen abgeleiteten
Anspruch. Einen selbstindigen Anspruch des abhéngig beschiftigten Vaters auf
Gewidhrung der Arbeitsbefreiung kennt das spanische Recht ndmlich nicht.

Die Generalanwaltin schlagt dem Gerichtshof vor, wie folgt zu antworten:

Eine nationale Regelung, die ein selbstindiges Recht auf eine bezahlte
Arbeitsbefreiung fiir die Betreuung eines Kindes, die in einer Verkiirzung der
taglichen Arbeitszeit um eine halbe Stunde oder in einer Arbeitsbefreiung von einer
Stunde, die in zwei Abschnitte aufgeteilt werden kann, besteht, ausschlieBlich den in
einem Lohn- oder Gehaltsverhiltnis beschéftigten Miittern, nicht aber den in einem
Lohn- oder Gehaltsverhdltnis beschéftigten Vitern zuerkennt, verstoft gegen den
Grundsatz der Gleichbehandlung im Sinne der Richtlinie 76/207/EWG.

Verbundene Rechtssachen C-395/08 und C-396/08

Schlussantrage der Generalanwaéltin Shar pston vom 21. Januar 2010

Istituto nazionale della previdenza sociale (INPS) / Tiziana Bruno und Massimo
Pettini

Istituto nazionale della previdenza sociale (INPS) / Daniela Lotti und Clara
Matteucci

Rahmenvereinbarung, die im Anhang der Richtlinie 97/81/EG des Rates vom
15. Dezember 1997 zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen
Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit enthalten ist.

Sachverhalt

Frau Tiziana Bruno, Herr Massimo Pettini, Frau Daniela Lotti und Frau Clara
Matteucci, allesamt Beschéftigte der Alitalia SpA, beantragten die Anerkennung von
Beitragszeiten, die der Gesamtwochenanzahl im Zeitraum der Teilzeitarbeit
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entsprachen. Sie brachten vor, dass sie beantragt und durchgesetzt hitten, ihr
Arbeitsverhiltnis (fiir bestimmte Zeitrdume) von Vollzeit auf zyklisch-vertikale
Teilzeit umzustellen. Dementsprechend arbeiteten sie in einigen Monaten, in anderen
jedoch nicht. Das INPS hatte nur jene Beitragszeitraume fiir die Rente berticksichtigt,
in denen gearbeitet worden war, die arbeitsfreie Zeit hingegen nicht. Die Corte
d’appello di Roma legte dem Gerichtshof drei Fragen beziiglich der Vereinbarkeit
dieser (auch im italienischen Recht enthaltenen) Mallnahme mit der Richtlinie
97/81/EG (und insbesondere mit der Rahmenvereinbarung) zur Vorabentscheidung
VOr.

Die Generalanwaltin rat dem Gerichtshof, wie folgt zu antworten:

— Die Rahmenvereinbarung, die im Anhang der Richtlinie 97/81/EG des Rates
enthalten ist, findet auf Renten aus einem gesetzlichen System der sozialen
Sicherheit keine Anwendung. Es ist Sache des nationalen Gerichts, zu beurteilen,
ob die im Ausgangsverfahren streitige Rente in diese Kategorie fillt. Sollte es zu
dem Ergebnis kommen, dass es sich bei der streitigen Rente um eine Rente aus
einem gesetzlichen System der sozialen Sicherheit handelt, hat es zu priifen, ob
Italien seine im Bereich der sozialen Sicherheit bestehende Zustédndigkeit im
Einklang mit dem Gemeinschaftsrecht und insbesondere mit dem Grundsatz der
Nichtdiskriminierung ausgeiibt hat.

— Paragraf4 der Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit steht einer nationalen
Regelung, wonach die Beitragswochen fiir den Erwerb des Rentenanspruchs nach
dem Pro-rata-temporis-Grundsatz berechnet werden, nicht entgegen. Eine
Ungleichbehandlung verschiedener Arten der Teilzeitarbeit féllt nur dann in den
Regelungsbereich von Paragraf4, wenn durch sie auch in diskriminierender
Weise Vollzeitbeschiftigte bevorzugt und Teilzeitbeschéftigte benachteiligt
werden. Den Mitgliedstaaten steht es frei, Differenzierungen nach verschiedenen
Arten der Teilzeitarbeit vorzunehmen. Die von ihnen erlassenen Mafinahmen
miissen jedoch mit den Zielen und den Bestimmungen der Richtlinie 97/81 und
der Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit vereinbar und kohédrent sein sowie
die allgemeinen Grundsitze des Gemeinschaftsrechts, insbesondere den
Grundsatz der Gleichbehandlung, wahren. Die Mitgliedstaaten diirfen hinsichtlich
verschiedener Arten der Teilzeitarbeit keine willkiirlichen Differenzierungen
vornechmen, die diesen Zielen zuwiderlaufen und gegen das zum
Gemeinschaftsrecht gehorende allgemeine Diskriminierungsverbot verstof3en.

Rechtssache C-471/08

Schlussantr éage des Generalanwalts P. M engozzi vom 17. Dezember 2009

Sanna Maria Parviainen / Finnair Oyj

Richtlinie 92/85/EWG vom 19. Oktober 1992 iiber die Durchfiihrung von Mafsnahmen
zur Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren
Arbeitnehmerinnen, Wéchnerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz

Sachver halt

Frau Parviainen arbeitete normalerweise als Kabinenchefin im Dienst der Finnair;
eine Zeitlang arbeitete sie als Mitglied des Bodenpersonals. Aufgrund ihrer
Schwangerschaft wurde sie zeitweilig auf einen geringer bezahlten Arbeitsplatz
versetzt. Die Frage war, ob ihr aufgrund der Schwangerschaftsschutzrichtlinie ein
Arbeitsentgelt in gleicher Hohe zu zahlen war, wie ihr vor dem Wechsel
durchschnittlich gezahlt worden war.
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Der Generalanwalt vertritt folgende Auffassung:

Richtlinie 92/85/EWG verpflichtet die Mitgliedstaaten nicht, zu garantieren, dass eine
Arbeitnehmerin, die vorilibergehend eine geringer bezahlte Tétigkeit ausiibt, ein
ebenso hohes Arbeitsentgelt erhélt, wie sie es durchschnittlich vor dem betreffenden
Arbeitsplatzwechsel bezogen hat. Das vorlegende Gericht hat jedoch zu priifen, ob
das Arbeitsentgelt mit der Richtlinie 92/85 in Einklang steht, sodass der Grundsatz
des gleichen Entgelts bei gleicher Arbeit gewahrt bleibt.

ANHANGIGE VERFAHREN VOR DEM EUROPAISCHEN GERICHTSHOF

Rechtssache C-149/10, Vorabentscheidungsersuchen des Dioikitiko Efeteio
Thessalonikis (Griechenland), eingereicht am 29. Mérz 2010

Zoe Chatzi / Ipourgos Ikonomikon

Richtlinie 96/34/EG des Rates vom 3. Juni 1996 zu der von UNICE, CEEP und EGB
geschlossenen Rahmenvereinbarung iiber Elternurlaub

Vorlagefragen des Dioikitiko Efeteio Thessalonikis (Berufungsgericht fir

Verwaltungssachen)

1. Kann angenommen werden, dass durch Paragraf 2 Nr. 1 der Richtlinie 96/34/EG,
— ausgelegt in Verbindung mit Art. 24 der Charta der Grundrechte der
Europdischen Union iiber die Rechte des Kindes und unter Beriicksichtigung der
Erhohung des durch die Charta der Grundrechte eingefiihrten Niveaus des
Schutzes dieser Rechte — parallel auch ein Recht auf Elternurlaub fiir das Kind
geschaffen wird, so dass bei der Geburt von Zwillingen die Gewéhrung eines
einzigen Elternurlaubs einen Versto3 gegen Art. 21 der Charta der Grundrechte
der Europdischen Union wegen Diskriminierung aufgrund der Geburt und eine
mit dem Grundsatz der VerhéltnisméBigkeit nicht zu vereinbarende Beschriankung
der Rechte der Zwillinge begriindet?

2. Bei Verneinung der ersten Frage: Ist der Begriff ,,Geburt” in Paragraf 2 Nr. 1 der
Richtlinie 96/34/EG dahin auszulegen, dass fiir erwerbstitige Eltern ein doppeltes
Recht auf Gewéhrung von Elternurlaub geschaffen wird, das darauf gestiitzt ist,
dass die Zwillingsschwangerschaft mit zwei aufeinander folgenden Geburten (der
Zwillingskinder) endet, oder dahin, dass der Elternurlaub fiir eine einzige Geburt
gewdhrt wird, unabhidngig von der Zahl der bei dieser Geburt zur Welt
gekommenen Kinder, ohne dass im letzteren Fall die Gleichheit vor dem Gesetz
gemil Art. 20 der Charta der Grundrechte der Europdischen Union verletzt wird?

Rechtssache C-123/10, Vorabentscheidungser suchen des Obersten Gerichtshofs
(Osterreich), eingereicht am 8. M&rz 2010

Waltraud Brachner / Pensionsversicherungsanstalt

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

Vorlagefragen des Ober sten Gerichtshofs

1. Ist Art. 4 der Richtlinie 79/7/EWG dahin auszulegen, dass auch das im Recht der
gesetzlichen  Pensionsversicherung  vorgesehene System der jdhrlichen
Pensionsanpassung (Valorisierung) unter das Diskriminierungsverbot von Art. 4
Abs. 1 dieser Richtlinie fallt?
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2. Fiir den Fall der Bejahung von Frage 1.):
Ist Art. 4 der Richtlinie 79/7/EWG dahin auszulegen, dass er einer nationalen
Bestimmung tiiber die jéhrliche Pensionsanpassung entgegensteht, nach der fiir
eine bestimmte Gruppe von Kleinstpensionsbeziehern eine potentiell geringere
Erhohung als fiir andere Pensionsbezieher vorgesehen ist, sofern von dieser
Regelung 25 % der méannlichen, aber 57 % der weiblichen Pensionsbezieher
nachteilig betroffen werden und ein objektiver Rechtfertigungsgrund fehlt?
3. Fiir den Fall der Bejahung von Frage 2.):

Kann eine Benachteiligung weiblicher Pensionsbezieher bei der jéhrlichen
Erhohung ihrer Pension mit dem fritheren Pensionsanfallsalter und/oder der
langeren Bezugsdauer weiblicher Pensionsbezieher und/oder damit gerechtfertigt
werden, dass der Richtsatz fiir ein sozialrechtlich vorgesehenes Mindest-
einkommen (Ausgleichszulagenrichtsatz) iiberproportional erhdht wurde, wenn
die Bestimmungen {iiber die Gewdihrung des sozialrechtlich vorgesehenen
Mindesteinkommens (Ausgleichszulage) eine Anrechnung der sonstigen eigenen
Einkiinfte des Pensionsbeziehers sowie der Einkiinfte seines im gemeinsamen
Haushalt lebenden Ehegatten vorsehen, wéhrend bei den anderen
Pensionsbeziehern die Pensionserh6hung ohne die Anrechnung sonstigen eigenen
Einkommens des Pensionsbeziehers oder des Einkommens seines Ehegatten
erfolgt?

Rechtssache C-104/10, Vorabentscheidungser suchen des High Court of Ireland,
eingereicht am 24. Februar 2010

Patrick Kelly / National University of Ireland

Richtlinie 97/80/EG vom 15. Dezember 1997 iiber die Beweislast bei Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts, Richtlinie 76/207/EWG vom 9. Februar 1976 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen
hinsichtlich des Zugangs zur Beschdftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen
Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen und Richtlinie 2002/73/EG des
Europdischen Parlaments und des Rates vom 23. September 2002 zur Anderung der
Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur
Beschdftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen

Vorlagefragen des High Court of Ireland

1. Hat ein Bewerber fiir eine Berufsausbildung, der glaubt, ihm sei infolge der
Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes der Zugang zu der Berufs-
ausbildung verwehrt worden, nach Art. 4 Abs. 1 der Richtlinie 97/80/EG
Anspruch auf Informationen iiber die jeweiligen Qualifikationen der anderen
Bewerber fiir den fraglichen Kurs und insbesondere derjenigen Bewerber, denen
der Zugang zu der Berufsausbildung nicht verwehrt worden ist, damit der
Bewerber ,,bei einem Gericht bzw. einer anderen zustidndigen Stelle Tatsachen
glaubhaft machen [kann], die das Vorliegen einer unmittelbaren oder mittelbaren
Diskriminierung vermuten lassen*?

2. Hat ein Bewerber fiir eine Berufsausbildung, der glaubt, dass ihm der Zugang zu
der Berufsausbildung ,,zu gleichen Bedingungen* verwehrt worden ist und dass er
hinsichtlich des Zugangs zu der Berufsausbildung ,,aufgrund des Geschlechts*
diskriminiert worden ist, nach Art. 4 der Richtlinie 76/207/EWG Anspruch auf im
Besitz des Kursanbieters befindliche Informationen iiber die jeweiligen
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Qualifikationen der anderen Bewerber fiir den fraglichen Kurs und insbesondere
derjenigen Bewerber, denen der Zugang zu der Berufsausbildung nicht verwehrt
worden ist?

Hat ein Bewerber, der sich beim Zugang zu einer Berufsausbildung ,,aufgrund des
Geschlechts* fiir diskriminiert hilt, nach Art. 3 der Richtlinie 2002/73/EG, der die
,unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts® beim
wZugang® zu der Berufsausbildung verbietet, Anspruch auf im Besitz des
Kursanbieters befindliche Informationen tiber die jeweiligen Qualifikationen der
anderen Bewerber fiir den fraglichen Kurs und insbesondere derjenigen
Bewerber, denen der Zugang zu der Berufsausbildung nicht verwehrt worden ist?

Unterscheidet sich die in Art. 267 Abs. 3 AEUV vorgesehene Pflicht in einem
Mitgliedstaat mit einem Rechtssystem, in dem der Verhandlungsgrundsatz gilt,
ithrem Wesen nach von derjenigen in einem Mitgliedstaat mit einem
Rechtssystem, in dem der Untersuchungsgrundsatz gilt, und falls ja, in welcher
Hinsicht?

Konnen sich nationale oder europdische Rechtsvorschriften iiber die
Vertraulichkeit auf einen etwaigen nach Maflgabe der vorgenannten Richtlinien
bestehenden Informationsanspruch auswirken?

Rechtssache C-547/10, Vorabentscheidungsersuchen des Oberlandesgerichts
Innsbruck (Osterreich), eingereicht am 28. Dezember 2009
Pensionsversicherungsanstalt / Andrea Schwab, ABI. C 100 vom 17. April 2010,
S. 14

Richtlinie 76/207/EWG in der Fassung der Richtlinie 2002/73/EG, Richtlinie
2006/54/EG, Richtlinie 97/80/EWG, Richtlinie 2006/54/EG und Richtlinie
2000/78/EG

Vorlagefragen des Oberlandesgerichts Innsbruck

1.

48

Sind Art. 2 Abs. 2 erster Gedankenstrich und Art. 3 Abs. 1 lit ¢ Richtlinie
76/207/EWG in der Fassung der Richtlinie 2002/73/EG sowie Art. 2 Abs. 1 lit a
und b, 14 Abs. 1 lit ¢ der Richtlinie 2006/54/EG so auszulegen, dass eine
unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts (Kiindigung/Entlassung
einer angestellten Arztin) durch einen offentlichen Pensionsversicherungstriger
gerechtfertigt werden kann?

Sind Art. 4 Abs. 1 Richtlinie 97/80/EWG und Art. 19 Abs. 1 Richtlinie
2006/54/EG — allenfalls Art. 2 Abs. 2 zweiter Gedankenstrich Richtlinie 76/207
EWG in der Fassung der Richtlinie 2002/73/EG und Art. 2 Abs. 1 lit b Richtlinie
2006/54/EG oder Art. 2 Abs. 2 lit a in Verbindung mit Art. 6 Abs. 1 Richtlinie
2000/78/EG — so auszulegen, dass sie einer nationalen Regelung entgegenstehen,
die bei Kiindigungs-/Entlassungsanfechtungsklagen wegen Diskriminierungen
u. a. Aufgrund des Geschlechts keine Sozial- oder Interessenabwdgung, sondern
nur eine Beweiswiirdigung dariiber zulassen, ob die Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts liberwiegendes Motiv fiir die Kiindigung/Entlassung war, oder
ein anderer, vom Arbeitgeber substantiiert zu behauptender anderer Grund
iiberwog?
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Rechtssache C-326/09; Klage, eingereicht am 12. August 2009

Kommission der Europiischen Gemeinschaften / Republik Polen, AB|. C 312 vom
19. Dezember 2009, S. 10

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

Antrage

Die Kommission beantragt,

— festzustellen, dass die Republik Polen dadurch gegen ihre Verpflichtungen aus der
obigen Richtlinie verstoBen hat, dass sie die Rechts- und Verwaltungs-
vorschriften, die erforderlich sind, um dieser Richtlinie nachzukommen, nicht
erlassen oder jedenfalls der Kommission ihren Erlass nicht mitgeteilt hat;

— der Republik Polen die Kosten aufzuerlegen.

Klagegr inde und wesentliche Argumente
Die Frist fiir die Umsetzung der Richtlinie 2004/113/EG sei am 21. Dezember 2007
abgelaufen.

Rechtssache C-356/09, Vorabentscheidungser suchen des Obersten Gerichtshofs
(Osterreich), eingereicht am 4. September 2009

Pensionsversicherungsanstalt / Dr.  Christine Kleist, Abl. C 282 vom
21. November 2009, S. 29

Richtlinie 76/207/EWG vom 9. Februar 1976 zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Mdnnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur
Beschdftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen, in der Fassung der Richtlinie 2002/73/EG

Vorlagefragen des Ober sten Gerichtshofs

1. Ist Art. 3 Abs. 1 lit ¢ der Richtlinie 76/207/EWG dahin auszulegen, dass er — im
Rahmen eines Arbeitsrechtssystems, das beim allgemeinen Kiindigungsschutz der
Arbeitnehmer auf deren soziale (finanzielle) Angewiesenheit auf den Arbeitsplatz
abstellt — der Bestimmung eines Kollektivvertrags entgegensteht, die einen iiber
den gesetzlichen allgemeinen Kiindigungsschutz hinausgehenden besonderen
Kiindigungsschutz nur bis zu jenem Zeitpunkt vorsieht, in dem typischerweise
eine soziale (finanzielle) Absicherung durch die Leistung einer Alterspension
gegeben ist, wenn diese Alterspension fiir Minner und Frauen zu
unterschiedlichen Zeitpunkten anfallt?

2. Steht Art. 3 Abs. 1 lit ¢ der Richtlinie 76/207/EWG im Rahmen des dargestellten
Arbeitsrechtssystems der Entscheidung eines offentlichen Arbeitgebers entgegen,
der eine Arbeitnehmerin wenige Monate nach dem Zeitpunkt kiindigt, in dem sie
eine Absicherung durch eine Alterspension hat, um neue am Arbeitsmarkt bereits
andriangende Arbeitnehmer einzustellen?
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Entscheidungen des UN-Ausschusses fiir die Beseitigung der
Diskriminierung von Frauen (CEDAW)

November 2009 — April 2010

G.D. und S.F. / Frankreich, 4. August 2009
CEDAW/C/44/D/12/2007

G.D. und S.F., beide franzdsische Staatsangehdrige, reichten eine Mitteilung ein, in
der sie anfiihrten, Frankreich habe gegen Art. 16 Abs. 1 lit g des Ubereinkommens
beziiglich der Ubertragung des Familiennamens auf Kinder und die Mdglichkeit,
diesen nach nationalem Recht zu dndern, verstolen, und machten geltend, dass sie
Opfer diskriminierender Rechtsvorschriften zur Regelung von Familiennamen seien.

Entsprechend einer zu jenem Zeitpunkt {iblichen Regelung erhielten beide
Verfasser bei der Geburt automatisch den Familiennamen ihres Vaters. Ehelich
geborene Kinder erhielten automatisch den Familiennamen des Vaters. Nach der
Scheidung der beiden Elternpaare lebten beide Verfasser bei ihrer jeweiligen Mutter
und benutzten deren Familiennamen.

Beide beantragten in nationalen Verfahren nach dem Zivilgesetzbuch (Art. 61-1),
thren Familiennamen zu dndern; das Begehren wurde abgewiesen, da kein
,rechtliches Interesse” der Parteien vorlag. Auch wurden neue innerstaatliche
Regelungen beziiglich Familiennamen nicht riickwirkend auf sie angewendet. Sie
trugen vor, dass die Maflnahme eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
darstelle, unter anderem deshalb, weil nach franzésischem Recht Viter ein Vetorecht
haben, das es ihnen ermdglicht, sich der Ubertragung des Familiennamens der Mutter
zu widersetzen.

Frankreich machte geltend, die Beschwerde sei unzuldssig, da sie eine spezielle
Einschrankung zu Art. 16 Abs. 1 lit g beriihre; daher sei die Beschwerde mit dem
Ubereinkommen, so wie es von Frankreich ratifiziert wurde, nicht vereinbar. Zweitens
wurde vorgebracht, die Verfasser seien keine Opfer im Sinne von Art.2 des
Fakultativprotokolls. Frankreich machte geltend, dass die durch das Recht nach
Art. 16 Abs. 1 lit g begiinstigten Personen verheiratete Frauen oder Miitter seien.
Beide Verfasser seien weder verheiratet noch lebten sie in einer Beziehung Ehemann-
Ehefrau noch hitten sie Kinder, auf die sie einen Familiennamen iibertragen konnten.
Daher wurde das Vorliegen einer Opfereigenschaft bestritten. Ferner wies Frankreich
darauf hin, dass die Verfasser die ihnen zur Verfiigung stehenden innerstaatlichen
Rechtsbehelfe nicht ausgeschopft hitten.

Der Ausschuss beschloss, die Mitteilung fiir unzuldssig zu erkldren, da die
Verfasser nicht nachgewiesen hitten, dass sie dadurch, dass sie aus der Sicht eines
Opferstatus in ihrer Kindheit den Familiennamen ihrer jeweiligen Viter ertrugen,
Opfer einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts geworden seien. Eine
Opfereigenschaft im Sinne von Art. 2 des Fakultativprotokolls ldge daher nicht vor.
http://www2.ohchr.org/english/law/docs/ CEDAW-C-44-D-12-2007.pdf

Dayras et al. / Frankreich, 4. August 2009
CEDAW/C/44/D/13/2007

Die Mitteilung betrifft sieben franzdsische Staatsangehorige, vertreten durch die
Organisation SOS Sexisme, die angeben, sie seien Opfer eines Verstoes von Seiten
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Frankreichs gegen das CEDAW-Ubereinkommen. Frau Dayras ist die Vorsitzende
von SOS Sexisme. Die Eingaben der Verfasserinnen konnen, beziiglich der
Unméglichkeit der Ubertragung des Familiennamens seitens einer Frau auf ihre
Kinder nach dem franzosischen Recht, in Gruppen eingeteilt werden.

Alle Verfasserinnen brachten vor, dass das franzosische Gesetz iiber
Familiennamen vom Mérz 2002 verheiratete Frauen diskriminiert, da es Vitern das
Recht einrdumt, die Ubertragung des Familiennamens der Ehefrau auf ihre Kinder zu
verbieten, und auch aufgrund der fehlenden Riickwirkung des Gesetzes. Dies stelle
einen VerstoB gegen den Grundsatz der Gleichheit von Méannern und Frauen und eine
Einschrankung dieses Grundsatzes dar.

Die Beschwerden konnen in drei Kategorien eingeteilt werden. Frau D. und
Frau Z. gaben an, sie hitten sich aufgrund der Unmoglichkeit, ihren Familiennahmen
zu Tlbertragen, entschlossen, kinderlos zu bleiben. Die zweite Gruppe von
Verfasserinnen vertrat die Auffassung, dass die neue innerstaatliche Regelung, die es
verheirateten Frauen unter bestimmten Bedingungen erlaubt, ihren Familiennamen zu
iibertragen, ihren Kinder nicht zugute kommt. Drittens wollten drei Verfasserinnen
den Familiennamen ihrer Mutter als ihren eigenen annehmen. Der Justizminister hatte
die Auffassung vertreten, dass sie kein rechtliches Interesse hétten und eine Klage
daher erfolglos sei.

Frankreich beantragte zunichst, die Einschrinkung zu beriicksichtigen, die es
beziiglich Art. 16 Abs. 1 lit g bei Ratifizierung des Ubereinkommens gemacht hatte.
Ferner sollten verschiedene Verfasserinnen nicht als Opfer im Sinne des Fakultativ-
protokolls gelten. Frankreich fiihrte weiter aus, dass die Verfasserinnen keinen
Nachweis dafiir erbracht hitten, dass sie Opfer einer Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts geworden wiren, weil sie dazu gezwungen wurden, den Familiennamen
thres Vaters anzunehmen. AufBlerdem seien sie, aus der Perspektive von Kindern
betrachtet, keine Opfer.

Der Ausschuss kam zu dem Ergebnis, dass die Mitteilung in allen drei
Beschwerden wunzuldssig war, da keine Opfereigenschaft im Sinne des
Fakultativprotokolls vorlag. Die Mitteilung der zweiten Beschwerdegruppe war
dariiber hinaus auch unzulidssig, weil die Kinder bereits das Volljdhrigkeitsalter
erreicht hatten. Die dritte Mitteilung wurde ebenfalls fiir unzuléssig erklart, da nicht
alle innerstaatlichen Rechtsbehelfe erschopft worden waren (Art.4 Abs. 1

Fakultativprotokoll).
http://www2.ohchr.org/english/law/docs/CEDAW-C-44-D-13-2007.pdf
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Aktueller Stand der Rechtsprechung des
Européaischen Gerichtshofsfur Menschenrechte

Oktober 2009 — Mai 2010

S. H. u. a. / Osterreich, 1. April 2010

Das Fortpflanzungsmedizingesetz (Bgbl. 275/1992) regelt die Anwendung
medizinischer Methoden zur Herbeifithrung einer Schwangerschaft auf andere Weise
als durch Geschlechtsverkehr (§1 Abs.1). Dieser Fall betrifft mehrere
Beschwerdefiihrer, die von dem Gesetz direkt betroffen sind. Die Beschwerdefiihrer
gaben an, das in §3 Abs.1 und Abs. 2 Fortpflanzungsmedizingesetz enthaltene
Verbot heterologer Formen medizinisch unterstiitzter Fortpflanzung fiir In-vitro-
Fertilisation verletze ihre Rechte nach Art. 14 EMRK in Verbindung mit Art. 8.

Da der Einsatz von IVF-Behandlungen vor einem Hintergrund schneller
medizinischer und wissenschaftlicher Entwicklungen heikle moralische und ethische
Themen beriihrt und da die in diesem Fall aufgeworfenen Fragen Bereiche
anschneiden, in denen keine klare gemeinsame Grundlage zwischen den
Mitgliedstaaten besteht, kam der Gerichtshof zu der Auffassung, dass dem
beschwerten Staat ein weiter Ermessensspielraum zugestanden werden muss. Der
Gerichtshof hatte zwei unterschiedliche Situationen zu bewerten: Paare, die
Eizellenspenden benutzen, und Paare, die Samenspenden benutzen. Er stellte fest,
dass die Regierung keine plausiblen, objektiven Griinde vorgebracht hatte, die eine
unterschiedliche Behandlung von Paaren, denen die Erfiillung ihres Kinderwunsches
aufgrund des Verbots von Eizellenspenden zum Zweck der kiinstlichen Fortpflanzung
nach § 3 des Fortpflanzungsmedizingesetz verwehrt bleibt, und einem Paar, das
Methoden kiinstlicher Fortpflanzung einsetzt, ohne auf Eizellenspenden
zurlickzugreifen, rechtfertigen. Der Gerichtshof kam zu dem Ergebnis, dass es fiir den
Unterschied in der Behandlung der ersten und der zweiten beschwerdefiihrenden
Partei, die zur Erfiillung ihres Kinderwunsches nur auf Samenspenden fiir /n-vitro-
Fertilisation zuriickgreifen konnten, und einem Paar, das rechtmidflig auf
Samenspenden fiir /n-vivo-Fertilisation zuriickgreifen kann, keine plausible und

objektive Begriindung gab und dieser unverhéltnismiBig war.
http://cmiskp.echr.coe.int/tkp197/view.asp?item=1&portal=hbkmé&action=html&highlight=S.H.%20%
7C%200thers%20%7C%20v.%20%7C%20Austria&sessionid=54674838 &skin=hudoc-en

Javaugue / Frankreich, 11. Februar 2010’

Nachdem der EuGH in der Rechtssache C-366/99 Griesmar (2001-1-9383) festgestellt
hatte, dass die Vorschriften des franzosischen Code des pensions civiles et militaires
de retraite (Zivil- und Militdrrentengesetzbuch), nach denen nur Miitter mit
drei Kindern die Moglichkeit hatten, sich vorzeitig in den Ruhestand versetzen zu
lassen, mit Art. 141 EG nicht vereinbar waren, stellte Herr Javaugue, Beamter und
Vater von drei Kindern, einen Antrag auf vorzeitige Versetzung in den Ruhestand.
Die Pensionskasse lehnte seinen Antrag jedoch ab, worauthin Herr Javaugue beim
Verwaltungsgericht klagte. In der Zwischenzeit war der Code des pensions mit Gesetz
vom 30. Dezember 2004 dahin geédndert worden, dass nun Beamte beider

' Zusammenfassung von Jean Jacqmain.
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Geschlechtsgruppen, wenn sie Eltern von drei Kindern sind, die Mdglichkeit der
vorzeitigen Versetzung in den Ruhestand in Anspruch nehmen konnen, sofern sie ihre
Berufstdtigkeit unterbrochen haben, um nacheinander alle Kinder zu betreuen. Die
neuen Bestimmungen wurden riickwirkend auf alle Antrdge angewendet, die vor dem
30. Dezember 2004 gestellt worden waren und iiber die noch kein rechtskriftiges
Urteil vorlag. Herr Javaugue, der seine Berufstéitigkeit nicht unterbrochen hatte, verlor
somit die Klage vor dem Verwaltungsgericht und auch die Berufungsklage vor dem
Conseil d’Etat. Daraufhin klagte er beim EGMR wegen VerstoBes gegen Art. 6
Abs. 1 der Konvention aufgrund der riickwirkenden Anwendung einer neuen
Bedingung (nédmlich der Unterbrechung der Berufstétigkeit). Der Gerichtshof gab ihm
Recht und entschied, dass die franzdsische Regierung die strittige Regelung nicht

rechtfertigen konnte.
http://cmiskp.echr.coe.int/tkp197/view.asp?action=html&documentld=862484 &portal=hbkm&source=
externalbydocnumber&table=F69A27FD8FB86142BF01C1166DEA398649 (auf Franzdsisch)

Zaunegger / Deutschland, 3. Dezember 2009

Der Beschwerdefiihrer ist Vater eines Madchens, das 1995 unehelich geboren wurde.
Im August 1998 trennten sich der Beschwerdefiihrer und die Mutter des Kindes. Thre
Beziehung hatte fiinf Jahre gedauert. Bis Januar 2001 lebte die Tochter bei dem
Beschwerdefiihrer. Die Mutter war in eine andere Wohnung gezogen war, die sich im
selben Gebdude befand. Da die Eltern keine gemeinsame Sorgerechtserkldrung
abgaben, stand der Mutter gemidf3 § 1626a Abs. 2 BGB die alleinige Personensorge
zu. Als die Tochter zu ihrer Mutter zog, beantragte der Beschwerdefiihrer die
gemeinsame Personensorge. Nach deutscher Rechtslage kann die gemeinsame
Personensorge der Eltern fiir ein unehelich geborenes Kind nur durch eine
gemeinsame Erkldrung, durch Heirat oder durch gerichtliche Zuweisung geméaf
§ 1672 Abs. 1 BGB erteilt werden, wobei in letzterem Fall die Zustimmung des
anderen Elternteils erforderlich ist. Die Mutter verweigerte diese Zustimmung zur
gemeinsamen Personensorge. Der Beschwerdefiihrer beklagte, sein Recht auf
Achtung seines Familienlebens sei verletzt worden und die Anwendung von § 1626a
Abs. 2 BGB stelle eine ungerechtfertigte Diskriminierung von unverheirateten Véter
aufgrund des Geschlechts und im Verhéltnis zu geschiedenen Vitern dar.

Der Gerichtshof stellte in Bezug auf die in Rede stehende Diskriminierung fest,
dass der generelle Ausschluss einer gerichtlichen Uberpriifung der alleinigen
Personensorge der Mutter und der verfolgte Zweck, namlich der Schutz der Interessen
des unehelichen Kindes, in keinem verniinftigen Verhéltnis zueinander stiinden. Der
Gerichtshof kam daher zu dem Schluss, dass eine Verletzung von Art. 14 der

Konvention in Verbindung mit Art. 8 vorlag.
http://cmiskp.echr.coe.int/tkp197/viewhbkm.asp?sessionld=39737653 &skin=hudoc-en&action=html&
table=F69A27FD8FB86142BF01C1166DEA398649&key=78330&highlight=

Europdische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht — Nr. 1/2010 53


http://cmiskp.echr.coe.int/tkp197/view.asp?action=html&documentId=862484&portal=hbkm&source=externalbydocnumber&table=F69A27FD8FB86142BF01C1166DEA398649
http://cmiskp.echr.coe.int/tkp197/view.asp?action=html&documentId=862484&portal=hbkm&source=externalbydocnumber&table=F69A27FD8FB86142BF01C1166DEA398649
http://cmiskp.echr.coe.int/tkp197/viewhbkm.asp?sessionId=39737653&skin=hudoc-en&action=html&table=F69A27FD8FB86142BF01C1166DEA398649&key=78330&highlight
http://cmiskp.echr.coe.int/tkp197/viewhbkm.asp?sessionId=39737653&skin=hudoc-en&action=html&table=F69A27FD8FB86142BF01C1166DEA398649&key=78330&highlight

Neueste Entwicklungen in den Mitgliedstaaten und
EWR-Landern

BELGIEN — Jean Jacqmain
Palitische Entwicklungen

Einmal mehr ist zu berichten, dass die unterschiedlichen Beh6rden ihre Aufmerksam-
keit auf wirtschaftliche und beschéftigungspolitische Themen konzentrierten, wihrend
die auf Bundesebene regierende Koalition in einem unstabilen Gleichgewicht
verharrte, das durch Zwischenfille auf der institutionellen (sprachlichen) Biihne
staindig bedroht war. Tatsdchlich wurde die Gleichstellung der Geschlechter kaum
erwahnt, auBer als ideologisches Argument in der anhaltenden Debatte um die
islamische Kopfbedeckung von Frauen, deren derzeitiger Angelpunkt das Thema
»personliche bzw. religiose Freiheit kontra Neutralitit der 6ffentlichen Institutionen*
ist.

Gesetzgebung*

Elternurlaub

Das belgische Bundesparlament kam dem Urteil des EuGH in der Rechtssache
C-116/08 Meerts (2009, unverdffentlicht) unverziiglich nach, indem es ein
verschiedene  Bestimmungen  umfassendes  Gesetz  (Gesetz (I) vom
30. Dezember 2009) verabschiedete. Art. 90 Abs. 2 des vorherigen Gesetzes hatte
einen neuen Abs. 3 in Art. 105 des Sanierungsgesetzes vom 22.Januar 1985
eingefiihrt, nach dem im Falle der Kiindigung eines/einer Beschéftigten, der/die
gerade Teilzeiturlaub in Anspruch nimmt, Grundlage fiir die Kiindigungsabfindung
die Vollzeitbeziige sind.

Die neue Vorschrift bezieht sich ausschlieBlich auf Elternurlaub. Das Parlament
billigte somit die Rechtsprechung des Kassationshofs und des Verfassungs-
gerichtshofs, nach der die Kiindigungsabfindung in allen anderen Fillen einer
Unterbrechung der Erwerbstétigkeit oder einer Anrechnung auf Teilzeitbasis (von
denen manche jedoch eng mit Elternurlaub zusammenhéingen kdnnen, etwa wenn ein
Arbeitnehmer/eine Arbeitnehmerin seine/ihre Arbeitszeit reduziert, um sich um ein
schwer krankes Kind zu kiimmern) auf den Teilzeitbeziligen basieren muss.

Hervorzuheben ist auch, dass der neue Abs.3 des Art. 105 des Sanierungs-
gesetzes am 10. Januar 2010 in Kraft trat, wihrend Stichtag fiir die Umsetzung der
Richtlinie 96/34/EG der 3. Juni 1998 war. Nun muss man sich daran erinnern, dass
der EuGH in der Rechtssache C-187/98 Kommission / Griechenland [1999-1-7731] zu
dem Schluss kam, dass Griechenland gegen seine Verpflichtungen aus der Richtlinie
79/T/EWG verstoflen hatte, da die Bestimmungen zur Umsetzung der Richtlinie, die
mit Verspétung beschlossen wurden, keine riickwirkende Kraft hatten.

Verbot der Burka in der Offentlichkeit
Nachdem es an verschiedenen Orten aufgrund des Tragens der Burka (in sehr
wenigen Fillen) bzw. der Nigab (etwas hiufiger) zu UnmutsduBerungen gekommen

' Alle in diesem Beitrag zitierten Rechtsinstrumente konnen unter http://www.juridat.be in

franzdsischer und niederlandischer Sprache abgerufen werden; letzter Zugriff am 20. April 2010.
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war, verabschiedete der Innenausschuss der Abgeordnetenkammer (erste Kammer des
Bundesparlaments) im Mirz einen Vorschlag fiir ein Strafgesetz,” mit dem das Tragen
jeglichen Kleidungsstiickes, das die Identifizierung der jeweiligen Person in der
Offentlichkeit verhindert, verboten wird. Ausgenommen sind bestimmte Situationen
wie zum Beispiel Karneval. Es wurden zwar Sicherheitsgriinde angefiihrt, die Burka
wurde jedoch als inakzeptables Zeichen weiblicher Unterwerfung bezeichnet. Das
Gesetz wurde schlie8lich am 29. April vom Parlament verabschiedet; erwdhnenswert
ist jedoch, dass, da der Vorschlag von Parlamentariern eingebracht wurde, die
Rechtsauffassung des Conseil d’Etat (Staatsrat) nicht eingeholt werden musste, wie es
bei einem von der Regierung eingebrachten Gesetzentwurf der Fall gewesen wire.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Kassationshof, Urteil vom 15. Februar 201 0
In der Rechtssache Meerts / N.V. Proost erging das Endurteil des Kassationshofs.
Nach der Entscheidung des EuGH in der Rechtssache C-116/08 Meerts (2009,
unverdffentlicht), die auf einem Vorabentscheidungsersuchen des Kassationshofs
beruhte, war unstrittig, dass aufgrund von Paragraph2 der europdischen
Rahmenvereinbarung iiber den Elternurlaub die Kiindigungsentschiadigung auf der
Grundlage des Vollzeitgehalts (und nicht des Halbzeitgehalts) berechnet werden
muss, wenn eine Beschiftigte von ihrem Arbeitgeber entlassen wird, wéhrend sie
Elternurlaub auf Halbzeitbasis in Anspruch nimmt.

Dementsprechend hob der Kassationshof das anderslautende Urteil des
Berufungsgerichts fiir Arbeitsrechtsachen in Antwerpen auf und {iberwies den Fall an
das Berufungsgericht fiir Arbeitsrechtsachen in Briissel.

Berufungsgericht fiir Arbeitsrechtsachen Briissel, Urteile vom 15. Juni 2009’ und
2. September 2009°

Diese beiden Rechtssachen betreffen verschiedene Aspekte des Mutterschutzes, in
Verbindung mit dem Grundsatz der Geschlechtergleichstellung.

Im ersten Fall hatte ein Arbeitgeber eine Arbeitnehmerin entlassen und ihr eine
Kiindigungsabfindung gezahlt, wihrend sie aufgrund von zwei aufeinanderfolgenden
Fehlgeburten krank geschrieben war. Die Umstidnde schlossen eine Anwendung der
Mutterschutzbestimmungen (Arbeitsschutzgesetz vom 16. Mérz 1971) aus, erstens
weil die Arbeitnehmerin ihren Arbeitgeber nicht iliber ihre Schwangerschaften
informiert hatte und zweitens weil der Kiindigungsschutz nicht zur Anwendung
kommt, wenn die Schwangerschaft aus einem Grund als durch Geburt (auch
Totgeburt) endet. Da der Arbeitgeber jedoch iiber den Grund der Abwesenheit der
Arbeitnehmerin (ihre Fehlgeburten) informiert war, focht diese die Kiindigung unter
Berufung auf das damals geltende Gesetz vom 7. Mai 1999 zur Gleichbehandlung von
Minnern und Frauen in Bezug auf Beschiftigung mit der Begriindung an, es handele
sich um eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts.

In seinem Urteil vom 16.Juni 2009 bezog sich das Berufungsgericht fiir
Arbeitsrechtsachen in Briissel auf die Entscheidung des EuGH in der Rechtssache
C-506/06 Mayr [2008-1-1017] und erkldrte, dass in der Tat Indizien fiir eine

Nr. 52-2495/001, siche unter http://www.lachambre.be bzw. http://www.dekamer.be, letzter
Zugriff am 20. April 2010.

> 5.07.0027.N, unverdffentlicht.

Chroniques de droit social, 2010, S.19, mit Kommentaren von J. Jacqmain.

> Chroniques de droit social, 2010, S.23.
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Diskriminierung aufgrund des Geschlechts vorldgen, die der Arbeitgeber nicht
ernsthaft versucht hatte zu widerlegen.

Beziiglich der Entschiddigung zitierte das Gericht die Rechtssache C-460/06
Paquay [2007-1-8511]. Aus der EuGH-Entscheidung ging hervor, dass das Gesetz
vom 7. Mai 1999 die Richtlinie 76/207/EWG nicht vorschriftsmédBig umgesetzt hatte,
da es keinen Mindestbetrag fiir den Schadenersatz vorsah, der Opfern von
geschlechtsspezifischer Diskriminierung zuzusprechen war (eine Unterlassung, die im
jetzigen Gleichstellungsgesetz vom 10. Mai 2007 korrigiert wurde). Dementsprechend
sprach das Berufungsgericht der Arbeitnehmerin eine Entschddigung in Hohe von
5000 EUR zu.

Im zweiten Fall hatte eine fest angestellte Mitarbeiterin der Post, eines 6ffentlich-
rechtlichen Unternehmens, die Genehmigung erhalten, auf Halbzeitbasis zu arbeiten;
man teilte ihr jedoch mit, dass sie ihre Vollzeitbeschéftigung aus organisatorischen
Griinden an einem bestimmten Tag des Jahres 1999 wieder aufnehmen miisse. Als die
Firmenleitung feststellte, dass die Frau an eben jenem Tag ihren Mutterschaftsurlaub
antreten wollte, informierte man sie, dass die Wiederaufnahme ihrer
Vollzeitbeschéftigung bis um Ende des Mutterschaftsurlaubs zuriickgestellt wiirde;
entsprechend den Satzungsbestimmungen der Post wiirde sie daher wéhrend des
Mutterschaftsurlaubs anstatt des Vollzeitgehalts weiterhin das Halbzeitgehalt
beziehen. Als die Arbeitnehmerin diese Entscheidung anfocht, zitierte das
Arbeitsgericht von Marche-en-Famenne den EuGH in der Rechtssache C-342/93
Gillespie [1996-1-1475], kam zu dem Ergebnis, dass unmittelbare Diskriminierung
vorlag, und entschied, dass die Post das Vollzeitgehalt bezahlen musste.
Bedauerlicherweise hob das Berufungsgericht fiir Arbeitsrechtsachen in Liége diese
Entscheidung auf, akzeptierte die Einrede der Post, die auf einer bedeutungslosen
Bestimmung ihrer Satzung basierte, und verneinte das Vorliegen von
Diskriminierung. Bemerkenswerterweise war die Fédération générale du travail de
Belgique — die Gewerkschaft, der die Kldgerin angehorte — der Meinung, dass dieser
Fall es wert war, um das Prinzip zu streiten, und unterstiitze die Berufung beim
Kassationshof, der das Urteil der zweiten Instanz authob, da das Berufungsgericht das
Argument der Klédgerin, das auf den innerstaatlichen Rechtsvorschriften zur
Gleichbehandlung bei den Arbeitsbedingungen (damals Gesetz vom 7. Mai 1999) in
Verbindung mit der Rechtsprechung des EuGH basierte, nicht widerlegt hatte. Der
Fall wurde an das Berufungsgericht fiir Arbeitsrechtsachen in Briissel verwiesen.

Letzteres fasste die Moglichkeit ins Auge, ein Vorabentscheidungsersuchen an
den EuGH zu richten, die Post bestand jedoch nach wie vor auf ihrer Satzung.
Dementsprechend legte das Berufungsgericht fiir Arbeitsrechtsachen einfach fest, dass
die Entscheidung der Post, ein Halbzeitgehalt zu bezahlen, nicht ausreichend
begriindet war, und sprach der Mitarbeiterin die andere Hélfte ihres Gehalts zu.

BULGARIEN — Genoveva Tisheva
Palitische Entwicklungen
Auswirkungen der Wirtschaft- und Finanzkrise auf die Sozialpolitik
Ende 2009 und Anfang 2010 kam die Wirtschafts- und Finanzkrise in Bulgarien
erstmals deutlich zum Vorschein. Anfang 2010 wies der staatliche Haushalt ein

erhohtes Defizit auf und zur Bekdmpfung der Krise wurden weitere
Haushaltsbeschrankungen vorgenommen. Samtliche MaBnahmen, welche die
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Regierung bis jetzt getroffen hat, gelten als prozyklisch, da sie Ausgaben kiirzen und
die Wirtschaft abbremsen, was zu einem Anstieg der Arbeitslosigkeit und der
informellen Wirtschaft fiihrt.

Derweil liegt Bulgarien, was eine Reihe von Entwicklungsindikatoren — z. B.
monatliches Durchschnitts- und Mindesteinkommen, Tuberkulose, perinatale Kinder-
sterblichkeit — und verschiedene Umweltindikatoren betrifft, deutlich hinter den
tibrigen EU-Léandern zuriick. 2010 wurde eine offizielle Armutsgrenze von 105 EUR
festgesetzt, um das Mindesteinkommen zu bestimmen und bei der Gestaltung der
staatlichen Sozialpolitik zu helfen. Dieser Betrag ist jedoch weit von dem fiir 2015
gesetzten Ziel von 170 EUR entfernt und Bulgarien somit weiterhin ein EU-Staat, der
in die Kategorie ,,Land mit niedrigem bis mittlerem Einkommen* fillt.

Die Krise geht mit steigenden Ungleichheiten und zunehmender Ausgrenzung
einher. Die Sorgen um die Qualitdt und Quantitit des Humankapitals nehmen zu. Auf
10 % der Bevolkerung entfallen 40 % der Einnahmen und Ausgaben. Dieses
Verhiltnis wird durch den Riickgang der Qualitit und den Anstieg der Kosten bei der
Grundbildung und den Gesundheitsleistungen noch verschérft, so dass auch die
Chancenungleichheiten ~ zunehmen.  Niedrige  Einkommen, ein  niedriges
Bildungsniveau sowie eingeschriankter Zugang zu gesundheitlichen Versorgungs-
leistungen fiihren zu sozialen, regionalen und ethnischen Ungleichgewichten, von
denen die Minderheit der Roma besonders stark betroffen ist.

Die Prognosen der Gewerkschaften und Arbeitgeberorganisationen sind in diesem
Zusammenhang ziemlich pessimistisch und sehen eine zweistellige Arbeitslosenquote
voraus. Rechnet man die entmutigten Arbeitslosen hinzu, kann sie bis auf 20 %
ansteigen. Im Januar 2010 betrug die durchschnittliche Quote der registrierten
Arbeitslosigkeit bereits 9,9 %, in manchen Regionen des Landes mehr als 15 %.

Eine der Mallnahmen zur Bekdmpfung der Krise besteht darin, die staatliche
Verwaltung zu rationalisieren, um sie, auch in Hinblick auf die Absorption der EU-
Mittel, effizienter und wirksamer zu machen. Dies ist vor allem notwendig, um den
im Riickstand befindlichen Zeitplan fiir die Modernisierung der Offentlichen
Infrastruktur Bulgariens zu erfiillen und zu verhindern, dass diese zu einem Engpass
fiir das Wirtschaftswachstum und fiir andere produktivititssteigernde Mallnahmen,
darunter auch allgemeine und berufliche Bildung, wird.

Die Politik der Reduzierung der 6ffentlichen Ausgaben stellt eine Gefahr fiir den
Schutz der Menschenrechte und der Gleichheit von Frauen und Ménnern dar. Ein
Entwurf zur Anderung des Gesetzes zum Schutz vor Diskriminierung ist derzeit in der
Nationalversammlung anhéngig. Er schrinkt die Aufgaben der Kommission zum
Schutz vor Diskriminierung ein und reduziert die Zahl ihrer Mitglieder von neun auf
fiinf. Diese Politik gefdhrdet die Umsetzung der Rechtsvorschriften iiber die
Gleichstellung der Geschlechter als Ganzes. Alle Hoffnungen auf ein spezielles
Gleichstellungsrecht und auf entsprechende Stellen fiir Geschlechtergleichstellung
werden damit zerschlagen.

Einige positive Entwicklungen sind auf dem Gebiet der Beteiligung von Frauen
an Entscheidungsprozessen zu erwéhnen, obgleich die Wahlen zum Europidischen und
zum nationalen Parlament im Sommer 2009 ohne spezielle gesetzliche Regelungen
zur Forderung der Mitwirkung von Frauen in der Politik und in
Entscheidungsprozessen stattfanden. Aufgrund der Kampagne des Europiischen
Parlaments fiir einen 50:50 Anteil von Ménnern und Frauen im Europiischen
Parlament und des gemischten Wahlsystems zihlte Bulgarien zu den Landern mit den
vielversprechendsten Ergebnissen, was den Anteil von Frauen an der Vertretung im
Europédischen Parlament (45 %) betraf. Bei den Wahlen zum bulgarischen Parlament

Europdische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht — Nr. 1/2010 57



wirkten sich die wirtschaftlichen und parteipolitischen Interessen in Bezug auf
Gleichstellung jedoch negativ aus. In der 41. Nationalversammlung betrdgt der Anteil
der Frauen bei den Mitgliedern des Parlaments rund 22 %. In der Regierung stellen
Frauen lediglich 16 %. Eine positive Entwicklung bestand darin, dass erstmals eine
Frau, Tsetska Tsacheva, zur Vorsitzenden der 41. Nationalversammlung und im
November 2009 eine weitere Frau, Yordanka Fandakova, zur ersten Biirgermeisterin
von Sofia gewihlt wurden.’

Die Entwicklung befindet sich in diesem Bereich noch auf der Stufe formaler
Gleichstellung und driickt sich mehr in Zahlen und Posten als in einer echten
Gleichstellungspolitik aus.

Gesetzgebung

Schut; von Arbeitnehmerinnen, die sich einer Behandlung zur assistierten
Fortpflanzung unterziehen

Ende 2009 wurden gesetzliche Anderungen verabschiedet, die den Schutz von
Arbeitnehmerinnen in fortgeschrittenen Stadien assistierter (In-vitro-) Fortpflanzungs-
behandlungen vor Diskriminierung auf dem Arbeitsmarkt gewidhrleisten. Die Rechte
dieser Frauen wurden mit denen von schwangeren Arbeitnehmerinnen und stillenden
Miittern in Einklang gebracht. Grundsétzlich ist diese Regelung zu begriilen, sie
entspricht jedoch nicht dem in der Rechtssache Mayr (C-506/06) vom EuGH
entwickelten Ansatz. Diese neuen Schutzbestimmungen, die ins Arbeitsgesetzbuch,
ins Beamtengesetz und in das Gesetz zum Schutz vor Diskriminierung
aufgenommenen wurden, decken ndmlich einen Zeitraum von bis zu 20 Tagen, von
der Aspiration der Eizelle bis zur Ubertragung des Embryos, ab. Im Gegensatz zu dem
in Mayr angewendeten Grundsatz entspricht dieser Schutz dem von schwangeren
Arbeitnehmerinnen. Das Gesetz enthilt keine Regelungen beziiglich der Situation von
Frauen, die sich der Behandlung unterziehen, die der Implantation der befruchteten
Eizelle in ihre Gebdrmutter vorausgeht, und beziiglich ihres Schutzes vor
Diskriminierung nach den Bestimmungen des Geschlechtergleichstellungsrechts. Es
ist eindeutig, dass bei der gewiéhlten Losung der Grundsatz des Schutzes von Frauen
in ihrer Eigenschaft als Miitter {iberwogen hat.

Uberarbeitung des Gesetzes iiber den Schutz vor héiuslicher Gewalt

Die im Verlauf des Jahres 2008 ausgearbeiteten Anderungen an dem Gesetz iiber den
Schutz vor héuslicher Gewalt (GSHG) wurden von der 41. Nationalversammlung
verabschiedet und im Staatsanzeiger vom 22. Dezember 2009 verdffentlicht. Die
Kampagne der Allianz zum Schutz vor héuslicher Gewalt (ein aus 9 NRO
bestehendes Netzwerk) trug zu diesem Prozess bei. Die Anderungen haben dazu
geflihrt, dass die MaBBnahmen zum Schutz vor hauslicher Gewalt effektiver geworden
sind: Der Kreis der geschiitzten Personen wurde erweitert; emotionale und
wirtschaftliche Gewalt wurden in dem Begriff der hduslichen Gewalt ausdriicklich mit
eingeschlossen; Gewalt in Gegenwart eines Kindes gilt nun als emotionale und
psychische Gewalt gegen das Kind; die Hochstdauer gerichtlich angeordneter
SchutzmafBinahmen wurde von 12 auf 18 Monate angehoben; in Féllen von Gewalt
gegen ein Kind, eine Person mit Behinderung oder eine unter Vormundschaft
stehende Person wurden die Bedingungen zur Einleitung von Verfahren durch

% Die hier beschriebene Situation der Frauenrechte spiegelt sich auch in dem Bericht des bulgarischen

Helsinki-Komitees Human Rights in Bulgaria in 2009 wider; siehe unter
http://www.bghelsinki.org/.php?lg=en, letzter Zugriff am 5. Juli 2010.
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Vertreter des Amts filir Sozialhilfe verbessert. Die neuen Vorschriften {iber staatliche
Unterstiitzung und Finanzierung der Maflnahmen zur Umsetzung des GSHG sind fiir
die Wirksamkeit des Schutzes duflerst wichtig: jihrliche Verabschiedung des
Regierungsprogramms fiir die Verhiitung von und den Schutz vor hiuslicher Gewalt
sowie, ab 2010, jahrliche Bereitstellung von Geldern seitens des Justizministeriums
zugunsten von NRO-Projekten zur Verhiitung von hiuslicher Gewalt und zum Schutz
deren Opfer. Auch die Anderung von Art.296 Strafgesetzbuch, mit der die
Nichteinhaltung von gerichtlichen Schutzauflagen ausdriicklich unter Strafe gestellt
wurde, hat zu einem wirksameren Schutz vor hauslicher Gewalt und einer
effektiveren Umsetzung der Rechtsvorschriften beigetragen.

Vor kurzem wurde im Justizministerium unter Beteiligung von NRO die
Verordnung zur Umsetzung des GSHG ausgearbeitet. Sie sieht unter anderem einen
Mechanismus zur finanziellen Unterstiitzung von NRO vor, deren Aktivititen sich auf
den Schutz vor hauslicher Gewalt beziehen.

Neues Familiengesetzbuch in Kraft getreten

Das neue Familiengesetzbuch wurde im Juni 2009 verabschiedet und trat am
1. Oktober 2009 in Kraft. Der Entwurf fiir das neue Gesetzbuch enthielt zwei wichtige
Neuerungen, die das Potenzial hatten, die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
positiv zu beeinflussen: erstens die rechtliche Anerkennung nichtehelicher
Lebensgemeinschaften und zweitens die Liberalisierung der ehelichen Vermogens-
verhéltnisse. Die zweite wurde bis zu einem gewissen Grad in die endgiiltige Fassung
des Familiengesetzbuches aufgenommen: Neben der ehelichen Giitergemeinschaft
besteht nun die Moglichkeit, Giitertrennung anzuwenden oder vor der EheschlieBung
eine vertragliche Regelung zu treffen. Was die Legalisierung nichtehelicher
Lebensgemeinschaften und einiger damit zusammenhédngender Aspekte betraf, so
iiberwogen dagegen die konservativen Kréfte im Parlament. Die 40. National-
versammlung erhdlt gegeniiber der Gesellschaft also nach wie vor ein enges
Verstindnis von Familie aufrecht, das im Widerspruch zur sozialen Realitdt steht.

Nationaler Betreuungsmechanismus fiir Opfer von Menschenhandel

Die Fortschritte beim Aufbau des Nationalen Betreuungsmechanismus (NBM) fiir
Opfer von Menschenhandel sind ein wichtiger Erfolg im rechtlichen Umgang mit dem
Phinomen des Menschenhandels. Der Betreuungsmechanismus wird von der Stiftung
Animus Association und der Nationalen Kommission zur Bekdmpfung des
Menschenhandels, in Zusammenarbeit mit anderen Regierungs- und Nichtregierungs-
organisationen, entwickelt. Die Standardverfahren und -maBnahmen fiir den Schutz
der Opfer wurden 2009 entwickelt, ebenso ein Konzept zur Einbeziehung
interessierter Einrichtungen, die Opfer mit verschiedenen Dienstleistungen
unterstiitzen. Der NBM ermdglicht es, Opfer von Menschenhandel zu beraten und zu
unterstiitzen, indem gezielt Organisationen und Institutionen angesprochen werden,
die soziale Dienste, rechtliche und psychologische Beratung, Beistand in
Strafverfahren, Schadenersatz usw. leisten. Der NBM kann nun den Mitgliedern der
Nationalen Kommission vorgestellt und danach vom Ministerrat verabschiedet
werden. Ziel ist es, dass der NBM verabschiedet und mit finanziellen Mitteln
abgesichert wird.

CEDAW und Ubereinkommen iiber die politischen Rechte der Frau

Eine wichtige gesetzgeberische Entwicklung ist die Verkiindung des UN-Uberein-
kommens zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung von Frauen (CEDAW)
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mit dem dazugehdrigen Fakultativprotokoll und des Ubereinkommens iiber die
politischen Rechte der Frau im Staatsanzeiger vom 2. Mérz 2010 (Nr. 17/2010). Nach
der Verfassung der Republik Bulgarien werden diese internationalen Instrumente
durch ihre Verkiindung zu einem integralen Bestandteil der nationalen
Rechtsvorschriften, was auch bedeutet, dass sie Vorrang vor dem bulgarischen Recht
haben.

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Kommission zum Schutz vor Diskriminierung

Der Kampf um die Gleichstellung von Frauen und Minnern und die Notwendigkeit
von Verdnderungen und eines wirksameren Schutzes von Frauen vor Diskriminierung
spiegelten sich in der Rechtsprechung der Kommission zum Schutz vor
Diskriminierung (KSD) im Jahr 2009 nicht wider. Eine riickblickende Bewertung
ergibt, dass die KSD ihren gesetzlichen Auftrag, die Kldgerrechte zu schiitzen und
dadurch wirkungsvolle Verfahren zu gewéhrleisten und diese Verfahren innerhalb der
gesetzlichen Fristen abzuschlieBen, nicht erfiillt. Anfang 2009 stellte die KSD das
Verfahren Nr. 26/2008 gegen das Innenministerium ein. Die KSD hatte neun Monate
gebraucht, um die Dokumente fiir dieses Verfahren zusammenzutragen, und verstief3
damit gegen das Gesetz zum Schutz vor Diskriminierung (GSD). In der Zwischenzeit
war die Beschwerde zuriickgezogen worden. Die Bearbeitung des Verfahrens
Nr. 217/2008 beziiglich der Verbreitung von Alkoholwerbung, die eine Beleidigung
von Frauen darstellte, war ebenfalls langsam und lies ein mangelndes Verstindnis von
Geschlechterdiskriminierung erkennen. 2008 schloss die KSD das Verfahren ab und
leitete es an die Kommission fiir Verbraucherschutz weiter. Anfang 2009 verwies das
Oberste Verwaltungsgericht das Verfahren zur Entscheidung an die Kommission
zuriick. Es vergingen flinf Monate, bis die Verhandlung stattfand. Im Mai 2010 war
diese Rechtssache, die im September 2008 initiiert worden war, nach wie vor
anhingig und noch kein Urteil in Sicht.”

Das mangelnde Verstindnis von Geschlechtergleichstellung zeigt sich auch an
einer anderen Entscheidung der KSD aus dem Jahr 2009. Das Verfahren Nr. 191/2009
wurde aufgrund des ,,Personenstands® eingeleitet. Die Beschwerdefiihrerin, Mutter
eines flinfmonatigen Babys, beanstandete das Fehlen einer Rampe an dem Zugang zu
einer Zahlstelle fiir Versorgungsleistungen. In ihrer Entscheidung Nr. 3/13.01.2009
kam die KSD zu dem Schluss, dass ein Versto gegen das Verbot der
Diskriminierung von Personen mit Behinderung und von Personen mit Kinderwagen
vorlag. Obwohl die Beschwerdefiihrerin klar angegeben hatte, dass sie sich in ihrer
Eigenschaft als Mutter eines fiinfmonatigen Babys an die KSD wandte, setzte sich die
Kommission nicht mit der Frage auseinander, ob eine Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts vorlag.

In Stddten mit aktiven NRO verhédngten die Gerichte 2009 fristgerecht sofortige
Schutzanordnungen entsprechend dem Gesetz {iber den Schutz vor hiuslicher Gewalt,
die von der Polizei zeitnah umgesetzt wurden. Nach Angaben der Generaldirektion
der Kriminalpolizei wurden zwischen Januar und November 2009 in Bulgarien mehr
als 1000 Schutzanordnungen erlassen; nach Angaben der Allianz zum Schutz vor
héduslicher Gewalt gab es 2009 in den Orten, in denen Mitglieder der Allianz aktiv
sind, mehr als 1200 Schutzanordnungen. Die meisten Anordnungen wurden in

7 Die Funktionsweise der KSD wurde von der Verfasserin und der Rechtsanwiltin Milena Kadieva

auch in dem Bericht des bulgarischen Helsinki-Komitees Human Rights in Bulgaria in 2009
untersucht; sieche unter http://www.bghelsinki.org/.php?lg=en, letzter Zugriff am 5. Juli 2010.
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Plovdiv, Sofia, Haskovo, Burgas, Varna und Pernik erlassen. 88 % der Opfer von
hauslicher Gewalt waren Frauen, 10 % waren Kinder.

Sechs Jahre nach Inkrafttreten des GSD gibt es Richter in Sofia, die nicht in der
Lage sind, Félle von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz zu erkennen und {iber
diese zu entscheiden. In Fillen von klassischer sexueller Beldstigung quid pro quo
wird das Verfahren unterbrochen und vier bis fiinf Jahre hinausgezdgert, bis der
Vorwurf der rechtswidrigen Beendigung des Arbeitsvertrags in einer abschlieBenden
Entscheidung nachgewiesen wird. Selbst mit einem solchen Nachweis entspricht die
Durchfiihrung von Verfahren wegen sexueller Belédstigung nicht den Vorschriften des
GSD, insbesondere der des Anscheinsbeweises, und sind Frauen weiteren
Diskriminierungen ausgesetzt.

DANEMARK — Ruth Nielsen
Politische Entwicklungen

Neue Ministerin
Seit dem 23. Februar 2010 ist Lykke Friis Ministerin fiir Gleichstellung.

Dinemarks Verstofp gegen die Vorschrift, eine unabhingige Gleichstellungsstelle
einzurichten

Seit 2002 sind die Mitgliedstaaten und EWR-Lénder kraft der Richtlinie 2002/73
verpflichtet, Gleichstellungsstellen auszuweisen. Ahnliche Vorschriften sind in der
Neufassungsrichtlinie (2006/54) und in der Richtlinie {iber den Zugang zu und die
Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen (2004/113/EG) zu finden. Aufgabe
dieser Stellen ist es, die Gleichbehandlung von Frauen und Méinnern zu férdern, zu
analysieren, zu beobachten und zu unterstiitzen. Sie konnen Teil von Einrichtungen
sein, die auf nationaler Ebene fiir den Schutz der Menschenrechte oder der Rechte der
Einzelnen zustindig sind. Diese Stellen miissen befugt sein, Opfer von
Diskriminierung auf unabhingige Weise zu unterstiitzen, unabhéngige
Untersuchungen zum Thema Geschlechterdiskriminierung durchzufithren sowie
unabhéngige Berichte zu verdffentlichen und Empfehlungen auszusprechen.

In Dinemark gibt es keine Gleichstellungsstelle mit der gesamten Palette an
Kompetenzen, die in den Gleichstellungsrichtlinien gefordert werden. Dénemark hat
eine Beschwerdestelle fiir Gleichstellungsfragen, die Beschwerden wegen
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, der ethnischen Herkunft, der Religion, des
Alters, einer Behinderung oder der sexuellen Ausrichtung usw., die von
Diskriminierungsopfern vorgebracht werden, nachgehen kann. Die Stelle ist nicht
befugt, unabhingige Untersuchungen zum Thema Diskriminierung durchzufiihren,
unabhéngige Berichte zu verdffentlichen oder Empfehlungen zu irgendwelchen
Fragen im Zusammenhang mit Diskriminierung auszusprechen, und sie kann auf
eigene Initiative auch keine Verfahren einleiten. Sie ist daher keine
Beobachtungsstelle in dem in den obigen Vorschriften geforderten Sinn. Was Fragen
ethnischer Gleichstellung betrifft, so wurde die entsprechende Bestimmung in Art. 13
der Richtlinie 2000/43/EG in Dinemark ordnungsgemill umgesetzt. Neben der
Beschwerdestelle, die auch in Féllen von ethnischer Diskriminierung zusténdig ist,
gibt es eine Vorschrift in Sektion 10 des Gesetzes iiber ethnische Gleichstellung, in
der das Dénische Institut fiir Menschenrechte mit der Forderung der ethnischen
Gleichstellung beauftragt wird. Eine einfache Moglichkeit fir Dénemark, die
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Richtlinien iiber Geschlechtergleichstellung zu erfiillen, wire es, die Zustdndigkeit
des Dinischen Instituts fiir Menschenrechte auf Geschlechtergleichstellung
auszuweiten.

Die Europdische Kommission hat wegen der Frage der Gleichstellungsstellen ein
Vertragsverletzungsverfahren gegen Danemark eingeleitet. Am 20. November 2009
richtete die Kommission eine mit Griinden versehene Stellungnahme an Dénemark.
Am 10. Dezember 2009 wurde die damalige dinische Ministerin fiir Gleichstellung
vor einen Ausschuss des didnischen Parlaments geladen, um sich zu der Frage zu
dufern, wie die Regierung auf die Kritik der Kommission reagieren werde. Die
Ministerin antwortete, dass die Regierung plane, die Zustindigkeit des Dénischen
Instituts flir Menschenrechte auf Geschlechtergleichstellung auszuweiten. Zum
Zeitpunkt der Abfassung dieses Beitrags (Mai 2010) war dem Parlament noch kein
Vorschlag fiir eine diesbeziigliche Anderung der dinischen Rechtsvorschriften
vorgelegt worden.

DEUTSCHLAND - Beate Rudolf
Palitische Entwicklungen

Betreuungsgeld

Die 6ffentliche Diskussion iiber die Einfithrung eines Betreuungsgeldes hielt nach der
Verdffentlichung einer Studie iiber die Auswirkungen solcher Leistungen in Finnland
und Norwegen an.® Die Einfiihrung des Betreuungsgeldes ist fiir 2013 vorgeschen, die
genauen Einzelheiten miissen jedoch noch festgelegt werden. Es soll an Eltern gezahlt
werden, die sich dafiir entscheiden, ihre Kinder nicht in eine Offentliche
Kinderbetreuungseinrichtung zu schicken. Nach der von einer Hochschuleinrichtung
im Auftrag des Bundesfinanzministeriums durchgefiihrten Studie hatte die Einfithrung
eines Betreuungsgeldes zu einem Riickgang der Kinderzahl in Kindertages-
einrichtungen und der Beschéftigungsquote von Frauen gefiihrt. Die Studie ergab,
dass Frauen, die in Teilzeit arbeiten, Familien mit niedrigem Einkommen und
Familien mit Migrationshintergrund am stidrksten von dem Betreuungsgeld
profitierten und dass vor allem Kinder, die einen speziellen Bildungsbedarf haben,
negativ davon betroffen wurden. Die Regierung unterstrich, dass das Betreuungsgeld
nicht unbedingt eine Bargeldleistung sein muss und dass sogenannte
,»Bildungsgutscheine® eine mogliche Alternative wéren. Sprecher der Opposition
bemingeln, dass Gutscheine diskriminierend sind, wenn nur Familien mit niedrigem
Einkommen sie bekommen sollen, Familien mit hoherem Einkommen dagegen
Bargeld erhalten.

Gesetzgebung

Teilzeitfreistellung zur Pflege von Angehérigen

Die neue Bundesministerin fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend hat einen
Rahmenvorschlag zur Einfilhrung eines Anspruchs auf Teilzeitfreistellung zum
Zweck der Pflege von Angehorigen, die sogenannte Pflegezeit, vorgelegt, die tiber ein

¥ Zentrum fiir Europiische Wirtschaftsforschung (der Universitit Mannheim), Fiskalische

Auswirkungen sowie arbeitsmarkt- und verteilungspolitische Effekte einer Einfiihrung eines
Betreuungsgeldes unter 3 Jahren, ftp://ftp.zew.de/pub/zew-docs/gutachten/ .pdf, letzter Zugriff am
27. Mai 2010.
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Arbeitszeitkonto finanziert werden soll. Nach diesen Pldnen konnen Arbeitnehmer
thre Arbeitszeit auf 50 % reduzieren, um kranke oder éltere Familienangehdrige zu
pflegen. Wiahrend dieser Zeit, hochstens jedoch bis zu zwei Jahre, muss der
Arbeitgeber 75 % des Gehalts weiterbezahlen. Nach der Riickkehr aus der Pflegezeit
muss der Arbeitnehmer dann voll arbeiten, erhdlt jedoch weiterhin nur 75 % des
Gehalts, bis das Konto ausgeglichen ist. Kleine und mittlere Unternehmen kénnen die
Gehaltsdifferenz von 25 % durch einen zinslosen Kredit der staatlichen Kreditanstalt
fiir Wiederaufbau (KfW) finanzieren. Um Arbeitgeber gegen das Risiko der
Erwerbsunfdhigkeit abzusichern, sollen Arbeitnehmer eine Pflichtversicherung
abschliefen. Aus diesem Rahmenplan muss nun ein detaillierter Gesetzentwurf
entwickelt werden.

Frauengquote fiir Aufsichtsratsgremien

Der Rechtsausschuss des Bundestages lehnte einen Antrag zur Einfithrung einer
Quote von 40 % fiir Aufsichtsratsgremien borsennotierter Unternehmen, die bis 2017
keine parititische Vertretung von Frauen und Minnern erreicht haben, ab.” Nach
Ansicht des Sprechers der Christlich Demokratischen Union (CDU) war es fiir die
Einfiihrung einer Quote zu friih, ein Sprecher der Liberalen (FDP) vertrat dagegen die
Auffassung, eine starre Quote sei zu unflexibel und es gébe nicht genug qualifizierte
Bewerberinnen.'® Ebenso wies der Petitionsausschuss des Bundestages den Vorschlag
einer Frau zur Einfiihrung einer Quote von 50 % fiir borsennotierte Unternehmen ab.
Diese Petition wurde von weniger als 600 Personen unterstiitzt. Die Mitglieder des
Ausschusses argumentierten mehrheitlich, eine Quote sei ,,ungeeignet* und mit dem
Gemeinschaftsrecht nicht vereinbar.

Verbot islamischer Kopftiicher fiir Lehrkrifte an éffentlichen Schulen abgelehnt
Der Landtag Rheinland-Pfalz hat einen Vorschlag der Opposition zur Einfithrung
eines Verbots islamischer Kopftiicher fiir Lehrkriafte an oOffentlichen Schulen
abgelehnt. Sprecher der parlamentarischen Mehrheit hielten es fiir unbegriindet,
generell anzunehmen, dass eine Frau, die aus religiosen Griinden ein Kopftuch tréagt,
Ansichten vertritt, die gegen die deutsche Verfassung verstof3en.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Bundesarbeitsgericht, Urteil 8 AZR 77/09 vom 18. Miirz 2010

Die Entscheidung bezog sich auf die Frage, ob eine Kommunalverwaltung das Amt
einer Gleichstellungsbeauftragten auf weibliche Bewerberinnen beschrinken darf. Ein
Mann, dessen Bewerbung um das Amt der Gleichstellungsbeauftragten aufgrund
seines Geschlechts abgelehnt worden war, hatte auf Entschiddigung wegen
geschlechtsbezogener Benachteiligung geklagt. Das Bundesarbeitsgericht entschied,
dass das weibliche Geschlecht in diesem Fall eine wesentliche und entscheidende
Anforderung war, da die beklagte Stadt nachweisen konnte, dass es wegen der Art der
auszuiibenden Titigkeit erforderlich sei, das Amt mit einer Frau zu besetzen.
Schwerpunkt der Tétigkeit der Gleichstellungsbeauftragten sei die Integrationsarbeit
mit zugewanderten Frauen und Midchen und deren Beratung, vor allem in Féllen von

Bundestagsdrucksache Nr. 17/797 vom 24. Februar 2010, Antrag der Oppositionsfraktion
Biindnis 90/Die Griinen, http://dip21.bundestag.de//btd/17/007/1700797.pdf, letzter Zugriff am
16. April 2010.

Beschlussempfehlung und Bericht des Rechtsausschusses, Bundestagsdrucksache Nr. 17/1274,
http://dip21.bundestag.de/dip21/btd/17/012/1701274.pdf, letzter Zugriff am 27. Mai 2010.
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geschlechtsspezifischer Diskriminierung. Nach Ansicht des Gerichts war diese
Tatigkeit auf zugewanderte Frauen ausgerichtet, die sich in einer schwierigen
personlichen Situation befinden, die sie gegeniiber einem Mann nicht ohne Weiteres
offenlegen wiirden oder in der sie davon ausgehen, dass nur eine Frau eine geeignete
Losung anbieten kann.

Der Fall ist insofern von Bedeutung, als das Gericht zum ersten Mal die
Voraussetzungen dargelegt hat, unter denen Geschlecht eine berufliche Anforderung
sein kann. In einem friiheren Fall hatte das Gericht entschieden, dass Beauftragte fiir
Geschlechtergleichstellung in der Regel keine Frauen sein miissen.'' Erwdhnenswert
ist, dass nach Ansicht des Gerichts die Erwartungen Dritter (zugewanderter Frauen)
eine unterschiedliche Behandlung aufgrund des Geschlechts rechtfertigten. Das
Gericht erkennt implizit die Legitimitdt dieser Erwartung an, die auf dem gesetzlich
geschiitzten Interesse am Schutz der Privatsphdre des Einzelnen griindet.

Verschiedenes

Erhebung zu Mafinahmen zur Forderung der Chancengleichheit in privaten
Betrieben

Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB), eine Einrichtung der
Bundesagentur fiir Arbeit, hat sein Betriebspanel 2008 vorgestellt.'” Aus der
Befragung geht hervor, dass die Zahl der Betriebe, die Maflnahmen zur Férderung der
Chancengleichheit von Frauen und Minnern haben, nicht gestiegen ist; wie schon
2002 und 2004 gab es in 90 % der befragten Betriebe keinerlei MaBnahmen dieser
Art. Bei den 10 %, die solche Mallnahmen hatten, handelt es sich um die groBten
deutschen Unternehmen, die rund 20 % der weiblichen Arbeitskrifte beschiftigen.
Die Befragung zeigt die mangelnde Effektivitdt der Vereinbarung zur Forderung der
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern in der Privatwirtschaft, die zwischen der
Bundesregierung und den Spitzenverbianden der deutschen Wirtschaft 2001
geschlossen wurde, um eine Gesetzgebung zu verhindern.

Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Mdnnern in Deutschland

Der Atlas zur Gleichstellung von Frauen und Méinnern ist der erste seiner Art in
Deutschland. Er enthélt Daten und Statistiken zu 30 Gleichstellungsindikatoren, etwa
den prozentualen Anteil von Frauen in Parlamenten, Universititen oder bei der
Teilzeitbeschiftigung, und stellt diese in Karten und Tabellen dar."

Vergleich der Verdienstunterschiede im offentlichen Bereich und in der
Privatwirtschaft

Das Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend hat eine Studie
veroffentlicht, in der die Verdienstunterschiede zwischen Ménnern und Frauen im
6ffentlichen Bereich und in der Privatwirtschaft verglichen werden."* Ein Ergebnis
der Studie ist, dass der Verdienstunterschied in der Privatwirtschaft (fir die

""" Bundesarbeitsgericht, Urteil vom 12. November 1998 (8 AZR 365/97), http://www.lexrex.de/
rechtsprechung/entscheidungen/searchresults/391.html, letzter Zugriff am 7. April 2010.

12" http://doku.iab.de/forschungsbericht/2009/f60409.pdf, letzter Zugriff am 14. Dezember 2009.

http://www.sozialministerium-bw.de/fm7/1442/Gleichstellungsatlas%202.%20Auflage.pdf, letzter

Zugriff am 27. Mai 2010.

Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend (BMFSF), Der Verdienstunterschied

von Frauen und Mdnnern im offentlichen Bereich und in der Privatwirtschaft, 2009,

http://bmfsfj.de/RedaktionBMFSFJ/Abteilung4/Pdf-Anlagen/verdienstunterschiede-oeffentlicher-

dienst,=pdf.bereich=bmfsf].rwb=true.pdf, letzter Zugriff am 27. Mai 2010.
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Bezugsjahre 2007 und 2008) deutlich groBer ist. AuBerdem sind Frauen eher im
Offentlichen Bereich als in der Privatwirtschaft in hoheren Gehaltsgruppen vertreten.
Der Studie zufolge kann dies darauf zuriickzufiihren sein, dass die Moglichkeiten zur
Vereinbarung von Familie und Beruf im 6ffentlichen Bereich besser sind oder die
tatsdchliche Gleichstellung von Frauen dort stirker gefordert wird. Nichtsdestotrotz
besteht der Studie zufolge auch im o6ffentlichen Bereich, etwa im Bildungsbereich,
Bedarf an weiteren Maflnahmen.

Sachverstindigengutachten zum Burka-Verbot

Wie aus Medienberichten verlautete hat der Wissenschaftliche Dienst des Deutschen
Bundestages ein Gutachten zu der Frage erstellt, ob ein generelles Burka-Verbot in
der Offentlichkeit verfassungskonform ist.”” Die Studie war von einem
Bundestagsabgeordneten in Auftrag gegeben worden. Der Wissenschaftliche Dienst
kam zu dem Ergebnis, dass ein generelles Verbot gegen das Neutralitdtsgebot des
Staates in religiosen Angelegenheiten versto3en wiirde. Auch die staatliche Pflicht zur
Forderung der effektiven Gleichstellung der Frauen rechtfertige ein Verbot nicht und
widerspreche dem Willen der betroffenen Frauen. Nach Ansicht des
Wissenschaftlichen Dienstes wére ein generelles Burka-Verbot auch nach einer
Verfassungsinderung nicht zu rechtfertigen, da eine solche Anderung den Kern der
religidosen Freiheit verletzen wiirde, die sich aus der Menschenwiirde herleite und
somit durch eine Verfassungsdnderung nicht geéndert werden kdnne.

EJR MAZEDONIEN — Mirjana Najchevska
Politische Entwicklungen

Generell kann festgestellt werden, dass die politischen Entwicklungen in der Republik
Mazedonien sehr kontrovers und widerspriichlich sind.

Einerseits ist die formelle Ubernahme sehr fortschrittlicher Politiken,
Gesetzesidnderungen und Projekte zu beobachten, die sich auf den Gesetzesrahmen
und die Institutionen auswirken miisste. Allerdings enden diese Aktivititen in der
Regel in Aktionsplénen, Berichten und/oder Zusammenfassungen, die nicht umgesetzt
werden und dementsprechend zu keiner wirklichen Anderung fiihren. '

Andererseits gewinnt das patriarchale Wertesystem noch an Stirke, da die
konservative Regierung sowohl mit der orthodoxen Kirche als auch (iiber die
ethnischen Albaner in der Regierung) sehr eng mit der islamischen Gemeinschaft
verbunden ist, die zunehmenden Einfluss auf das alltigliche Leben hat (Einfiihrung
religioser Erziehung im offiziellen Bildungssystem, Kampagnen gegen Abtreibung,
Ermunterung, drei, vier und mehr Kinder zu bekommen, und Abbau der
Unterstiitzung fiir frithkindliche Betreuung).

Laut Berichterstattung der Tageszeitung Der Tagesspiegel vom 4. Mai 2010,
http://www.tagesspiegel.de/politik/burka-verbot-waere-verfassungswidrig/1813524.html, letzter
Zugriff am 27. Mai 2010. Die Studie ist auf der Internetseite des Wissenschaftlichen Dienstes nicht
abrufbar, siche http://www.bundestag.de/dokumente/analysen/2010/index.html, letzter Zugriff am
27. Mai 2010.

http://www.zdruzenska.org.mk/default.asp; http://www.esem.org.mk/Root/mak/ docs/%

%202009%20za%?20napredok%20na%20Makedonija%20za%20rodovata%?20ednakvost.pdf;

http://rodovaramnopravnost.gov.mk/index.php/mk/knowledgebase?task=summary&cid=65
&catid=71,letzter Zugriff am 4. Mai 2010.
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Beteiligung von Frauen am offentlichen Leben

Die letzten Entwicklungen auf der politischen Biihne veranschaulichen die Resultate
dieser Politik. Bei den letzten Wahlen zur lokalen Selbstverwaltung wurde keine
einzige Biirgermeisterin gewdhlt (in der vorherigen Wahlperiode gab es drei
Biirgermeisterinnen). Auch die Zahl der Ministerinnen in der Regierung wurde auf
lediglich zwei zuriickgeschraubt.

Der positive Effekt des Wahlgesetzes (nach dem jeder dritte Platz auf den
Parteilisten flir die Parlamentswahlen fiir das unterreprisentierte Geschlecht reserviert
werden muss) hidlt nach wie vor an und fiihrt dazu, dass 32,8 % der Parlamentarier
Frauen sind. Es wurden eine spezielle Kommission aus Parlamentarierinnen
(Parlamentarische Kommission fiir die Chancengleichheit zwischen Miannern und
Frauen)'’ und eine Interessensgruppe fiir Geschlechtergleichstellung eingerichtet. Die
Veridnderungen sind jedoch nach wie vor nur formal und haben keine direkten
Auswirkungen auf die politischen Entwicklungen, die das tdgliche Leben betreffen.

Forderung von gender-orientierter Mittelplanung
Anfang 2009 startete das Referat fiir Chancengleichheit ein einjdhriges Programm zur
Forderung von gender-orientierter Mittelplanung als Instrument, um die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern voranzutreiben. Ziel des Projekts war es, die
Genderperspektive in der Sozialpolitik sowie in den haushaltspolitischen
Vorgehensweisen und Prozessen zu fordern und zu verankern.'® Die Ergebnisse dieser
MaBnahmen sollten in den ndchsten paar Jahren zu sehen sein. Bisher sind viele
dhnliche Projekte ohne nachhaltige weitere Entwicklung und praktische Umsetzung
zu Ende gegangen.

In vierzehn Ministerien und neun staatlichen Verwaltungsorganen wurden
Koordinatoren/Koordinatorinnen fiir Geschlechtergleichstellung ernannt; iiber ihre
Arbeit liegen jedoch keine Informationen vor.

Gesetzgebung

Gesetz zur Verwirklichung der Chancengleichheit zwischen Frauen und Mdnnern

Mit den letzten Anderungen des Gesetzes zur Verwirklichung der Chancengleichheit
zwischen Frauen und Minnern" im Jahr 2008 wurde das EU-Recht auf nationaler
Ebene weiter umgesetzt. Es wurden die korrekten Definitionen fiir unmittelbare und
mittelbare Diskriminierung sowie fiir Beldstigung und sexuelle Beléstigung
eingefiihrt. Auch am Arbeitsgesetz wurden Anderungen vorgenommen, um das
Unionsrecht auf nationaler Ebene umzusetzen.”” Es wurden spezielle Programme
entwickelt, um das Gesetz zur Verwirklichung der Chancengleichheit zwischen
Frauen und Minnern?' auf lokaler Ebene umzusetzen. In 79 von 84 Gemeinden
wurden Gleichstellungskommissionen eingerichtet, denen jeweils ein Koordinator/
eine Koordinatorin zugewiesen wurde. Die Mitglieder der Kommissionen sind
Gemeinderite.”> Am Anfang ihrer Titigkeit standen Schulung und Ausbildung auf

7" http://www.sobranie.mk/?ItemID=988772D659F5CF448B41939158D69ECY, letzter Zugriff am
4. Mai 2010.

'8 http://www.mtsp.gov.mk/WBStorage/Files/Rodova%20Analiza%20ANGLISKI%2001%%.pdf,
letzter Zugriff am 4. Mai 2010.

1 hitp://www.mtsp.gov.mk/WBStorage/Files/ZEM.pdf, letzter Zugriff am 4. Mai 2010.

2 Arbeitsgesetz (iiberarbeitet), Gesetzblatt der Republik Mazedonien, Nr. 16/2010.

1 http://www.mtsp.gov.mk/WBStorage/Files/ZEM.pdf, letzter Zugriff am 4. Mai 2010.

2 hitp://www.mtsp.gov.mk/?ItemID=463B79E2DAE454468BBCDFEC8D2D7845, letzter Zugriff am
4. Mai 2010.
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dem Gebiet der Geschlechtergleichstellung. 2009 fiihrte UNDP ein Projekt unter der
Bezeichnung “Support to Women’s and Men’s Equal Opportunities Commissions at
local Government Units” (Unterstiitzung der kommunalen Gleichstellungs-
kommissionen) durch. In einer Einschédtzung der aktuellen Situation unterstrich
UNDP den Mangel an Dokumenten, aus denen die konkreten Aufgaben und der
Zustandigkeitsbereich der Kommissionsmitglieder und Koordinatoren/
Koordinatorinnen hervorgeht: Es miissen keine speziellen Kriterien erfiillt werden,
um Mitglied einer dieser Kommissionen zu sein, und die Kommissionen selbst haben
keinerlei sichtbare Aktivitét.

Aus den Studien iiber die Umsetzung des Gesetzes zur Verwirklichung der
Chancengleichheit zwischen Frauen und Méannern geht hervor, dass diese rein formell
ist (Einrichtung der Kommissionen). Es sind keine wirklichen Aktivitdten
festzustellen, die zu erwdhnenswerten Verdnderungen oder sichtbaren Resultaten
flihren wiirden. Die meisten Kommissionen haben kein Arbeitsprogramm, halten
keine Sitzungen ab und entwickeln keinerlei Aktivititen.

Gesetzesinderungen
2009 wurde das Arbeitsgesetz gedndert und ein neuer Artikel zu Mobbing am
Arbeitsplatz eingefiihrt.

Art. 24 Arbeitsgesetz enthélt eine Vorschrift, nach der Arbeitgeber bei Stellena-
usschreibungen die Gleichbehandlung von Frauen und Miénnern gewdihrleisten
miussen.

Die wichtigste gesetzliche Anderung war die Verabschiedung des Gesetzes zur
Verhiitung von und zum Schutz vor Diskriminierung.** Das Gesetz wird in
Wirklichkeit 2011 in Kraft treten. Mit diesem Gesetz wird das Unionsrecht in
nationales Recht umgesetzt.

Die Griinde fiir unzuldssige Diskriminierung sind in dem neuen
Antidiskriminierungsgesetz in Art. 3 (Diskriminierungsgriinde) aufgelistet und
werden in Art. 5 Abs. 3 im Rahmen der Definition von Diskriminierung wiederholt.
Mit Ausnahme von sexueller Ausrichtung erfasst das Gesetz sdmtliche in der
Richtlinie enthaltenen Griinde und geht sogar iiber diese hinaus.”> AuBerdem enthilt
es zwei Vorbehaltsklauseln: eine spezifische erweiterbare (,,die einer Randgruppe
angehort®, wobei der Begriff ,,Randgruppe* ziemlich weit gefasst ist [Art. 5 Abs. 11])
und eine allgemeine erweiterbare (,irgendein anderer Grund®“). Das neue
Antidiskriminierungsgesetz enthélt jedoch keine Vorschriften dazu, wie die anderen
nationalen Gesetze mit ithm in Einklang gebracht werden sollen. Trotz der
Verabschiedung dieser neuen Gesetze sieht es so aus, als ob die mazedonischen
Rechtsvorschriften die Anforderung, dass Sanktionen ,,wirksam, abschreckend und
verhdltnismaBig* sein miissen, nicht erfiillen.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Es liegt keine Rechtsprechung zu irgendeinem Diskriminierungsmerkmal vor.

23
24

http://www.zdruzenska.org.mk/article.asp?id=454, letzter Zugriff am 4. Mai 2010.

Das Gesetz zur Verhiitung von und zum Schutz vor Diskriminierung wurde im April 2010
verabschiedet und im Gesetzblatt der Republik Mazedonien, Nr. 50/2010, veroffentlicht.
»Zusétzliche™ Griinde sind: Gattung, Sprache, Staatsangehdorigkeit, soziale Herkunft, persdnliche
Verhiéltnisse oder sozialer Status, Vermogensverhéltnisse und Gesundheitszustand.

25
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Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Im Zuge der Verabschiedung des Gesetzes zur Verwirklichung der Chancengleichheit
zwischen Frauen und Minnern wurde die quasi-spezialisierte Gleichstellungsstelle
eingerichtet: Es handelt sich um das Referat fiir Chancengleichheit, das Teil des
Ministeriums fiir Arbeits- und Sozialpolitik ist.?® Aufgabe des Referats ist die
Durchfiihrung samtlicher Projekte und Untersuchungen, die mit der Gleichstellung
von Frauen und Ménnern zu tun haben, sowie die Ausarbeitung und Umsetzung des
Nationalen Aktionsplans.

Fiir die Bearbeitung individueller Beschwerden (im Rahmen der Gleichstellungs-
stelle) ist der/die Bevollméchtigte fiir die Gleichstellung von Frauen und Minnern
zustdandig, der/die ebenfalls dem Ministerium fiir Arbeits- und Sozialpolitik angehort.
Dieses Amt wurde bisher jedoch noch nicht besetzt.

Die Ombudsperson ist ebenfalls befugt, in Féllen von Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts aktiv zu werden. Das Mandat der Ombudsperson ist sehr weit gefasst
und beinhaltet Umfragen, Untersuchungen, Berichte und Gutachten.

2009 ging in der Ombudsstelle nur eine Beschwerde wegen Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts ein.”’ Die entsprechenden Informationen wurden von der
Ombudsstelle, die 2009 fiir Diskriminierungsfragen  zustindig  war,
zusammengestellt.” Sie enthalten jedoch keine gesonderten Schlussfolgerungen oder
Empfehlungen, die sich speziell auf Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
beziehen.

Verschiedenes

Regierungskampagnen

Die Regierung fiihrt mehrere Kampagnen durch, mit denen die traditionellen
Beziehungen zwischen Frauen und Ménnern gefordert werden sollen (Kampagne fiir
ein drittes Kind, gegen Abtreibung). Selbst die Kampagnen gegen héiusliche Gewalt
oder Menschenhandel sind so gestaltet, dass sie traditionelle Werte und eine sehr
passive Haltung von Frauen fordern. Es finden keine Debatten {iber das Thema
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts statt, und generell behandelt die Regierung
Fragen der Geschlechtergleichstellung, als ob das Problem bereits gelost wire. Thr
Hauptinteresse richtet sich auf hdusliche Gewalt und Menschenhandel.

In der Wahrnehmung der Biirgerinnen und Biirger ist Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts nach wie vor sehr priasent (40 % der Personen, die an der
Eurobarometer-Umfrage® teilnahmen, glauben, dass es sie gibt). Unter sechs
Diskriminierungsgriinden liegt Diskriminierung aufgrund des Geschlechts jedoch nur
an flinfter Stelle.

* http://www.mtsp.gov.mk/?ItemID=380B6B 1D444D5047B575F402122ED94A, letzter Zugriff am
4. Mai 2010.
http://www.ombudsman.mk/comp_includes/webdata/documents/Godisen%20izvestaj-2009.pdf,
letzter Zugriff am 4. Mai 2010.
http://www.ombudsman.mk/comp_includes/webdata/documents/Zastapenost%202009.pdf, letzter
Zugriff am 4. Mai 2010.

V. Petroska-Beska u. M. Najcevska Barometer of equal opportunities, MCMS, Skopje, 2009.
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ESTLAND — Anneli Albi
Politische Entwicklungen

Wie bereits in friiheren Ausgaben dieser Zeitung erwihnt, wurde der Staatshaushalt in
den letzten zwei Jahren erheblich reduziert und die Mittel verschiedener staatlicher
Stellen  wurden  gekiirzt. Davon war auch die Beauftragte fiir
Geschlechtergleichstellung und Gleichbehandlung betroffen.

Am 30. April 2010 verdffentlichte das estnische Zentrum fiir Menschenrechte
einen Bericht iiber die Menschenrechte in Estland in der Zeit 2008-2009.° Neben
anderen Themen untersuchen die Verfasser des Berichts den institutionellen Rahmen
fir Geschlechtergleichstellung und die Umsetzung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes. In dem Bericht wird darauf hingewiesen, dass es in Estland vor
Inkrafttreten des Gleichbehandlungsgesetzes (GBG) im Jahr 2009 eine Beauftragte fiir
Geschlechtergleichstellung gab; im Zuge des GBG wurden deren Aufgaben jedoch
erweitert und sie zur Beauftragten fiir Geschlechtergleichstellung und
Gleichbehandlung ernannt. Laut Begriindung des Entwurfs des GBG (Gesetzentwurf
Nr. 384) waren bei Inkrafttreten des GBG zusitzliche Kosten, etwa zur Einrichtung
der Beauftragtenstelle, zur Einstellung zusitzlicher Berater und fiir hdhere
Betriebskosten vorgesehen (das Budget der Beauftragten wurde mit 281 000 EUR
[4,4 Mill. EEK] angesetzt). Im Haushalt des Sozialministeriums fiir 2009 wurden der
Beauftragten jedoch keine zusétzlichen Mittel zugewiesen. In Wirklichkeit wurde das
Budget der Beauftragten 2009 sogar gekiirzt. Betrug deren Budget 2008 noch
60 716 EUR (950 000 EEK), so waren es 2009 nur noch 59 000 EUR (923 254 EEK).
Im Biiro der Beauftragten arbeiten lediglich zwei Personen: die Beauftragte und eine
Beraterperson, wobei das Budgetdefizit die Beauftragte seit Mai 2009 dazu zwang,
auf Teilzeitbasis (75 %) zu arbeiten. Der Bericht kommt daher zu dem Schluss, dass
der eigentliche Zweck — Schutz vor Diskriminierung — nicht erreicht wurde, da der
Staat keine ausreichenden Mittel zur Verfiigung gestellt hat, was fiir die Fahigkeit der
Beauftragten, ihre Aufgabe, Gleichstellung zu fordern und den Opfern von
Diskriminierung Hilfestellung zu leisten, zu erfiillen, schwerwiegende Konsequenzen
gehabt hat. Die Reduzierung der Finanzmittel fiir die Tatigkeit der Beauftragten bei
gleichzeitiger Ausweitung ihrer Zusténdigkeiten ist ein Zeichen dafiir, dass die Arbeit
der Beauftragten fiir die Regierung keine Prioritit hat.’’

Gesetzgebung

Anderungen des Geschlechtergleichstellungsgesetzes (GGG) in Kraft

Am 24. September 2009 verabschiedete das Parlament das Gesetz zur Anderung des
Geschlechtergleichstellungsgesetzes (317 UA). Die Anderungen traten am
23. Oktober 2009 in Kraft. Dabei handelt es sich um folgende:

" Human Rights in Estonia 2008-2009. Jahresbericht des Zentrums fiir Menschenrechte an der

Juristischen Fakultdt der Technischen Hochschule Tallinn. In englischer Sprache abrufbar unter:
http://www.humanrights.ee//1%C3%95_aruanne EN_final 1.pdf, letzter Zugriff am 30. April 2010.
Human Rights in Estonia 2008-2009. Jahresbericht des Zentrums fiir Menschenrechte an der
Juristischen Fakultdt der Technischen Hochschule Tallinn, S. 36-37. In englischer Sprache abrufbar

unter: http://www.humanrights.ee/files/1%C3%95_aruanne EN_final 1.pdf, letzter Zugriff am
30. April 2010.
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1. Die Definitionen von unmittelbarer und mittelbarer Diskriminierung sowie von
Beldstigung wurden mit den Definitionen der Gemeinschaftsrichtlinien in
Einklang gebracht;

2. der Begriff der Beldstigung aufgrund des Geschlechts wurde neu aufgenommen;

3. das Verbot der Viktimisierung wurde iiber den Bereich der Beschéftigung hinaus
ausgeweitet;

4. in Bezug auf geschlechtsspezifische Diskriminierung im Zusammenhang mit dem
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen wurden folgende Punkte geregelt: eine
Ausnahme fiir nach Geschlechtern getrennte Dienstleistungen wurde eingefiihrt;
das Recht auf Schadenersatz wurde iiber den Bereich der Beschiftigung hinaus
ausgeweitet; Dienstleistungsanbieter sind von nun an verpflichtet, eine weniger
giinstige Behandlung zu begriinden;

5. Arbeitgebern und Arbeitsvermittlungen ist es von nun an untersagt, familien-
bezogene Daten zu erheben;

6. Nichtregierungsorganisationen miissen von nun an in die Forderung der
Gleichbehandlung von Méannern und Frauen mit einbezogen werden.

Entwurf fiir die Satzung der Beauftragtenstelle fiir Geschlechtergleichstellung und
Gleichbehandlung zur Beratung vorgelegt

Nach Art. 15 Abs. 6 GBG ist die Regierung verpflichtet, fiir die Beauftragtenstelle
eine Satzung verabschieden, welche die Organisation der Tatigkeiten der/des
Beauftragten und ihres/seines Biiros regelt. Obwohl diese Bestimmung am 1. Januar
2009 in Kraft trat und die vorherige Satzung fiir unwirksam erklért wurde, hat die
Regierung die neue Satzung noch nicht verabschiedet.

Am 11. Februar 2010 legte das Sozialministerium den Satzungsentwurf vor, der
den anderen Ministerien zur Beratung zugesandt wurde. In der Begriindung des
Entwurfs heillit es, dass es erforderlich sein konnte, das Geschlechter-
gleichstellungsgesetz und das Staatshaushaltsgesetz zu dndern, um das Budget der/des
Beauftragten im staatlichen Haushalt eigenstindig auszuweisen, da es derzeit Teil des
allgemeinen Budgets des Sozialministeriums ist und im staatlichen Haushalt nicht
getrennt ausgewiesen wird. In der Begriindung des Satzungsentwurfs wird auf die
groBe Differenz zwischen dem realen Budget der Beauftragten in den Jahren 2009
und 2010 und dem Budget hingewiesen, das zum Zeitpunkt der Verabschiedung des
GBG angesetzt wurde (siche oben). Weiter heiflt es in der Begriindung, dass es unter
dem Gesichtspunkt der Unabhéngigkeit unter Umstéinden etwas problematisch ist,
dass das Sozialministerium die Fragen beziiglich Biiro, IT, Buchfiihrung und Personal
fiir den/die Beauftragte/n regelt.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Uberpriifung der Verfassungsmipigkeit des Polizeigesetzes

Am 20. November 2009 erkldrte der in Vollsitzung tagende Oberste Gerichtshof
Art. 49 Abs. 3 und Art. 49 Abs. 4 Polizeigesetz insofern fiir verfassungswidrig und
nichtig, als nach diesen Vorschriften eine weibliche Polizeibeamtin, die 1948 geboren
ist, frither aus dem Polizeidienst entlassen wird als ein im selben Jahr geborener
minnlicher Polizeibeamter.”

32 Urteil des Obersten Gerichtshof vom 20. November 2009, Nr. 3-3-1-41-09. Urteilstext in englischer
Sprache unter http://www.nc.ee/?id=1103, letzter Zugriff am 30. April 2010.
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Zuvor hatte der Verwaltungssenat des Obersten Gerichtshofs 2009 ein Verfahren
zur Uberpriifung der VerfassungsmiBigkeit von Art. 49 Abs. 3 des Polizeigesetzes
eingeleitet. Der Senat kam zu dem Schluss, dass diese Vorschrift dazu fiihrt, dass
Frauen und Ménner, die 1948 geboren sind, unterschiedlich behandelt werden, und
deshalb gepriift werden miisste, ob die Vorschrift mit Art. 12 der Verfassung (Verbot
der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts) in Einklang steht.

Nach dem Polizeigesetz konnen Polizeibeamte — Méanner wie Frauen — abhingig
vom jeweiligen Arbeitsplatz bis zum Alter von 55 bzw. 60 Jahren im Polizeidienst
beschéftigt werden. Nach Art. 49 Abs. 3 kann ein Polizeibeamter/ eine Polizeibeamtin
mit Erlaubnis des Leiters der Polizeibehorde jedoch solange im Polizeidienst
beschiftigt werden, bis er/sie das in Art. 7 des Gesetzes iiber die staatliche
Rentenversicherung vorgesehene Ruhestandsalter erreicht. Nach dieser Vorschrift
betrdgt das allgemeine Ruhestandsalter 63 Jahre. Art. 7 Abs. 2 schreibt vor, dass im
Hinblick auf eine schrittweise Angleichung des Ruhestandsalters von Frauen und
Minnern Frauen, die zwischen 1944 und 1952 geboren wurden, vor Erreichen des
allgemeinen Ruhestandsalters, ndmlich bei Erreichen der gesetzlichen Altersgrenzen,
Anspruch auf Altersrente haben. Fiir Frauen, die 1948 geboren wurden, betrigt das
entsprechende Alter 60 Jahre und 6 Monate. In dem vorliegenden Fall wandte sich die
Klagerin dagegen, dass sie auf der Grundlage von Art. 49 Abs. 3 Polizeigesetz aus
dem Polizeidienst entlassen wurde, als sie das Alter von 60 Jahren und 6 Monaten
erreichte. Das Ruhestandsalter ménnlicher Polizeibeamter des Jahrgangs 1948 betrigt
63 Jahre.

Der in Vollsitzung tagende Oberste Gerichtshof kam zu dem Ergebnis, dass es
keine verniinftige Begriindung dafiir gibt, weibliche Polizeibeamtinnen friiher aus
dem Dienst zu entlassen als ihre minnlichen Kollegen. Der Oberste Gerichtshof
widersprach der Argumentation des Bezirksgerichts, das zu dem Ergebnis gekommen
war, dass die unterschiedliche Behandlung von weiblichen und ménnlichen
Polizeibeamten mit der Verfassung in Einklang stiinde. Nach Ansicht des
Bezirksgerichts war dies ein optimaler Kompromiss zwischen zwei sich
entgegenstehenden Interessen: auf der einen Seite das Interesse der Polizeibeamten
und -beamtinnen, im Dienst zu bleiben, und auf der anderen das Interesse des Staates,
jingere Personen einzustellen. Der Oberste Gerichtshof befand, es sei nicht
akzeptabel, dem Interesse des Staates zu Lasten der Polizeibeamtinnen mehr Gewicht
beizumessen mit der Begriindung, diese wiirden bei fritherer Entlassung das
Ruhegehalt beziehen. Der Oberste Gerichtshof vertrat die Auffassung, es sei nicht
gerechtfertigt, allein aufgrund der Tatsache, dass Polizeibeamtinnen ein
Polizistenruhegehalt beziehen konnen, in ihr Recht auf freie Berufswahl einzugreifen
und sie, anders als ménnliche Polizeibeamte, der Moglichkeit zu berauben, ein
hoheres Einkommen als das Ruhegehalt zu erzielen. Dariiber hinaus stellte der
Oberste  Gerichtshof fest, dass weibliche Polizeibeamtinnen aufgrund der
unterschiedlichen Lénge der Dienstzeit auch ein niedrigeres Ruhegehalt beziehen.

Der Oberste Gerichtshof erklérte die Entlassung der Kligerin fiir rechtswidrig und
erkannte ihr eine Entschiddigung in Hohe von sechs Monatsgehiltern zu. Eine
Wiederzulassung zum Dienst war nicht moglich, da die Kldgerin dies in den
vorangegangenen Abschnitten des Verfahrens nicht beantragt hatte.

Die obige Rechtssache wurde auf der Grundlage der Verfassung entschieden. Im
Anschluss an diese Entscheidung beschloss die Kldgerin, eine weitere Klage auf der
Grundlage des Gleichstellungsgesetzes anzustrengen, das in Hinblick auf eine
Entschdadigung wegen Diskriminierung mehr Moglichkeiten bietet. Die Klédgerin
reichte nun beim Verwaltungsgericht Klage ein, die sie damit begriindete, dass ihre
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Entlassung aus dem Polizeidienst eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
darstellte; sie beantragte, ihre Entlassung fiir nichtig zu erkldren, und machte eine
Entschiddigung auf der Grundlage des GGG geltend. Das Verwaltungsgericht befand
(in erster Instanz), dass die Entlassung keine Diskriminierung darstellte, sondern
durch objektive Umstéinde verursacht war, da die Entlassung auf der zwingenden
Vorschrift des Polizeigesetzes basierte.*

FINNLAND — Keviit Nousiainen
Politische Entwicklungen

Bericht iiber die Umsetzung des Gleichstellungsgesetzes

Als 2005 eine groBere Anderung des Gesetzes zur Gleichstellung von Frauen und
Minnern (Gesetz 609/1986, Anderung 232/2005) verabschiedet wurde, verlangte das
Parlament von der Regierung, die Umsetzung des Gesetzes zu beobachten und bis
Ende 2009 dariiber Bericht zu erstatten. Der angeforderte Bericht wurde dem
stindigen parlamentarischen Ausschuss fiir Beschéftigung und Gleichstellung im
Januar 2010 vorgelegt.

Der Bericht liefert Informationen {iiber Zivil- und Strafrechtsfille wegen
geschlechtsspezifischer Diskriminierung und den Stand der Gleichstellungsplanung
fiir die finnischen Arbeitsplitze. Die Verpflichtung der Arbeitgeber zur Durchfiihrung
einer Gleichstellungsplanung wurde um die Pflicht zur Erstellung einer
»Entgelterfassung™ erweitert, die darauf abzielt, die geschlechtsspezifischen
Entgeltunterschiede zu verringern. Aus dem Bericht geht hervor, dass sich die
Arbeitgeber ihrer Pflicht zur Gleichstellungsplanung durchaus bewusst waren. Nur
62 Prozent hatten jedoch tatsdchlich einen Gleichstellungsplan aufgestellt;
Gleichstellungspline wurden hiufiger im Offentlichen Bereich als in der
Privatwirtschaft erstellt. Die Arbeitgeber sollen die Gleichstellungsplanung in
Zusammenarbeit mit Vertretern der Arbeitnehmer durchfiihren, es war jedoch unklar,
wie dies ablaufen sollte. Arbeitnehmerorganisationen berichteten iiber Probleme,
wenn es darum ging, Zugang zu Lohn- und Gehaltsdaten zu bekommen. Die
Entgelterfassung soll im Rahmen der regelmdBigen Gleichstellungsplanung
durchgefiihrt werden und eine Analyse dazu beinhalten, wie Frauen und Minner sich
auf unterschiedliche Tatigkeiten verteilen und wie ihre Arbeitsplédtze eingestuft sind
und bezahlt werden; ferner soll sie eine Bewertung der geschlechtsspezifischen
Entgeltunterschiede und Vorschlige fiir geeignete MaBBnahmen enthalten, um diese
weiter abzubauen. Der Bericht zeigt, dass diese Vorschrift nicht wirksam umgesetzt
wurde.

Die Vorschrift des Gleichstellungsgesetzes zur Entgelterfassung enthélt keine
genaueren Angaben dazu, wie Arbeitsplitze eingestuft und verglichen werden sollen.
Leitlinien dazu, wie vorzugehen ist, existieren sowohl seitens der
Gleichstellungsbeauftragten als auch seitens der Arbeitgeberorganisationen. Die
Leitlinien der Arbeitgeberorganisationen empfehlen ein weniger detailliertes Modell
und befiirworten keine tarifvertragsiibergreifenden Vergleiche. Im Hinblick auf eine
Reduzierung der Entgeltunterschiede sind sie daher nicht sehr hilfreich, da diese

3 Halduskohus ei pidanud naispolitseiniku vabastamist sooliseks diskrimineerimiseks

(,, Verwaltungsgericht hélt Entlassung einer Polizeibeamtin nicht fiir diskriminierend*), Postimees
Online, 16. April 2010. Abrufbar unter: http://www.tartupostimees.ee/?id=250850, letzter Zugriff
am 30. April 2010.
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Unterschiede in Finnland groftenteils auf einer unterschiedlichen Bewertung von
typisch méannlichen und typisch weiblichen Arbeitspldtzen in dem nach Geschlechtern
getrennten Arbeitsmarkt beruhen. Die Leitlinien der Gleichstellungsbeauftragten
empfehlen eine detaillierte Erfassung aller Entgeltbestandteile und tarifvertrags-
tibergreifende Entgeltvergleiche; die Gewerkschaften empfehlen eine &hnliche
Vorgehensweise. Die meisten Arbeitgeber wenden jedoch die Leitlinien der
Arbeitgeberorganisationen an. Aus dem Regierungsbericht geht hervor, dass die
Entgelterfassung hiufig durchgefiihrt wird, ohne dass ein klares Ziel existiert, ohne zu
analysieren, welche Entgeltunterschiede akzeptabel sind und welche nicht, ohne einen
berufsgruppeniibergreifenden Vergleich und ohne angemessene Informationen iiber
Entgeltstrukturen. Der Bericht empfiehlt, die Vorschriften zur Entgelterfassung zu
andern. Gebraucht werden Richtlinien, aus denen klar hervorgeht, wie
Entgeltvergleiche durchzufiihren, Lohn- und Gehaltsdaten zugénglich zu machen und
Vergleiche personalgruppentibergreifend vorzunehmen sind und wie der Prozess in
Zusammenarbeit mit dem Personal zu steuern ist.>*

Bericht iiber die Auswirkungen von Gleichstellungsmaffnahmen

Die Regierung arbeitet auBBerdem an einem Bericht an das Parlament, in dem die
Auswirkungen der Gleichstellungsmafinahmen wihrend der letzten zehn Jahre
untersucht werden. Beide Regierungsberichte zu Geschlechtergleichstellung — einer
zum Gleichstellungsgesetz, der bereits verdffentlicht wurde, und einer zu
Gleichstellungsmafinahmen, der noch in Vorbereitung ist — basieren auf einer Reihe
von Studien.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Sexueller Missbrauch, Diskriminierung am Arbeitsplat; und sexuelle Belistigung
Der Oberste Gerichtshof hat in einer kiirzlichen Entscheidung® den Inhalt mehrerer
Vorschriften zu sexueller Beldstigung gekldrt. Ein Direktor hatte mehrere junge,
befristet angestellte Frauen, die nachts Krankentransporte durchfiihrten, beléstigt. Der
Staatsanwalt berief sich auf eine Strafvorschrift zu sexuellem Missbrauch und eine
Strafvorschrift zu Diskriminierung am Arbeitsplatz. Weitere Punkte, um die es in dem
Verfahren ging, waren sexuelle Beldstigung nach dem Gesetz zur Gleichstellung von
Frauen und Minnern und Beldstigung nach dem Arbeitsschutzgesetz. Sexueller
Missbrauch ist durch die Ausnutzung einer iibergeordneten Position gekennzeichnet,
was in dem fraglichen Fall zutraf, da sich die Arbeitnehmerinnen als befristet
angestellte Arbeitskréfte, die gerade ihre Schulausbildung abgeschlossen und ihre
berufliche Laufbahn begonnen hatten, in einer Position der Abhingigkeit befanden
und von ihrem Vorgesetzten beldstigt wurden. Nach dem Arbeitsschutzgesetz muss
der Arbeitgeber Mallnahmen ergreifen, um sexuelle Belédstigung, die die Gesundheit
der Beschiftigten beeintrichtigt, zu eliminieren. Indem er sich sexuellen Missbrauchs
schuldig gemacht hatte, hatte der Direktor auch gegen die Bestimmung des
Strafgesetzbuches zu Arbeitsschutzdelikten verstofen. Der Beklagte machte geltend,
die Bestimmung des Strafgesetzbuches zu Diskriminierung am Arbeitsplatz kdnne
nicht auf Maflnahmen angewendet werden, die die Definition von Diskriminierung im
Sinne des Gleichstellungsgesetzes erfiillten.

3 Selvitys eduskunnan tyéelimd- ja tasa-arvovaliokunnalle naisten ja miesten vilisestd tasa-arvosta
annetun lain toimivuudesta. Sosiaali- ja terveysministerio, 29. Januar 2010.
*  Entscheidung KK0:2010:1.
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Nach  Auffassung des Obersten Gerichtshofs zielen sowohl das
Gleichstellungsgesetz als auch das Arbeitsvertragsgesetz und das Arbeitsschutzgesetz
auf die Gleichstellung von Ménnern und Frauen am Arbeitsplatz ab. Allein die
Tatsache, dass ein Arbeitgeber es versdumt hatte, sexuelle Beldstigung zu eliminieren,
miisse als Diskriminierung gelten. Sexuelle Beldstigung sei offenkundig eine
Handlung, die gegen die Gleichbehandlung verstof3t und keine Vergleichsperson
erfordert. Daher erhielt der Oberste Gerichtshof die Entscheidung der untergeordneten
Gerichte aufrecht, die den Beschuldigten des sexuellen Missbrauchs, der
Diskriminierung am  Arbeitsplatz, eines Arbeitsschutzdeliktes sowie der
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts im Sinne des Gleichstellungsgesetzes fiir
schuldig befunden hatten. Diese Entscheidung machte die komplizierte Beziechung
zwischen diversen Vorschriften klar, lenkte die Aufmerksamkeit aber auch auf die
verletzliche Position junger Frauen, die in befristeten Arbeitsverhdltnissen arbeiten,
was vor allem unter jungen Frauen in Finnland sehr hiufig ist.

Befristete Arbeitsvertrige und Auslagerung von offentlichen Dienstleistungen

Der Oberste Gerichtshof befand,’® dass ein Privatunternehmen, das aufgrund eines
Vertrags mit einer Kommune Tagesbetreuungsdienste erbrachte, berechtigt war,
mehrmals  hintereinander einen  Arbeitsvertrag mit einer Kindergartnerin
abzuschlieflen, da der Vertrag des Unternehmens mit der Kommune jeweils nur fiir
ein Jahr galt. Die Kindergirtnerin hatte mit mehreren Vertrdgen liber mehrere Jahre
hinweg gearbeitet, bis ihr wihrend eines familidr bedingten Sonderurlaubs 2005
gekiindigt wurde. Der Vertrag zwischen der Kommune und dem Unternehmen lief
2006 aus. In einem fritheren Fall war der Oberste Gerichtshof zu dem Ergebnis
gekommen, dass ein Offentlicher Arbeitgeber befristete Arbeit nicht mit
Kostengriinden rechtfertigen darf, wenn ein kontinuierlicher Bedarf an dieser Arbeit
besteht.”” In dem jetzigen Fall kam das Berufungsgericht jedoch zu dem Schluss, dass
ein privater Arbeitgeber nicht unter dem gleichen Blickwinkel zu betrachten ist wie
ein offentlicher. Das besagte Unternehmen arbeitete ausschlieBlich fiir die Kommune
und war daher berechtigt, flir sein Personal mehrmals hintereinander befristete
Arbeitsvertrage abzuschlieBen. Nach Ansicht des Obersten Gerichtshofs erbrachte das
Unternehmen zwar seit 1997 Kinderbetreuungsdienste und bendtigte dafiir
kompetentes Personal, war aber vollstindig davon abhédngig, dass sein Vertrag mit der
Kommune jedes Jahr aufs Neue verldngert wurde. Ein Mitglied des Gerichtshofs
vertrat eine abweichende Meinung und erklérte, dass allein die Unsicherheit tiber die
Fortsetzung des zwischen der Kommune und dem Unternehmen bestehenden
Vertrages kein ausreichender Grund fiir den wiederholten Einsatz von befristeten
Arbeitsvertriagen sei.

FRANKREICH — Sylvaine Laulom
Palitische Entwicklungen
In Frankreich wird derzeit intensiv iiber die Notwendigkeit fiir ein Gesetz diskutiert,

das es Frauen verbietet, in Offentlichen Bereichen den Nigab bzw. die Burka zu
tragen. Eine im Juli 2009 eingerichtete parlamentarische Kommission zum Tragen des

3% Entscheidung KK0:2010:11.
37 Entscheidung KK0:1993:70.
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Nigab und der Burka verdffentlichte ihren Bericht am 26. Januar 2010. Nach
sechsmonatiger heftiger Debatte iiber die Burka vertritt die Kommission die
Auffassung, dass das Tragen des Nigab bzw. der Burka eine Gepflogenheit ist, die
den grundlegenden Werten der franzdsischen Republik, insbesondere der Freiheit und
Wiirde der Frauen, entgegensteht. Der Bericht schldgt vor allem MafBlnahmen zum
Schutz von Frauen vor und unterstreicht die wichtige Rolle der Erziehung. Er regt an,
Bildungsprogramme durchzufiihren, um eine Radikalisierung zu verhindern, und
MaBnahmen zu ergreifen, um der Stigmatisierung muslimischer Gemeinschaften
entgegenzuwirken. Die Kommission erzielte jedoch keinen Konsens dariiber, ob es
notwendig ist, ein Gesetz zu verabschieden, mit dem speziell das Tragen des
islamischen Vollschleiers in offentlichen Bereichen verboten wird. Drei Tage nach
Veroftentlichung des Berichts bat Premierminister Francois Fillon den Conseil d’Etat
um seine Meinung zu der Frage, wie ein Gesetz das Tragen von Nigab bzw. Burka
untersagen kann.”® Der Conseil d’Etat geht in seinem Bericht davon aus, dass ein
generelles Verbot nicht verfassungskonform wére. Einige Parlamentarier sind jedoch
nach wie vor der Meinung, dass ein Gesetz erforderlich ist. Nach Auffassung des
Conseil d’Etat kann der Grundsatz der Gleichstellung von Ménnern und Frauen ein
generelles Verbot nicht rechtfertigen, da ein solches Verbot der individuellen Freiheit
der einzelnen Frauen entgegenstehen wiirde. Ein beschrinktes Verbot aus
Sicherheitsgriinden bzw. in konkreten Bereichen wire moglich, nicht jedoch ein
generelles. Der Auffassung des Conseil d’Etat zum Trotz kiindigte Staatsprasident
Sarkozy, fiir den die Burka ein ,,Zeichen von Unterwerfung und Erniedrigung* ist, das
dem Grundsatz der Gleichstellung von Frauen und Ménnern entgegensteht, am
21. April an, dass demnichst ein Gesetz zum Verbot der Burka in o6ffentlichen
Bereichen verabschiedet werden soll.

Gesetzgebung

Neugestaltung der Rentenanspriiche von Miittern

Im Rentengesetz von 2003 wurden, wie in Art. 7 der Richtlinie 79/7 zugelassen, in
den gesetzlichen Systemen spezielle Rechte fiir Frauen beibehalten. Art. L.351-4
Sozialversicherungsgesetzbuch sah in den gesetzlichen Systemen der Renten-
versicherung nach wie vor einen Unterschied zwischen Ménnern und Frauen vor,
indem er Frauen, die Kinder grolgezogen hatten, gewisse Vorteile einrdumte. 2009
vertrat der Cour de cassation® unter Zugrundelegung von Art. 14 der Europaischen
Menschenrechtskonvention die Auffassung, eine solche unterschiedliche Behandlung
von Frauen und Minnern sei mit der Konvention nicht vereinbar und nur dann
zuldssig, wenn ein hinldnglicher, sachlicher Grund fiir eine solche Differenzierung
vorldge. Demzufolge hétte ein Mann — Vater von 6 Kindern, die er aufgezogen hatte —
Anspruch auf dieselben Rentenleistungen wie eine Frau. Das Urteil des Cour de
cassation folgt einer HALDE-Entscheidung, in der diese die gleiche Position vertrat
und den Gesetzgeber aufforderte, das Sozialversicherungsgesetz zu dndern.” Die
Entscheidung des Cour de cassation lieferte dem Gesetzgeber einen starken Anreiz
und im Dezember 2009 wurde im Rahmen des Gesetzes iiber die Finanzierung der

¥ Conseil d’Etat ‘Etude relative aux possibilités juridiques d’interdiction du port du voile intégral’,

Rapport adopté par I’ Assemblée générale, 25 mars 2010.

¥ Cass. 2°™ civ. 19 février 2009, n°07-20668, Bull. II 53.

" Entscheidung Nr. 2005-43 vom 3. Oktober 2005 und Entscheidung Nr. 2008-237 vom 27. Oktober
2008.
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sozialen Sicherheit eine Neuregelung verabschiedet.*’ Wie bei den Beamten wurde ein
an Mutterschaft gebundenes Sonderrecht fiir Frauen beibehalten: Anrechnung von
maximal einem Jahr auf die Beitragszeiten der Renten in der Privatwirtschaft fiir
Frauen, die ein Kind bzw. mehrere Kinder zur Welt gebracht haben. Fiir Kinder, die
vor dem 1.Januar 2010 geboren wurden, wird der Mutter ein zweites Jahr
angerechnet, es sei denn, der Vater kann in dem auf die Verdffentlichung des
Gesetzes folgenden Jahr nachweisen, dass er seine Kinder allein groflgezogen haben.
Fiir Kinder, die nach dem 1. Januar 2010 geboren wurden, wird der Mutter auch
weiterhin ein zweites Jahr angerechnet, wenn sich die beiden Elternteile einig sind
und dies innerhalb von sechs Monaten nach Vollendung des 4. Lebensjahres des
Kindes zum Ausdruck bringen. Sind sich die Eltern uneinig, so wird die
Vergilinstigung demjenigen Elternteil zugesprochen, der nachweisen kann, dass er/sie
mehr und iiber einen ldngeren Zeitraum hinweg zur Erziehung des Kindes beigetragen
hat. Haben beide Eltern gleichermallen zur Erziehung des Kindes beigetragen, so wird
die Anrechnung zwischen beiden aufgeteilt.

Geschlechterparitiit in Vorstandsgremien?

Im Juli 2009 wurde ein Bericht zur Situation der Geschlechtergleichstellung am
Arbeitsplatz verdffentlicht. Neben anderen Maflnahmen wurde in dem Bericht die
Einfiihrung von Quoten fiir Vorstandsgremien empfohlen. Ein entsprechender
Gesetzesvorschlag wurde von einem Abgeordneten eingebracht und dem Prisidium
der Nationalversammlung vorgelegt. Der Gesetzesvorschlag wird derzeit im
Parlament diskutiert. Am 20. Januar verabschiedete die Nationalversammlung einen
Text, liber den nun im Senat beraten werden muss. Der Vorschlag sieht vor, den
Frauenanteil in Vorstandsgremien innerhalb von drei Jahren nach Verabschiedung des
Gesetzes auf 20 % und innerhalb von sechs Jahren nach Verabschiedung des Gesetzes
auf 40 % (und nicht 50 % wie urspriinglich vorgeschlagen) anzuheben. Auch
offentliche Unternehmen miissen diese Quoten einhalten. Um die Verabschiedung
eines Gesetzes zu diesem Thema zu vermeiden, haben die Unternehmen begonnen,
Frauen in ihre Vorstandsgremien zu berufen, um zu zeigen, dass eine Zwangsregelung
nicht erforderlich ist.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Kein Vaterschaftsurlaub fiir Frauen

Zwei Frauen schlossen einen ,,zivilen Solidaritdtspakt™ (ein Vertrag zwischen zwei
Personen zur Legalisierung ihrer hduslichen Partnerschaft). Eine von ihnen bekam ein
Kind und die andere beantragte Vaterschaftsurlaub. Als dieser abgelehnt wurde,
machte sie geltend, es lige eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts vor. Der
Cour de cassation (2. Zivilkammer, 11. Mérz 2010, Nr. 09-65853) wies zuriick, dass
es sich um geschlechtsspezifische Diskriminierung handle. Vaterschaftsurlaub sei ein
Recht, das dem Vater eines Kindes zuerkannt werde, und es stelle keine
Diskriminierung dar, die Inanspruchnahme dieses Rechts dem Partner bzw. der
Partnerin der Mutter zu verweigern. Die Entscheidung des Cour de cassation war
nicht iiberraschend, da Vaterschaftsurlaub einer Person, die nicht der Vater ist, nicht
gegeben werden kann. Nach dem franzosischen Recht konnen homosexuelle Paare
keine Kinder adoptieren. Insofern konnte die Elternschaft der zweiten Frau nicht

U Article 65 de la loi n® 2009-1646 du 24 décembre 2009, loi de financement de la Sécurité Sociale
pour 2010.
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erkannt und der Vaterschaftsurlaub daher abgelehnt werden. Nichtsdestotrotz ist
dieser Fall interessant, da er zeigt, dass homosexuelle Paare immer hdufiger dieselben
Familienrechte einfordern, die fiir heterosexuelle Paare gelten.

Recht auf Riickkehr an denselben Arbeitsplat; nach dem Mutterschaftsurlaub

Nach Beendigung ihres Schwangerschaftsurlaubs haben Arbeitnehmerinnen Anspruch
darauf, an denselben oder an einen gleichwertigen oder &hnlichen Arbeitsplatz
zuriickzukehren. In einem konkreten Fall arbeitete die Arbeitnehmerin als Lehrerin,
der eine Hilfskraft zugeordnet war. Nach ihrem Mutterschaftsurlaub benachrichtigte
der Schulleiter sie, dass sie von nun an in einer Klasse zusammen mit einer anderen
Lehrkraft arbeiten sollte. Sie weigerte sich, unter diesen Bedingungen
weiterzuarbeiten. Der Cour de cassation (Cass. Soc. 3. Februar 2010, Nr. 08-40.338)
war der Auffassung, der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin habe gegen seine/ihre Pflicht
verstoen, der Arbeitnehmerin denselben oder einen &dhnlichen Arbeitsplatz
anzubieten. Der neue Arbeitsplatz, der der Arbeitnehmerin angeboten worden war,
unterschied sich von dem vorherigen, da sie die Leitung der Klasse zum Teil verlor.
Der Vertragsbruch sei folglich als Kiindigung ohne triftigen, wichtigen Grund zu
werten, die zu einer Entschiddigung berechtigt. Dieser Fall ist ein gutes Beispiel fiir
die Kontrolle der Gerichte iiber die Anderung von Arbeitsbedingungen nach dem
Mutterschaftsurlaub.

Anerkennen des Vorliegens von Diskriminierung ohne Vergleichsperson

In einer Entscheidung vom 10. November 2009 (Cass. Soc. Nr. 07-42849) stellte der
Cour de cassation fest, dass ,,das Vorliegen einer Diskriminierung nicht unbedingt
einen Vergleich mit anderen Arbeitnehmern voraussetzt™. In dem betreffenden Fall
machte eine Frau geltend, sie sei aufgrund ihrer Teilnahme an einem Streik
diskriminiert worden. Die Frau gab an, dass sich ihre berufliche Karriere nach dem
Streik im Jahr 1985 weitaus langsamer entwickelte als vor dem Streik. Der Cour
d’appel (Berufungsgericht) wies ihre Klage mit der Begriindung ab, sie habe ihre
Situation nicht mit der Situation anderer Kollegen in derselben beruflichen Stellung
verglichen. Nach Ansicht des Cour de cassation hitte der Cour d’appel untersuchen
miissen, ob die Verlangsamung ihrer beruflichen Karriere und die Schwierigkeiten,
auf die sie nach ihrer Teilnahme an dem Streik in ihrer Laufbahn stiel3, nicht auf das
Vorliegen einer Diskriminierung hindeuteten. In seinem Urteil erwéhnte der Cour de
cassation nicht die Definition von Diskriminierung — eine Definition, die einen
Vergleich zu beinhalten scheint, da Diskriminierung als eine Situation definiert wird,
in der eine Person weniger vorteilhaft behandelt wird als eine andere Person. Der
Cour de cassation scheint also ein weiteres Verstindnis von Diskriminierung
anzuwenden, nach dem nachgewiesen werden kann, dass eine Situation
diskriminierend ist, wenn es gelingt zu belegen, dass die nachteilige Situation auf
einen unzuldssigen Grund zurlickzufithren ist. Ohne Vergleichsperson scheint es
jedoch schwierig zu sein, den Nachweis fiir eine weniger giinstige Behandlung zu
erbringen. In dem vorliegenden Fall widre es moglich, die Situation der
Arbeitnehmerin vor und nach dem Streik zu vergleichen. Einen Vergleich mit anderen
Arbeitnehmern wird es freilich nicht geben, um die behauptete Diskriminierung zu
untermauern. Der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin kdnnte seinerseits nachweisen, dass
die unterschiedliche Behandlung nicht auf Diskriminierung beruht, indem er/sie zum
Beispiel belegt, dass andere, nicht am Streik beteiligte Arbeitnehmer/innen gleich
behandelt wurden. Hier kommt der Vergleich wieder ins Spiel.
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Entlassung nach Mutterschaftsurlaub

Nach Art. L.1225-4 des Arbeitsgesetzbuches kann der Arbeitgeber eine Frau wiahrend
threr Schwangerschaft, ihres Mutterschaftsurlaubs und in den vier Wochen nach
Beendigung ihres Mutterschaftsurlaubs nicht entlassen. Eine Entlassung ist jedoch
moglich, wenn ein grobes, nicht mit der Schwangerschaft in Zusammenhang
stehendes Fehlverhalten vorliegt oder wenn der Arbeitgeber das Beschiftigungs-
verhéltnis aus einem nicht mit der Schwangerschaft in Zusammenhang stehenden
Grund nicht aufrechterhalten kann. Selbst in diesen Situationen kann der Arbeitgeber
aber wihrend des Schwangerschaftsurlaubs keine Kiindigung aussprechen. Es
bestanden jedoch Zweifel, was die Anwendung dieser Vorschrift wahrend der vier
Wochen nach Beendigung des Mutterschaftsurlaubs betraf. In einem Urteil entschied
der Cour de cassation (Cass. Soc. 17. Februar 2010, Nr. 06-41392), dass es wéhrend
dieser vierwochigen Schutzfrist mdglich ist, einer schwangeren Arbeitnehmerin zu
kiindigen (jedoch nur, wenn die Kiindigung nicht mit der Schwangerschaft in
Zusammenhang steht).

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Jahresbericht der HALDE

Jedes Jahr legt die HALDE (Hohe Behorde fiir die Bekdmpfung von Diskriminierung
und fiir Gleichstellung), die franzosische Gleichstellungsstelle, einen Tétigkeitsbericht
vor, der an den Présidenten der franzosischen Republik, den Premierminister und das
Parlament gerichtet ist. Der Jahresbericht 2009 wurde im Mérz 2010 verdffentlicht. Er
enthélt einige sehr interessante Informationen iiber die Tatigkeit der HALDE. 2009
wurden 10 545 Beschwerden von der HALDE erfasst, was im Vergleich zu 2008
einem Anstieg von 21 % entspricht. Herkunft ist nach wie vor der am héaufigsten
genannte Grund (28,5 %), wihrend Geschlecht lediglich 9 % der Beschwerden
ausmacht (von diesen Beschwerden betrafen 2,5 % Schwangerschaft). In dem Bericht
wird jedoch ein Anstieg der Zahl der Beschwerden aufgrund des Geschlechts
festgestellt. In Bezug auf geschlechtsspezifische Diskriminierung heifit es in dem
Bericht, dass die HALDE vergleichende Untersuchungen iiber Entgeltdiskriminierung
angestellt und die Ergebnisse in einer Reihe von Fillen vor Gericht prisentiert hat.
Unter den positiven Resultaten erwidhnt die HALDE in dem Bericht zwei Klagen
wegen Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts, in denen die Gerichte
aufgrund der von der HALDE vorgeschlagenen Vergleichsanalysen Entschiddigungen
zugunsten der Arbeitnehmerinnen in Hohe von 95 646 EUR bzw. 51 570 EUR
anordneten. Im Fall der Nichtigkeit einer Kiindigung im Zusammenhang mit
Schwangerschaft wurde der Arbeitnehmerin ebenfalls eine Entschédigung
zugesprochen, dieses Mal in H6he von 206 000 EUR.

GRIECHENLAND - Sophia Koukoulis-Spiliotopoulos
Palitische Entwicklungen
EuGH-Urteil: Griechenland verstofit in der betrieblichen Altersversorgung gegen
Art. 141 EGV
In einem Urteil vom 26. Mirz 2009 (Rechtssache C-559/07) kam der EuGH zu dem

Ergebnis, dass Griechenland gegen Art. 141 EGV (jetzt 157 AEUV) verstof3en habe,
da es Bestimmungen iiber unterschiedliche Pensionsalter und unterschiedliche
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Mindestdienstzeiterfordernisse fiir Manner und Frauen im griechischen Zivil- und
Militarrentengesetzbuch, bei dem es sich um ein betriebliches System handelt,
aufrechterhalten habe. Dieses Urteil 16ste eine breite und lebhafte Debatte liber die
Malnahmen aus, die die Regierung ergreifen sollte, um dem Urteil nachzukommen,
umso mehr als eine umfassende Reform des Systems der sozialen Sicherheit ansteht,
die durch das obige Urteil beschleunigt wird. Die Gewerkschaften wandten sich gegen
eine Anhebung des Rentenalters, wihrend die Regierung, die die Sozialreform mit der
Finanzkrise in Verbindung brachte, zu einem sozialen Dialog iiber diese Frage aufrief
und eine Expertenkommission ins Leben rief, die Losungsvorschlige fiir alle
Probleme der sozialen Sicherheit erarbeiten soll. Bisher wurde jedoch noch kein
Entwurf flir ein Gesetz im Bereich der sozialen Sicherheit vorgelegt.

Frauen-NRO fordern die gleichzeitige Durchfiihrung von Mafinahmen zur
Gleichstellungsforderung

Pressekonferenz der griechischen Liga fiir Frauenrechte
Am 8. Februar 2010 gab die Griechische Liga fiir Frauenrechte (GLFR) eine
Pressekonferenz unter dem Titel Vorschldge fiir bevorstehende Reformen: soziale
Sicherheit, Beschdftigung, Besteuerung. Die Vertreterinnen der GLFR unterstrichen,
dass der vorzeitige Abzug von Frauen aus dem Arbeitsmarkt keine Losung fiir deren
Beschiftigungsprobleme ist, die sich in der sozialen Sicherheit widerspiegeln, und
dass sowohl Miénner als auch Frauen Unterstiitzung brauchen, wenn sie eine Familie
griinden und Kinder haben mochten, etwas, was angesichts der hohen
Jugendarbeitslosigkeit und der prekdren Stellung der jungen Menschen auf dem
Arbeitsmarkt sehr schwierig ist. Die Reform des Sozialsystems sollte daher ein Paket
von MaBnahmen umfassen, die eine effektive Gleichstellung von Frauen und
Minnern und einen Ausgleich der beruflichen und familidren Pflichten zwischen
ihnen gewéhrleisten. Die Vertreterinnen der GLFR wiesen darauf hin, dass das Urteil
des EuGH, und generell Art. 141 EGV (jetzt 157 AEUV), nur betriebliche Systeme
betrifft, nicht aber gesetzliche, wie etwa das System der groBiten Sozialversicherung
fiir Arbeitnehmer in privatrechtlichen Beschiftigungsverhiltnissen (IKA).* Samtliche
MalBnahmen, so die GLFR-Vertreterinnen weiter, wiaren so lange nicht effektiv, wie
die Kontrollmechanismen, insbesondere die Arbeitsaufsicht, nicht verstarkt wiirden.
Anschliefend schlugen sie konkrete MaBnahmen vor, die die Reform des
Sozialsystems begleiten sollten.*

Bei der Pressekonferenz waren verschiedene Journalisten und Journalistinnen
sowie Vertreter und Vertreterinnen anderer NRO anwesend. Uber die Vorschlige der
GLFR wurde in den Medien und Blogs berichtet.

28 Frauen-NRO prdsentieren Forderungen an die zustindigen Minister und
Ministerinnen

Am 16. Februar 2010 wurde auf Initiative der GLFR eine Petition mit der Uberschrift
Petition griechischer Frauenorganisationen fiir gleichzeitig mit der Neuregelung der
Renten zu ergreifende Mafinahmen zur Verwirklichung einer realen Gleichstellung
von Frauen und Mdnnern von 27 groflen Frauen-NRO und der Marangopoulos

#* Organisation fiir Soziale Sicherheit ("ISpvpa Kowovikév Acparicemv — IKA), geregelt im Gesetz
1846/1951.

# Siehe die Webseite der GLFR: www.leaguewomenrights.gr (auf Griechisch), letzter Zugriff am
2. Mai 2010.
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Stiftung fiir Menschenrechte (MSMR) unterzeichnet.** Die Petition war an den
Innenminister, den Finanzminister, die Bildungsministerin, den Minister fiir Arbeit
und Sozialversicherung und den Justizminister gerichtet. Die Petition wies zunéchst
darauf hin, dass niedrigere Rentenalter fiir Frauen nach der griechischen Verfassung
(Art. 116 Abs. 2)* und dem EU-Recht nicht als positive MaBnahmen gelten kdnnen.
AnschlieBend wurden MaBnahmen gefordert, die zusammen mit der Reform des
Sozialsystems ein ,,Paket* bilden, vor allem MaBnahmen, mit denen Ungleichheiten
zuungunsten von Frauen beseitigt und die Vereinbarung von Familie und Beruf durch
Minner und Frauen verwirklicht werden. Die Petition enthielt eine Liste konkreter
Forderungen zu Themen, die in den Zustidndigkeitsbereich der genannten Ministerien
fallen, darunter folgende:

MafBnahmen im Bereich der Beschéftigung

— Der Grundsatz des gleichen Entgelts fiir gleichwertige Arbeit muss wirksam
umgesetzt werden, insbesondere {iber die Angleichung der in der Praxis gezahlten
Lohne und Gehélter und die Beseitigung der mittelbaren Diskriminierung von
Frauen.

— Mehr Berufe, in denen iiberwiegend Frauen arbeiten und die fiir Gesundheit
dieser Frauen schidlich sind, miissen als ,,ungesund eingestuft werden, so dass
die Frauen die SchutzmaBnahmen fiir ,,ungesunde* Berufe, darunter auch
vorgezogene Rente, in Anspruch nehmen kdnnen.

— Die effektive Wahrnehmung des Anspruchs auf Elternurlaub im o6ffentlichen
Bereich und in der Privatwirtschaft muss gewdhrleistet werden; es wurden
Beispiele von Diskriminierung in Gesetzgebung und Praxis, sowohl im
offentlichen Bereich als auch in der Privatwirtschaft, genannt und es wurde
angeprangert, dass Elternurlaub in der Privatwirtschaft unbezahlt ist und keine
staatliche Leistungen an die Stelle des Arbeitsentgelts treten.

— Die Zahl der Kinderkrippen und Kindergirten muss ausgebaut und ihre Qualitét
verbessert werden; gleichzeitig miissen die Offnungszeiten den Arbeitszeiten der
Eltern angepasst werden.

Die NRO unterstrichen, dass MaBBnahmen im Beschiftigungsbereich nicht effektiv
sein konnen, solange die Kontrollmechanismen, und zwar insbesondere die
Arbeitsaufsicht, nicht verstirkt werden.

MaBnahmen im Bereich der sozialen Sicherheit

— Gesetzliche Systeme wie zum Beispiel die IKA, sind von dem EuGH-Urteil nicht
betroffen (siche oben).

— Das Unionsrecht schreibt keine Methode zur Angleichung der Rentenalter vor;
daher wire es zum Beispiel moglich, flexible Rentenalter einzufiihren und
gleichzeitig fiir verfassungsrechtlich geschiitzte Gruppen — etwa fiir
Witwer/Witwerinnen mit mindestens drei Kindern, geschiedene Eltern, die fiir
mindestens drei Kinder das Sorgerecht haben, allein erziechende Eltern sowie
Eltern von Kindern mit Behinderung — niedrigere Rentenalter beizubehalten,

44

Siehe die Webseite der GLFR: www.leaguewomenrights.gr (auf Griechisch), letzter Zugriff am

2. Mai 2010.

Zu positiven Maflnahmen nach der griechischen Verfassung siehe ,,Griechenland®, in Europdische
Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht Nr. 2/2009, S. 58-60:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=641&langld=de, letzter Zugriff am 1. Mai 2010.
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sofern die Bedingungen fiir den Bezug von Rente fiir Ménner und Frauen
dieselben sind.

MaBnahmen im Bereich der Besteuerung

Nach Art. 5 und 74 Abs. 4 Einkommenssteuergesetz (Gesetz 2238/1994) miissen

Eheleute eine gemeinsame Steuererkldrung einreichen, obwohl das Einkommen

beider Ehepartner getrennt besteuert wird. Aullerdem ist es der Ehemann, der die

Steuererkldrung bei der zustdndigen Steuerbehdrde einreichen muss. Eheleute konnen

(und miissen) nur dann getrennte Steuererkldrungen einreichen, wenn sie getrennt

leben bzw. einer von ihnen fiir zahlungsunfihig erkldart wurde oder unter

Vormundschaft steht. Der Steuerbescheid oder die Riickzahlung eines Steuerbetrags,

der/die sich auf das Einkommen der Frau bezieht, werden auf den Namen des

Ehemanns ausgestellt. Fiir verheiratete Frauen hat dies mehrere Nachteile, darunter

folgende:

— Versdumt es der Ehemann, die Steuererkldrung einzureichen, muss die Ehefrau
wegen Steuerhinterziehung mit Sanktionen rechnen.

— Hat die Frau Anspruch auf eine Steuerriickzahlung, so wird davon ausgegangen,
dass es der Ehemann ist, der den Betrag einzichen darf; die Ehefrau darf den
Betrag ‘&ur einziehen, wenn sie eine entsprechende Vollmacht des Ehemanns
vorlegt.

Die NRO wiesen auf die diskriminierenden Auswirkungen der Vorschrift hin, nach
der die gemeinsame Steuererkldrung vom Ehemann eingereicht werden muss, und
forderten, dass beide Ehepartner die Modglichkeit haben sollten, eine eigene
Steuererkldrung abzugeben. Dieselbe Forderung war auch vom Generalsekretariat flir
die Gleichstellung von Frauen und Miannern (GSGFM) — eine kraft Art. 27 Abs. 2
Gesetz 1558/1985 eingerichtete Regierungsstelle, die derzeit dem Justizministerium
untersteht und deren Aufgabe darin besteht, GleichstellungsmaBBnahmen zu planen,
umzusetzen und zu kontrollieren — gestellt worden.

NRO wiederholen ihren Aufruf an die zustindigen Minister und Ministerinnen

Am 27. April 2010 richteten die GLFR und die MSMR seitens der 28 NRO, die die
oben erwihnte Petition unterzeichnet hatten, ein weiteres Schreiben an sdmtliche
Minister und Ministerinnen, die die Petition erhalten hatten. Dem Schreiben wurden
die in der erwdhnten Petition enthaltenen Forderungen beigefiigt, die in den
Aufgabenbereich des jeweiligen Ministers/der jeweiligen Ministerin fallen. In dem
Schreiben wurde an die Position der NRO erinnert, dass eine eventuelle Anhebung
des Rentenalters von Frauen Teil eines ,,Pakets” sein miisse, dessen MaBBnahmen auf
die Gewihrleistung einer effektiven Gleichstellung von Frauen und Ménnern
abzielen. AuBerdem wurde darauf hingewiesen, dass die vorgeschlagenen
MaBnahmen dazu beitragen konnen, dass die bevorstehenden Anderungen im Bereich
der sozialen Sicherheit Akzeptanz finden."’

% 7Zu den diskriminierenden Auswirkungen der Vorschrift, nach der die gemeinsame Steuererkldrung

vom Ehemann eingereicht werden muss, siche P. Petroglou ‘The obligation of spouses to submit a
common tax return constitutes direct discrimination against married women. Reflections on the
occasion of the imminent tax reform’, in: Social Security Law Review Nr. 2/613 (Februar 2010),
S. 89-94.

Siehe die Webseite der GLFR unter www.leaguewomenrights.gr (auf Griechisch), letzter Zugriff
am 2. Mai 2010.
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Gesetzgebung

Anderung des Steuergesetzes

Inzwischen wurde im Zuge des Gesetzes 3842/2010 ,,zur Wiederherstellung der
Gerechtigkeit im Steuerwesen und zur Bekidmpfung der Steuerflucht*® Art. 74 des
Einkommenssteuergesetzes (s. 0.) dahingehend geédndert, dass fiir beide Eheleute
jeweils ein getrennter Steuerbescheid ergehen muss (Art. 8 Abs. 16 Gesetz
3842/2010).* An der Vorschrift, nach der Eheleute eine gemeinsame Steuererklirung
vorlegen miissen, hat sich jedoch nichts gedndert. Obgleich diese Entwicklung den
Forderungen des GSGFM und der NRO nicht vollstdndig entspricht, fiihrt sie doch zu
einer wichtigen Verbesserung der Situation verheirateter Frauen im Steuerbereich.

IRLAND — Frances Meenan
Politische Entwicklungen

Nationale Strategie zur Bekimpfung hdiuslicher, sexueller und geschlechts-
bezogener Gewalt 2010-2014

Am 9. Miérz 2010 lautete der Minister fiir Justiz, Gleichstellung und Gesetzes-
reformen die erste Nationale Strategie zur Bekdmpfung héuslicher, sexueller und
geschlechtsbezogener Gewalt ein.”® Die Strategie soll iiber einen Zeitraum von fiinf
Jahren, von 2010 bis 2014, laufen. Sie umfasst einen ressortiibergreifenden
Aktionsplan, an dem sechs Ministerien, deren Einrichtungen sowie bis zu
100 Nichtregierungsorganisationen beteiligt sind. Die Strategie soll einen tragfdhigen
Rahmen fiir nachhaltige Interventionen im Bereich der Priavention und wirksamen
Bekdmpfung hauslicher, sexueller und geschlechtsbezogener Gewalt liefern. Sie hat
vier zentrale Ziele: Forderung einer Kultur der Prévention und Identifizierung mithilfe
eines besseren Verstdndnisses von héuslicher, sexueller und geschlechtsbezogener
Gewalt; wirksame und konsequente Unterstiitzung der Betroffenen; Steigerung der
Effizienz in der Planung von MaBnahmen, Einrichtungen und Diensten sowie
wirksame und effiziente Umsetzung der Strategie.

Ausgewogene Vertretung von Frauen und Miinnern in staatlichen Gremien

Im Rahmen seiner Ziele fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern hat sich der
irische Staat fiir einige Jahre dazu verpflichtet, in allen staatlichen Gremien und
Ausschiissen, die den verschiedenen Ministerien unterstehen, einen Frauenanteil von
40 % zu verwirklichen. Im Dezember 2009 bekréftigten die Minister und
Ministerinnen ihre Absicht, den Anteil der an Entscheidungsprozessen beteiligten
Frauen auf den international empfohlenen Wert von 40 % anzuheben. Sie
vereinbarten, in ihren jeweiligen Bereichen proaktive MaBnahmen zu ergreifen, um
dieses Ziel des Frauenanteils in staatlichen Gremien zu verwirklichen.

* Gesetzblatt A 58/23-4-2010.

* Siehe Presseerklirung des GSGFM vom 3. Mai 2010 (auf Griechisch), auf der Webseite des
GSGFM: http://www.isotita.gr/var/uploads/Press/03052010_neo_forologiko nomosxedio.pdf,
letzter Zugriff am 4. Mai 2010.

0 http://www.justice.ie/en/JELR/Final%20Electronic%20NS%20full%20doc%203%20March.pdf/
Files/Final%?20Electronic%20NS%20full%20doc%203%20March.pdf, letzter Zugriff am 28. April
2010.
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Gesetzgebung

Vorschlag fiir ein Gesetz iiber eingetragene Lebenspartnerschaften
Der Civil Partnership Bill 2009 (Vorschlag fiir ein Gesetz {iber eingetragene
Lebenspartnerschaften)’' sicht eine Regelung fiir eingetragene Lebenspartnerschaften
gleichgeschlechtlicher Paare, verbunden mit einer Vielzahl von Rechten, Pflichten
und SchutzmaBnahmen, vor. Der Vorschlag enthilt ferner Regelungen zur Auflésung
solcher Partnerschaften, die ein Abbild der Gesetze iiber gerichtliche Trennung und
Scheidung sind. AuBlerdem sieht der Vorschlag fiir Paare, die weder verheiratet noch
als eingetragene Lebenspartnerschaften registriert sind, gewisse Mdglichkeiten zur
Durchsetzung von Rechten vor, etwa Anordnungen beziiglich Unterhalt,
Vermogensauseinandersetzung, Rentenausgleich oder Versorgung aus dem Nachlass
eines verstorbenen Lebenspartners. Im Zuge des geplanten Gesetzes soll auch der
Begriff “marital status” (ehelicher Status) iiberall in den Employment Equality Acts
1998-2008 (Gesetze zur Gleichstellung im Beschéftigungsbereich) durch den Begriff
“civil status” (zivilrechtlicher Status) ersetzt werden. Damit wird das Verbot von
Diskriminierung aufgrund des ehelichen Status ausgedehnt und erfasst auch
Diskriminierung aufgrund der Tatsache, dass eine Person in einer eingetragenen
Partnerschaft lebt oder in einer solchen Partnerschaft, die aufgeldst wurde, gelebt hat.
Fir die Equal Status Acts 2000-2008 (Gleichbehandlungsgesetze) sind dhnliche
Regelungen vorgesehen.

Bei Abfassung des vorliegenden Beitrags hatte der Gesetzesvorschlag die erste
und zweite Stufe des Gesetzgebungsverfahrens durchlaufen und wurde im
Sonderausschuss flir Justiz, Gleichstellung und Gesetzesreformen behandelt.

Vorschlag fiir ein Gesetz zur Regelung der Vormundschaft iiber Kinder

Der Guardianship of Children Bill 2010 (Vorschlag fiir ein Vormundschaftsgesetz
von 2010)* wurde dem Oireachtas, dem irischen Parlament, im Zuge einer
Gesetzesvorlage eines Abgeordneten am 1. April 2010 unterbreitet und befindet sich
derzeit auf der zweiten Stufe des Gesetzgebungsprozesses. Der Entwurf sieht fiir alle
Kinder, die nach Verabschiedung des Gesetzes geboren werden, die automatische
Vormundschaft beider Eltern, der biologischen Mutter und des biologischen Vaters,
unabhingig von ihrem ehelichen Status vor. Weiter fiihrt der Vorschlag neue Artikel
11A und 11B in das Guardianship of Infants Act 1964 (Vormundschaftsgesetz von
1964) ein, die ein gemeinsames Sorgerecht und das Recht des Kindes vorsehen,
Zugang zu beiden Elternteilen, zu den GroBeltern und zu den Personen zu haben, die
in loco parentis handeln. SchlieBlich sieht der Vorschlag auch die automatische
Eintragung des Vaters in die Geburtsurkunde vor, sofern keiner der beiden Eltern
dagegen Einwdnde erhebt. Werden Einwinde erhoben, so muss der fiir das
Personenstandsregister zustdndige Beamte die Angelegenheit an den District Court
weiterleiten.

Gesetzesvorschlag gegen Genitalverstiimmelung von Frauen

Der Female Genital Mutilation Bill (Vorschlag fiir ein Gesetz gegen
Genitalverstimmelung von Frauen)™ wurde dem Oireachtas am 15. April 2010 in
Form der Gesetzesvorlage eines Abgeordneten unterbreitet. Der Vorschlag sieht vor,
Eingriffe zur Genitalverstimmelung von Frauen bzw. Midchen als Straftat zu

S Nr. 44 aus 2009.
52 Nr. 13 aus 2010.
53 Nr. 14 aus 2010.
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behandeln. Nach dem Vorschlag sind Erkldrungen, dass ein Eingriff mit Zustimmung
erfolgte, unzuléssig. Ein Eingriff ist nur dann zuléssig, wenn nachgewiesen wird, dass
er von einem Arzt durchgefiihrt wurde, der aufgrund hinlénglicher Griinde aufrichtig
davon iiberzeugt war, dass der Eingriff notwendig war, um das Leben oder die
Gesundheit der betroffenen Frau bzw. des betroffenen Médchens zu schiitzen bzw.
eine genitale Anomalie oder Missbildung zu korrigieren. Vorgeschlagen wird
aullerdem, dass das Gesetz extraterritoriale Wirkung haben soll und dass Eingriffe, die
auBerhalb des Staatsgebietes durchgefiihrt werden, nach diesem Gesetz verfolgt
werden konnen, wenn die betroffene Person die irische Staatsbiirgerschaft bzw. ihren
gewoOhnlichen Aufenthalt in Irland hat. Im Falle eines Schuldspruches wird eine
Geldstrafe, eine Gefdngnisstrafe von bis zu 14 Jahren oder auch beides verhéngt.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Ungleichbehandlung nach den Rechtsvorschriften iiber Sexualdelikte
In der Rechtssache D (M) (ein Minderjihriger) gegen Irland und andere® wurde der
Beschwerdefiihrer nach § 3 Criminal Law (Sexual Offences) Act 2006 (Strafrechts-
gesetz zu Sexualdelikten) beschuldigt,”” mit einem Midchen unter 17 Jahren
Geschlechtsverkehr gehabt zu haben. Der Beschwerdefiihrer war zum Zeitpunkt der
mutmaBlichen Tat 15, das Madchen 14 Jahre alt. Nach § 5 des Gesetzes macht sich
ein Médchen unter 17 Jahren aufgrund seiner Beteiligung an einem Geschlechtsakt
keiner Straftat im Sinne des Gesetzes schuldig. Der Beschwerdefiihrer legte beim
High Court Widerspruch ein und machte geltend, die Ausnahme nach §5 des
Gesetzes von 2006 wiirde gegen sein Recht auf Gleichheit vor dem Gesetz verstof3en.
Die Richterin Dunne J. hielt dem Beschwerdefiihrer entgegen, dass die
Straffreiheit fiir Maddchen eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstelle.
Nichtsdestotrotz ~ stellte sie fest, dass Sektion1 Art.40 der Verfassung
Diskriminierung aufgrund von Unterschieden in den physischen oder moralischen
Féhigkeiten bzw. der gesellschaftlichen Funktion zuldsst, sofern eine solche
MalBnahme nicht boswillig oder willkiirlich ist. Die Straffreiheit, so die Richterin,
erstrecke sich nur auf eine begrenzte Zahl von Umsténden, in denen ein vollstdndiger
Geschlechtsverkehr stattgefunden habe. Das Gesetz beschrinke die Straffreiheit auf
die einzige sexuelle Aktivitdt, die zu einer Schwangerschaft fiihren konne, deren
Risiko allein von den Miadchen getragen werde. Um von einer solchen Aktivitdt
abzuschrecken, sei der Staat demzufolge berechtigt, ,,denjenigen die Biirde der
strafrechtlichen Sanktion aufzuerlegen, die die am wenigsten nachteiligen Folgen
dieser Aktivitét tragen. Entsprechend entschied sie, dass die Straffreiheit nicht iiber
das zum Erreichen ihres Ziels erforderliche Mal3 hinausging, und wies die Klage des
Beschwerdefiihrers ab.

Arbeitsbedingungen und Zugang zu einer Beforderung

Die Beschwerdefiihrerin machte vor dem Equality Tribunal (Gleichstellungsgericht)
geltend, sie sei in Bezug auf ihre Arbeitsbedingungen und den Zugang zu einer
Beforderung aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert worden. Weiter machte sie
geltend, sie sei aus dem gleichen Grund beléstigt und aufgrund der Einreichung der
Klage viktimisiert worden. Sie war seit 1971 fiir den Beschwerdegegner titig.
Nachdem sie 2003 von einer Unterbrechung ihrer Erwerbstatigkeit zuriickkehrte, sei

> [2010] LE.H.C. 101.
> Nr. 15 aus 2006.
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ihr ein ,,Scheinarbeitsplatz® zugewiesen worden, wihrend ein jlingerer Mann mit
weniger Erfahrung und geringer Qualifikation auf die Beforderung vorbereitet wurde,
die nach Meinung der Beschwerdefiihrerin normalerweise ihr zugestanden hétte. Als
sich im Sommer 2003 verschiedene Beforderungsmoglichkeiten boten, habe ihr
unmittelbarer Vorgesetzter ihr davon abgeraten, sich um diese Stellen zu bewerben,
und ihr stattdessen eine andere Stelle angeboten.

Nachdem sie die andere Stelle angenommen hatte, sei bei ihr die Sorge
gewachsen, man versuche, sie aus dem zentralen Bereich der Vertriebsabteilung
herauszudrangen. Eine Stellenbeschreibung fiir ihren Arbeitsplatz wurde erst im Juni
2004 beschlossen, sie erhielt keine Gehaltserhohung, ihr wurde kein Budget
zugewiesen und ihre Beforderung wurde nie offiziell bekanntgegeben. AuBerdem, so
die Beschwerdefiihrerin, seien alle ihr iibertragenen Aufgaben unter ihren Fahigkeiten
gewesen und sei sie in keine der Besprechungen des Vertriebsteams einbezogen
worden. Die einzigen Besprechungen, an denen sie in dieser Zeit teilnahm, seien
Besprechungen mit ihrem unmittelbaren Vorgesetzten und dem Personalleiter
gewesen. Es lagen keine disziplinarischen Themen vor; Zweck dieser Besprechungen
sei es ihrer Meinung nach gewesen, sie einzuschiichtern, um sie dazu zu bringen, die
Firma zu verlassen. Bei einer Sitzung am 22. Oktober 2004 bot man ihr — nachdem
man ihr eine Reihe von Fragen gestellt hatte, die nach Meinung der
Beschwerdefiihrerin ~ diskriminierend waren— eine  Abfindung an. Die
Beschwerdefiihrerin lehnte dieses Angebot ab. Wie die Beschwerdefiihrerin weiter
ausflihrte, versuchte der Beschwerdegegner als Reaktion auf diese Ablehnung, sie aus
der Firma hinauszudringen, indem er zundchst Abonnementsgebiihren und andere
Ausgaben strich, die mit verschiedenen Fachinstituten fiir Marketing und Transport
zusammenhingen. Als sich eine Beforderungsmdglichkeit bot, an der die
Beschwerdefiihrerin interessiert war, habe man sie auf unterschiedliche Art und Weise
behindert und letztendlich von den Bewerbungsgespriachen ausgeschlossen. Die Stelle
wurde schlieflich einem jlingeren, ménnlichen Bewerber zugesprochen. Die
Beschwerdefiihrerin war der Ansicht, dass sie besser qualifiziert war als dieser.

Bei einer Feier, so die Beschwerdefiihrerin weiter, wurde sie vom Tisch des
Beschwerdegegners ausgeschlossen, wihrend alle anderen, ménnlichen Mitarbeiter
aufgefordert wurden, an seinem Tisch Platz zu nehmen. Aufgrund dieses Vorfalls
fiihlte sich die Beschwerdefiihrerin bedriickt und gedemiitigt.

Die Gleichstellungsbeauftragte entschied, dass aufgrund der Tatsache, dass der
Personalleiter bei Besprechungen anwesend war, ohne dass disziplinarische Themen
vorlagen, der Nichtbezahlung von Abonnementsgebiihren, der Weigerung,
Jahresurlaub und Abrechnungen zu genehmigen, sowie des Ausschlusses der
Beschwerdefiihrerin vom Tisch des Beschwerdegegners anldsslich einer Feier der
Anscheinsbeweis einer Diskriminierung erbracht und dass dieser nicht widerlegt
wurde worden sei. Der Beschwerdefiihrerin wurden 126 000 EUR, entsprechend zwei
Jahresgehiltern, als Entschidigung fiir die Diskriminierung sowie 63 000 EUR,
entsprechend einem Jahresgehalt, als Entschiddigung fiir die Viktimisierung
zugesprochen.®

%6 7/ A Transport Company DEC-E2009-105.
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| SLAND — Herdis Thorgeirsdottir
Palitische Entwicklungen

Am 8. Mirz 2010, dem internationalen Tag der Frauenrechte, legten Mitglieder der
Regierung einen neuen Aktionsplan gegen geschlechtsbezogene Gewalt vor.”’

In einer Rede zur Feier des 20. Jahrestages des Frauenhauses stellte die
Ministerprisidentin das Projekt vor.”® Sie erklirte, dass die Regierung fest zu ihrer
Entscheidung — die der Kooperationsvereinbarung der Regierungsparteien zugrunde
liegt — stehe, einen Aktionsplan gegen Menschenhandel einzubeziehen. Nach einer
gednderten Vorschrift des allgemeinen Strafrechts ist es verboten, fiir Prostitution zu
bezahlen.”® Derzeit gibt es Pline, das sogenannte ,,Osterreichische Modell“ zum
Schutz vor hiuslicher Gewalt (als eine Angelegenheit des 6ffentlichen Interesses und
der 6ffentlichen Ordnung und nicht als eine Privatangelegenheit) zu ibernehmen und
gleichzeitig Ausnahmeregelungen flir den Betrieb sogenannter ,nudistischer
Bereiche* abzuschaffen.

Der neue Aktionsplan wird, so die Ministerprisidentin, derzeit ausgearbeitet und
soll fiir die Jahre 2011-2015 gelten. Das zukiinftige Ubereinkommen des Europarates
zur Verhinderung und Bekdmpfung von Gewalt gegen Frauen und héuslicher Gewalt
bildet den Rahmen und die Regierung plant, dieses spitestens Anfang 2011 zu
unterzeichnen. Das Ubereinkommen des Europarates ist umfassend und enthilt
verschiedene positive Verpflichtungen fiir die Unterzeichnerstaaten, Frauen vor jeder
Art von Gewalt zu schiitzen, strafrechtliche Vorschriften zu verschirfen, Fachkrafte
im Umgang mit Gewalt zu schulen, Opfern Rechtsmittel zur Verfligung zu stellen, die
Behandlung von Titern zu verbessern sowie Forschung und Datenerhebung
auszubauen.

Die Regierung hat beschlossen, am 24. Oktober 2010, dem 35. Jahrestag des
legendéren ,,arbeitsfreien Frauentages® von 1975, an dem alle islindischen Frauen die
Arbeit niederlegten und sich im Zentrum von Reykjavik versammelten, den
vollstédndig ausgearbeiteten Aktionsplan vorzulegen.

Gesetzgebung

Im Bereich der Gesetzgebung haben wihrend des Berichtszeitraums keine
Entwicklungen stattgefunden, die in diesem Zusammenhang von Bedeutung wiren.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Vaterschaftsurlaub

Die Straumur Investment Bank legte Berufung gegen das Urteil eines Bezirksgerichts
ein, nach dem die Bank im Fall eines friiheren Angestellten gegen das Gesetz iiber
den Mutterschafts-/Vaterschaftsurlaub Nr. 95/2000 verstoBen habe. Das Bezirks-
gericht entschied zugunsten des Klagers, der forderte, seinen Anspruch auf einen
bestimmten Betrag wéhrend des Insolvenzverfahrens der Bank als vorrangig
einzustufen. Der Kldger machte geltend, seine Entlassung stelle einen Verstofl gegen
Art. 30 des Gesetzes iiber den Mutterschafts-/Vaterschaftsurlaub dar, nach dem ein
Arbeitnehmer ohne entsprechende Begriindung nicht aufgrund der Tatsache entlassen

T http://www.felagsmalaraduneyti.is/frettir/frettatilkynningar/nr/4895, letzter Zugriff am 3. Mai 2010.

8 http://www.forsaetisradunevti.is/frettir/nr/4192, letzter Zugriff am 3. Mai 2010.
> Art. 206 in der Fassung des Gesetzes Nr. 54/2009 vom 17. April 2009.
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werden darf, dass er iiber einen geplanten Vaterschaftsurlaub nach Art. 9 und Art. 26
des obigen Gesetzes informiert. Die Parteien des Rechtsstreits vertraten
unterschiedliche Auffassungen, was den Grund fiir die Entlassung betraf. Die Bank
fiihrte an, die Entlassung hétte andere Griinde als den geplanten Vaterschaftsurlaub
gehabt. Im vorliegenden Fall war es Sache der Berufungsklidgerin nachzuweisen, dass
die Entlassung keine rechtswidrigen Griinde hatte. Die Entlassung war schriftlich
erfolgt und als Grund wurde die Finanzkrise genannt, die die Bank dazu zwang,
Beschiftigte zu entlassen. Aufgrund vorangegangener umfangreicher Verluste und
infolge des Zusammenbruchs des isldndischen Bankensystems habe sich die Bank
gezwungen gesehen, MaBlnahmen wie die Freisetzung von Mitarbeitern zu ergreifen,
um zu versuchen, ihr Geschéft neu zu organisieren. Der Oberste Gerichtshof
entschied, dass die Entlassung des Beklagten angesichts der von der Bank angefiihrten
Begriindung, dass der Zusammenbruch des Bankensystems die Freisetzung von
Mitarbeitern erforderlich machte, zuldssig war.

Besetzung der Stelle eines assoziierten Professors/einer assoziierten Professorin

Das Zentrum fiir Geschlechtergleichstellung strengte im Namen einer Arbeitnehmerin
ein Verfahren gegen die Universitit Island an,”® um gerichtlich feststellen zu lassen,
dass die Universitdt gegen das Gleichstellungsgesetz versto3en hatte, indem sie eine
weibliche Bewerberin nicht als assoziierte Professorin einstellte. Die Kldgerin machte
im Namen der Computeringenieurin, die sich um eine Stelle als assoziierte
Professorin beworben hatte, deren Rechte geltend. Ein Bewertungsausschuss
entschied, dass unter vier Bewerbern um die Stelle in der Abteilung fiir
Computertechnik an der Fakultit fiir Ingenieurwesen der Universitit zwei iiber die
erforderlichen Qualifikationen verfiigten: die erwdhnte Bewerberin und ein
mannlicher Bewerber, den der Fakultitsrat bevorzugte. Der Rektor der Universitét bat
um genauere Angaben zu den Griinden, die dazu gefiihrt hatten, dass die Wahl auf
den ménnlichen Bewerber und nicht auf die gleichermallen qualifizierte weibliche
Bewerberin gefallen war. Nachdem er die Erkldrungen des Fakultétsrats erhalten
hatte, Dbestétigte der Rektor dessen Entscheidung. Das Zentrum fiir
Geschlechtergleichstellung erhob im Namen der Bewerberin Klage gegen die
Universitét Island und forderte, die Frau zu entschidigen. In seinem Urteil entschied
der Oberste Gerichtshof, dass die Argumentation des Fakultitsrates, in der die
Lehrerfahrung des mannlichen Bewerbers unterstrichen wurde, nicht auf unzulissigen
Griinden basiere. Die Begriindung sei ausreichend sachlich und es ldge kein Verstof3
gegen Grundsitze des Verwaltungsverfahrens oder das damals geltende
Gleichstellungsgesetz vor.!

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Gleiches Entgelt fiir gleiche Arbeit

Am 11. November 2009 entschied der Beschwerdeausschuss fiir Geschlechter-
gleichstellung, dass die Kaupthing Bank gegen die im Gleichstellungsgesetz
Nr. 10/2008 enthaltene Bestimmung liber Entgeltgleichheit verstolen hatte, nach der
Frauen und Ménner, die fiir denselben Arbeitgeber tétig sind, gleich bezahlt werden
missen und fiir gleiche bzw. gleichwertige Arbeiten gleiche Arbeitsbedingungen

%" Hrd. 25/2009, 15. Oktober 2009; Zentrum fiir Geschlechtergleichstellung im Namen von Anna
Ingolfsdottir gegen die Universitét Island.

Gesetz Nr. 196/2000 iiber die Gleichstellung von Frauen und Ménnern, ersetzt durch Gesetz
Nr. 10/2008, das am 6. Mérz 2008 in Kraft trat.
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gelten. ,,Gleiche Bezahlung®™ bedeutet, dass die Lohne und Gehélter fiir Frauen und
Minner auf die gleiche Art und Weise festgelegt werden. Die Kriterien, auf deren
Grundlage die Bezahlung festgelegt wird, diirfen keine geschlechtsspezifische
Diskriminierung beinhalten. Arbeitnehmer haben auf Wunsch jederzeit die
Maoglichkeit, ihre Lohn- und Gehaltsbedingungen offenzulegen.®

Die Klégerin arbeitete in der Bank seit Anfang 2005 als Investmentberaterin und
ab Ende 2005 als Beraterin fiir professionelle Investoren. Im Oktober 2008 wurde ihr
gekiindigt. Die Frau trug vor, dass ein ménnlicher Kollege, der dieselbe Arbeit
verrichtete, ein deutlich hoheres Gehalt bezog. Sie machte daher geltend, die Bank
habe gegen Art. 25 Gleichstellungsgesetz verstoflen, nach dem eine Diskriminierung
in Bezug auf die Arbeitsbedingungen unzuldssig ist. In dem genannten Artikel heif3t
es, dass Arbeitgeber zwischen Ménnern und Frauen hinsichtlich ihrer Bezahlung und
anderer Arbeitsbedingungen keine Unterschiede aufgrund ihres Geschlechts machen
diirfen. Wird vorgetragen, dass eine Frau und ein Mann, die fiir denselben Arbeitgeber
tatig sind, fiir dieselbe oder eine gleichwertige Arbeit wahrscheinlich unterschiedlich
bezahlt werden, und besteht ein solcher Unterschied in der Bezahlung tatséchlich, so
muss der Arbeitgeber nachweisen, dass dieser Unterschied andere Griinde hat als das
Geschlecht der beiden Personen.

Die Bank wies den Vorwurf, die unterschiedliche Bezahlung basiere auf einer
geschlechtsspezifischen Diskriminierung, zuriick und gab an, die Tatigkeiten der
beiden Personen seien aufgrund ihres unterschiedlichen Hintergrunds nicht
»Hgleichwertig® gewesen; der maénnliche Beschéftigte hédtte iiber einen
Hochschulabschluss und mehr Berufserfahrung verfiigt und er hétte die Tatigkeit tiber
einen langeren Zeitraum hinweg ausgeiibt. Der Beschwerdeausschuss entschied, die
beklagte Bank habe nachgewiesen, dass die unterschiedliche Bezahlung auf
sachlichen und plausiblen Griinden basierte. Gleichzeitig wurde jedoch festgestellt,
die Beklagte habe die weibliche Angestellte diskriminiert, da sie nicht nachweisen
konnte, dass ein erheblicher Unterschied in den Arbeitsbedingungen (Zahlung von
Priamien) im Jahr 2006 auf anderen Faktoren als dem Geschlecht basierte.’

Die Entscheidungen des Beschwerdeausschusses fiir Geschlechtergleichstellung
sind fiir die Verfahrensparteien bindend. Sie kdnnen keiner héheren Instanz vorgelegt
werden.® Der Beschwerdeausschuss kann der beklagten Partei die Kosten auferlegen,
die der Klédgerseite entstanden sind, um den Beschwerdeausschuss anzurufen, sofern
die Entscheidung des Ausschusses zugunsten der Kligerseite ausfillt. Féllt die
Entscheidung des Beschwerdeausschusses zugunsten der Kligerseite aus, wird von
der beklagten Partei jedoch nicht akzeptiert und gerichtlich angefochten, so werden
die Prozesskosten der Klédgerseite, auf der Ebene des Bezirksgerichts wie auf der des
Obersten Gerichtshofs, von der Staatskasse iibernommen.®’

62" Rechtssache Nr. 2/2009. 4 gegn Kaupping banki hf.
63 Rechtssache Nr. 2/2009. A gegn Kaupping banki hf.
6 Siche Art. 5 Gleichstellungsgesetz Nr. 10/2008.
6 Siehe Art. 5 Gleichstellungsgesetz Nr. 10/2008.
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ITALIEN — Simonetta Renga
Palitische Entwicklungen

Gender Mainstreaming und Mitte-Rechts-Politik: der Zielkonflikt zwischen Arbeits-
pliitzen und Grundrechten

Was das allgemeine Arbeitsrecht betrifft, so scheinen die Eingriffe der Mitte-Rechts-
Regierung in den Arbeitsmarkt mehr und mehr von der Logik eines ,, Tauschhandels*
— Steigerung der Beschiftigungsquote gegen Abbau von Arbeitnehmerrechten —
inspiriert zu sein. Diese Verdnderungen betreffen vor allem den schwécheren Teil des
Arbeitsmarktes, darunter auch Frauen. Insbesondere fiihrt der Abbau der
durchschnittlichen Arbeitnehmerrechte zusammen mit der schweren Wirtschaftskrise
in Europa und dem damit verbundenen weiteren Anstieg der Arbeitslosigkeit dazu,
dass sdamtliche Themen, die Grundrechte der Einzelnen betreffen, zugunsten des
Hauptthemas der Suche nach einem Arbeitsplatz, welcher Art auch immer, ins Abseits
gedriangt werden. So laufen auch MaBnahmen zur Foérderung der Chancengleichheit
Gefahr, von den Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen selbst als ,,Luxus‘ betrachtet
zu werden.

Ein kiirzlicher Gesetzentwurf der Regierung, der am 3. Mérz 2010 schlielich
vom Senat verabschiedet wurde und eine Vielzahl von Anderungen, u. a. in Bezug auf
Arbeitsstreitigkeiten und die Vorschriften zur Regelung der Arbeitsbeziehungen
enthilt, ist ein gutes Beispiel fiir dieses Phinomen.®® Der Gesetzentwurf wurde vom
Prisidenten der Republik, der sehr selten von diesem Recht Gebrauch macht, an das
Parlament zuriickgeschickt. Angesichts der extremen Heterogenitit und Komplexitit
dieser Bestimmungen, deren soziale Auswirkungen unbestritten sind, forderte der
Prasident das Parlament auf, den Text nochmals zu priifen, um das Ziel einer
verniinftigen Reform innerhalb klarer Garantien und auf der Grundlage eines besseren
Gleichgewichts zwischen = Rechtsvorschriften, Kollektivvereinbarungen und
Einzelvertrigen zu erreichen.®”’

Ein besonders ,heiBer* Punkt der Reform ist die Einfilhrung von
Schiedsverfahren als privatrechtliche, alternative Form von Justiz, der die
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen zu Beginn des Arbeitsverhdltnisses zustimmen
konnen. Diese Vorschrift wurde von der CGIL, einer der groften italienischen
Gewerkschaften, scharf kritisiert, da die Arbeitnehmer im Augenblick der Einstellung,
wenn ihr Wille nicht wirklich frei ist, das in Art. 24 der Verfassung garantierte
Grundrecht auf Zugang zu den Gerichten nicht aufgeben diirften. Diese Art der
Forderung privater Justiz wére ein gefahrlicher Vorstof3, der sich auf alle anderen
Arbeitnehmerrechte auswirken wiirde. Frauen konnten davon besonders betroffen
sein, da sie unter der Reform wahrscheinlich doppelt zu leiden hitten: als besonders
schwache Vertragsparteien (da ihre Arbeitslosenquote besonders hoch ist) und als
Personen, die ein grofBeres Risiko haben, ungerecht behandelt zu werden (da sie
hiufig davor zuriickschrecken, mithilfe der regulédren, kostenlosen Instrumente der
staatlichen Justiz gerichtlich gegen Diskriminierung vorzugehen).

66 Dossier zum Gesetzgebungsverfahren: siehe http:/www.senato.it/leg/16/BGT/Schede/Ddliter/

34862.htm, letzter Zugriff am 2. Mai 2010; letzte Fassung des mit Anderungen von einer Kammer
des Parlaments am 29. April 2010 verabschiedeten Textes: siche http://www.dplmodena.it/29-04-
10DDL .htm, letzter Zugriff am 2. Mai 2010.

Mitteilung des Prisidenten der Republik an das Parlament, veroffentlicht unter
http://www.senato.it//PDF/PDFServer?tipo=BGT&id=472803, letzter Zugriff am 30. April 2010.
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Nach der vom Priisidenten der Republik geforderten Uberpriifung wird die
Anwendung dieser Regelung wahrscheinlich, wie in einer von Gewerkschaften (mit
Ausnahme der CGIL) und Regierung in Erwartung der Verdffentlichung des Erlasses
unterzeichneten gemeinsamen Erkldrung bereits vorgesehen, fiir Streitigkeiten iiber
rechtswidrige Entlassungen ausgeschlossen werden. Dies éndert jedoch nichts daran,
dass im Hinblick auf alle anderen Streitigkeiten iiber Arbeitsbedingungen die Kritik
an dieser Regelung dhnlich ausfillt.

Der Erlass enthélt zahlreiche weitere Bestimmungen, etwa zu Urlaubs- und
Freistellungsregelungen flir Arbeitnehmer mit Behinderung, Klagefristen, zur
Begrenzung der gerichtlichen Kontrolle bei rechtswidriger Entlassung und Versetzung
und zur Begrenzung des Schadenersatzes im Fall der Unwirksamkeit eines befristeten
Arbeitsvertrags; letztere stellt einen erheblichen Eingriff in die derzeitigen
Regelungen dar und kann fiir weibliche Arbeitnehmerinnen, von denen ein hoher
Prozentsatz in prekdren Arbeitsverhéltnissen beschiftigt ist, ebenfalls gewisse
Auswirkungen haben.

Gleichstellungsaspekte scheinen in dem Text nicht beriicksichtigt worden zu sein.
Es stimmt, dass die Diskussion iiber diesen Entwurf vor vielen Monaten begann, als
die neue Vorschrift des Erlasses Nr. 5/2010 zur Anderung von Art. 1
Chancengleichheitsgesetz, nach der das Ziel der Gleichheit von Méannern und Frauen
bei der Gestaltung und Umsetzung von Gesetzen, Verordnungen, Verwaltungs-
vorschriften, Maflnahmen und Strategien generell auf allen Ebenen und von allen
Beteiligten/Akteuren beriicksichtigt werden muss, noch nicht in Kraft war.

Auch die starke Unterrepriasentation der Frauen in der Politik, die in den
Ergebnissen der kiirzlich stattgefundenen Kommunalwahlen (durchschnittlich 13,3 %
Frauen in den Regionalriten, in bestimmten siidlichen Regionen Italiens, etwa in
Kalabrien, sogar gar keine weiblichen Vertreterinnen) erneut zum Ausdruck kam,
trdgt in der Tat nicht dazu bei, das Gender Mainstreaming zu fordern. An diesem
Punkt gibt es jedoch eine gute Nachricht im Zusammenhang mit einer Initiative der
nationalen  Gleichstellungsbeauftragten: eine  Taskforce = zum  Thema
Chancengleichheit, in der Gewerkschaften, das Netzwerk der Gleichstellungs-
beauftragten, Arbeitgeberverbinde, weltliche und religiose Vereinigungen sowie das
zustindige Ministerium und kommunale Behérden ihre Krifte biindeln kénnen.®® Im
Hinblick auf dieses Ziel fordert die Taskforce alle Beteiligten auf, die Charta fiir
Chancengleichheit und Gleichstellung am Arbeitsplatz zu unterzeichnen, die 2009 —
nachdem &hnliche Initiativen in Frankreich und Deutschland erfolgreich verlaufen
waren — in Italien ins Leben gerufen wurde. Es handelt sich um eine
Absichtserkldrung, die von Organisationen unterschiedlicher Gréfle mit dem Ziel
unterzeichnet wurde, im Bereich des Humankapitals Politiken zu entwickeln und zu
verbreiten, die frei von jeder Art von Diskriminierung sind und darauf abzielen, aus
jeder Begabung das Beste zu machen. Obwohl die Taskforce noch ein vages Projekt
ist und Risiken birgt, wie sie mit solchen breit angelegten Initiativen immer
verbunden sind, wire die Verwirklichung der Idee, die Kréfte aller Akteure der
verschiedenen Bereiche zu vereinen, Fragen der Chancengleichheit in den
Vordergrund zu stellen und eine Debatte {iber anstehende neutrale oder spezifische
gesetzgeberische Eingriffe zu fiihren, sicher ein wichtiger Schritt bei der Umsetzung
politischer Strategien zur Forderung der Chancengleichheit.

Ein weiteres positives Zeichen ist die Einbringung im Parlament von drei
interessanten Gesetzesvorlagen zur Einfilhrung eines Quotensystems fiir die

8 http://www.italiannetwork.it/news.aspx?In=it&id=17720, letzter Zugriff am 2. Mai 2010.
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Ernennung der geschiftsfilhrenden Vorstandsmitglieder in  bdrsennotierten
Unternehmen, in deren Leitungs- und Kontrollgremien Frauen derzeit in Italien nur
2,1 % der Sitze innehaben.”” Die Texte der Vorlagen sind sehr dhnlich und zielen
darauf ab, in den Leitungs- und Kontrollgremien boérsennotierter Unternehmen ein
ausgewogenes Geschlechterverhéltnis zu gewéhrleisten, indem festgelegt wird, dass
in solchen Unternehmen die weiblichen Vorstandsmitglieder nicht weniger als ein
Drittel ihrer ménnlichen Kollegen ausmachen diirfen. Diese ZwangsmaBnahme wird
scharf kritisiert und ihre Verfechter haben dem zu erwartenden Einwand beziiglich
des Mangels an qualifizierten weiblichen Vorstandsmitgliedern bereits
vorausgegriffen: eine von der Professional Women’s Association durchgefiihrte
Untersuchung ergab eine Liste von 73 ,,vorstandsfahigen* Frauen. Andere Frauen, die
sich fiir die Forderung der Chancengleichheit einsetzen, zum Beispiel die
Wirtschaftswissenschaftlerin  Fiorella Kostoris, halten es dagegen fiir sinnvoll,
MalBnahmen zu unterstiitzen, die die Wahlfreiheit der Aktiondre nicht beeintrachtigen,
etwa die Methode des “comply-or-explain”, also die Mdglichkeit, eine Erkldrung zu
verlangen, wenn nur wenige Frauen kandidieren. Obwohl weder die politischen
Parteien noch die Presse diesen Gesetzesvorschldgen groe Beachtung schenken und
obwohl der Druck, schwichere Mallnahmen (die beliebter, vielleicht aber nicht so
wirksam sind wie obligatorische) zu beschlieBen, wahrscheinlich Erfolg haben wird,
ist schon allein die Tatsache, dass eine von verschiedenen politischen Parteien
getragene Debatte iiber dieses Thema stattfindet, ein Erfolg und hoffentlich Ausdruck
von neuem Interesse an diesen Themen.

Gesetzgebung

Umsetzung der Neufassungsrichtlinie

Die Regierung hat vor kurzem den Erlass Nr. 5 vom 25. Januar 2010 verabschiedet,
mit dem die neu gefasste Richtlinie 2006/54/EG umgesetzt wird. Der Erlass wurde
zwar einige Monate nach Ablauf der Frist fir die Umsetzung der
Neufassungsrichtlinie verabschiedet, hat aber alles in allem letztlich dafiir gesorgt,
dass die Umsetzung zu einem positiven Abschluss kam.

Art. 1 des Erlasses Nr.5/2010 enthilt mehrere Anderungen des Chancen-
gleichheitsgesetzes. In der Uberschrift von Art. 1 des Gesetzes wird nun nicht mehr
nur das Verbot von Diskriminierung, sondern auch die Chancengleichheit von
Mainnern und Frauen sowie das Gender Mainstreaming erwéhnt. Der Artikel sieht vor,
dass das Ziel der Gleichheit von Frauen und Minnern bei der Gestaltung und
Umsetzung von Gesetzen, Verordnungen, Verwaltungsvorschriften, Strategien und
MaBnahmen generell auf allen Ebenen und von allen Beteiligten/Akteuren
beriicksichtigt werden muss.

Der Erlass enthilt dariiber hinaus einige kleine Anderungen, mit denen die
Wirksamkeit der Mafinahmen der Gleichstellungsstellen verbessert werden soll, wenn
auch innerhalb der derzeitigen Haushaltsbeschrinkungen. Dem/Der nationalen
Gleichstellungsbeauftragten werden neue Aufgaben {bertragen; er/sie soll
unabhéngige Erhebungen durchfiihren, unabhingige Berichte veroffentlichen und
Empfehlungen zur Verwirklichung der Gleichstellung von Frauen und Ménnern
vorlegen. Auch die Aufgaben der Nationalen Kommission fiir Chancengleichheit
(NKCG) wurden mit aufgenommen und prézisiert. Beziiglich der Bewertung der
Aktionspldne durch die NKCG, die ein entscheidender Schritt bei der effektiven

% http://www.italiannetwork.it/news.aspx?In=it&id=17513, letzter Zugriff am 2. Mai 2010.
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Verwirklichung von Gleichstellung ist, enthdlt der Erlass eine Methode, die eine
objektive und fachliche Bewertung ermdoglicht. In dem Erlass wird die NKCG dartiiber
hinaus beauftragt, den sozialen Dialog iiber Gleichstellungsfragen zu fordern; die
NKCG soll mit den Stellen der EU, die auf dem Gebiet der Gleichstellung titig sind,
Informationen austauschen und den Dialog mit Nichtregierungsorganisation
vorantreiben.

Weitere erhebliche Anderungen betreffen den Begriff der Diskriminierung und
insbesondere Art. 25 Chancengleichheitsgesetz; Schlechterstellung im
Zusammenhang mit Schwangerschaft, Mutterschaft oder Vaterschaft, einschlieBlich
Adoption, sowie in Bezug auf die entsprechenden Rechtsanspriiche gilt schlielich als
unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts. Ebenso gilt die
Schlechterstellung eines Arbeitnehmers/einer  Arbeitnehmerin  aufgrund der
Zurlickweisung oder des Tolerierens von Beldstigung oder sexueller Beldstigung nach
Art. 26, in der gednderten Fassung des Erlasses, als Diskriminierung.

Der Erlass beinhaltet einige kleinere Anderungen in Bezug auf das Verbot von
Diskriminierung beim Zugang zur Beschiftigung, das nun Berufsausbildung,
berufliche Entwicklung und sé@mtliche Arbeitsbedingungen klarer mit einbezieht.
Ebenso wird das Verbot von Diskriminierung im Zusammenhang mit dem ehelichen
Status, dem Familienstand oder einer Schwangerschaft auf Mutterschaft und
Vaterschaft, einschlielich Adoption, ausgeweitet.

Im Bereich der sozialen Sicherheit dehnt der Erlass das Verbot der unmittelbaren
und mittelbaren Diskriminierung auf betriebliche Renten aus.

Mehrere Bestimmungen beziechen sich auf Rechtsmittel und Rechtsschutz. In
diesem Bereich war die Gemeinschaftsrichtlinie bereits vollstindig umgesetzt; mit
den Anderungen geht es darum, die Bestimmungen wirksamer zu gestalten.

Ein weiterer Schritt auf dem Weg der vollstindigen Umsetzung der
Gemeinschaftsrichtlinie wurde getan, indem Vereinigungen und Organisationen, die
sich fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern einsetzen, die Moglichkeit
erhalten, in Einzelverfahren im Namen der beschwerdefiihrenden Partei zu klagen.

Die gemeinschaftsrechtliche Bestimmung zu Viktimisierung wurde in einem sehr
weiten Sinne umgesetzt. Die im Gesetz vorgesehenen gerichtlichen Rechtsbehelfe
wurden auf Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen und alle anderen Personen ausgeweitet,
die als Reaktion darauf, dass sie die Einhaltung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen durchsetzen, Opfer einer Benachteiligung
seitens ihres Arbeitgebers werden.

Eine ,schwache* Umsetzung betrifft die Verhiitung aller Arten von
Diskriminierung. Der neue Art. 50-bis des Gesetzes sieht lediglich vor, dass
Kollektivvereinbarungen spezielle Ma3nahmen, darunter Leitlinien und Verzeichnisse
bewihrter Praktiken, einfiihren konnen, erwdhnt aber keinerlei Anreiz dafiir.

Angleichung des Ruhestandsalters von Minnern und Frauen im offentlichen
Dienst

Das Gesetz Nr.102 vom 3.8.2009 folgt dem Urteil des Gerichtshofs in der
Rechtssache C-46/07 (Kommission / Italien) und gleicht im Bereich der Beamten die
Ruhestandsalter von Méannern und Frauen an. Die Regelung wird jedoch erst 2018
voll wirksam werden. Bis dahin wird das Rentenalter von Frauen ab 2010 alle zwei
Jahre um ein Jahr heraufgesetzt. Anders ausgedriickt: Das Ruhestandsalter von Frauen
betragt 2010 61 Jahre, 2012 62 Jahre, 2016 64 Jahre und 2018 65 Jahre, was dem
Ruhestandsalter von Ménnern entspricht.
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Das Rentenalter von 60, das das Recht beinhaltet, bis zu dem fiir Méanner
geltenden Rentenalter weiterzuarbeiten, gilt nach wie vor fiir diejenigen Frauen, die
vor dem 31. Dezember 2009 die Beitrags- und Altersvoraussetzungen erfiillten.

Zudem wird nach Art. 22 das Rentenalter ab 2015 fiir alle Personen, Méanner wie
Frauen, alle fiinf Jahre proportional zu dem vom Nationalen Institut flir Statistik
registrierten und von Eurostat bestétigten Anstieg der Lebenserwartung heraufgesetzt.
Die Mechanismen dieser Anpassung sind unklar, da sie im Zuge entsprechender
Verordnungen des Ministeriums fiir Arbeit und des Ministeriums fiir Wirtschaft und
Finanzen beschlossen werden miissen; Art. 22 sieht lediglich eine Obergrenze von
drei Monaten fiir die Anhebung des Rentenalters im Jahr 2015 vor.

Wichtig ist in diesem Zusammenhang, dass die Angleichung durch eine
Anhebung des Rentenalters von Frauen auf das Rentenalter von Ménnern
durchgefiihrt wurde und nicht umgekehrt. Die Angleichung hat also einen negativen
Effekt, wie angesichts der Haushaltsbeschrinkungen und des zunehmenden Anstiegs
der Lebenserwartung in Europa zu erwarten war.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Nachtarbeit und Betreuung von Angehorigen

In einem kiirzlich veroffentlichten Urteil des Gerichts von Civitavecchia vom 14. Juli
20097 erging zum ersten Mal ein Urteil im Zusammenhang mit Art. 53 des Gesetzes
zum Schutz der Mutterschaft und der Vaterschaft,”' nach dem berufstitige Miitter und
Viter, wenn sie zusammenleben, das Recht haben, keine Nachtarbeit zu verrichten,
bis das Kind drei Jahre alt ist; fiir alleinerziehende berufstitige Miitter und Viter mit
Kindern, die in ihrem Haushalt leben, gilt dies, bis das Kind zwdlf Jahre alt ist,
aulerdem fir Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die eine schwerbehinderte
Person betreuen.

In dem Prozess, den eine Flugbegleiterin der nationalen Fluggesellschaft
angestrengt hatte, ging es vor allem um die Auslegung der Formulierung ,,Recht,
keine Nachtarbeit zu verrichten®.

Nach dem Vorbringen der Arbeitnehmerin — die eine individuelle Vereinbarung
geschlossen hatte, in der sie zu Beginn des Arbeitsverhéltnisses 24-stiindige Schichten
akzeptierte — beinhaltet das Recht, keine Nachtarbeit zu verrichten, dass sie diese
jederzeit ablehnen kann, da die Klausel der individuellen Vereinbarung nicht ein
Recht aufler Kraft setzen kann, das zum Zeitpunkt des Abschlusses der Vereinbarung
noch nicht geltend gemacht werden konnte.

Im Gegensatz dazu stellt das Gericht von Civitavecchia in seinem Urteil fest, dass
die Vertragsklausel angesichts der Eigenart des Luftfrachttransports und der
spezifischen organisatorischen Anforderungen des Unternehmens voéllig eindeutig sei.
Nach Ansicht des Gerichts entspricht die Klausel dem in Art. 53 des erwihnten
Gesetzes gewidhrten Schutzumfang und bedeutet, dass die Arbeitnehmerin, die bereits
akzeptiert hatte, Schichtarbeit — auch nachts — zu verrichten, dies nicht ablehnen kann.

Das Urteil zeugt von einer sehr strikten Auslegung der fraglichen Vorschrift. Es
zeigt auf, welche Gefahren eine Politik des ,,Zugestehens von Rechten® anstatt des
»Verhdngens von Verboten“ fiir derart heikle Themen birgt. Die Entscheidung des

" Gericht von Civitavecchia, 14. Juli 2009, verdffentlicht in Rivista Giuridica del Lavoro e della

Previdenza Sociale (2009) S. 821.

Erlass Nr. 151 vom 26. Mérz 2001 zur Entlastung von Mutterschaft und Vaterschaft, veréffentlicht
im Gesetzblatt Nr. 96 vom 26. April 2001, http://www.parlamento.it/leggi/deleghe/06198d].htm,
letzter Zugriff am 2. Mai 2010.
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Gerichts, dass die Arbeitnehmerin, indem sie zu Beginn des Arbeitsverhéltnisses eine
Klausel unterzeichnete, auf das Recht, keine Nachtarbeit zu verrichten, ,,verzichtete®,
fiihrte zu einer gewissen Konfusion hinsichtlich der Wirksamkeit des in Art. 53
gewihrten Schutzes. Es muss allerdings gesagt werden, dass das Urteil in Form eines
sehr kurzen Auszugs verdffentlicht wurde und nicht ganz klar ist, ob die
Beschwerdefiihrerin bei Unterzeichnung des Vertrags die in Art. 53 gestellten
Bedingungen bereits kannte. Tatséchlich ist eine realistische Wahl, Nachtarbeit zu
akzeptieren oder abzulehnen, nur dann moglich, wenn sich der Arbeitnehmer/die
Arbeitnehmerin in einer entsprechenden familidren Situation befindet, und die
Entscheidung des Gerichts scheint dem Recht seine Wirksamkeit zu nehmen.

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Der Fall der ,,Showgirls“ von Trenitalia

In dem Verfahren zur Auswahl des Personals fiir den Eurostar Club Service von
Trenitalia, der italienischen Eisenbahngesellschaft, in Bologna wurden nur junge,
gutaussehende Maédchen mit wenigen Jahren Berufserfahrung angeheuert.
Gleichzeitig wurden Ménner und dltere Frauen, die in diesem Bereich tdtig waren,
aufgefordert, die Stelle innerhalb des Unternehmens zu wechseln; wer diesen
Vorschlag ablehnte, wurde an den Fahrkartenschalter versetzt. Der Eurostar Club ist
ein Empfangsservice mit besonderen Angeboten fiir Kunden, die Besitzer spezieller
Karten sind. Die Gewerkschaften baten das Unternehmen um ein Gespréich zu diesem
Thema, erhielten jedoch keine Antwort. Schlieflich legte die Gewerkschaft FILT-
CGIL den Fall der regionalen Gleichstellungsbeauftragten von Emilia Romagna, Rosa
Maria Amorevole, vor und machte kollektive Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts geltend.

Das lokale Nachrichtenblatt Corriere di Bologna berichtete liber den Fall und
beschloss, eine Befragung zu dem Thema durchzufiihren, in der die Menschen gefragt
wurden, ob ihrer Meinung nach Diskriminierung stattgefunden hatte oder ob es Sache
des Unternehmens sei, sein Personal anhand der Eigenschaften, auch der dsthetischen,
der Kandidaten und Kandidatinnen auszuwéhlen. Zum Zeitpunkt der Abfassung
dieses Beitrags hatten 907 Personen abgestimmt. 56 % glaubten, dass
Diskriminierung stattgefunden hatte, 44 % waren der Ansicht, das Unternehmen
konne seine Mitarbeiter nach Belieben aussuchen.

Halt man sich an die Berichte des Corriere di Bologna und der Gewerkschaften,
dann sieht es so aus, als ob nach italienischer Rechtslage in dem Auswahlverfahren
von Trenitalia Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und des Alters vorzuliegen.
Das Gleiche gilt fiir die Aufforderung, die Stelle zu wechseln, bzw. fiir die
Versetzung von Minnern und dlteren Frauen, die im Eurostar Club arbeiteten: In
diesem Fall handelt es sich um Diskriminierung in Bezug auf die Arbeitsbedingungen.

Der Fall wird nun von der Gleichstellungsbeauftragten bearbeitet. Sollte diese zu
dem Ergebnis kommen, dass eine kollektive Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts vorliegt, kann sie entweder eine Schlichtung zwischen den Parteien
anregen oder den Fall vor Gericht bringen.

Eine Gruppe von Arbeitsrechtswissenschaftlern und -wissenschaftlerinnen sowie
Fachleuten in Gleichstellungsfragen erklidrte die Durchfithrung einer Meinungs-
umfrage zu diesem Thema fiir vollig unangebracht. Um ihre Meinung zum Ausdruck
zu bringen, schickten sie einen Brief an die Herausgeber der Zeitungen Corriere di
Bologna, La Repubblica, I'Unita, il Manifesto und an einschlidgige Webseiten. Der
Brief weist an erster Stelle darauf hin, dass der diskriminierende Charakter eines
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bestimmten Verhaltens von den zustidndigen Stellen beurteilt werden muss und nicht
anhand der volkstiimlichen Empfindungen von Laien. Weiter wird in dem Brief
betont, dass gesetzgeberische Entscheidungen und MafBnahmen selbstverstindlich
Gegenstand offentlicher Diskussionen sein konnen, dass dies aber nicht fiir die
rechtliche Einordnung von Sachverhalten gilt. SchlieBlich bekréftigt der Brief, dass
Wiirde und Professionalitidt der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen es erfordern,
im Zuge einer Schlichtung oder eines gerichtlichen Verfahrens iiber dieses Thema zu
entscheiden, nicht jedoch anhand von Meinungsumfragen.

KROATIEN — Goran Selanec
Politische Entwicklungen

Die tiefe wirtschaftliche Rezession, die Kroatien schon 2009 heimsuchte, hielt auch
2010 an. Wie zu erwarten bereitet diese Situation der Regierung nach wie vor Sorgen.
Leider zeigte die Regierung kein Interesse, sich mit den Auswirkungen der
Wirtschaftskrise auf die Gleichstellung von Ménnern und Frauen, insbesondere mit
den negativen Auswirkungen auf Frauen auseinanderzusetzen. In diesem Sinne sind
bisher im Jahr 2010 keinerlei politische Entwicklungen auf dem Gebiet der
Geschlechtergleichstellung festzustellen.

Gesetzgebung

Neues Arbeitsgesetzbuch in Kraft getreten

Kroatien setzte 2010 seine Anstrengungen zur Angleichung an die EU fort. Eine
Entwicklung, die fiir den Bereich der Geschlechtergleichstellung besondere
Bedeutung hatte, war das neue Arbeitsgesetzbuch (AGB), das im Januar 2010 in Kraft
trat.”” Im Zuge des AGB werden die Rechtsgrundlagen im Bereich der Gleichstellung
von Frauen und Ménnern an mehreren Punkten geédndert.

Um eine Multiplizierung der Legaldefinitionen und die damit verbundene Gefahr
von Gesetzeskonflikten zu vermeiden, enthidlt das neue AGB erstens keine
ausdriickliche Legaldefinition von unzuldssiger Diskriminierung. Art. 5 Abs. 4 AGB
schreibt einfach das Verbot von unmittelbarer und mittelbarer Diskriminierung in
Beschiftigungsverhiltnissen entsprechend ,,spezieller Gesetze* vor. Die genaue
Definition von unmittelbarer und mittelbarer Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts, Belédstigung aufgrund des Geschlechts und sexueller Beldstigung, die fiir
alle Aspekte der Beschiftigung und Beteiligung am Arbeitsmarkt gelten, ist
dementsprechend im Geschlechtergleichstellungsgesetz von 2008 und im Gesetz zur
Bekimpfung von Diskriminierung von 2008 zu finden.” Die einzige Definition von
geschlechtsspezifischer Diskriminierung im AGB ist in Art. 83 zu finden, der
festschreibt, dass Ménner und Frauen, die die gleiche Arbeit oder eine gleichwertige
Arbeit verrichten, Anspruch auf gleiches Entgelt haben.

Zweitens wurden die fritheren protektionistischen Vorschriften, die noch aus der
sozialistischen Ara stammten und die Beschiftigung von Frauen in zahlreichen
»anstrengenden® Tatigkeiten sowie wiahrend der Nachtschichten untersagten, Miitter

2 Zakon o radu, Narodne Novine 149/2009.

3 Zakon o ravnopravnosti spolova, Narodne Novine 82/2008 (Geschlechtergleichstellungsgesetz,
Amtsblatt Nr. 82/2008 ); Zakon o suzbijanju diskriminacije, Narodne Novine 85/2008 (Gesetz zur
Bekidmpfung von Diskriminierung, Amtsblatt Nr. 85/2008).
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von Kleinkindern auf Geschiftsreise schicken oder sie an einen anderen Arbeitsort
versetzen, im Zuge des neuen AGB abgeschafft. Gleichzeitig war der Gesetzgeber
jedoch anscheinend nicht bereit, die traditionelle Beschiitzerhaltung gegeniiber
Arbeitnehmerinnen, insbesondere gegeniiber schwangeren Arbeitnehmerinnen,
vollstédndig aufzugeben, trotz der negativen Auswirkungen, die diese Haltung fiir die
individuelle Autonomie der Frauen mit sich bringt. In diesem Sinne sind die
folgenden Punkte von besonderer Bedeutung.

Drittens behielt das neue AGB (Art. 67-74) den im alten AGB enthaltenen
umfassenden Schutz schwangerer Arbeitnehmerinnen bei. Die meisten dieser
Bestimmungen stehen mehr oder weniger in Einklang mit dem Gemeinschaftsrecht,
insbesondere mit der Richtlinie 92/85/EWG. Es gibt jedoch nach wie vor ein paar
Probleme. So legt Art. 49 AGB zum Beispiel fest, dass Arbeitgeber schwangere
Frauen nicht in Nachtschichten beschéftigen diirfen, es sei denn, eine Frau beantragt
eine solche Arbeit ausdriicklich und ein Arzt bescheinigt, dass diese Arbeit fiir die
Gesundheit der Frau und die des Ungeborenen unschédlich ist. Unserer Meinung nach
steht dieses Verbot im Widerspruch zu Art. 14 Richtlinie 2006/54/EG und Art. 7
Richtlinie 92/85/EWG. Ferner haben schwangere Arbeitnehmerinnen nach dem neuen
AGB Anspruch darauf, sich an eine andere, geeignete Stelle versetzen zu lassen, die
ihre Gesundheit nicht gefihrdet, aber gleich bezahlt wird.”* Des Weiteren ist
gewihrleistet, dass diese Arbeitnehmerinnen an ihren fritheren Arbeitsplatz
zuriickkehren kénnen, sobald ihre Gesundheit nicht mehr geféhrdet ist.”” Gleichzeitig
enthélt Art. 39 des Arbeitsschutzgesetzes von 1996 nach wie vor eine lange Liste von
Tétigkeiten, die fiir schwangere und stillende Arbeitnehmerinnen a priori, unabhéngig
von der tatsdchlichen Gefdhrdung einer konkreten Person durch eine konkrete
Titigkeit, verboten sind.”® Das kroatische Arbeitsrecht steht also nach wie vor im
Widerspruch zu den Anforderungen der Art. 4 und 5 der Richtlinie 92/85/EWG.

Erwédhnenswert ist auch, dass weder im neuen AGB noch im Geschlechter-
gleichstellungsgesetz Diskriminierung aufgrund von Schwangerschaft als eine Form
geschlechtsspezifischer Diskriminierung definiert wird. Angesicht des von der
kroatischen Justiz favorisierten formalistischen Ansatzes bei der Durchsetzung der
gesetzlichen Vorschriften kann dies in der Praxis zu einigen Problemen fiihren. So
kann es zum Beispiel durchaus sein, dass die kroatischen Gerichte es ablehnen, die
Vorteile der vom EuGH in der Rechtssache Von Colson aufgestellten Doktrin eines
wirksamen Schadensausgleichs auf Fille von Diskriminierung aufgrund von
Schwangerschaft auszudehnen, indem sie argumentieren, dass eine nachteilige
Behandlung aufgrund von Schwangerschaft im Gesetzestext nicht als eine Form
geschlechtsspezifischer Diskriminierung definiert ist.”’

AuBlerdem hat das neue AGB die Freiheit von Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmern, die Schwangerschafts-, Mutterschafts- oder Elternurlaub in Anspruch
nehmen, diesen Sonderurlaub entsprechend ihren personlichen Interessen zu nutzen,
eingeschriankt. Nach dem AGB sind Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in dieser
Situation verpflichtet, ihren Arbeitgeber schriftlich zu informieren, ob sie vorhaben,
die Nutzung ihres Sonderurlaubs zu dndern oder Sonderurlaubsrechte, die noch nicht
vollstindig ausgeschopft wurden, in Anspruch zu nehmen.” Das AGB sicht jedoch

™ Art. 68 Abs. 2 AGB.

7> Art. 68 Abs. 5 AGB.

8 Zakon o zastit na radu, Narodne Novine 59/1996.

77 Rechtssache 14/83 Sabine von Colson und Elisabeth Kamann / Land Nordrhein-Westfalen,
Slg. [1984] 1891.

8 Art. 70 Abs. 1 AGB.
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die Moglichkeit vor, dass Arbeitgeber im Fall eines unerwarteten Anstiegs des
Arbeitsaufkommens, in Fillen hoherer Gewalt oder in anderen dringenden Fillen ein
solches Ersuchen ablehnen konnen.”” Diese Bestimmung ist angesichts der
Rechtsprechung des EuGH, insbesondere angesichts des Urteils in der Rechtssache
Kiiski, fragwiirdig.*

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Zahlung von Schwangerschaftsgeld nach In-vitro-Fertilisation

Eine Beschwerde, die derzeit bei der Ombudsstelle fiir Geschlechtergleichstellung
anhingig ist, verdient besonderes Interesse. Der Fall betrifft das Vorgehen der
Kroatischen = Krankenversicherungsanstalt (KKVA) bei der Zahlung von
Schwangerschaftsgeld an schwangere Frauen, die ihre Beschéftigung wihrend der
Schwangerschaft aufgenommen haben. In dem konkreten Fall verweigerte die KKVA
einer schwangeren Frau, die ihre Beschéftigung kurz nach einer In-vitro-Fertilisation,
wéhrend der von einem Facharzt empfohlenen Schonfrist aufgenommen hatte, den
Status einer versicherten Person. Nach Auffassung der KKVA war die Tatsache, dass
die Beschwerdefiihrerin ihre Beschiftigung wéhrend der empfohlenen Schonfrist
aufnahm, Beweis fiir den betriigerischen Charakter ihres Arbeitsvertrags. Auch die
Tatsache, dass die Beschwerdefiihrerin ihren offiziellen Wohnsitz in Rijeka hatte, in
threm Arbeitsvertrag dagegen Split als Arbeitsort vereinbart war, war nach Ansicht
der KKVA Beleg fiir den betriigerischen Charakter ihrer Arbeitsbeziehung, trotz der
Erklarung des Arbeitgebers, dass die Beschwerdefiihrerin ihre Arbeit von zu Hause
aus erledigen konnte und ihre Prdsenz nur hin und wieder erforderlich war. Da der
Anspruch auf Schwangerschaftsgeld an einen rechtskréftigen Beschiftigungsstatus
geknlipft ist, ermachtigte sich die KKVA im Grunde selbst, die Rechtsgiiltigkeit des
Arbeitsvertrags in  Abrede zu stellen, und erklirte den Anspruch der
Beschwerdefiihrerin auf Schwangerschaftsgeld entsprechend fiir unwirksam.

Da dieser Fall erhebliche Aufmerksamkeit in den Medien weckte, gab die
Ombudsperson fiir Geschlechtergleichstellung eine Erkldrung an die Medien heraus,
in der sie, ohne ihre endgiiltige Entscheidung in dem konkreten Fall
vorwegzunehmen, warnte, dass jegliche Benachteiligung aufgrund von
Schwangerschaft eine nach Art. 6 Geschlechtergleichstellungsgesetz unzuldssige
Diskriminierung darstelle. Weiter erklarte die Ombudsperson, dass sie in ihrer
abschlieenden Stellungnahme zZu dem konkreten Fall das
Geschlechtergleichstellungsgesetz in Einklang mit den Entscheidungen des EuGH in
Rechtssachen wie Dekker oder in jiingerer Zeit Mayr auslegen werde.”!

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Zwei Entscheidungen der erstinstanzlichen Gerichte im Zusammenhang mit sexueller
Belastigung stielen in den letzten Monaten auf breites Interesse in den Medien.
Bedauerlicherweise war es bis zum Zeitpunkt der Abfassung dieses Berichtes nicht
moglich gewesen, eine schriftliche Fassung der beiden Urteile zu bekommen. Dazu ist
es wichtig zu wissen, dass diese Entscheidungen — gemél einer fragwiirdigen Praxis

" Art. 70 Abs. 2 AGB.

80 C-116/06 Sari Kiiski / Tampereen kaupunki [2007] Slg. 1-07643.

81 Rechtssache C-177/88 Elisabeth Johanna Pacifica Dekker / Stichting Vormingscentrum voor Jong
Volwassenen (VIV-Centrum) Plus, Slg. [1990] I-03941; Rechtssache C-506/06 Sabine Mayr /
Bdckerei und Konditorei Gerhard Flockner OHG, Slg. [2008] I-01017.
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der kroatischen Gerichte, nach der der grofte Teil ihrer Rechtsprechung fiir die
Allgemeinheit unzugénglich ist — nicht veréffentlicht werden.

Rechtssache KneZevi¢

Medienberichten sowie den Berichten der Gewerkschaftsfunktionére zufolge, die das
Verfahren verfolgten, wurde Herr Knezevi¢ (ein Ortlicher Manager der
Einzelhandelskette [Interspaar) vom Stadtischen Strafgericht in Zadar zweier
Straftaten fiir schuldig befunden: Verstof3 gegen das Recht auf Arbeit und unziichtige
Handlungen in Form der Belistigung einer seiner Angestellten.*” Den Berichten
zufolge fragte Herr Knezevi¢ das Opfer hiaufig nach ihrer Unterwische, bot ihr an, sie
nach Hause zu fahren, und machte unangemessene Witze dariiber, dass es ihn erregte,
wenn sie drgerlich wurde.*

Wenn die Medienberichte zutreffen, erklarte das Gericht Knezevi¢ eines
Vergehens namens ,sexuelles Mobbing™ fiir schuldig, obwohl ein solches im
kroatischen Recht nicht existiert. Das kroatische Recht verbietet sexuelle Beléstigung,
die sowohl im Geschlechtergleichstellungsgesetz als auch im Gesetz zur Bekdampfung
von Diskriminierung beschrieben und ausdriicklich als eine Form von
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts definiert ist.** Das Gericht in Zadar war
anscheinend nicht in der Lage, das Verhalten von KneZevi¢ als Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts zu erkennen. Den Medienberichten zufolge argumentierte
das Gericht vielmehr in einer Sprache, die typisch fiir Beschwerden aufgrund von
allgemeinem Mobbing ist, Knezevi¢ habe ,,die Wiirde des Opfers verletzt, was bei der
Frau Angstgefiihle und seelische Belastung hervorrief, weshalb sie im stddtischen
Krankenhaus um psychologischen Beistand nachsuchte®. Zudem heilit es in den
Berichten, dass das Gericht in seiner Urteilsbegriindung weder das
Geschlechtergleichstellungsgesetz noch das Gesetz zur Bekdmpfung von
Diskriminierung heranzog. Mehr noch: Das Gericht berief sich in erster Linie auf die
Bestimmungen des Strafgesetzbuches (StGB), in denen VerstoBe gegen das Recht auf
Arbeit sowie , lliisterne Handlungen* untersagt werden, obwohl das StGB ausdriicklich
vorsieht, dass die Verweigerung gesetzlicher Rechte aufgrund des Geschlechts einer
Person eine Straftat darstellt.*

Indem es das beschriebene Verhalten als eine ,,simple” Verletzung der Wiirde
einer Arbeitnehmerin (Mobbing) behandelte, war das Gericht offensichtlich nicht in
der Lage, sexuelle Beléstigung als Form der Diskriminierung von Frauen zu erkennen,
und reduzierte diese auf einen Gesetzesverstofl, der beide Geschlechter mit der
gleichen Héufigkeit betriftt.

Rechtssache Udjbinac / Kroatische Post

Das Stéadtische Zivilgericht von Zagreb verkiindete vor kurzem seine Entscheidung in
der Rechtssache Udjbinac / Kroatische Post. Den Medienberichten zufolge ging es in
dieser Rechtssache um eine Klage wegen Beldstigung gegen Herrn Mijali¢, einen
stellvertretenden Direktor der kroatischen Post. Angeblich beléstigte Mijali¢ die

82 Art. 114 StGB; Art. 103 StGB. Kazneni zakon, Narodne Novine 110/97., 27/98., 50/00., 129/00.,
51/01., 111/03., 190/03., 105/04., 84/05. , 71/06., 110/07 und 152/08 (StGB, Amtsblatt Nr. 110/97.,
27/98., 50/00., 129/00., 51/01., 111/03., 190/03., 105/04., 84/05. , 71/06., 110/07 and 152/08).
http://www.vecernji.hr/vijesti/bivsi-sef-trgovackog-centra-osuden-seksualni-mobbing-clanak-
104392; http://www.jutarnji.hr/zadar--voditelju-interspara-sest-mjeseci-za-seksualni-mobing/
602153/, letzter Zugriff am 28. Marz 2010.

Art. 8 Geschlechtergleichstellungsgesetz; Art. 3 Gesetz zur Bekdmpfung von Diskriminierung.

% Art. 106 StGB
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Kldgerin, indem er sich gewalttitig verhielt und sie demiitigte.*® Wie verlautete gaben
die Zeugen vor Gericht an, dass Mijali¢ die Kldgerin zumindest bei einer Gelegenheit
heftig gegen die Wand der Schalterhalle driickte, anbriillte und wiist beschimpfte. Den
Berichten zufolge erklérte das Gericht den Beklagten der Beldstigung fiir schuldig und
sprach der Kldgerin Schadenersatz in Hohe von rund 70 000 EUR (ca. 500 000 HRK)
Zu.

Leider enthielten die Medienberichte keine Angaben zu den Griinden der
Beldstigung. Auch hier beschrieben sie das Urteil als eine Entscheidung, die sich auf
Mobbing bezog. Im Gegensatz zu dem Gericht in Zadar, so die Berichte,
argumentierte das Gericht in Zagreb jedoch, die Klédgerin sei ,,durch Diskriminierung
und Beléstigung seitens ihrer Vorgesetzten ihrer Wiirde, Ehre und Reputation
beraubt“ worden, was darauf hindeutet, dass dieses Gericht moglicherweise ein
besseres Verstandnis von sexueller Beldstigung als einer Form von Diskriminierung
hat.

LETTLAND — Kristine Dupate
Gesetzgebung

In der zweiten Hilfte des Jahres 2009 sowie Anfang 2010 hat es mehrere wichtige
gesetzgeberische Entwicklungen gegeben, die die Umsetzung des Geschlechter-
gleichstellungsrechts der EU betreffen.

Beschiiftigung

Am 4. Mirz 2010 verabschiedete das Parlament (Saeima) verschiedene Anderungen
des Arbeitsgesetzes.®” Diese waren von den Sozialpartnern und den Parlamentariern
zwei Jahre lang diskutiert worden. Mehrere dieser Anderungen betreffen das
Geschlechtergleichstellungsrecht der EU und gewéhrleisten eine prazisere Umsetzung
der Richtlinien 2002/73 und 2006/54.

Im Zuge der Anderungen wurde die Formulierung ,,in einer vergleichbaren
Situation® in Art. 29 Abs. 6, in dem ,,mittelbare Diskriminierung™ definiert wird,
gestrichen und dieser so den Anforderungen des EU-Rechts angepasst. Diese
Anderung erfolgte aufgrund des von der Kommission im Juni 2009 eingeleiteten
Vertragsverletzungsverfahrens. Art. 29 Abs. 5 wurde dahingehend abgeédndert, dass er
nun ausdriicklich festlegt, dass jegliche Schlechterstellung aufgrund von
Schwangerschafts-, Mutterschafts- oder Vaterschaftsurlaub als unmittelbare
Diskriminierung gilt. Art. 152 Abs. 1, der Zeitrdume von Abwesenheit festlegt, die als
Beschiftigungszeit anzurechnen und mit Anspruch auf bezahlten Jahresurlaub
verbunden sind, wurde dahingehend abgedndert, das ein Anspruch auf bezahlten
Jahresurlaub fiir Viter bzw. fiir Adoptiveltern aufgenommen wurde, die ihr Kind bis
zum 70. Tag nach der Geburt versorgen, falls die Mutter gestorben oder nicht in der
Lage ist, fiir das Kind zu sorgen.

Einige der Anderungen korrigieren die Ungenauigkeiten in der Umsetzung des
Geschlechtergleichstellungsrechts der EU jedoch nur unvollstindig. Art. 60 und
Art. 95, die den Grundsatz der Entgeltgleichheit bzw. der Gleichbehandlung regeln,
sehen nun eine lingere Frist vor, um Anspriiche vor Gericht geltend zu machen. Statt

8 http://www.jutarnji.hr/rekordna-odsteta--hrvatska-posta-zbog-mobinga-mora-isplatiti-pola-
milijuna-kuna/605938/, letzter Zugriff am 28. Mérz 2010.
87 Gesetzblatt Nr. 47 vom 24. Mirz 2010.
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der bisherigen Frist von einem Monat soll diese in der Zukunft drei Monate betragen.
Da nach Art. 31 Abs. 1 die allgemeine Frist fiir die Geltendmachung von Verstof3en
gegen arbeitsvertragliche Rechte zwei Jahre betrégt, liegt jedoch auf der Hand, dass
auch diese erweiterte Frist mit dem Grundsatz der Gleichwertigkeit im Sinne des EU-
Rechts nicht vereinbar ist. Art. 101 Abs. 11 rdumt Arbeitgebern die Mdoglichkeit ein,
Arbeitnehmer aufgrund einer langfristigen Arbeitsunfahigkeit zu entlassen, was
derzeit unzuldssig ist. Was die Gleichstellung von Frauen und Ménnern betrifft, so
besteht hier eine deutliche gesetzliche Liicke, da in diesem Zusammenhang
Entlassungen wegen Abwesenheit aufgrund schwangerschaftsbedingter Erkrankung
nicht ausdriicklich untersagt sind. Gleichzeitig bringen die Anderungen keine Losung,
was die Vorschriften zur Berechnung des Durchschnittsgehalts betrifft, die unter
bestimmten Umstidnden fiir Beschiftigte, die aufgrund einer
schwangerschaftsbedingten Erkrankung, eines Mutterschafts- oder eines Erziehungs-
urlaubs ihrer Arbeit {iber einen Zeitraum von zwoOlf Monaten nicht nachgehen
konnten, diskriminierend sein konnen. Der ,Informative Verweis“®™ auf das
Arbeitsgesetz wird gedndert, indem ein Verweis auf die Richtlinie 2006/54
aufgenommen wird. Das bedeutet, dass der Gesetzgeber davon ausgeht, dass die
Richtlinie 2006/54 mithilfe der jetzigen Anderungen vollstindig umgesetzt wurde,
wihrend es in Wirklichkeit so ist, dass die Umsetzung — nicht nur die der Richtlinie
2006/54, sondern auch die der Richtlinie 2002/73 — liickenhaft ist.

Zugang zu und Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen

Am 8. September 2009 verabschiedete das Ministerkabinett die Verordnung Nr. 1002
,oeziiglich der wunterschiedlichen Behandlung bei der Festsetzung von
Versicherungspramien und -leistungen®.* Grundlage der Verabschiedung war Art. 5'
des Gesetzes beziiglich Versicherungsgesellschaften und deren Uberwachung.”® Die
Verordnung sieht vor, dass Prdmien und Leistungen von Lebensversicherungen unter
Bertiicksichtigung des Geschlechts als bestimmendem Faktor festgesetzt werden
konnen. Die unterschiedliche Behandlung ist seit dem 1. Oktober 2009 zuléssig.
Daraus folgt, dass der Gesetzgeber davon ausging, dass die Anwendung
versicherungsmathematischer Faktoren vor dem 1. Oktober 2009 unzuldssig war. Die
Aufnahme einer solch seltsamen Bestimmung, nach der die Anwendung
irgendwelcher versicherungsmathematischer Faktoren jemals in Lettland verboten
war, ist darauf zuriickzufiihren, dass die Anwendung versicherungsmathematischer
Faktoren in der Tat seit dem 5. Mirz 2009, als Art. 5' des Gesetzes beziiglich
Versicherungsgesellschaften und deren Uberwachung in Kraft trat, verboten war.
Nach diesem Artikel war die Anwendung versicherungsmathematischer Faktoren nur
auf der Grundlage von Verordnungen des Ministerkabinetts zulédssig, die damals nicht
existierten. Der zweite Punkt, der Bedenken hinsichtlich der Vereinbarkeit der
Umsetzungsvorschriften hervorruft, betrifft die Fristen fiir die Notifizierung der
Beibehaltung versicherungsmathematischer Faktoren. Nach Art.5 Abs.2 der
Richtlinie 2004/113 war Lettland verpflichtet, die Kommission vor dem
21. Dezember 2007 iiber diese Entscheidung zu informieren. Lettland kam dieser
Verpflichtung nicht nach. Drittens sind nach Art. 5 Abs. 2 der Richtlinie 2004/113
proportionale Unterschiede bei den Primien und Leistungen dann zuldssig, wenn

8 Ein ,Informativer Verweis“ befindet sich am Ende jeder nationalen Rechtsvorschrift, mit der eine

EU-Richtlinie umgesetzt wird. Er gibt an, welche Richtlinie(n) der EU mit dieser Vorschrift
umgesetzt wird (werden).

¥ Gesetzblatt Nr. 145 vom 11. September 2009.

% Gesetzblatt Nr. 35 vom 4. Mirz 2009.
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diese auf genauen versicherungsmathematischen und statistischen Daten beruhen. Die
Verordnung Nr. 1002 enthédlt weder einen Indikator zur Bestimmung der
Proportionalitit noch werden dort genaue versicherungsmathematische und
statistische Daten erwéhnt.

Selbstindig Erwerbstiitige

Am 25. Februar 2010 verabschiedete die Saeima verschiedene Anderungen des
Gesetzes iiber das Verbot der Diskriminierung von natiirlichen Personen, die eine
wirtschaftliche Titigkeit ausiiben.”’ Diese Anderungen beinhalten Schutzmafnahmen
zugunsten natiirlicher Personen beim Zugang zu selbstindiger Erwerbstitigkeit und
wurden verabschiedet, um eine weitere Vertragsverletzungsklage wegen nicht
ordnungsgemiBer Umsetzung der Richtlinie 2002/73 gegen Lettland zu verhindern.
Eine der Anderungen betrifft speziell die Umsetzung von Art.3 Abs. 1 lita der
Richtlinie 2002/73.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Die Rechtsprechung der nationalen Gerichte ist Ausdruck eines mangelnden
Verstindnisses des Begriffs der ,,mittelbaren Diskriminierung®. In einem konkreten
Fall geht es um die Richtlinie 79/7, speziell um mittelbare Diskriminierung in der
gesetzlichen Sozialversicherung im Hinblick auf Anspriiche im Zusammenhang mit
Kinderbetreuung.

In Lettland héngt der Anspruch auf gesetzliche Kranken- und Sozial-
versicherungsleistungen sowie deren Hohe von den Beitrdgen ab, die in der Zeit vor
Entstehung des sozialen Risikos (z. B. Arbeitslosigkeit oder Krankheit) in die
gesetzliche Kranken- und Sozialversicherung eingezahlt wurden. Wéhrend des
Elternurlaubs wird der Elternteil, anstatt sich selbst zu versichern, vom Staat
versichert, jedoch nur mit einem minimalen Betrag, der einem fiktiven monatlichen
Bruttoeinkommen von lediglich 70 Euro (50 LVL) entspricht. Tritt nun innerhalb
eines bestimmten Zeitraums nach diesem Elternurlaub beispielsweise Arbeitslosigkeit
ein, so hat die betreffende Person dementsprechend Anspruch auf Arbeitslosengeld in
minimaler Hohe.

Diese gesetzliche Regelung und ihre Anwendung werden derzeit vor dem
Verwaltungsgericht angefochten. Eine Beschwerdefiihrerin wurde zwei Monate nach
threr Riickkehr aus dem Elternurlaub entlassen. Ihr reguldres Monatsgehalt betrug
1 422 EUR (1 000 LVL) und normalerweise hétte sie Anspruch auf Arbeitslosengeld
in Hohe von 50 % ihres Gehalts (711 EUR bzw. 500 LVL) gehabt. Da fiir die
Berechnung des Arbeitslosengelds jedoch die letzten sechs Monate herangezogen
werden und davon vier Monate mit ihrem Elternurlaub zusammenfielen, belief sich
ihr Arbeitslosengeld auf lediglich 512 EUR (360 LVL).

Sie klagte beim Bezirksverwaltungsgericht auf mittelbare Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts, die nach Art.4 der Richtlinie 79/7 und Art.2'
Sozialversicherungsgesetz verboten ist, da das lettische Recht keine Ausnahme im
Sinne von Art. 7 Abs. 1 litb der Richtlinie 79/7 enthdlt. Am 3. Juli 2008 wies das
Bezirksverwaltungsgericht ihre Klage ab.”> Am 26. Februar 2010 wurde ihre Klage

' Gesetzblatt Nr. 43 vom 17. Mirz 2010.
%2 Urteil in der Rechtssache Nr. A42522707; A22847-08/3, in lettischer Sprache verfiigbar unter
www.tiesas.lv, letzter Zugriff am 28. April 2010.
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auch insgesamt vom Regionalverwaltungsgericht abgewiesen.”” Die Argumentation
war in beiden Entscheidungen dieselbe: Da beide Geschlechter gleichermallen
Anspruch auf Elternurlaub haben, lag keine Diskriminierung vor. Verweise auf die
Definitionen von ,mittelbarer Diskriminierung® im Sinne von Art. 2!
Sozialversicherungsgesetz und Art. 4 Abs. 1 der Richtlinie 79/7, wie vom EuGH zum
Beispiel in seinem Urteil in der Rechtssache Kommission / Belgien ausgelegt,”
wurden nicht beriicksichtigt. Das Gericht ignorierte auch, dass das Ministerium fiir
Wohlfahrt in einer Pressemitteilung am 5. Juli 2007 einrdumte, dass das Recht auf
Arbeitslosengeld Frauen benachteiligt, da es in der Mehrzahl Frauen sind, die
Elternurlaub in Anspruch nehmen.

LIECHTENSTEIN — Nicole Mathé
Politische Entwicklungen

Wanderausstellung zur Vereinbarkeit von Beruf und F amilie”’

Die Stabsstelle fiir Chancengleichheit hat kiirzlich eine Wanderausstellung mit
Informationen zum Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Familie entwickelt. Diese
kann von Firmen angemietet werden und wird dann filir einen bestimmten Zeitraum in
der jeweiligen Firma aufgebaut. Die Ausstellung bietet Gelegenheiten, Fragen im
Zusammenhang mit der Gleichstellung von Frauen und Minnern in den Betrieben
anzusprechen und Diskussionen iiber dieses Thema in Gang zu setzen.

Viitertag am 17. Mirz 201 0’

Die Idee des Vitertags wurde in Liechtenstein entwickelt, um Ménnern ihre Rolle als
Viter bewusst zu machen. Der Vitertag findet abwechselnd alle zwei Jahre in Firmen,
Kindergirten und Schulen statt. Einen Tag lang kdnnen Viter den ,,Arbeitsplatz* ihrer
Kinder besuchen und Kinder ihren Vater oder eine andere wichtige méannliche
Bezugsperson zur Arbeit begleiten, um einen Einblick in deren Arbeitswelt zu
bekommen.

Die Betreuung und Erziehung von Kindern ist heutzutage Aufgabe sowohl von
Frauen als auch von Minnern. Maénner sind als Rollenmodell, ménnliche
Identifikationsfigur und als Ergénzung der weiblichen Rolle fiir die Entwicklung von
Kindern und Jugendlichen von groBer Bedeutung. Der Vitertag soll Méinnern ihre
Rolle als Viter bewusst machen und sie in dieser unterstiitzen. Auflerdem lernen
Kinder so ihren Vater in seiner beruflichen Rolle kennen und werden angeregt, tiber
ihre eigene berufliche Zukunft nachzudenken.

% Urteil in der Rechtssache Nr. A42522707; AA 43-0071/10/6, in lettischer Sprache verfiigbar unter
www.tiesas.lv, letzter Zugriff am 28. April 2010.

Rechtssache C-229/89 Kommission der Europdischen Gemeinschaften / Konigreich Belgien,
Sammlung der Rechtsprechung des Gerichtshofes 1991, S. 1-02205.
http://www.llv.li/pdf-llv-scg-leitfaden fuer praktische fragen version ii_sept.09 2 -2.pdf,
Leitfaden zur Wanderausstellung ,, Beruf und Familie in Balance “, 2009, Stabsstelle fiir
Chancengleichheit, letzter Zugriff am 28. April 2010.

Mitteilung des liechtensteinischen Presse- und Informationsamts vom 10. Mérz 2010.
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Politiklehrgang 2010°

Am 12. Mirz 2010 begann der siebte interregionale Politiklehrgang fiir Frauen, der
am 20. November 2010 mit der Zertifikatsiibergabe zu Ende gehen wird.
Anmeldungen waren bis zum 15. Februar 2010 moglich. Der Lehrgang will Frauen
befahigen und ermutigen, ihre Anliegen und Potenziale in politischen Gremien und in
der Offentlichkeit einzubringen.

Verschiedenes

Vereinbarkeit von Familie und Beruf d

Ein zentrales Anliegen der Regierung in Hinblick auf die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf ist es, geniigend Plétze fiir auBerhdusliche Kinderbetreuung zur Verfligung
zu stellen. Dabei ist es wichtig, dass die Qualititsstandards in der auBerhduslichen
Kinderbetreuung in Bezug auf Personal und Anzahl der Plitze eingehalten werden.
Die Regierung plant, neue Projekte im Bereich der auBerhduslichen
Betreuungsstrukturen zu finanzieren.

Equal Pay Day”

Anlésslich des Equal Pay Day fanden in Liechtenstein am 11. Mérz 2010 Aktionen
statt, um auf die Tatsache aufmerksam zu machen, dass Frauen in Liechtenstein bis
zum 11. Mérz des kommenden Jahres arbeiten miissen, um genauso viel zu verdienen
wie Minner fiir eine gleichwertige Arbeit bereits am 31. Dezember des
vorangegangenen Jahres verdient haben. Die Aktionen, die am Equal Pay Day von
Frauenorganisationen durchgefiihrt werden, sind als Initiativen gedacht, die in der
Offentlichkeit Bewusstsein schaffen und Veriinderungen anstofen sollen.

Businesstag 2010™"

Am 13. April 2010 fand in Vaduz der dritte Businesstag statt, der unter dem Motto
»Frauen — Macht — Unternehmen* stand. Der Businesstag bringt eine gro3e Zahl von
Frauen zusammen, die Fiithrungspositionen einnehmen. Im Verlauf der Veranstaltung
werden die  spezifischen Bediirfnisse  weiblicher  Fiihrungskrifte  und
Unternehmerinnen analysiert und es wird untersucht, wie diese denken und handeln.
Tragerin dieser Wirtschaftsforums ist die Regierung des Fiirstentums Liechtenstein.
Die Veranstaltung richtet sich an Managerinnen, Unternehmerinnen und Studentinnen
sowie an Frauen und Miénner aus der Welt der Wirtschaft. Der Businesstag bietet
Gelegenheit sich zu vernetzen, und je mehr Menschen daran teilnehmen, desto
kreativer und innovativer gestaltet sich dieser Austausch.

7 http://www.frauenwahl.li/aktuelle-projekte/politiklehrgang/Folder.pdf/view, letzter Zugriff am
28. April 2010.

% Mitteilung des liechtensteinischen Presse- und Informationsamts vom 18. Dezember 2009.

9 http://www.llv.li/pdf-l1lv-scg-newsletter 02-2010.pdf, Newsletter der Stabsstelle fiir
Chancengleichheit, Februar 2010, letzter Zugriff am 28. April 2010.

1% pressemitteilung des liechtensteinischen Presse- und Informationsamts vom 18. Februar 2010,
www.businesstag.li, letzter Zugriff am 28. April 2010.
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LITAUEN — Tomas Davulis
Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Recht auf Erziehungsurlaub fiir befristet Beschiiftigte

Das litauische Arbeitsgesetzbuch vom 4. Juni 2002'%' enthielt bereits eine Reihe
weitreichender Garantien fiir schwangere Arbeitnehmerinnen sowie fiir Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen im Erziehungsurlaub. Beispielsweise kann nach Art. 132
Arbeitsgesetzbuch der Arbeitsvertrag mit einer schwangeren Frau von dem Tag an, an
dem der Arbeitgeber ein drztliches Attest erhélt, das die Schwangerschaft bescheinigt,
und bis zu einem Monat nach Beendigung des Mutterschaftsurlaubs nicht gekiindigt
werden, mit Ausnahme einiger besonderer Félle oder nach Auslaufen eines befristeten
Arbeitsvertrags mit kurzer Laufzeit (bis zu 2 Monate). AuBlerdem kann bei
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen, die ein Kind (oder mehrere Kinder) im Alter
von unter drei Jahren aufziehen, der Arbeitsvertrag nur beendet werden, wenn seitens
des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin ein Verschulden vorliegt. Das Gesetz enthielt
keine Vorschriften beziiglich des Rechts des Arbeitgebers, den Arbeitsvertrag mit
einem Arbeitnehmer/einer Arbeitnehmerin zu beenden, der/die sich im Elternurlaub
befindet, und zu der Pflicht des Arbeitgebers, auch befristet Beschéftigten bzw. auch
im Fall einer geplanten Beendigung des Arbeitsvertrags Elternurlaub zu gewidhren.
Das Verbot, den Arbeitsvertrag mit einem Arbeitnehmer/einer Arbeitnehmerin,
der/die sich im Elternurlaub befindet, zu beenden, ist in Art. 131 Abs.1 Nr.1 zu
finden: Die Vertragsdauer verlidngert sich ex /lege um den beantragten Freistellungs-
zeitraum. Die Frage des Rechtsanspruchs auf Elternurlaub bei bevorstehender
Beendigung des Beschéftigungsverhiltnisses war nach wie vor offen. Sie unterliegt
weitgehend den Regelungen der staatlichen Sozialleistungen.

Das Gesetz vom 21. Dezember 2005 {iber die Sozialversicherung bei Krankheit
und Mutterschaft'® gewihrleistete den Anspruch auf Sozialleistungen nur fiir den
Zeitraum der vom Arbeitgeber gewéhrten Freistellung. Anders ausgedriickt: Wird das
Beschiftigungsverhiltnis beendet, so geht der Anspruch des Arbeitnehmers/der
Arbeitnehmerin auf Sozialleistungen verloren. Diesbeziiglich haben die Gerichte
einen Grundsatz entwickelt, wonach der Arbeitnehmer einen uneingeschrinkten
Anspruch auf Elternurlaub hat, wenn die Voraussetzungen fiir Elternurlaub erfiillt
sind.'” Arbeitgeber miissen — unabhingig davon, wann das Beschiftigungsverhltnis
endet — fiir den gewiinschten Zeitraum (der vor dem vollendeten dritten Lebensjahr
des Kindes liegen muss) Elternurlaub gewidhren. Fir das Recht auf
Mutterschaftsurlaub wurde der gleiche Grundsatz anerkannt und gilt bereits, auf
Vaterschaftsurlaub wird er voraussichtlich ebenfalls angewandt werden. Anders
ausgedriickt: Arbeitnehmer konnen nun zu jedem Zeitpunkt des Beschiftigungs-
verhidltnisses eine solche Freistellung beantragen, und der Arbeitgeber darf den
Vertrag nicht beenden, sondern muss die Freistellung gewédhren. Der Arbeitsvertrag
kann nach der Freistellung beendet werden.

%1 Staatsanzeiger, 2002, Nr. 64-2569.
12 Staatsanzeiger, 2000, Nr. 111-3574.
1% Rechtssache Nr. 2A-1078-56/2009 des Verwaltungsgerichtshofs der Republik Litauen.
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Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Pliine fiir den Zusammenschluss der nationalen Gleichstellungsstellen abgelehnt
Nach mehrmonatiger Diskussion hat der Menschenrechtsausschuss des Parlaments
den Zusammenschluss der Ombudsstelle fiir Chancengleichheit mit anderen
Ombudsstellen abgelehnt und der geschéftsfiihrende Vorstand des Parlaments hat
diese Entscheidung letztendlich akzeptiert. Die Idee, die Zahl der o&ffentlich
finanzierten Kontrolleinrichtungen zu reduzieren, beruhte auf einer Initiative zur
Einddmmung der staatlichen Ausgaben. Die Mitglieder des parlamentarischen
Ausschusses waren der Auffassung, dass die Aufgaben und Befugnisse der
Ombudsstelle fiir Chancengleichheit besonders wichtig sind, und beschlossen daher,
den institutionellen Rahmen dieser Einrichtung nicht zu verdndern. Zentrale
Argumente des Ausschusses waren die Notwendigkeit, die Rechtsvorschriften der EU
im Bereich der Geschlechtergleichstellung umzusetzen, die Notwendigkeit, das
bereits erreichte Niveau der Menschenrechtsvorschriften aufrechtzuerhalten, und die
Gefahr, dass es im Zuge wirtschaftlicher Schwierigkeiten zu VerstoBen gegen
Gleichstellungsvorschriften kommt.

Stattdessen wurde beschlossen, die Zahl der Ombudspersonen, die dafiir
zustindig sind, die Téatigkeit der staatlichen Behorden zu tiberwachen, zu reduzieren.

Kiirzung des Budgets der Ombudsstelle fiir Chancengleichheit um ein Drittel

2010 ist das zweite Jahr in Folge, in dem erhebliche Kiirzungen der 6ffentlichen
Ausgaben vorgenommen werden. Von den drastischen Einschnitten in den Budgets
der staatlichen Institutionen war 2010 auch die Ombudsstelle fiir Chancengleichheit
betroffen. Thr Budget ging von rund 405000 EUR (1,4 Mill. LTL) auf rund
209 000 EUR (1 Mill. LTL) zuriick. Die Mittel fiir die Beschéftigtengehélter wurden
von 205 000 EUR (712 000 LTL) auf rund 170 000 EUR (584 000 LTL) reduziert.
Der Umfang der Mittel entspricht nun dem des Jahres 2006, wobei die
Zustindigkeiten der Ombudsstelle seither schrittweise erweitert wurden. 2005 wurde
die Stelle damit beauftragt, die Umsetzung samtlicher Antidiskriminierungs-
vorschriften zu iiberwachen, und 2008 kamen die neuen Griinde Staatsangehorigkeit,
soziale Herkunft und Sprache hinzu. Die zugewiesenen Mittel reichen eindeutig nicht
aus, um die Aufgaben der Ombudsstelle ordnungsgemif3 zu erfiillen und andere
Projekte zu finanzieren.

Statistische Daten zu bearbeiteten Beschwerden

Die Ombudsstelle fiir Chancengleichheit hat ihren eigenen Angaben zufolge im Jahr
2009 161 Beschwerden entgegengenommen, im Vergleich zu 222 Beschwerden im
Jahr 2008 und 164 Beschwerden im Jahr 2007. Die Zahl der geschlechtsbezogenen
Beschwerden war genauso hoch wie im Jahr 2008 (44). 61 % aller Beschwerden
wurden von Ménnern eingereicht und nur 39 % von Frauen. 46 Beschwerden bezogen
sich auf Diskriminierung in Beschéftigung und Beruf, weitere 46 auf Diskriminierung
in Bezug auf Giiter und Dienstleistungen, in 27 Beschwerden ging es um die Téatigkeit
der o6ffentlichen Einrichtungen und Stellen und 10 % betrafen das Bildungswesen.

Die Zahl der geschlechtsbezogenen Beschwerden ist mehr oder weniger gleich
geblieben. Obwohl der Anteil dieser Beschwerden an der Gesamtzahl der
Beschwerden leicht gestiegen ist, hat ihre Bedeutung fiir die praktische Umsetzung
der Gleichstellung von Frauen und Ménnern im Laufe der Jahre stindig abgenommen.
Erstens ist der Anstieg in der Zahl dieser Beschwerden auf die Tatsache
zuriickzufiihren, dass ziemlich viele davon von Ménnern eingereicht werden bzw. die
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Bereitstellung von Giitern und Dienstleistungen betreffen. Zweitens war der Anteil
der neuen Beschwerdearten, also Beschwerden im Zusammenhang mit den neu
aufgenommenen unzuldssigen Griinden von Diskriminierung, ziemlich hoch (soziale
Herkunft: 25, Staatsangehdrigkeit: 10, Sprache: 3) und machte beinahe 25 % aller
Beschwerden aus. Anscheinend wurde der urspriingliche Zweck der Ombudsstelle an
den Rand gedriangt und entwickelt sich die Diskriminierung aufgrund anderer
Merkmale, insbesondere aufgrund der sozialen Herkunft, allmdhlich zum
Hauptbereich ihrer Tatigkeit. Am 15. Februar entschied die Ombudsperson
beispielsweise in einem Fall von Diskriminierung von Hauseigentiimern, die beim
Kauf von Heizgas einen héheren Preis bezahlen mussten als Wohnungseigentiimer.'®*
Ein neuer Vorschlag zur Erweiterung der Zustindigkeiten der Ombudsstelle fiir
Chancengleichheit wurde vom Vorsitzenden des parlamentarischen Menschenrechts-
ausschusses gemacht: Er regte an, das Merkmal ,,familidrer Status* im Rahmen der
Definition von sozialer Herkunft in Art.2 Abs. 6 Chancengleichheitsgesetz mit
einzubeziehen.'” Solche Initiativen konnen dazu fiihren, dass die Zahl der nicht
geschlechtsbezogenen Beschwerden explodiert, und die praktische Umsetzung der
Rechtsvorschriften zu Geschlechtergleichstellung geschwicht wird.

Verschiedenes

Zustindigkeit des nationalen Gerichts in einem Fall von sexueller Belistigung, in
den eine auslindische Botschaft verwickelt ist

Am 23. Miérz 2010 sprach der Europdische Gerichtshof fiir Menschenrechte ein
wegweisendes Urteil in der Rechtssache Cudak / Litauen.'® Die zentrale Rechtsfrage
dieses Falles betraf die Immunitit des Staates von einer auslédndischen
Gerichtsbarkeit, ging jedoch auf einen anderen Fall zuriick, in dem es um die
Beendigung eines Arbeitsvertrags ging. Nach einem Fall von sexueller Belédstigung
wurde Frau Cudak 1999 von der polnischen Botschaft in Litauen entlassen, wo sie als
Empfangsdame und Telefonistin gearbeitet hatte. Sie klagte bei den Zivilgerichten
wegen rechtswidriger Entlassung. Die Gerichte lehnten ihre Zusténdigkeit unter
Hinweis auf die Doktrin der Immunitét der Staaten von der Gerichtsbarkeit ab. Sie
vertraten die Auffassung, dass das Beschiftigungsverhiltnis der Beschwerdefiihrerin
offentlich-rechtlicher Art (acta jure imperii) und nicht privatrechtlicher Art (acta jure
gestionis) war, da ihre Aufgaben im Bereich des Sekretariats und der Telefonzentrale
,»bis zu einem gewissen Grad der Republik Polen die Ausiibung ihrer hoheitlichen
Funktionen ermdoglichten®. Nach Ansicht der GroBen Kammer des EGMR wurde
damit gegen das Recht auf Zugang zu einem Gericht (Art. 6 Abs. 1 EMRK)
verstolen. Die reine Behauptung, die Beschwerdefiihrerin konnte Zugang zu
bestimmten Dokumenten gehabt haben oder in vertrauliche Telefongespriche
eingeweiht gewesen sein, reicht, so der EGMR, nicht aus, um den Schluss zu ziehen,
dass die betreffenden Aufgaben fiir die polnischen Sicherheitsinteressen von
Bedeutung waren. Weiter unterstrich der Gerichtshof auch die Bedeutung der von der
Ombudsperson fiir Chancengleichheit durchgefiihrten Untersuchung. Die Tatsache,
dass die Entlassung der Beschwerdefithrerin und die anschlieBende Klage

1% Pressemitteilung des Menschenrechtsausschusses des Parlaments vom 2. Dezember 2009,
http://www3.lrs.It/pls/inter/w5_show?p_1r=6275&p d=93605&p_k=1, letzter Zugriff am
15. Februar 2010.

1% Siehe den Entwurf Nr. XIP-1736 zur Anderung des Chancengleichheitsgesetzes,
http://www3.lrs.It///dokpaieska.showdoc_1?p_id=365343, letzter Zugriff am 18. Mai 2010.

1% Beschwerde Nr. 15869/02.
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urspriinglich auf Akte sexueller Beldstigung zuriickgingen, die von der litauischen
Ombudsperson fiir Chancengleichheit, bei der die Betroffene ihre Beschwerde
eingereicht hatte, festgestellt wurden, konne ,.kaum als Untergrabung der polnischen
Sicherheitsinteressen angesehen werden®. Der Gerichtshof entschied, dass Litauen der
Beschwerdefiihrerin 10 000 EUR als Entschddigung fiir materiellen und immateriellen
Schaden zahlen musste.

LUXEMBURG — A4nik Raskin
Politische Entwicklungen

Elternurlaub

Das sogenannte luxemburgische ,,Sozialmodell*“ zeichnet sich durch einen Dialog
zwischen der Regierung und den Sozialpartnern (Arbeitgeber und Gewerkschaften)
aus. Dieser Dialog hat institutionelle Dimension. Er betrifft wichtige wirtschaftliche
und soziale Fragen. Ziel ist es, sich vor Beginn des Gesetzgebungsverfahrens tiber
MafBnahmen zu einigen.

Im Zusammenhang mit der Krise hatte die Regierung angekiindigt, es sei
erforderlich, Maflnahmen zu ergreifen, um den Haushalt im Lauf der nédchsten paar
Jahre wieder ins Gleichgewicht zu bringen.

Wiéhrend der ersten Konsultationsrunde hat die Regierung offenbar
vorgeschlagen, die Dauer des Elternurlaubs von sechs auf vier Monate zu reduzieren.
Weitere Einzelheiten sind nicht bekannt, da die Verhandlungen noch andauern.

Nationaler Aktionsplan zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und
Miinnern

Die Regierung hat den zweiten Aktionsplan zur Forderung der Gleichstellung von
Frauen und Minnern verabschiedet, der den Zeitraum 2009-2014 abdeckt.

Der Aktionsplan wurde den Sozialpartnern und NRO am 1. Februar 2010
vorgestellt. Sein Inhalt basiert auf der Aktionsplattform von Beijing. Die
Sozialpartner und NRO wurden gefragt, wie sie zur Umsetzung des Aktionsplans
beitragen konnen.

Bei den meisten der in dem Aktionsplan enthaltenen Maflnahmen handelt es sich
um Situationsanalysen und um MaBnahmen zur Sensibilisierung der Offentlichkeit.

Geschlechtsspezifische Entgeltunterschiede
Im Januar 2010 diskutierten die Abgeordneten iiber die nach wie vor bestehenden
geschlechtsspezifischen Entgeltunterschiede und was dagegen getan werden kann.
Der Grundsatz des gleichen Entgelts fiir Frauen und Mainner, die die gleiche
Arbeit oder eine Arbeit verrichten, die als gleichwertig anerkannt wird, wurde 1974
per GroBherzoglicher Verordnung eingefiihrt. Die derzeitige Regierung kiindigte ihre
Absicht an, diese Verordnung zu iiberarbeiten, um der Inspection du Travail et des
Mines (Arbeitsaufsichtsbehdrde) umfassendere Kontrollbefugnisse zu tlibertragen.
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Gesetzgebung

Positive Mafinahmen auf dem Arbeitsmarkt

Am 20. Januar 2010 legte die Ministerin fiir Gleichstellung dem Parlament einen

Gesetzentwurf vor, der sich auf die auf dem Arbeitsmarkt bestehenden positiven

Malnahmen bezieht. Die Hauptziele des Gesetzentwurfes sind folgende:

— Schaffung eines besseren Verstdndnisses des gesetzlichen Rahmens fiir positive
Malinahmen;

— Vereinfachung von Projekten durch frithzeitige Férderung von Zusammenarbeit.

Generell sollen die vorgeschlagenen Anderungen den Begriff der Gleichstellung von
Frauen und Minnern in den Mittelpunkt stellen. Der derzeitige Rechtsrahmen betont
den Begriff des ,unterreprdsentierten Geschlechts* und die Arbeitgeber haben dazu
tendiert, spezielle MaBnahmen einzufilhren, mit denen nicht unbedingt die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern gefordert wurde.

Sexuelle und reproduktive Rechte

Abtreibung ist in Luxemburg innerhalb der ersten zwolf Wochen der Schwangerschaft

unter folgenden Voraussetzungen erlaubt:

— Die Fortsetzung der Schwangerschaft oder die aus der Geburt resultierenden
Lebensbedingungen stellen voraussichtlich eine Gefahr fiir die physische und
psychische Gesundheit der Schwangeren dar.

— Es besteht ein erhebliches Risiko, dass das Kind mit einer schweren Krankheit,
einer korperlichen Missbildung oder schwerwiegenden geistigen Stérungen zur
Welt kommt.

— Es kann davon ausgegangen werden, dass die Schwangerschaft Folge einer
Vergewaltigung ist.

Es muss ein drztliches Attest vorgelegt werden, aus dem die konkreten Umstdnde
hervorgehen. Uber diesen 12-Wochen-Zeitraum hinaus sind Schwangerschafts-
abbriiche nur dann erlaubt, wenn eine sehr schwerwiegende Gefahr fiir das Leben
oder die Gesundheit entweder der Schwangeren oder des ungeborenen Kindes besteht.
Diese schwerwiegende Gefahr muss von zwei qualifizierten Arzten bescheinigt
werden.

Am 20. Januar 2010 legte der Justizminister den Gesetzentwurf Nr. 6103 vor. Im
Zuge dieses Gesetzentwurfs will die Regierung die Indikationen fiir legale
Schwangerschaftsabbriichen durch die Hinzufligung der Indikation ,,soziale Griinde*
erweitern. Weiter wird vorgeschlagen, vor dem Schwangerschaftsabbruch eine zweite
obligatorische Konsultation durchzufiihren.

Zugang zu und Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen
Derzeit gewédhren die luxemburgischen Rechtsvorschriften bei Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts einen geringeren Schutz als im Fall der fiinf anderen
Diskriminierungsmerkmale, fiir die ein gesetzlicher Schutz besteht (Rasse und
ethnische Herkunft, Behinderung, Alter, Religion oder Weltanschauung, sexuelle
Ausrichtung). Was Diskriminierung aufgrund des Geschlechts betrifft, so gilt der
Schutz weder fiir Medien- und Werbeinhalte noch fiir das Bildungswesen.

Am 21. April 2010 legte die Regierung einen Gesetzentwurf zur Novellierung des
Gesetzes vom 21. Dezember 2007 zur Umsetzung der Richtlinie 2004/113/EG vor.
Ziel ist es, durch Einbeziehung der Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern beim
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Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen im Bereich der
Medien, der Werbung und des Bildungswesens den Schutz der sechs gesetzlich
geschiitzten Diskriminierungsmerkmale zu vereinheitlichen.

Politische Entscheidungsprozesse
Im Mirz 2010 legte ein Abgeordneter dem Parlament einen Vorschlag zur Anderung
des Wahlrechts vor.

Nach dem Vorschlag sollen die politischen Parteien dazu verpflichtet werden, auf
thren Wabhllisten fiir Geschlechterparitét zu sorgen. AuBlerdem wird in dem Vorschlag
geregelt, wie zu verfahren ist, wenn mehrere Kandidaten/Kandidatinnen gleich viele
Stimmen erhalten: In einem solchen Fall soll dem Kandidaten/der Kandidatin des
unterrepriasentierten Geschlechts der Vorzug gegeben werden. Dasselbe soll gelten,
wenn zwei Kandidaten/Kandidatinnen aufgrund enger familidirer Beziehungen ein
Mandat nicht annehmen diirfen.

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Rundtischgesprich zur Geschlechtergleichstellung

Das Centre pour I’Egalité de Traitement (Gleichstellungszentrum, abgekiirzt: CET)
befasst sich mit Diskriminierung aufgrund von Rasse und ethnischer Herkuntt,
Behinderung, Alter, Religion oder Weltanschauung, sexueller Ausrichtung und
Geschlecht. Es hat sechs Rundtischgespriache durchgefiihrt, die jeweils einem dieser
sechs Diskriminierungsmerkmale gewidmet waren. Das Rundtischgesprich zur
Gleichstellung von Frauen und Ménnern fand am 19. April 2010 statt. Dabei ging es
vor allem um die Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf dem Arbeitsmarkt.

MALTA — Peter G. Xuereb
Palitische Entwicklungen

Quotenregelung im Parlament

Im April 2010 kam die Frage auf, ob es sinnvoll ist, Quoten einzufiihren, um Frauen
zu mehr Sitzen im Parlament zu verhelfen. Die Ansichten dazu sind nach wie vor
geteilt, auch unter den Parlamentarierinnen selbst. Nach Auffassung des Verfassers
dieses Berichts verliert die Position, nach der Frauen keine Unterstlitzung durch
positive Mallnahmen bendtigen, an Boden. Andererseits hat Premierminister Dr.
Lawrence Gonzi jedoch erklirt, dass er positive MaBnahmen in diesem Bereich nicht
fiir notwendig hélt. Offensichtlich besteht also kein ausreichender politischer Wille,
um in dieser Hinsicht in absehbarer Zukunft irgendwelche Verdnderungen
vorzunehmen. In der Zwischenzeit hat die Regierung schlieBlich fiir eine der drei
Kandidaturen fiir den Europdischen Gerichtshof fiir Menschenrechte in StraB3burg
(Europarat) eine Frau benannt. In den letzten zwei Jahren wurde die Liste der
Regierung zuriickgewiesen, da unter den Vorgeschlagenen keine einzige Frau war; bis
zur Vorlage einer neuen Liste, die den geschlechtsspezifischen Anforderungen
gerecht wurde, hat der amtierende maltesische Richter sein Mandat weiter ausgeiibt.

Mutterschaftsurlaub

Im Zusammenhang mit dem Vorschlag der Kommission fiir eine Richtlinie zur
Verldngerung des Mutterschaftsurlaubs hat es heftige Reaktionen von Seiten der
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Arbeitgeberverbidnde gegeben, deren Haupteinwand darin besteht, dass eine
Verldngerung des Mutterschaftsurlaubs fiir die Unternehmen mit Kosten verbunden
wire, die diese unter den derzeitigen wirtschaftlichen Bedingungen nur schwer tragen
kénnten und die ihre Wirtschaftlichkeit und ihr Uberleben auf dem Markt in Frage
stellen wiirden. Bisher hat die maltesische Regierung diese Linie in allen
malgeblichen Foren, darunter auch im Rat, vertreten. Es sieht jedoch so aus, als ob es
Bewegung in Richtung auf eine Unterstiitzung des Vorschlags geben konnte, falls
eine geeignete Formel zur Finanzierung der neuen MaBnahme, entweder auf
europdischer oder auf nationaler Ebene, gefunden wird.

Gesetzgebung

Angleichung der Bedingungen von Teilzeit- und Vollzeitbeschiiftigten

Mit groBer Verzogerung wurden neue Vorschriften verabschiedet, mit denen die
Arbeitsbedingungen von Teil- und Vollzeitbeschiftigten angeglichen werden. Im
Zuge der Neuregelungen werden die Gehélter und Urlaubsanspriiche von
Teilzeitbeschiftigten mit denen von Vollzeitbeschéftigten in Einklang gebracht. Dies
geschah mithilfe einer erneuten Anderung der Part-Time Employees Regulations
(Teilzeitbeschiftigungsregelungen), die in Anlehnung an die Teilzeitrichtlinie
geschaffen worden war. Urspriinglich standen anteilige Rechtsanspriiche, etwa auf
Urlaub oder Krankheitsurlaub, nur denen zu, deren Teilzeitarbeit den {iberwiegenden
Teil ihrer Beschiftigung ausmachte — Personen also, die 20 oder mehr Stunden pro
Woche arbeiteten und Beitrdge in die staatliche Kranken- und Sozialversicherung
einzahlten. Dieser Rechtsanspruch wurde im Laufe der Jahre Stiick flir Stiick
ausgebaut. Das Thema Gleichbehandlung wurde héufig diskutiert und die neuen
Vorschriften reagieren auf die Notwendigkeit, das maltesische Recht vollstindig mit
dem Unionsrecht in Einklang zu bringen, indem ein Thema geregelt wird, das fiir die
Frauen in Malta von grofter Bedeutung ist, da sie aufgrund familidrer Pflichten haufig
gezwungen sind oder sich auch freiwillig dafiir entscheiden, einer
Halbzeitbeschiftigung nachzugehen.'”’” Nach den neuen Regelungen haben alle
Teilzeitbeschéftigten dieselben Anspriiche, unabhédngig von der Zahl ihrer
Arbeitsstunden und davon, ob die Teilzeitbeschiftigung ihre hauptsédchliche
Beschiftigung ist oder nicht. Ein Problem waren jedoch die Folgen dieser
Neuregelung fiir die Arbeitgeber, weshalb die Regierung beschloss, die Anderung
stufenweise einzufiihren. Fiir diejenigen, die am 12. Médrz 2010, dem Tag des
Inkrafttretens der neuen Regelung, oder danach eine Beschéftigung aufnahmen bzw.
aufnehmen, gelten die Anderungen sofort. Fiir diejenigen, die zu diesem Zeitpunkt
bereits in einem Beschéftigungsverhéltnis standen, gelten sie vom 12. September
2010 an. Enthalten sind die Anderungen in den Part-time Employees (Amendment)
Regulations (Neuregelungen der Teilzeitbeschiftigung) von 2010,'"® mit denen die
Part-Time Employees Regulations von 2002'” novelliert wurden, und in den
Minimum Special Leave Entitlement (Amendment) Regulations (Neuregelungen der

197 Siehe zum Beispiel Lisa Vella Part-Time Employment and Social Legislation in Malta, Bank of
Valletta Review, Nr. 38, Herbst 2008, S. 29-46.

"% Legal Notice (Rechtsmitteilung) 117 aus 2010. Legal Notices, mit denen sekundire
Rechtsvorschriften im Rahmen der iibergeordneten Rechtsvorschriften (in diesem Fall das
Employment and Industrial Relations Act 2002) in Kraft gesetzt werden, kdnnen unter
www.doi.gov.mt//legalnotices/2010, letzter Zugriff am 1. Juli 2010, abgerufen werden.

1" Legal Notice 427 aus 2002.
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Mindestanspriiche auf Sonderfreistellungen) von 2010,'"'"" mit denen die Minimum
Special Leave Entitlement Regulations von 2007"'" novelliert wurden.

Elternurlaub

Im Zuge der Parental Leave Entitlement (Amendment) Regulations (Neuregelungen
des Rechts auf Elternurlaub) von 2010'"* wurden die Parental Leave Entitlement
Regulations von 2003'"° dahingehend abgeindert, dass eine beschrinkte Zahl von
Umstidnden festgelegt wurde, unter denen ein Arbeitgeber — sofern es sich um ein
Kleinunternehmen mit hochstens zehn Beschiftigten handelt — die Gewihrung von
Elternurlaub aus gerechtfertigten, mit der Funktion des Arbeitsplatzes
zusammenhdngenden Griinden zeitweilig zuriickstellen kann. Gleichzeitig werden
Regelungen zur Festlegung alternativer Zeitpunkte getroffen, zu denen der
Elternurlaub in Anspruch genommen werden kann, um zu verhindern, dass der
beantragte Elternurlaub auf unbestimmte Zeit hinausgeschoben wird.

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Keine aktuellen Veroffentlichungen der Gleichstellungsstelle

Die maltesische Gleichstellungsstelle, die National Commission for the Promotion of
Equality (NCPE), verfiigt liber keine wirksamen Entscheidungsbefugnisse. Sie hat vor
allem beratende Funktion (gegeniiber der Regierung); auBlerdem kann sie
Beschwerden priifen, auBlergerichtliche Losungen suchen und die beschwerde-
fiihrende Partei mit deren Zustimmung im Prozess unterstiitzen. Der letzte
Jahresbericht der NCPE, der fiinfte seit Griindung der Stelle, wurde im Maérz 2009
verdffentlicht. Er enthdlt Angaben zu Zahl und Art der eingegangenen Beschwerden,
liefert jedoch keine weiteren Details. Des Weiteren werden in dem Bericht die
Aktivititen der NCPE im letzten Jahr, unter anderem Sensibilisierungskampagnen,
Forschungsstudien und Projektfinanzierung, beschrieben und Informationen zu den
Aktivitaten geliefert, die die NCPE im Rahmen ihrer beratenden Funktion entfaltete.
In jliingerer Zeit hat es in einer Schliisselposition der NCPE, der des Direktors (chief
executive), einen Wechsel gegeben. Der Jahresbericht flir das Jahr 2008 kann, ebenso
wie die fritheren Jahresberichte, auf der neuen Webseite der NCPE unter
www.equality.gov.mt abgerufen werden.''* Der Jahresbericht fiir 2009, der mehr oder
weniger fiir Mirz erwartet wurde, war bei Abfassung des vorliegenden Berichts auf
der Webseite der NCPE noch nicht verdffentlicht worden.

Verschiedenes

Einerseits hat es keinerlei erwdhnenswerte Gerichturteile gegeben, andererseits ist es
moglich, dass es demnéchst im Zusammenhang mit einer Klage wegen rechtswidriger
Entlassung aufgrund von Schwangerschaft zu einem Rechtsstreit kommt. Aufgrund
der Tatsache, dass es sich bei dem Arbeitgeber um einen grofen, multinationalen
Konzern mit Sitz in Malta und bei der Arbeitnehmerin um eine hochrangige leitende
Angestellte handelt, die am Hauptsitz des Unternehmens beschéftigt war, erregt dieser

"% Legal Notice 118 aus 2010.
"' Legal Notice 432 aus 2007.
"2 Legal Notice 175 aus 2010.
"3 Legal Notice 225 aus 2003.
14 Letzter Zugriff am 1. April 2010.
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Fall grof3es offentliches Aufsehen. Bis jetzt wurde die mutmaBliche Diskriminierung
noch nicht vor Gericht gebracht.

Der National Council of Women of Malta (Nationaler Maltesischer Frauenrat)
organisierte im April eine Offentliche Diskussion zu dem Thema ,Frauen im
Offentlichen Leben — Verdnderungen eines Szenariums®. Redner und Zuhorer,
darunter Schliisselfiguren aus Wirtschaft, Gewerkschaften und Regierung, fiihrten
eine offene und ausfiihrliche Debatte. Die zentrale Botschaft war, dass mehr Frauen
im Erwerbsleben und mehr Frauen in Fiihrungspositionen der Schliissel zu
wirtschaftlicher Stabilitdt und Wachstum sind. In den Diskussionen ging es auch um
den Vorschlag der EU, den Mutterschafts- und den Vaterschaftsurlaub auszudehnen.
Die Situation von Frauen (und Ménnern), die im 6ffentlichen Dienst beschéftigt sind,
hat sich mithilfe einer ganzen Reihe familienfreundlicher MaBBnahmen verbessert,
dadurch wurde jedoch deutlich, dass in Bezug auf bewéhrte Praktiken zwischen
offentlichem Bereich und Privatwirtschaft ein Bruch existiert. Ein Ergebnis dieser
offentlichen Diskussionsrunde war jedoch, dass es durchaus moglich ist, dass die
Sozialpartner eine Lésung finden, indem sie sich auf eine Formel einigen, bei der die
Regierung einen Teil der Kosten des Mutterschaftsurlaubs tibernimmt, die derzeit von
den Arbeitgebern getragen werden.'” Eine Mboglichkeit, die in der Diskussion
genannt wurde, besteht darin, auf neue Verlidngerungszeitriume des Mutterschafts-
urlaubs eine neue Kostenverteilungsformel anzuwenden, wéhrend die ersten vierzehn
Wochen weiterhin von den Arbeitgebern getragen werden. Der Arbeitgeberverband
hatte zundchst argumentiert, die Verldngerung des Mutterschaftsurlaubs unter den
derzeitigen wirtschaftlichen Bedingungen und nach dem derzeitigen Finanzierungs-
modell wiirde die Wirtschaftlichkeit der maltesischen Unternechmen beeintrachtigen
und hitte kontraproduktive Auswirkungen.

NIEDERL ANDE — Rikki Holtmaat
Palitische Entwicklungen

Debatte zur Unterreprisentation von Frauen in wirtschaftlichen Fiihrungs-
positionen

Im Herbst 2009 kam eine neuerliche Debatte {iber die Unterreprisentation von Frauen
in wirtschaftlichen Fiihrungspositionen auf. Ausloser der Diskussion war eine
Petition, die von rund 200 holldndischen Frauen in Fithrungspositionen unterzeichnet
und in Volkskrant,''® einer der groBten Zeitungen des Landes, abgedruckt worden
war. Die Petition spricht sich fiir Quoten aus, da die bisher angewandten freiwilligen
Rechtsinstrumente allesamt nicht sehr wirkungsvoll zu sein scheinen. Nach Angaben
der Verfasserinnen belduft sich der Anteil von Frauen in Fiihrungspositionen in
samtlichen Unternehmen derzeit auf 6 % und wird 2035 auch unter Zugrundelegung
des positivsten Szenariums lediglich 12 % betragen. Offizielles Ziel des holldndischen
Parlaments ist es jedoch, 30% zu erreichen. Ad Scheepbouwer, Chef des
niederlandischen Konzerns KPN, schaltete sich in die Diskussion ein und kiindigte
offentlich an, dass KPN bestimmte hohe Positionen kiinftig Frauen vorbehalten wird.
Kurz danach verdftentlichte die Commissie Gelijke Behandeling (Gleichbehandlungs-

"5 Siehe die Webseite des National Council of Women of Malta unter www.ncwmalta.com, letzter
Zugriff am 30. April 2010.

"¢ http://extra.volkskrant.nl/opinie/artikel/show/id/4215/Vrouwen:_geduld_en_tijd_zijn_op, letzter
Zugriff am 29. April 2010.

112 Europadische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht — Nr. 1/2010


http://www.ncwmalta.com/
http://extra.volkskrant.nl/opinie/artikel/show/id/4215/Vrouwen:_geduld_en_tijd_zijn_op

kommission, im Folgenden: GBK), die nationale Gleichstellungsstelle, eine Presse-
mitteilung, in der sie erneut auf die aus der stindigen Rechtsprechung des
Europédischen Gerichtshofs hergeleiteten Grundsétze hinwies. Positive Maflnahmen,
so die GBK, konnen gerechtfertigt sei, eine personliche, individuelle Beurteilung
jeder einzelnen Person, die sich um eine Stelle bewirbt, ist jedoch nach wie vor
zwingend erforderlich. Inzwischen hat eine Mehrheit der zweiten Kammer des
hollindischen Parlaments eine Anderung beschlossen, nach der in GroBunternehmen
(> 250 Beschiéftigte und > 35 Mill. EUR Jahresumsatz) der Frauenanteil in
Fiihrungspositionen mindestens 30 % betragen muss. Erreicht ein Unternehmen dieses
Ziel nicht, so muss es dies in seinem Jahresbericht erldutern und gleichzeitig neue
MaBnahmen préisentieren, die durchgefiihrt werden sollen, um das Ziel zu
erreichen.'”” Die Anderung betrifft einen Artikel des hollindischen Biirgerlichen
Gesetzbuches, der Vorschriften zur Kontrolle des Vorstands grofler Unternehmen im
Allgemeinen enthilt. Die Anderung ist noch nicht in Kraft, da die Entscheidung der
ersten Kammer noch aussteht.

Es wird interessant sein zu sehen, wie ein Quotensystem wie das von KPN
geplante von der GBK und den Gerichten bewertet wird, da es die Anforderungen des
EU-Rechts in diesem Punkt nicht zu erfiillen scheint.

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

In den letzten drei Monaten des Jahres 2009 und den ersten vier Monaten des Jahres
2010 sind in mehreren interessanten Fillen Entscheidungen der GBK ergangen.'®

Universitit diskriminiert Forscherin, indem sie ihr keine Moglichkeit gibt, als
Lehrbeaufiragte eingestellt zu werden’ o

Es ist allgemein bekannt, dass der Anteil der weiblichen Lehrbeauftragten und
Professorinnen (sowohl Assistenzprofessorinnen als auch ordentliche Professorinnen)
an den niederldndischen Universititen weit geringer ist als der Anteil der
Studentinnen und Doktorandinnen.'*” Eine Frau, die eine respektierte und erfolgreiche
Forscherin an einer der groften Universititen des Landes war (und mit verschiedenen
befristeten Vertrdgen arbeitete), bewarb sich um eine Stelle als Lehrbeauftragte (in
Festanstellung), wurde jedoch nicht einmal zu einem Bewerbungsgesprich
eingeladen. Obwohl keine direkten Anhaltspunkte dafiir vorlagen, dass ihr Geschlecht
bei dieser Entscheidung eine Rolle gespielt haben konnte, kam die GBK zu dem
Ergebnis, dass es angesichts statistischer Daten zum geringen Anteil weiblicher
Lehrbeauftragter und Professorinnen an diesem speziellen Fachbereich dieser
Universitdt moglich war, dass sie von der Universitédt diskriminiert worden war. Die
GBK unterzog daraufhin die Auswahlverfahren einer eingehenden Priifung und stellte
fest, dass diese nicht transparent waren und die Kriterien fiir die Stellenvergabe
wihrend des Verfahrens geéndert worden waren. Die GBK schloss daraus, dass diese

"7 Kamerstukken 11, 2009-2010, 31763 Nr. 14, http://www.geencommentaar.nl/parlando/.php?=//
showdoc/session=anonymous@3A5095179133/action=bib/query=1/pos=0, letzter Zugriff am
6. April 2010.

"% Siche die Webseite der Gleichbehandlungskommission unter http:/www.cgb.nl, letzter Zugriff am
6. April 2010.

1o GBK-Stellungnahme 2009-96 vom 30. Oktober 2009, http://www.cgb.nl/node/14960/volledig,
letzter Zugriff am 17. Mérz 2010.

120 Siehe den Monitor Female Professors in the Netherlands, verdffentlicht vom Netzwerk
hollandischer Professorinnen (LNVH), abrufbar unter http://www.Invh.nl/files/downloads/125.pdf,
letzter Zugriff am 23. April 2010.
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Umstdnde den Verdacht unterstiitzen, dass die Frau aufgrund ihres Geschlechts
diskriminiert worden war. Die Universitdt war nicht in der Lage, den Nachweis zu
erbringen, dass keine Diskriminierung stattgefunden hatte (Verlagerung der
Beweislast!). Dieser Fall ist ein gutes Beispiel daflir, wie die systematische
Benachteiligung von Frauen in bestimmten Tétigkeiten (insbesondere oberhalb der
»glisernen Decke®) bei der Untersuchung eines individuellen Falles von
(mutmaBlicher) Diskriminierung aufgrund des Geschlechts mit einbezogen werden
sollte.

Gesundheitscheck fiir Angehorige der Militirfeuerwehr ist keine Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts"’

Angehorige der niederldndischen Armee, die in der Militarfeuerwehr arbeiten, miissen
sich regelméBig einem Fitnesstest unterziehen, der eine Zielvorgabe hinsichtlich der
Menge an Sauerstoff enthilt, die der Korper innerhalb einer Minute aufnehmen kann.
Eine Feuerwehrfrau an einem Militirflughafen hatte diesen Test mehrmals
hintereinander nicht bestanden. Daraufhin untersagte man ihr, diese Arbeit weiter
auszufiihren, und wies ihr einen anderen Arbeitsplatz zu.

Die GBK kam zu dem Schluss, dass Frauen durch diesen Test mittelbar
diskriminiert werden, da sie im Allgemeinen (vor allem, wenn sie élter als 25 sind)
weniger in der Lage sind, den geforderten Wert zu erreichen. Die GBK akzeptierte
jedoch die sachliche Begriindung fiir diese Anforderung. Sie betrifft Posten, auf denen
das Militarpersonal extremen korperlichen Belastungen ausgesetzt ist, was vor allem
dann der Fall ist, wenn das Militdr an Friedensoperationen im Ausland beteiligt ist.
Nach Angaben des Verteidigungsministeriums ist seine Politik die, dass alle
Mitglieder von Feuerwehreinheiten — Frauen wie Ménner — in der Lage sein miissen,
die gleiche Arbeit zu verrichten, um die Sicherheit der Brandopfer und der anderen
Mitarbeiter zu gewéhrleisten. Der Test dient dazu, die reale Leistungsfahigkeit des
Feuerwehrpersonals unter extremen Bedingungen einzuschitzen. Es handelt sich hier
um ein Beispiel fiir mittelbare Mehrfachdiskriminierung (aufgrund des Alters und des
Geschlechts). Die GBK behandelte den Fall jedoch nicht als solche, sondern
konzentrierte sich auf mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts. Sie
akzeptierte die Giiltigkeit wissenschaftlicher Berichte, nach denen der angelegte
Malistab als sachgemédBe und verldssliche Methode zur Bestimmung des korperlichen
Zustands einer Person anzusehen ist, und wies die Ausfilhrungen der
Beschwerdefiihrerin, dass andere Testmethoden zur Verfiigung stiinden, zurtick.

Arbeitgeber beliistigt Opfer von sexueller Beliistigung'”’

Eine Frau, die in einem IT-Unternechmen beschiftigt war, beschwerte sich tiber
sexuelle Beléstigung durch einen ihrer Kollegen sowie iiber geschlechtsspezifische
Diskriminierung und Beléstigung durch zwei Mitglieder des Management-Teams des
Unternehmens. Die GBK stellte fest, dass der erste Sachverhalt bewiesen war; beim
zweiten Sachverhalt reichten die Anhaltspunkte nicht aus, um eine Verlagerung der
Beweispflicht zu ermdglichen. Arbeitgeber sind jedoch verpflichtet, Beschwerden
tiber (sexuelle) Beldstigung und geschlechtsspezifische Diskriminierung innerhalb
einer angemessenen Frist und sorgfiltig/ordnungsgemdll (intern) zu priifen und
entsprechende Maflnahmen zu ergreifen, wenn Beldstigung/Diskriminierung vorliegt.

121 GBK-Stellungnahme 2009-128 vom 30. Dezember 2009, http://www.cgb.nl/node/15011/volledig,
letzter Zugriff am 6. Februar 2010.

122 GBK-Stellungnahme 2010-12 vom 30. September 2009, veréffentlicht am 1. Februar 2010,
http://www.cgb.nl//2010-12, letzter Zugriff am 26. Februar 2010.
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Kommt ein Arbeitgeber dieser Verpflichtung nicht nach, so kann er dafiir, dass er kein
Arbeitsumfeld bietet, das frei von Beldstigung/Diskriminierung ist, zur
Verantwortung gezogen werden, das heifit, er kann aus diesem Grund einer
Diskriminierung fiir schuldig befunden werden. In dem vorliegenden Fall wurde
gegen diese Pflichten in vielfacher Hinsicht verstoBen. AuBerdem ergriff der
Arbeitgeber im Fall der sexuellen Beldstigung durch den Kollegen eine Mallnahme (in
Form einer Mitteilung per e-Mail), mit der er anordnete, dass Opfer und Téter ihre
Kaffee- und Friihstiickspausen getrennt voneinander nehmen sollten, und beide
aufforderte, jeglichen Kontakt mit der anderen Person zu vermeiden. Vor allem der
Ton dieser Nachricht hatte auf das Opfer eine sehr einschiichternde Wirkung; es
wurde angedeutet, dass beide Parteien gleichermaflen fiir die sexuelle Beldstigung
verantwortlich waren, und der Frau wurde mit Sanktionen gedroht, falls sie gegen die
Vorschrift der Kontaktvermeidung verstoen sollte. Die GBK entschied, dass diese
Nachricht an sich einschiichternd war und einen Verstol gegen die in den
Gleichbehandlungsvorschriften enthaltene Regel der Nichtdiskriminierung darstellte.

Bemerkenswert ist, dass die GBK zu dem Schluss kam, dass sich der Arbeitgeber
in der Art, in der er dem Opfer die (disziplinarische) MaBBnahme mitteilte, selbst einer
Beldstigung des Opfers schuldig machte. Dies bedeutet, dass der Arbeitgeber —
abgesehen davon, dass er dafiir verantwortlich ist, ein diesbeziiglich sicheres
Arbeitsumfeld zu gewéhrleisten (wogegen in diesem Fall verstoBen wurde), und dafiir
haftbar gemacht werden kann - auch selbst gegen die Vorschrift der
Nichtdiskriminierung (also der Nichtbelédstigung) versto3en kann, wenn die Reaktion
auf derartige Beschwerden und die entsprechenden Maflnahmen an sich
»einschiichternd sind. Die Definition von Beldstigung (auf Holldndisch intimidatie —
Einschiichterung) setzt jedoch voraus, dass eine Verbindung zu dem
Diskriminierungsmerkmal Geschlecht besteht. Diese Verbindung lag nach Ansicht der
GBK in der Tatsache, dass die urspriingliche sexuelle Beldstigung — die zu der
einschiichternden Nachricht fithrte — in der Tat mit dem Geschlecht des Opfers in
Verbindung stand. Sowohl die Art und Weise, in der die Belédstigungsklausel auf den
Arbeitgeber angewandt wurde, als auch die Art und Weise, in der die Verbindung zur
geschlechtsspezifischen Diskriminierung hergestellt wurde, sind neuartige Formen der
Auslegung der Beldstigungsbestimmungen in den holldndischen Gleichstellungs-
vorschriften.

Zugang zu einer Party/Diskothek nur fiir Miinner in Begleitung einer Frau oder
fiir Frauen, die nicht in Begleitung eines Mannes sind'”

In zwei kiirzlichen Streitfdllen, in denen Frauen, die nicht von einem Mann begleitet
wurden, leichter Zugang zu einer Party oder Diskothek hatten als Ménner
(unabhédngig davon, ob sie von einer Frau begleitet wurden oder nicht) oder in denen
Mainnern, die nicht in Begleitung einer Frau waren, der Zugang verweigert wurde,
entschied die GBK, dass es sich um unmittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts handelte.

Im ersten Fall ging es um eine Beschwerde gegen eine Diskothek in Amsterdam,
in der mehrere Ménner und Frauen eine unterschiedliche Behandlung aufgrund der
Rasse (bzw. der ethnischen Herkunft) und des Geschlechts beobachtet hatten. Die
GBK fand keinen Beweis fiir Rassendiskriminierung, kam jedoch zu dem Ergebnis,
dass die Politik, nach der Frauen, die nicht in Begleitung eines Mannes waren,

'3 GBK-Stellungnahmen 2010-17 und 2010-19, beide vom 11. Februar 2010, http:/www.cgb.nl//
15047/volledig und http://cgb.nl/node/15048/volledig, letzter Zugriff am 29. April 2010.
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leichten Zugang hatten, wihrend einer Frau, die von einem Mann begleitet wurde, der
Zugang verweigert wurde, eine Diskriminierung (von Maénnern) aufgrund des
Geschlechts darstellte. Da dies als ein Fall von unmittelbarer Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts galt, priifte die GBK in dem Verfahren keine (objektiven)
Griinde.

Im zweiten Fall machten die Beschwerdefiihrer geltend, dass die Politik, nach der
Minnern ohne weibliche Begleitung der Zutritt zu einem Strandclub verweigert
wurde, Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und/oder der sexuellen
Ausrichtung darstellte. Die GBK befand, dass die beanstandete Regelung eine
unmittelbare Unterscheidung aufgrund des Geschlechts macht. Fiir diese unmittelbare
Diskriminierung konnten keine (gesetzlich anerkannten) Griinde als Rechtfertigung
angefiihrt werden. Beziiglich der Beschwerde, es ldge hier (auch) mittelbare
Diskriminierung aufgrund der sexuellen Ausrichtung vor, stellte die GBK fest, dass
die konkrete hausinterne Regel homosexuelle Ménner in der Tat (negativ) betraf, da
siec den Club nicht zusammen mit ihren Partnern besuchen konnten, wihrend
heterosexuelle Ménner mit ihren Partnerinnen diese Moglichkeit hatten. Der
Strandclub hatte als objektive Begriindung angefiihrt, die hausinterne Regelung wiirde
zu einer guten Atmosphére und auch dazu beitragen, aggressives Verhalten seitens der
(minnlichen) Besucher zu verhindern. Da der Club die Regelung nicht strikt
anwendete und da es andere Mittel gab, um das Ziel einer guten Atmosphire zu
erreichen, wurde diese Begriindung von der GBK nicht akzeptiert. Dementsprechend
hatte sich der Club auch einer mittelbaren Diskriminierung aufgrund der sexuellen
Ausrichtung schuldig gemacht.

An diesen beiden Féllen wird deutlich, dass die GBK fiir Bars, Discos und Clubs,
die in ihrem Publikum ein gewisses ,ausgewogenes Geschlechterverhiltnis®
verfolgen, wenig Sympathien hegt. Insbesondere der zweite Fall macht deutlich, dass
die vom Eigentiimer des Clubs angefiihrten Argumente (Schaffung einer guten
Atmosphire/Verhinderung ménnlicher ,,Aggressivitidt“) nicht als stichhaltige
Begriindungen fiir diese Art von Politik angesehen werden. Die GBK hitte die
Geschlechterstereotypen, die solchen Regelungen zugrunde liegen, etwas néher
ausfithren konnen. Ménner gelten offensichtlich als aggressiv/kampflustig, wenn sie
nicht von ,,besénftigenden Frauen begleitet werden.

Der zweite Fall ist ein Beispiel von Intersektionalitit verschiedener
Diskriminierungsformen. Eine Regelung kann fiir eine Person nachteilige/
ausschlieBende Auswirkungen haben, auch wenn unklar ist, ob es sich um
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts oder aufgrund der sexuellen Ausrichtung
handelt. Die GBK behandelte den Fall jedoch nicht unter diesem Gesichtspunkt,
sondern erdrterte die Diskriminierungsformen getrennt voneinander.

Einem Mann wird der Zutritt zu einem Frauen-Hammam verweigert124

In einem fiir Frauen reservierten Hammam (Badehaus) verlangte ein Mann eine
Ganzkorpermassage; diese wurde ihm verweigert. Darauthin reichte er bei der GBK
eine Beschwerde ein, in der er geltend machte, dass diese Verweigerung eine
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts im Bereich der Giiter und Dienstleistungen
darstelle. Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz enthélt eine Ausnahmeregelung,
nach der Unterscheidungen mdglich sind, wenn das Geschlecht ein entscheidender
Faktor ist. In einer speziellen Gleichbehandlungsverordnung (Besluit gelijke

124 GBK-Stellungnahme 2010-49 vom 23. Mirz 2010, http://www.cgb.nl/node/15094/volledig, letzter
Zugriff am 6. April 2010.
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behandeling) von 1994 wird erldutert, auf welche Situationen dies zutreffen kann.
Art. 1 lit1 der Verordnung erwéhnt den Fall, in der eine spezielle Dienstleistung nur
fiir Ménner bzw. nur fiir Frauen angeboten werden darf: Dies gilt zum Beispiel fiir
Schonheits- und Friseursalons, die nur Frauen oder Minner bedienen, oder fiir
Gymnastikkurse fiir Schwangere. In dem vorliegenden Fall ging es um einen
Hammam, der spezielle Dienstleistungen nur fiir Frauen anbietet, darunter auch eine
Ganzkorpermassage durch eine Masseuse. Entscheidend fiir diese Art von Massage
ist, dass es sich um eine intensive, korperlich intime Massage handelt, die von Frauen
in einem Rahmen durchgefiihrt wird, in dem nur Frauen anwesend sind. Die GBK
beriicksichtigte, dass es in der Begriindung zu der Verordnung heif3t, dass die in Art. 1
liti der Verordnung erwihnte Ausnahmeregelung nicht nur Situationen betrifft, in
denen die korperlichen Unterschiede zwischen den Geschlechtern eine entscheidende
Rolle spielen, sondern (mit Blick auf den Schutz des Privatlebens) auch Situationen,
in denen personliche Ansichten oder Gefiihle der betreffenden Personen eine Rolle
spielen, etwa Situationen, in denen korperlicher Kontakt im Spiel ist (z. B. Kranken-
oder Korperpflege). Schamgefiihle konnen in solchen Fillen eine wichtige Rolle
spielen. Die GBK kommt zu dem Ergebnis, dass das gesamte Dienstleistungspaket,
das der Hammam seinen Kundinnen anbietet, von korperlichem Kontakt im Rahmen
einer vertraulichen Atmosphédre zwischen den Kundinnen und zwischen den
Kundinnen und dem Personal bestimmt ist. Daraus ergibt sich, dass der Hammam
unter die in der Verordnung erwdhnte Ausnahmeregelung fallt.

Der Fall ist interessant, da Dienstleistungen, die Ménnern oder Frauen
vorbehalten sind, haufig als eine Form von Diskriminierung angesehen werden, die
nicht ohne weiteres zu rechtfertigen ist. Hier liegt ein Fall vor, in dem die
(ausdriickliche gesetzliche) Ausnahme von dieser Regel zur Anwendung kommt.

Verwendung des ,,vorherigen Gehalts“ als Mafstab kann zu ungleicher Bezahlung
ﬁihren125

Eine Lehrerin beanstandete, dass sie im Vergleich zu einem méinnlichen Kollegen ein
niedrigeres Gehalt bezog. Dabei handelte es sich um gleichwertige Arbeit. Der
Kollege bezog ein deutlich hoheres Gehalt, das nicht allein anhand von Faktoren zu
erkldren war, die nichts mit geschlechtsspezifischer Diskriminierung zu tun hatten
(z. B. die Zahl der Jahre der Berufserfahrung als Lehrer). Ein entscheidender Faktor
fiir die Einstufung in der Gehaltstabelle war unter anderem das Gehalt, das die Person
in der Stelle verdient hatte, die der Stelle vorausging, in der sie eingestellt werden
sollte. Nach diesen Kriterien war die Lehrerin (sowohl von ihrem fritheren als auch
von ihrem derzeitigen Arbeitgeber) in der Gehaltstabelle richtig eingestuft worden. Thr
ménnlicher Kollege war jedoch zu Beginn seiner Lehrerlaufbahn viel hoher eingestuft
worden, da er zuvor als IKT-Spezialist titig war. Nach Auffassung der GBK kann das
Kriterium ,,vorheriges Gehalt“ dazu fithren, dass relevante Berufserfahrung eines
Kandidaten/einer Kandidatin nicht berlicksichtigt bzw. nicht relevante Faktoren
(positiv) berticksichtigt werden. In dem vorliegenden Fall hatte die Schule die
Lehrerin in dieser Hinsicht nicht diskriminiert. Die Diskrepanz zwischen ihrem Gehalt
und dem ihres minnlichen Kollegen war unter Umstinden darauf zuriickzufiihren,
dass im Fall des Kollegen nicht relevante Berufserfahrung zu Beginn seiner
Lehrerlaufbahn zu einem relativ hohen Gehalt gefiihrt hatte. Da die Schule nicht
genau gepriift hatte, ob sein relativ hohes Gehalt durch relevante berufliche Erfahrung
oder Leistung tatsdchlich gerechtfertigt war, konnte sie nicht nachweisen, dass die

'3 GBK-Stellungnahme 2010-44, http://cgb.nl/node/15089/volledig, letzter Zugriff am 23. Mirz 2010.
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Diskrepanz in den Gehiltern nichts mit Entgeltdiskriminierung der weiblichen
Beschiftigten zu tun hatte. Dieser Fall zeigt, dass das Kriterium ,,vorheriges Gehalt*
zu Entgeltdiskriminierung fithren kann, da die ménnliche Vergleichsperson in ihrer
vorherigen Stelle hdufig ein relativ hohes Gehalt bezogen hat. Indem die GBK (auch)
diese Seite des Entgeltunterschieds beriicksichtigte, hat sie bewiesen, dass sie ein
wachsames Auge fiir das vielschichtige und héufig schwierige Verfahren zur
Ermittlung der Griinde der Ungleichbezahlung von Frauen hat.

Verschiedenes

Bericht der Gleichbehandlungskommission zum Thema Viktimisierung
Im Januar 2010 verdffentlichte die Gleichbehandlungskommission (GBK) eine Studie
zum Thema Viktimisierung.'*® Es handelt sich um die erste Untersuchung, die in den
Niederlanden in groffem Mafstab zu diesem Thema durchgefiihrt wurde. Friihere,
kleinere Studien aus den Jahren 1985, 1999 und 2006 hatten ergeben, dass
Viktimisierung tatsédchlich ein Problem ist. Beschwerden {liber Diskriminierung fithren
nicht nur hdufig zu ernsthaften negativen Konsequenzen fiir die Opfer, sondern viele
Opfer verzichten aus Angst vor Viktimisierung auch darauf, offiziell Beschwerde
einzulegen. Die neue Untersuchung bestétigt diese Ergebnisse. Die Untersuchung
bestand aus vier empirischen Studien, die jeweils unter verschiedenen ,,Zielgruppen
durchgefiihrt wurden. Allgemeines Ergebnis der Studien war, dass in einer
erheblichen Zahl von Fillen Personen viktimisiert werden, weil sie sich (offiziell oder
inoffiziell) iiber Diskriminierung beschwert haben. Auch verzichten aus Angst vor
negativen Konsequenzen viele Personen darauf, sich zu beschweren. Von den
insgesamt 824 Beschiftigten, die an einer der Studien teilnahmen, hatten 14 %
Erfahrungen mit Diskriminierung; 60 % davon erreichten am Ende mit ihrer
Beschwerde nicht das, was sie sich erhofft hatten, und 19 % hatten infolge ihrer
Beschwerden wegen Diskriminierung offen negative Konsequenzen zu ertragen, die
von schlechter Behandlung bis zu Entlassung reichten. Von den Personen, die bei der
GBK Beschwerde eingereicht hatten, erklarten 90 %, sie seien froh dariiber, sich fiir
dieses Verfahren entschieden zu haben. Lediglich ein Drittel dieser Personen gab
jedoch an, keinerlei Viktimisierung erlitten zu haben. Aus der qualitativen
Untersuchung (detaillierte, an Fachleute gerichtete Interviews und Fragebogen) ergab
sich, dass eine Reihe von Faktoren fiir die Schwere und Prévalenz von Viktimisierung
ausschlaggebend sind. Dabei handelt es sich vor allem um die (lange) Zeit, tiber die
sich die Bearbeitung einer Beschwerde erstreckt, und um den Verfahrensablauf
offizieller Beschwerden. Die Forscher fanden heraus, dass schwere Formen von
Viktimisierung meistens in Féllen von Diskriminierung aufgrund der Rasse, des
Geschlechts oder einer Behinderung vorkamen, bei denen es sich um diskriminierende
Behandlung durch Kollegen oder direkte Vorgesetzte am Arbeitsplatz handelte und
bei denen sich die beschwerdefiihrende Person bei der Arbeit in einer isolierten
Position befand.

Der Bericht zeigt, dass es sicher nicht ausreicht, ein Verbot von Viktimisierung zu
verhdngen, sondern dass sehr viel mehr dahingehend getan werden muss, ein
informelles Beschwerdeverfahren einzurichten, in den Betrieben Berater einzusetzen,

126 Marieke van Genugten u. Jorgen Svensson Dubbel de dupe? Een studie naar de benadeling van
werknemers die ongelijke behandeling aan de orde stellen (Zweimal Opfer? Studie iiber negative
Konsequenzen fiir Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die Ungleichbehandlung thematisieren)
Universitidt Twente/CGB, 2010. Abrufbar (auf Holldndisch) unter http://cgb.nl/webfm_send/506,
letzter Zugriff am 6. Februar 2010.
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die Beschwerden vertraulich behandeln konnen, und Personen, die fiir Personal-
abteilungen und Personalchefs arbeiten, entsprechend zu schulen.

NORWEGEN — Helga Aune
Palitische Entwicklungen

Elternurlaub (Vaterzeit)

Die politischen Parteien bereiten sich auf die Wahlen im Herbst 2010 vor, bei denen
es um Parlamentssitze und einen mdglichen Regierungswechsel geht. Zwei
konservative Parteien, Hoyre und Fremskrittspartiet, schlagen ziemlich vehement vor,
die Vaterzeit, die Teil des Elternurlaubs ist, abzuschaffen. Die beiden Parteien berufen
sich auf die liberale Vorstellung, dass die Menschen fiir sich selbst entscheiden sollen,
ohne Einmischung seitens des Gesetzgebers, der ihnen vorschreibt, wie sie ihr
Privatleben und ihren Elternurlaub organisieren sollen.'?’ Keine der Parteien beachtet
dabei, dass die individuelle Wahlfreiheit durch die stereotypen Geschlechterrollen
eingeschrinkt ist. Interessanterweise erklérte der grofite Arbeitgeberverband NHO am
10. Mai 2010 in einem Artikel in der Zeitung VG, dass er die Vaterzeit unterstiitzt.'*®

Gleiches Entgelt

Die Regierung hat angekiindigt, dass sie im Herbst 2010 dem Parlament einen
Vorschlag unterbreiten wird, der sich — neben verschiedenen anderen Maflnahmen —
mit den Aufgaben der Sozialpartner und der politischen/staatlichen Stellen befassen
wird.'?’ Dabei handelt es sich um eine FolgemaBnahme des am 1. Mirz 2008 vom
Ausschuss fiir Entgeltgleichheit vorgelegten Weillbuchs NOU 2008:6 Kjonn og lonn
(Geschlecht und Entgelt). Der Vorschlag wird Gegenstand einer offenen Debatte im
Parlament sein.

Ausschuss fiir Gleichstellungspolitik

Die norwegische Regierung hat einen neuen Ausschuss ins Leben gerufen, der
Themen wie Lebensmuster/Lebensentwiirfe von Minnern und Frauen, ethnische
Herkunft und Klasse untersuchen soll, die sich auf die norwegische Gleichstellungs-
politik auswirken. Der Ausschuss setzt sich aus Angehorigen unterschiedlicher Berufe
zusammen und wird von Professor Hege Skjeie geleitet, der iiber einen
umfangreichen Hintergrund in Gleichstellungsfragen verfiigt. Der Ausschuss soll in
zwei Jahren einen Bericht in Form eines WeiBbuches vorlegen.'*’

Die Fakten, die die Regierung mit diesem Projekt herausfinden will, fithren
ithrerseits hoffentlich zu spezifischen MaBBnahmen, mit denen die strukturellen Muster
bekdmpft werden, die geschlechtsstereotype Barrieren hervorrufen und damit die
Chancengleichheit von Ménnern und Frauen behindern.

127 http://www.dagbladet.no/2010/05/09/nyheter/politikk/pappapermsjon/1 1647322/, letzter Zugriff am
9. Mai 2010.

128 Siehe den Artikel von Kristin Skogen Lund, Vorsitzender der NHO, Druckausgabe der VG,
S. 54-55.

129 hitp://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/aktuelt/nyheter/2010/Stortingsmelding-om-likelonn-
.html?=594362, letzter Zugriff am 10. Mai 2010.

B30 http://www.ldo.no/no/Klagesaker/Arkiv/2010/Diskriminering-pa-grunn-av-kjonn/, letzter Zugriff
am 10. Mai 2010.
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Beratender Ausschuss fiir den Gleichstellungsminister

Auf Initiative des Ministers fiir Kinder, Gleichstellung und soziale Eingliederung,
Audun Lysbakken, wurde im Januar 2010 ein Frauenbeirat ins Leben gerufen.
Aufgabe des Beirats ist es, Beitrdge zu der Debatte iiber verschiedene Themen der
Geschlechtergleichstellung — darunter auch neue Bereiche, denen vielleicht noch nicht
so viel Aufmerksamkeit geschenkt wurde — zu leisten. Der Beirat besteht aus 31
Frauen mit unterschiedlichem Hintergrund: Manche sind bekannt, andere nicht,
manche sind norwegischer Abstammung, andere nicht. Der Beirat hat kein
festgelegtes Mandat, vielmehr besteht seine Aufgabe darin, den Minister mit Input
und Ideen im Hinblick auf die aktuellen Herausforderungen im Bereich der
Geschlechtergleichstellung zu versorgen. Der Beirat soll seine Arbeit im Sommer
2010 abschliefen."!

Gesetzgebung

Besserer Schutz vor Diskriminierung aufgrund von Schwangerschaft

Es wurde eine wichtige Anderung des Geschlechtergleichstellungsgesetzes (GGG)
vom 9. Juni 1978, Nr. 45, beschlossen:'** Nach Art. 3, Abs. 2, Nr. 2, letzter Satz, ist
es von nun an verboten, wdhrend des FEinstellungsverfahrens Fragen zu
Schwangerschaft, Familienstatus und Familienplanung zu stellen.'** Nach demselben
Artikel gelten solche Fragen von nun an als unmittelbare Diskriminierung.

Religiose Gemeinschaften; Angleichung der Rechtsposition in Bezug auf die
Antidiskriminierungsvorschriften

Bisher wurde religiosen Gemeinschaften ein Ermessensspielraum zugestanden, der
ithnen bei internen religiosen Angelegenheiten eine unterschiedliche Behandlung
aufgrund des Geschlechts und der sexuellen Ausrichtung ermoglichte. Im Zuge
entsprechender Anderungen des Antidiskriminierungsgesetzes unterliegen religiose
Gemeinschaften nun in Bezug auf die Moglichkeit einer unterschiedlichen
Behandlung denselben rechtlichen Kriterien der VerhiltnismaBigkeit.’* "> Die
Anderungen wurden am 23. Mirz 2010 vom Parlament beschlossen und sind seit
9. Mai 2010 in Kraft."*

Bezahlter Elternurlaub unabhdngig von der Erwerbstitigkeit der Mutter

Am 5. Mirz 2010 legte die Regierung dem Parlament einen Entwurf zur Anderung
der Vorschriften liber den Anspruch von Vitern auf bezahlten Elternurlaub vor —
siche Anderungen des Nationalen Versicherungsgesetzes vom 28. Februar 1997
Nr. 19, Art. 14-12."%" Die Anderungen fiihren dazu, dass der Anspruch von Vitern auf

B hittp://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/pressesenter/pressemeldinger/2010/Kvinnepanelet.html?
=592578, letzter Zugriff am 10. Mai 2010.

132 Beschlossen am 9. April 2010, Nr. 12, in Kraft seit dem 9. April 2010 laut Beschluss Nr. 501 vom
9. April 2010.

133 http://www.lovdata.no/all/t]-19780609-045-0.html#2, letzter Zugriff am 9. April 2010.

134 Beschlossen am 9. April 2010, Nr. 12; in Kraft seit dem 9. April 2010 laut Beschluss Nr. 501 vom

9. April 2010.

http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/pressesenter/pressemeldinger/2010/Stiller-strengere-krav-til-

trossamfunnene.html?id=600028, letzter Zugriff am 9. Mai 2010.

http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/pressesenter/pressemeldinger/2010/Stiller-strengere-krav-til-

trossamfunnene.html?id=600028, letzter Zugriff am 9. Mai 2010.

37 http://www.lovdata.no/cgi-wift/wiftldles?doc=/app/gratis/www/docroot/all/nl-19970228-
019.html&=dlov*&&, letzter Zugriff am 9. Mai 2010.
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Bezahlung wéhrend des Elternurlaubs unabhéngig von dem Urlaubsanspruch der
Miitter besteht; bisher hing dieser Anspruch davon ab, dass die Mutter einer
mindestens 50-prozentigen Erwerbstitigkeit nachging."”® Der Vorschlag sieht vor,
dass die Anderungen noch vor dem Sommer beschlossen werden und am 1. Juli 2010
in Kraft treten sollen.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Zwischen Januar und April 2010 fanden vor Zivilgerichten zwei Verfahren statt, in
denen es um Fragen der Geschlechtergleichstellung ging, beim Arbeitsgericht
dagegen keines.

Kommunalgericht: Rechtssache 09-136827TVI-OSFI"*’

Am 17. Mérz 2010 sprach das Kommunalgericht East Finnmark ein Urteil, mit dem
einer Feuerwehrfrau eine Entschddigung von insgesamt 54 223 EUR (450 000 NOK;
300 000 als Abfindung und 150 000 als Entschddigung) wegen Diskriminierung im
Sinne eines Verstofes gegen Art. 13 und 17 GGG sowie gegen Art. 13-9 Abs. 1 und
Art. 13-1 Abs. 1 Arbeitsschutzgesetz (ASchG) zugesprochen wurde. Da es auf der
Ebene des Berufungsgerichts und des Obersten Gerichtshofs nur sehr wenige
Diskriminierungsverfahren gibt, sind die Urteile, die auf der Ebene der
Kommunalgerichte gefillt werden, von besonderem Interesse.

Eine Frau arbeitete seit 2001 mit verschiedenen befristeten Vertrdgen als
Feuerwehrfrau in Teilzeit (Reserveeinheit). 2005 bewarb sie sich um eine befristete
Stelle, 2006 um eine feste Stelle. Sie bekam keine der beiden Stellen. 2006 reichte die
Frau beim Biirgerbeauftragten eine Beschwerde ein. Der Biirgerbeauftragte kam im
Dezember 2007 zu dem Ergebnis, dass die Frau aufgrund ihres Alters diskriminiert
worden sei, da die Stadt fiir Bewerber eine Altersgrenze von 40 festgelegt hatte. Nach
Ansicht des Biirgerbeauftragten war die Frau nicht aufgrund ihres Geschlechts
diskriminiert worden. Die Stadt legte gegen die Entscheidung des Biirgerbeauftragten
Rechtsmittel ein. Das zustindige Gericht entschied am 8. April 2008, dass die Frau
sowohl aufgrund ihres Alters als auch aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert
worden sei. Am 28. August 2009 brachte die Frau den Fall vor das Kommunalgericht
und forderte eine Abfindung und eine Entschidigung wegen rechtswidriger
Diskriminierung.

Das Gericht befand, dass die Frau diskriminiert worden sei, da die Stadt sowohl
den Qualifikationsgrundsatz als auch die in der Kollektivvereinbarung enthaltene
Regelung zu proaktiven Mallnahmen missachtet hatte, nach der es mdglich ist, bei
gleicher Qualifikation mehrerer Bewerber die Person anzustellen, die der
unterreprasentierten  Geschlechtsgruppe  angehdrt. Ein  Beispiel fiir die
Diskriminierung, der die Beschwerdefiihrerin am Arbeitsplatz ausgesetzt war, bestand
darin, dass sie die einzige Beschéftigte war, die um Arbeit bitten musste (darum, im
Arbeitsplan berticksichtigt zu werden), im Gegensatz zu ihren méinnlichen Kollegen,
denen einfach Arbeit zugeteilt wurde. Sie war auch die einzige Person, der es
passierte, dass ihr Name im Arbeitsplan bzw. von der Liste der Freiwilligen
gestrichen wurde. Diese Erkldrungen wurden von Arbeitnehmervertretern bestétigt,

1% Siehe prop. 80 L (2009-2010) Endringer i folketrygdloven, kontantstotteloven og barnetrygdloven
(rett til fedrekvote uavhengig av mors stillingsandel mv.: http://www.regjeringen.no/nb//bld///prop/
2009-2010/Prop-80-L-2009-2010.htm1?1d=594677, letzter Zugriff am 10. Mai 2010.

13 Das Urteil ist in der Rechtsdatenbank Lovdata.no noch nicht abrufbar. Es wurde keine Berufung
eingelegt.
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die vor Gericht als Zeugen auftraten. Viele Zeugen bestdtigten, es sei nicht einfach
gewesen, die einzige Frau unter zwanzig Ménnern zu sein. Das Gericht kam zu dem
Ergebnis, dass diese Probleme in der Begriindung der Stadt, in der sie als fiir den
Posten weniger geeignet bezeichnet wurde als die Méinner, die an ihrer Stelle
eingestellt wurden, aufgrund der Diskriminierung, von der sie betroffen war, gegen
sie verwendet wurden. Was die Bewertung der Qualifikation der Bewerberin betraf,
so waren die vorgebrachten Argumente sowohl unangemessen als auch
ungerechtfertigt. Nach Ansicht des Gerichts war die Beschwerdefiihrerin genauso,
wenn nicht sogar besser qualifiziert und hétte die Stelle erhalten miissen, wenn sie
nicht diskriminiert worden wiére.

Kommunalgericht: Rechtssache 09-136827TVI-OSFI'*’

Einer Kassiererin in einer Bank wurde mit der Begriindung gekiindigt, sie habe im
Laufe der Zeit zu viele grof3e Differenzen in ihren Kassenbetrdgen gehabt. Die Frau
akzeptierte diese Begriindung nicht, sondern machte geltend, dass der Grund fiir die
Kiindigung in Wirklichkeit darin lag, dass sie aufgrund ihrer Schwangerschaft
krankgeschrieben worden war. Das Gericht kam zu dem Schluss, dass die
Schwangerschaft der eigentliche Kiindigungsgrund war, was einen Versto3 gegen
Art. 3 Abs. 2 GGG sowie gegen Art. 15 Abs. 8 und Abs. 9 ASchG darstellte. Die
Kiindigung wurde fiir nichtig erkliart und die Frau behielt ihre Stelle. Da die Frau
keinen wirtschaftlichen Verlust erlitten hatte, wurde ihr keine Entschddigung
zugesprochen.

Norwegisches Gleichstellungsgericht: Entscheidung Nr. 41/2009

In der Entscheidung Nr. 41/2009 des norwegischen Gleichstellungsgerichts vom
12. Miarz 2010 geht es um einen Mann, der geltend machte, er sei aufgrund seines
Geschlechts diskriminiert geworden, da er nicht als Leiter der Abteilung fiir
Vermogensbesteuerung einer stidtischen Verwaltung angestellt worden war. Der
Mann trug vor, er sei iibergangen worden, weil er den Arbeitgeber iiber seinen
Wunsch informiert hatte, in den Monaten Mai und Juni 2009 Elternurlaub in
Anspruch zu nehmen. In einer E-Mail fragte der Mann bei der Stadtverwaltung nach,
ob sein Wunsch, Elternurlaub in Anspruch zu nehmen, negativen Einfluss auf seine
Bewerbung gehabt habe, worauf man ihm antwortete, dass er da ,,wohl auf der
richtigen Spur® sei. Davon ausgehend befand das Gericht, es gdbe Grund zu der
Annahme, dass der Elternurlaub die Erfolgsaussichten des Mannes in dem
Bewerbungsverfahren beeintrachtigt hatte. Gemal Art. 16 GGG verlagerte sich die
Beweispflicht auf die Stadt. Die Stadt konnte keinerlei Unterlagen prisentieren, aus
denen hervorgegangen wire, dass der gestellte Anspruch auf Elternurlaub keine Rolle
gespielt hatte. Somit hatte die Stadt gegen Art.4 Abs.2 und gegen Art.3 GGG
verstofen.

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Entscheidung 07/874 des Biirgerbeauftragten fiir  Gleichstellung und
Antidiskriminierung

Eine Russin, die bei einer Stadtverwaltung als leitende Ingenieurin beschiftigt war,
trug vor, sie sei Opfer einer Diskriminierung in Form eines VerstoBes gegen Art. 5
GGG beziiglich der Entgeltgleichheit. Die Frau verglich sich mit zwei méannlichen,

10 hitp://www.lovdata.no/, letzter Zugriff am 10. Mai 2010.
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norwegischen Beschiftigten, die wie sie leitende Ingenieure waren und eine gleich
lange Berufserfahrung hatten. Der Arbeitgeber machte geltend, Grund fiir das
unterschiedliche Gehalt sei ein Unterschied in der Qualitit der von der Frau
geleisteten Arbeit. Er legte jedoch keinerlei Beweise vor, die diese Erkldrung stiitzten.
Im Gegensatz dazu legte die Arbeitnehmerin ein Dokument vor, in dem der
Arbeitgeber sie fiir ihre gute Arbeit lobte. Nach Ansicht des Biirgerbeauftragten hatte
der Arbeitgeber keine Beweise dafiir erbracht, dass der Unterschied in der Bezahlung
auf einem anderen Grund als auf dem Geschlecht beruhte. Der Biirgerbeauftragten
kam daher zu dem Schluss, dass der Arbeitgeber gegen Art. 5 GGG verstofen hatte.

OSTERREICH — 4nna Sporrer
Politische Entwicklungen

Im Mai 2010 legte die Bundesministerin fiir Frauen und Offentlichen Dienst einen
allgemeinen Bericht iiber die Situation von Frauen in Osterreich vor, der ein
umfangreiches Kapitel mit statistischen Analysen und anderen Informationen zu
demografischer Struktur, Bildung, Erwerbstétigkeit, soziodkonomischer Situation,
Gesundheit und Pflege, Frauen im ldndlichen Raum, Migrantinnen und Partizipation
von Frauen in der Politik enthilt. Ein weiteres Kapitel enthélt wissenschaftliche
Beitrdge zu frauenpolitischen Entwicklungen, Frauenerwerbsarbeit und zur
okonomischen Situation der Frauen in Osterreich.

Gesetzgebung

Novellierung des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes

Das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz, das fiir Bedienstete des Bundes gilt, ist
novelliert worden.'*! In vielen Aspekten zielen die Anderungen darauf ab, Frauen im
offentlichen Dienst besser zu fordern sowie den Begriff der Antidiskriminierung und
der faktischen Gleichheit zu stirken. Das Gesetz enthdlt nun unter anderem eine
ausdriickliche Erklarung, dass ungleiche Behandlung aufgrund von Schwangerschaft
und das Verbot zu arbeiten als unmittelbare Diskriminierung gelten, eine Bestitigung
des Begriffs des immateriellen Schadenersatzes, eine Anhebung der Frauenquote von
40 auf 45 Prozent fiir sdmtliche Ebenen und Funktionen, Gehaltsregelungen fiir
Beschiftigtengruppen mit unausgewogenen Geschlechteranteilen, Recht der
Gleichstellungsbeauftragten auf Teilnahme an den Sitzungen der Kommissionen, die
in Personalangelegenheiten entscheiden, und eine Aufforderung an die Sozialpartner,
bei der Nominierung von Mitgliedern solcher Kommissionen eine ausgewogene
Geschlechterverteilung zu beriicksichtigen.

Gesetz iiber eingetragene Partnerschaften

AuBerdem wurde ein neues Gesetz iiber sogenannte ,,eingetragene Partnerschaften”
verabschiedet,'** mit dem gleichgeschlechtliche Paare das Recht erhalten, sich bei den
staatlichen Behorden offiziell als Paar registrieren zu lassen, und das diesen Paare
u. a. auf den Gebieten des Zivilrechts, Strafrechts, Arbeitsrechts, der sozialen
Sicherheit, des Steuerrechts und des offentlichen Rechts einschlieBlich des Beamten-

1“1 BGBL. I 153/20009.
42 BGBL. I 135/20009.
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dienstrechts die gleiche Behandlung garantiert wie Ehepaaren und heterosexuellen
Partnerschaften.

Verwaltungsrecht: Frauenforderungspliine

Nach dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz miissen sédmtliche Bundesministerien
Frauenforderungsplédne erlassen, die nach jeweils zwei Jahren an die aktuelle
Entwicklung anzupassen sind und in denen konkrete Ziele und Vorgaben fiir die
Forderung von Frauen auf allen Gebieten und Stufen festzulegen sind. Die
Forderungspléne haben den Status einer rechtlich bindenden Verordnung und sind als
Mittel zur Durchsetzung des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes zu betrachten, das
rechtlich bindende Vorschriften zur Forderung von Frauen enthélt, darunter auch
einen Frauenanteil von 40 % auf allen Ebenen und in allen Gehaltsgruppen. Daher
wird in allen Forderungsplidnen die tatsdchliche Gleichstellung von Frauen und
Mainnern als ein wesentliches Ziel unterstrichen und verpflichten sich alle Ministerien,
proaktive Mallnahmen zur Umsetzung dieses Ziels anzuwenden. Die Forderungspldne
enthalten Vorschriften zu Einstellung und beruflichem Aufstieg, Stellenangeboten,
Schutz vor Beldstigung, Ausbildungsférderung von Frauen, Laufbahnplanung,
angemessener Vertretung von Frauen in Kommissionen und anderen Beratungs- und
Entscheidungsgremien sowie zu Maflnahmen zur besseren Vereinbarkeit von Beruf
und Familie flir Frauen und Maénner. AuBlerdem enthalten die meisten
Forderungsplédne verbindliche Ziele beziiglich des Frauenanteils in Bereichen, in
denen Frauen nach wie vor unterrepriasentiert sind, die innerhalb der folgenden zwei
Jahre umgesetzt werden miissen. Mehrere dieser Frauenforderungspléine wurden
kiirzlich  gedndert, insbesondere die  des Bundeskanzleramts,143 des
Bundesministeriums fiir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz'** und des
Rechnungshofes.'*’

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Verfassungsgericht: verbilligte Fufiballtickets fiir Frauen

Der Verfassungsgerichtshof hat die Klage eines Mannes,'*® der vom sterreichischen
Staat einen Schadenersatz in Hohe von insgesamt 20 Euro verlangte, weil er in den
ersten sechs Monaten des Jahres 2008 bei zwei Ful3ballspielen hohere Ticketpreise
bezahlen musste als Frauen, abgewiesen. Der Kliger stiitzte seine Klage auf
Staatshaftung, da Osterreich die Richtlinie 2004/113/EG nicht fristgerecht umgesetzt
habe. Die Frist zur Umsetzung dieser Richtlinie endete am 21. Dezember 2007, die
entsprechenden Umsetzungsvorschriften traten jedoch erst am 1. August 2008 in
Kraft. Der Kldger trug vor, er sei aufgrund des Geschlechts diskriminiert worden, da
der Osterreichische FuBballbund, der die Spiele organisierte, nach seiner Auffassung
keine verniinftige Begriindung fiir die unterschiedlichen Preise geben konnten. Die
beklagte Partei gab zu, die Richtlinie verspitet umgesetzt zu haben. Sie machte jedoch
geltend, der Kldger erfiille nicht die Voraussetzungen fiir eine auf Staatshaftung
gestiitzte Klage. In seinen schriftlichen Ausfithrungen erklédrte der Osterreichische
Staat, dass die Richtlinie eine Ungleichbehandlung von Frauen und Minnern zulasse,
sofern diese durch ein legitimes Ziel gerechtfertigt sei und die Mittel angemessen und
erforderlich seien, um dieses Ziel zu erreichen. Unter Hinweis auf den

143 BGBL. 11 411/2009.
144 BGBL. 11 472/2009.
145 BGBI. I1 118/2010.
14¢ Verfassungsgerichtshof, 11. Dezember 2009, A 1/09-18.
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Erwigungsgrund Nr. 16 der Richtlinie und auf die Art. 1-5 des UN-Ubereinkommens
zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung von Frauen fiihrte Osterreich die
Forderung der tatsdchlichen Gleichstellung von Frauen und Ménnern, die Forderung
der Interessen beider Geschlechter, die Organisation sportlicher Aktivititen, die
Verdnderung sozialer und kultureller Verhaltensmuster, die Beseitigung von
Vorurteilen und die Uberwindung stereotyper Geschlechterrollen als rechtmiBige
Ziele an. Ferner stellte es fest, der Kldger habe keinen Verlust erlitten und es bestehe
daher kein Kausalzusammenhang zwischen dem mutmallichen Versto3 gegen
Gemeinschaftsrecht und dem geltend gemachten Schaden. Selbst wenn der
Osterreichische FuBballbund verpflichtet gewesen wire, Frauen und Minnern die
Tickets zum selben Preis zu verkaufen, hitte der Kldger den vollen Preis zahlen
miissen. Ein Schaden wire dem Klédger nur dann entstanden, wenn er einen héheren
als den regulédren Preis hitte zahlen miissen, was nicht der Fall war. Selbst wenn die
Richtlinie fristgerecht umgesetzt worden wire, hitte der Kldger den vollen Preis
bezahlen miissen, die verspdtete Richtlinienumsetzung sei somit nicht kausal fiir den
geltend gemachten Schaden. Der Verfassungsgerichtshof folgte der Argumentation
des Osterreichischen Staates und stellte fest, der Kldger habe nicht nachweisen
konnen, dass er einen Schaden in Hohe von 20 Euro erlitten habe, und er habe nicht
belegt, dass er einen anderen Preis fiir die Tickets zahlen musste als wenn die
Richtlinie rechtzeitig umgesetzt worden wire. Weiter bezog sich der
Verfassungsgerichtshof auf Art. 8 Abs.2 der Richtlinie und stellte fest, dass
Osterreich seiner Verpflichtung dadurch nachgekommen sei, dass es im Fall von
Diskriminierung immateriellen Schadenersatz vorsehe. Ferner bemerkte der
Gerichtshof, der Kldger habe keinen immateriellen Schaden aufgrund einer erlittenen
personlichen Beeintrachtigung geltend gemacht, weshalb der Gerichtshof nicht weiter
untersuchen musste, ob die Preisgestaltung fiir die Eintrittskarten fiir die relevanten
FuBballspiele — insbesondere angesichts der in Art. 4 Abs. 5 und Art. 6 der Richtlinie
genannten Rechtfertigungsgriinde — iiberhaupt diskriminierend war.

Obgleich die zentrale Frage — ob verbilligte FuBlballtickets fiir Frauen eine
Diskriminierung von Ménnern darstellen oder mithilfe legitimer Ziele gerechtfertigt
werden konnen — sowohl in den schriftlichen Ausfithrungen der Parteien als auch
wihrend der oOffentlichen Sitzung des Gerichts diskutiert wurde, ging der
Verfassungsgerichtshof einer Beantwortung dieser Frage aus dem Wege und wies die
Klage an einem fritheren Punkt mit der Feststellung ab, der Kldger habe nicht belegen
konnen, dass er einen materiellen Schaden erlitten habe. Nichtsdestotrotz liefert der
Gerichtshof zwischen den Zeilen zwei interessante Hinweise: Erstens ldsst das Urteil
die Vermutung zu, dass der Gerichtshof die zentrale Frage beantwortet hitte, wenn
der Kldger einen immateriellen Schaden aufgrund einer erlittenen personlichen
Beeintrachtigung geltend gemacht hitte. Zweitens weist die Erwdhnung der in Art. 4
Abs. 5 und Art. 6 der Richtlinie genannten Rechtfertigungsgriinde ebenfalls darauf
hin, dass der Gerichtshof die strittige Differenzierung fiir gerechtfertigt halten wiirde.
In diesem Zusammenhang ist vor allem interessant, dass der Gerichtshof auch Art. 6
der Richtlinie — Zulédssigkeit positiver MaBBnahmen — anfiihrt, den die Parteien in dem
Verfahren nicht als Argument vorgebracht hatten.

Oberster Gerichtshof: System der jihrlichen Pensionsanpassung

Der 6sterreichische Oberste Gerichtshof legte dem Europdischen Gerichtshof mehrere
Fragen zur Vorabentscheidung vor, welche die Anwendung und Auslegung von Art. 4
der Richtlinie 79/7/EWG im Zusammenhang mit der jihrlichen Pensionsanpassung
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betreffen.'*’ Die erste Frage betrifft die Anwendung des in Art. 4 Abs. 1 der Richtlinie
enthaltene Diskriminierungsverbots auf diese jahrlichen Anpassungen. Ziel der
zweiten Frage ist es, zu kldren, ob die Richtlinie einer Bestimmung entgegensteht,
nach der fiir Kleinstpensionsbezieher eine potentiell geringere Erh6hung vorgesehen
ist, sofern von dieser Regelung nur 25 % der ménnlichen, aber 57 % der weiblichen
Pensionsbezieher betroffen sind und ein objektiver Rechtfertigungsgrund fehlt. Bei
der dritten Frage geht es darum, ob es zuldssig ist, bei der Berechnung der Pension
von Kleinstpensionsbeziehern — iiberwiegend Frauen — , die Anspruch auf eine Zulage
zum Ausgleich des niedrigeren Einkommens'*® haben, die Einkiinfte des Partners
anzurechnen.

POLEN — Eleonora Zielinska
Politische Entwicklungen

In den letzten Monaten hat sich die generelle Haltung gegeniiber der Gleichstellung
von Frauen und Minnern nicht wesentlich gedndert; einige kleinere positive
Entwicklungen im Bereich der Gesetzgebung seien jedoch erwidhnt. Bei der
Umsetzung der Dienstleistungsrichtlinie 2004/113/EG hat es keine substantiellen
Fortschritte gegeben. Im Gegenteil: Die Chancen fiir eine Beschleunigung des
Harmonisierungsprozesses sind geringer geworden. Infolge der Auflosung der dem
Ministerium fiir Arbeits- und Sozialpolitik unterstehenden Abteilung Frauen, Familie
und Antidiskriminierung, die in der Vergangenheit fiir die Umsetzung der
Gleichstellungsrichtlinien zustindig war, wurde die Verantwortung fiir die
Weiterbetreibung der Gesetzesvorlage zur Umsetzung der Dienstleistungsrichtlinie
auf den Regierungsbevollmichtigten flir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
— derzeit die einzige polnische Stelle, die als offizielle Gleichstellungsstelle fungiert —
iibertragen.'*® Durch den plétzlichen Tod des Biirgerbeauftragten fiir Menschenrechte
beim Absturz der Prisidentenmaschine in der Ndhe von Smolensk verzdgerten sich
die Verhandlungen iiber die teilweise Ubertragung der Aufgaben der
Gleichstellungsstelle auf das Biiro des Biirgerbeauftragten (darunter auch die
Beteiligung an der Losung individueller Streitfille). Je nachdem, wem dieses Amt
letztendlich iibertragen wird, kann sich die &dufBerst kritische Haltung feministischer
und lesbischer NRO gegeniiber der Entscheidung des Ministerprisidenten in dieser
Frage dndern. Eine positive Entwicklung, die in jiingster Zeit in Polen stattgefunden
hat, ist die Unterbreitung einer Gesetzesvorlage zur gleichberechtigten Vertretung von
Frauen und Ménnern auf den Listen fiir die Parlaments- und Kommunalwahlen (die
Gesetzesvorlage wird derzeit von der parlamentarischen Kommission gepriift).'™
Diese Initiative ist umso wichtiger, als mehrere bemerkenswerte weibliche
Abgeordnete mit langer parlamentarischer Erfahrung bei der oben erwéhnten
Katastrophe ums Leben kamen. Als hoffnungsvolles Zeichen kann auch die Erkldrung

7 Oberster Gerichtshof, 9. Februar 2010, 100bS29/09a.

18 Ausgleichszulage.

¥ Am 19. Januar 2010 stimmte der Ministerrat dem Programm fiir das erste Halbjahr 2010 zu; darin
werden der Regierungsbevollmichtigte als die fiir die Gesetzesvorlage zustindige Stelle und die
Kanzlei des Ministerprisidenten als die fiir die Ausarbeitung der Gesetzesvorlage zustindige Stelle
benannt. http://www.mpips.gov.pl, letzter Zugriff am 29. April 2010.

10 http://wyborcza.pl/1,76842.7560238.PO_jednak nie_wymysla_parytetu.html, letzter Zugriff am
2. Mai 2010.
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der Ministerin fiir Wissenschaft und Hochschulwesen gelten, sie werde die
paritdtische Vertretung von Frauen und Ménnern in sdmtlichen Entscheidungs- und
Kontrollgremien im Bereich der Wissenschaft und des Hochschulwesens zur Pflicht
machen und damit die Rolle von Frauen im Wissenschaftsmanagement stirken.'”' Das
gleiche gilt fiir den ,,Regierungsplan zur Entwicklung und Konsolidierung der
Staatsfinanzen fiir die Jahre 2010-2011%, der im Erziehungsbereich einen Ausbau
verschiedener Unterstiitzungen fiir Kinderbetreuung (Kinderkrippen, Kindergérten)
sowie eine Anhebung der Lehrergehilter vorsicht.'>

Gesetzgebung

Neue Regelungen fiir Sammelklagen

Am 18. Januar 2010 wurden die seit langem erwarteten Vorschriften zur Betreibung
von Klagen in Gruppenverfahren, auch bekannt als Sammelklagen, im polnischen
Gesetzblatt veroffentlicht.”” Die neue Regelung definiert Gruppenverfahren als
Verfahren, in denen mindestens 10 Personen Klagen derselben Art, mit gleicher oder
analoger faktischer Grundlage betreiben. Es war vorgesehen, dass die Gesetzesvorlage
die Moglichkeit enthalten sollte, Sammelklagen in allen Zivilsachen, auch im
Zusammenhang mit Beschiftigung, anzuwenden. Unter dem Druck der Arbeitgeber'™
und unter dem Einfluss einer Lobby von Banken und Versicherungen hat die zweite
Kammer des Parlaments (Senat) den Anwendungsbereich dieser Art von Klagen
drastisch eingeschriankt. Als Erkldarung wurde angefiihrt, dass eine neue Figur wie die
Sammelklage zunidchst versuchsweise fiir ausgewidhlte Anwendungsbereiche
eingefithrt werden sollte.'> Das Gesetz vom 17. Januar 2010 legt in Art. 1 Abs. 2 fest,
dass Gruppenverfahren in Fillen zuldssig sind, in denen es um Verbraucherschutz,
Produkthaftung oder Delikthaftung, mit Ausnahme des Schutzes personlicher
Vermogensgiiter, geht. Angesichts mangelnder klarer Kriterien, nach denen
Handlungen als Delikthaftung eingestuft werden konnen, verhindert diese
Formulierung nach Ansicht der Verfasserin dieses Berichtes nicht, dass diese Art von
Klagen in Streitfillen erhoben werden, die im Zusammenhang mit Beschiftigung
stethen (wenn beispielsweise der Arbeitgeber einen Verstol gegen den
Gleichbehandlungsgrundsatz begeht, der zu einem materiellen Schaden fiihrt, der eine
Gruppe von Arbeitnehmern betrifft). Die Meinungen gehen in diesem Punkt
allerdings auseinander."”® Sammelklagen kénnen im Fall von Ungleichbehandlung

151 http://dziennik.pl/kobieta/article580833/Polska_nauka_potrzebuje parytetow.htmlhttp:/
dziennik.pl//article402530/Wladza w_nauce_dla kobiet.html?service=print, letzter Zugriff am
2. Mai 2010.
152 hitp://www.polityka.pl/rynek/ekonomia/1502675,1 . rzad-przedstawil-plan-dla-finansow-publicz.,
letzter Zugriff am 29. April 2010.
Gesetzblatt 2010 Nr. 7, Pkt. 44. Das Parlament hat beschlossen, sechs Monate vacatio legis in das
Gesetz aufzunehmen. Als Grund dafiir wurde genannt, dass ,,neue Vorschriften das Management
des Risikos von Rechtsstreitigkeiten schwerwiegend verandern konnen®. Das Gesetz tritt am 18.
Juli 2010 in Kraft. Siehe die parlamentarische Debatte unter http://isap.sejm.gov.pl/DetailsServlet?
1id=WDU20100070044, letzter Zugriff am 28. April 2010.
Die Arbeitgeberorganisation Lewiatan zihlte diese Anderung der Gesetzesvorlage zu ihren Lobby-
Erfolgen. Vergleiche: http://.www.pkpplewiatan. pl, letzter Zugriff am 28. April 2010.
155 Senatsdrucksache Nr.698 Z vom 2. Dezember 2009, www.senat.gov.pl/k7/kom/ku/2009/256.p.,
letzter Zugriff am 28. April 2010.
Fiir den Vorsitzenden der Zivilkammer des Obersten Gerichtshofs scheint diese Moglichkeit zu
existieren: http://prawo.gazetaprawna.pl/artykuly/380056.sejm_doprecyzowal ustawe o_pozwach
zbiorowych.html, letzter Zugriff am 28. April 2010. Eine der Abgeordneten der PiS (Partei ,,Recht
und Gerechtigkeit®), die wihrend der parlamentarischen Debatte im Namen ihrer Partei erklarte,
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beim Zugang zu bestimmten Giitern oder Dienstleistungen zur Anwendung kommen,
wenn die Opfer der Diskriminierung als Verbraucher anzusehen sind.

Gruppenklagen werden von einem Gruppenvertreter eingereicht, bei dem es sich
um ein Mitglied der Gruppe oder einen Verbraucherbeauftragten der Stadt handelt.
Dieser muss wiederum von einem Anwalt vertreten werden. Das Gericht entscheidet,
ob in dem jeweiligen Fall ein Gruppenverfahren zulédssig ist; eine positive
Entscheidung des Gerichts kann jedoch angefochten werden. Bleibt das Rechtsmittel
erfolglos, so kann das Gericht die Veroffentlichung einer Pressemitteilung beziiglich
der Eréffnung eines Gruppenverfahrens anordnen, die umfangreiche Informationen
enthélt, um weiteren potentiellen Mitgliedern der Gruppe die Mdglichkeit zu geben,
sich dem Verfahren anzuschlieen. Nach polnischem Recht gilt die Opt-in-Regelung,
nach der nur Personen dem Verfahren beitreten konnen, die ihren Wunsch, sich an
diesem zu beteiligen, erkldrt haben. Thre Beteiligung an dem Gruppenverfahren ist
von der Zustimmung der beklagten Partei abhingig, die Einspruch erheben kann.
Steht die endgiiltige Liste der Gruppenmitglieder fest, so wird das Verfahren vom
Gericht weitergefiihrt. In seinem Urteil muss das Gericht alle Mitglieder der Gruppe
nennen. Wurde eine Geldforderung gestellt, so muss das Gericht in seinem Urteil
angeben, wie hoch die jedem einzelnen Mitglied der Gruppe =zuerkannte
Entschidigung ist."”’ Da, wie bereits erwihnt, iiber die Zulissigkeit der Klage das
Gericht entscheidet, und unter Beriicksichtigung der ungenauen Formulierung der
rechtlichen Vorschriften, wird der praktische Anwendungsbereich der Sammelklage
letztlich im Zuge der Rechtsprechung definiert werden.

Mutterschutz und Vaterschutz

Das Parlament hat ein Gesetz zur Anderung des Arbeitsgesetzbuches (AGB)
verabschiedet, das Méannern, die nach der Geburt ihres Kindes Vaterschaftsurlaub in
Anspruch nehmen, ausdriicklich denselben Schutzumfang zuerkennt, wie er fiir
Frauen im Mutterschaftsurlaub gilt."*® Das Gesetz steht in enger Verbindung zu zwei
Anderungen des AGB von 2008, in denen es um Elternleistungen ging und iiber die
bereits im polnischen Linderbeitrag der Europdischen  Zeitschrift  fiir
Geschlechtergleichstellungsrecht 2/2009 berichtet wurde. Die im Zuge des Gesetzes
vom 5. November 2009 eingefiihrte Anderung des AGB sieht unter anderem
ausdriicklich vor, dass der Arbeitsvertrag eines Arbeitnehmers, der Vater ist und von
der Moglichkeit Gebrauch macht, einen Teil des Mutterschaftsurlaubs anstelle der
Mutter des Kindes in Anspruch zu nehmen, bestehen bleibt. Mit dieser Anderung wird
der Rechtsanspruch ménnlicher Arbeitnehmer geschiitzt, an denselben oder einen
gleichwertigen Arbeitsplatz wie den fritheren zuriickzukehren und das gleiche Gehalt
zu beziehen, das sie beziechen wiirden, wenn sie keinen Mutterschaftsurlaub in
Anspruch genommen hédtten. Auch dehnt das Gesetz diese Garantie auf alle anderen

gegen diese Anderung zu stimmen, argumentierte folgendermafBen: , Diese Anderung hat fiir
Angelegenheiten der Arbeitnehmer weitreichende Konsequenzen. Es steht auer Zweifel, dass
einzelne Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen gegeniiber Arbeitgebern, die in gro3en
Handelsverbanden (Aktiengesellschaften) organisiert sind, keine Mdglichkeit haben, ihre
Rechtsanspriiche gerichtlich wirksam durchzusetzen, und insbesondere nicht in der Lage sind, den
Arbeitgeber zu bewegen, ihre Rechte zumindest teilweise anzuerkennen und eine
Schlichtungsvereinbarung zu treffen. Dies ist der hauptsdchliche Grund, warum dieser Bereich des
Lebens unbedingt von dem Gesetz zu Sammelklagen erfasst werden sollte*;
http://orka2.sejm.gov.pl/Debata6.nsf/main/65357510.Bartus, letzter Zugriff am 28. April 2010.

157 Weitere Informationen (auf Englisch) zu dem Verfahren unter
http://www.warsawvoice.pl/view/21740, letzter Zugriff am 29. April 2010.

138 Gesetz vom 5. November 2009, Gesetzblatt 2009, Nr. 219, Pkt. 1704.
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Arten von Mutterschafts-/Vaterschaftsurlaub aus, die im Zuge der Anderungen des
AGB vom 6. Dezember 2008 eingefiihrt wurden (und seit 1. Januar 2009 in Kraft
sind). Darunter fallen der zusitzliche Mutterschaftsurlaub (bzw. der zusitzliche
Vaterschaftsurlaub, fiir den dieselben Bedingungen gelten wie fiir den
Mutterschaftsurlaub) sowie der spezielle Vaterschaftsurlaub, der nicht auf die Mutter
des Kindes iibertragen werden kann. Im Zuge der Anderungen sollen auch andere
spezielle Schutzmafinahmen, die bisher nur fiir den Mutterschaftsurlaub galten (z. B.
das Verbot der Auflosung des Arbeitsvertrags), auf alle oben genannten, mit der
Geburt oder Adoption eines Kindes verbundenen Freistellungsarten angewendet
werden. Die Einfiihrung der Vorschrift, nach der Ménner, die nach der Geburt ihres
Kindes Vaterschaftsurlaub in Anspruch nehmen, ausdriicklich denselben Schutz
genieBen wie Frauen im Mutterschaftsurlaub, ist positiv zu bewerten, da das geltende
Recht dadurch véllig klar wird. Solche hiufigen nachtriglichen Anderungen der
Rechtsvorschriften sind jedoch nicht wiinschenswert, da sie dem Grundsatz der
Rechtssicherheit ~ widersprechen und  negative  Auswirkungen auf das
Rechtsbewusstsein der Offentlichkeit haben kénnen. AuBerdem dringt sich im Zuge
dieser Anderungen die Frage auf, ob eine Auslegung per analogiam, z. B. zugunsten
des Vaters des Kindes, dort weiterhin zuléssig ist, wo das Gesetz Vorschriften enthilt,
die fiir Miitter gelten, zu einigen Aspekten, die sich auf Viter beziehen und auch auf
sie anwendbar sind, jedoch keine Regelungen enthélt. Es sei noch erwdhnt, dass nicht
alle Rechte, die das AGB fiir abhingig beschiftigte Viter vorsieht, auch fiir Militér-
und Polizeibeamte gelten, die durch Dienstvertrige gebunden sind, die speziellen
Gesetzen unterliegen. Die Vorschriften sind in dieser Hinsicht nicht kohdrent, da
Viter, die beim Militar arbeiten, in einer besseren Situation sind als Viter, die als
Polizisten arbeiten, beide jedoch im Vergleich zu anderen abhéngig beschéftigten
Vitern schlechter gestellt sind. Diese Situation erfordert eine Anderung.

Anderung der Vorschriften des Arbeitsgesetzbuches iiber berufliche Weiterbildung
Am 9. April 2010 genehmigte die Sejm (erste Kammer des Parlaments) einige
Anderungen des AGB. Diese waren Folge eines Urteils des Verfassungsgerichts, in
dem dieses die vorherige Vorschrift (Art. 103 AGB), in der die detaillierte Regelung
der Dberuflichen Weiterbildung auf Exekutivakte {ibertragen wurde, fiir
verfassungswidrig erklart hatte."”” Obwohl diese Anderungen nicht direkt mit dem
Thema Gleichbehandlung in Verbindung stehen, ist darauf hinzuweisen, dass die
gesetzliche Regelung dieser Rechtsanspriiche und der daraus resultierenden Pflichten
der Arbeitgeber im AGB dazu fithren kann, dass sowohl Arbeitnehmer als auch
Arbeitgeber sensibilisiert und die Arbeitgeber gleichzeitig motiviert werden, die
Einhaltung des Gleichbehandlungsgrundsatzes in Bezug auf die Inanspruchnahme von
beruflicher Weiterbildung zu verbessern.

Art. 103 AGB in der geinderten Fassung enthdlt eine Definition des Begriffs
»Verbesserung der Qualifikationen® sowie eine detaillierte Aufzédhlung der Rechte,
die Arbeitnehmer im Zusammenhang mit beruflicher Weiterbildung haben (z. B.
Umfang der bezahlten Weiterbildungen, Freistellungen, arbeitsfreie Zeiten — etwa fiir
An- und Abfahrten, Vorbereitung von Priifungen oder Abschlussarbeiten — sowie
andere, optionale Leistungen wie z. B. Ubernahme der Kosten fiir Fortbildung, An-
und Abfahrten, Lehrmaterial usw. durch den Arbeitgeber). Das Gesetz verpflichtet
auch zum Abschluss eines speziellen Vertrags mit dem Arbeitnehmer (es sei denn, der

159 Urteil vom 31. Mirz 2009 r., K 28/08, veroffentlicht im Gesetzblatt Nr. 58, Pkt. 485,
http://www.trybunal.gov.pl, letzter Zugriff am 2. Mai 2010.

Europdische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht — Nr. 1/2010 129


http://www.trybunal/
http://www.trybunal/

Arbeitgeber will das Beschiftigungsverhdltnis mit dem Arbeitnehmer nach
Beendigung der Weiterbildung nicht fortsetzen). In dem Vertrag muss festgelegt
werden, wie die Kosten fiir die Weiterbildung zuriickerstattet werden, falls gegen den
Vertrag verstoffen wird.'®

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Wichtige Gerichtsurteile in Rechtsstreiten wegen sexueller Belistigung

Einige positive Entwicklungen sind in der Rechtsprechung zum Thema sexuelle
Beldstigung zu beobachten. Am 2. Februar 2010 verurteilte das Bezirksgericht von
Piotrkéw Trybunalski A. Lepper, den Vorsitzenden der Partei ,,Samoobrona®, und
seinen Parteikollegen S.Lyzwinski wegen sexueller Beldstigung und anderer Akte
sexueller Gewalt. Es war das erste Mal, dass Personen in einer so hohen politischen
Position in ein Verfahren wegen sexueller Belistigung verwickelt waren.'®' Die
Sexaffaire war einer der Vorwinde, unter denen die Koalition der beiden Parteien PiS
und Samoobrona aufgeldst wurde. Ergebnis der vorgezogenen Neuwahlen, die
darauthin 2006 stattfanden, war, dass die PiS keine Regierung bilden konnte und die
Samoobrona-Partei nicht mehr im Parlament vertreten war. Obwohl das Urteil noch
nicht rechtskréftig ist, kann es sich auf andere, dhnlich gelagerte Fille, die derzeit bei
den Gerichten anhdngig sind (etwa der Fall des friiheren Prédsidenten der Stadt
Olsztyn), bereits jetzt positiv auswirken. Auch wird es anderen Personen, die ihre
Stellung ebenfalls ausnutzen, als Warnung dienen, und es kann davon ausgegangen
werden, dass andere Opfer sexueller Ubergriffe sich nun ermutigt fiihlen, die Titer
anzuzeigen.

Der Sachverhalt dieses Falls ist folgender: Vor drei Jahren informierte Aneta
Krawczyk, Leiterin des Biiros des fritheren Abgeordneten S.Lyzwinski, die
Tageszeitung Gazeta Wyborcza dariiber, dass es unter den Anfithrern der
Samoobrona-Partei iibliche Praxis war, Frauen dadurch unter Druck zu setzen, dass
ihr Arbeitsplatz in einem der Abgeordnetenbiiros oder ihre Aufnahme in die Wahlliste
der Partei von ihrer Zustimmung abhingig gemacht wurde, sexuelle Beziehungen zu
unterhalten. = Dem  Parteivorsitzenden = Lepper  (damals  stellvertretender
Ministerprasident und Abgeordneter) wurde sexuelle Beldstigung von zwei Frauen,
dem Abgeordneten Lyzwinski unter anderem sexuelle Belédstigung von vier Frauen
sowie Vergewaltigung einer weiteren Frau vorgeworfen. Beide Angeklagten erklarten
sich fiir nicht schuldig. Der Staatsanwalt forderte fiir Lepper eine Haftstrafe von zwei
Jahren und drei Monaten, fiir Lyzwinski eine Haftstrafe von fiinf Jahren. Wéhrend des
Gerichtsprozesses, der auf Wunsch der Opfer unter Ausschluss der Offentlichkeit
stattfand, bestitigten sich die Vorwiirfe. Infolgedessen wurden beide Angeklagte zu
den von der Staatsanwaltschaft geforderten Strafen verurteilt, wobei die rechtliche
Einordnung des Téterverhaltens im Fall von Lepper in ,,Annahme immaterieller
Vorteile in Ausiibung eines Offentlichen Amtes” (Korruption, Art. 228
Strafgesetzbuch) abgeidndert wurde.'®

10" http://orka.sejm.gov.pl/SQL .nsf/ustawyall?OpenA gent&6&65, letzter Zugriff am 29. April 2010.
"I Das Urteil des EGMR vom 23. Mirz 2010 in Cudak / Litauen, Rechtssache Nr. 15869, betraf einen
Mitarbeiter der polnischen Botschaft in Litauen, der eine Botschaftsangestellte sexuell beléstigt

hatte; http://cmiskp.echr.coe.int/tkp197/view., letzter Zugriff am 26. Marz 2010.

12 http://lodz.gazeta.pl/lodz/1.35153,7502110.Koniec_procesu_Leppera_i_Lyzwinskiego.html und
http://www.pomorska.pl/apps/pbcs.dll/article? AID=/20100211/KRAJSWIAT/107279183, letzter
Zugriff am 26. Mérz 2010.
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PORTUGAL — Maria do Rosario Palma Ramalho
Gesetzgebung

Neue Rechtsvorschriften zur FEheschliefung zwischen gleichgeschlechtlichen
Partnern

Das portugiesische Parlament hat auf Vorschlag der Sozialistischen Partei, die nun
Teil der Regierung ist, neue Vorschriften verabschiedet, mit denen die EheschlieBung
zwischen gleichgeschlechtlichen Partnern legalisiert wird. Im Zuge der Neuregelung
(Dekret der Nationalversammlung Nr. 9/XI vom 11. Februar 2010)'® werden die
bisherigen Vorschriften des Zivilgesetzbuches (ZGB) zu diesem Thema, nach denen
die Zivilehe ein Vertrag war, der ausschlieBlich zwischen einer Frau und einem Mann
geschlossen werden konnte, abgeéndert.

Zentrale Argumente flir diese Neuregelung sind die Entwicklung, die die
Institution Ehe iiber die Jahre hinweg durchlaufen hat, sowie der allgemeine
Grundsatz der Nichtdiskriminierung, speziell der Nichtdiskriminierung aufgrund der
sexuellen Ausrichtung.

In vielen Kreisen stieB3 diese Initiative jedoch auf starken Widerstand und dem
Parlament wurden auch alternative Vorschldge vorgelegt, in denen angeregt wurde,
fiir diese Situation einen anderen Vertrag zu schaffen (und den Vertrag der Zivilehe
unverdndert zu belassen) bzw. das Rechtsetzungsverfahren auszusetzen und ein
Referendum zu diesem Thema durchzufithren. Das Parlament wies diese
Alternativvorschlige zurilick und verabschiedete den Gesetzentwurf mit den Stimmen
der Sozialistischen Partei, der Kommunistischen Partei und der radikalen Linkspartei
Bloco de Esquerda.

Die erwidhnte Gegenbewegung sowie die Tatsache, dass es sich um ein
gesellschaftlich ~ sensibles  Thema  handelt, erkliren den  schwierigen
Entstehungsprozess dieser Gesetzesregelung. Nachdem das Dekret endgiiltig vom
Parlament genehmigt war, legte der portugiesische Staatsprdsident es dem
Verfassungsgericht vor, um {berprifen zu lassen, ob es mit den
verfassungsrechtlichen Vorgaben hinsichtlich des Rechts auf EheschlieBung in
Einklang steht. Das Verfassungsgericht entschied mit groBer Mehrheit, dass die
Vorschrift verfassungskonform ist (Entscheidung des Verfassungsgerichts
Nr. 121/2010 vom 8. April 2010)."**

Sofern der Président kein politisches Veto gegen die neue Vorschrift einlegt —
was nach wie vor moglich, jedoch unwahrscheinlich ist — wird diese also in wenigen
Tagen veroffentlicht werden und in Kraft treten.

Nach dem neuen Gesetz konnen zwei Personen des gleichen Geschlechts einen
ehelichen Vertrag abschlieBen (Art. 1).

Um dieses Recht durchzusetzen, nimmt das Gesetz an den Vorschriften des ZGB
zur Zivilehe mehrere Anderungen vor. Die wichtigste ist die Neudefinition des
ehelichen Vertrages (Art. 1577 ZGB) als ,,Vertrag, der zwischen zwei Personen
geschlossen wird, die im Rahmen der im Zivilgesetzbuch festgelegten Bedingungen
eine Familie im Sinne einer lebenslangen Verpflichtung griinden wollen®. Damit
wurde die Dbisherige Bedingung, nach der die beiden Vertragsparteien
unterschiedlichen Geschlechts sein mussten, abgeschafft. Mit dem neuen Gesetz

19 Verdffentlicht im portugiesischen Amtsblatt (DAR, I S A, Nr. 42/XI/1, vom 1. Mirz 2010),
abrufbar unter www.assembleiadarepublica.pt, letzter Zugriff am 2. Marz 2010.

1% Acérdao do Tribunal Constitucional Nr. 121/2010 vom 8. April 2010, siche
www.tribunalconstitucional.pt, letzter Zugriff am 2. Mai 2010.
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wurden auch alle anderen Verweise des ZGB auf den ehelichen Vertrag, in denen das
unterschiedliche Geschlecht der beteiligten Personen angesprochen wurde, eliminiert,
etwa die Begriffe , Ehemann“ und ,Ehefrau” oder der bisherige Grund fiir die
Aufhebung des Vertrags, der darin bestand, dass die beteiligten Personen das gleiche
Geschlecht hatten (Art. 2 und 4 des Gesetzes).

Alle mit der Zivilehe verbundenen Rechte und Pflichten werden im Zuge des
neuen Gesetzes somit auf die Ehe zwischen Personen des gleichen Geschlechts
ausgeweitet. Einzige Ausnahme ist das Recht auf Adoption (das verheiratete Paare
nach Art. 1979 ZGB haben); dies wurde in dem neuen Gesetz ausdriicklich
ausgenommen (Art. 3).

RUMANIEN — Roxana Tesiu
Palitische Entwicklungen

Auswirkungen der Wirtschaftskrise auf die Sozialpolitik

Gemidll dem Trend, der bereits das ganze Jahr 2009 hindurch zu beobachten war,
wurde den Entwicklungen im Bereich der Gleichstellung von Frauen und Ménnern
seitens der staatlichen Organe und einschldgigen Durchfiihrungsstellen auch weiterhin
sehr wenig Aufmerksamkeit gewidmet. Der offentliche Diskurs wird von der
Wirtschaftskrise bestimmt, die das gesamte Land betrifft, und von intensiven
Debatten iiber die finanziellen MaBnahmen, die die ruménische Regierung ergreifen
muss. Zahlreiche Initiativen zur Kiirzung von Lohnen, Gehiltern, Renten und
verschiedenen staatlichen Leistungen — darunter auch die Leistungen, die im Rahmen
des Elternurlaub und der Kinderbetreuung gewéhrt werden — werden derzeit in der
Offentlichkeit diskutiert.

Nationale Strategie und Aktionsplan zu Chancengleichheit
Kiirzlich fand jedoch ein wichtiger politischer Schritt zur Verbesserung der
Gleichstellungsstrategie in Ruménien statt. Am 15. April 2010 wurden zwei wichtige
Dokumente verabschiedet: die Nationale Strategie 2010-2012 zur Verwirklichung der
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern und der Allgemeine Aktionsplan zur
Umsetzung der Nationalen Strategie zur Verwirklichung der Chancengleichheit von
Frauen und Minnern.'® Beide Dokumente wurden von der Nationalen Agentur fiir
Chancengleichheit erarbeitet, die dabei von einer interministeriellen Arbeitsgruppe
unterstiitzt wurde. Die Strategie orientiert sich an den zwei wichtigsten Liicken, die in
Bezug auf die Verwirklichung der Geschlechtergleichstellung in Ruménien
festgestellt wurden:
— das geringe Bewusstsein fiir Geschlechtergleichstellung in den Massenmedien
und in der staatlichen Verwaltung und
— das Fehlen eines konsistenten gesetzlichen Rahmens und entsprechender
Vorschriften fiir den Umgang mit Beschwerden wegen geschlechtsspezifischer
Diskriminierung; Grund fiir diese Situation ist, dass es zwei Offentliche Stellen
gibt, die sich mit Beschwerden wegen geschlechtsspezifischer Diskriminierung

19 Regierungsbeschluss Nr. 237 vom 24. Mirz 2010 zur Genehmigung der Nationalen Strategie zur
Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern fiir den Zeitraum 2010-2012 und
zur Genehmigung des Allgemeinen Aktionsplans zur Umsetzung der Nationalen Strategie zur
Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern fiir den Zeitraum 2010-2012,
verdffentlicht im ruménischen Amtsblatt Nr. 242 vom 15. April 2010.

132 Europadische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht — Nr. 1/2010



befassen: der Nationale Rat zur Bekdmpfung von Diskriminierung und die
Nationale Agentur fiir Chancengleichheit.

Neben den erwédhnten Liicken hat die Nationale Agentur fiir Chancengleichheit

mehrere Faktoren ermittelt, die eine vorschriftsmdfige Umsetzung von

Gleichstellungsmafinahmen in Ruménien gefdhrden:

— die Wirtschaftskrise

— die Dynamik des Arbeitsmarktes

— die unzureichende Unterstiitzung der sozialen Kampagnen in den Massenmedien
und

— Defizite in der Kommunikation zwischen 6ffentlichen Institutionen einerseits und
Zivilgesellschaft und Sozialpartnern andererseits

Ziele der Strategie:

Um die ermittelten Liicken, die die Umsetzung der Gleichstellungsmafinahmen

beeintrachtigen, zu beseitigen, lautet das zentrale Ziel der Strategie: ,,Verbesserung

der Rahmenbedingungen zur Umsetzung von MaBnahmen, die darauf abzielen, eine

tatsdchliche Gleichstellung von Frauen und Maénnern auf allen Ebenen des

wirtschaftlichen, sozialen, kulturellen und politischen Lebens zu erreichen®. Dieses

allgemeine Ziel geht mit acht spezifischen Zielen einher:

— Einfiihrung der Genderperspektive auf sémtlichen Bildungsebenen

— Bekdmpfung der Geschlechterstereotypen im Bildungswesen

— Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles

— Forderung der Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben

—  Unterstiitzung der Genderperspektive im gesellschaftlichen Leben

— Unterstiitzung  einer  ausgewogenen  Beteiligung von  Frauen an
Entscheidungsprozessen

— Sensibilisierung der Massenmedien fiir die Gleichstellung von Frauen und
Minnern

— Beobachtung der Entwicklung der in der Aktionsplattform von Beijing
enthaltenen Indikatoren

Die Formulierungen des allgemeinen Ziels und der spezifischen Ziele der Strategie

bringen zum Ausdruck, dass es nach wie vor an konkreten, messbaren Maflnahmen

mangelt, die im Rahmen dieser Ziele verwirklicht werden konnen. Die sehr
allgemeine und unklare Formulierung macht es unmoglich, die Schritte zu
identifizieren, die zur Verwirklichung der Ziele unternommen werden sollen.

AuBerdem mangelt es den MaBBnahmen, mit denen die spezifischen Ziele in messbare

Ergebnisse umgesetzt werden sollen, leider an Kohédrenz und am notwendigen

Umfang, um dem in den jeweiligen Zielen ausgedriickten Handlungsbedarf gerecht zu

werden. Zur Verwirklichung des spezifischen Ziels der Einfiihrung der

Genderperspektive auf allen Bildungsebenen werden zum Beispiel folgende

MafBnahmen vorgeschlagen:

— Unterzeichnung eines Protokolls iiber Zusammenarbeit zwischen der Nationalen
Agentur fiir Chancengleichheit und dem Minister fiir Bildung, Forschung, Jugend
und Sport;

— Ausarbeitung eines Handbuchs zu der Frage, wie die Genderperspektive in die
Vorschulerziehung integriert werden kann (Auflage: 5000 Stiick).

— Schulung in Fragen der Geschlechtergleichstellung fiir Lehrpersonal, das auf der
Ebene der Vorschulerziehung tétig ist.
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Ein weiteres bezeichnendes Beispiel ist das spezifische Ziel der Verringerung des
geschlechtsspezifischen  Lohngefilles. Wéhrend das  geschlechtsspezifische
Lohngefille nach wie vor einer der Hauptbereiche ist, in denen Diskriminierung und
unterschiedliche Behandlung von Frauen und Maénnern stattfindet, und Frauen in
dramatischen AusmaB betrifft,'®® haben die MaBnahmen zur Verwirklichung dieses
spezifischen Ziels iiberwiegend dekorativen Charakter und sind eine Wiederholung
der in der vorherigen Nationalen Strategie zur Verwirklichung der Chancengleichheit
von Frauen und Ménnern fiir den Zeitraum 2006-2009 enthaltenen Maflnahmen. Die
MaBnahmen, mit denen das Ziel der Verringerung des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles erreicht werden soll, bestehen in der ,Durchfiihrung von
Rundtischgesprichen auf nationaler Ebene, um eine stirkere Sensibilisierung fiir die
Wichtigkeit der Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles zu erreichen,
Veroffentlichung von Informationsmaterial zu diesem Thema sowie Unterstiitzung
der Durchfiihrung der Rundtischgespriche in den lokalen Medien®. Als konkrete,
quantitative Indikatoren, mit denen gemessen werden soll, welche Ergebnisse die
MaBnahmen zur Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles erzielen,
werden die Zahl der Teilnehmer an den geplanten Rundtischgespriachen, die Zahl der
Flyer, die verdffentlicht werden, um fiir die Notwendigkeit einer Verringerung des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles in Ruméinien zu werben, sowie die Zahl der
Schlussfolgerungen der geplanten Rundtischgespridche genannt. Es besteht also eine
deutliche  Diskrepanz  zwischen dem  Ausmal der Problematik des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles und den Werkzeugen, die zur Losung des
Problems eingesetzt werden sollen.

Generell kann festgehalten werden, dass die Erstellung eines nationalen
Strategiepapiers, in dem es um MaBnahmen zur Gleichstellung von Frauen und
Minnern sowie deren konkrete Umsetzung geht, zwar von grofSter Wichtigkeit ist, um
in kohidrenter und konsistenter Weise gegen die in Ruménien herrschende
Ungleichheit zwischen den Geschlechtern vorzugehen; parallel zu diesen
Strategisierungsbestrebungen sollte jedoch in Abhilfemalnahmen investiert werden,
die im Verhiltnis zum Ausmaf} der Problematik stehen.

SCHWEDEN — Ann Numhauser-Henning
Gesetzgebung

Aus fiir positive Mafinahmen beim Zugang zur Hochschulausbildung

Mit Wirkung vom 1. August 2010 an wird die bisherige Mdglichkeit, gleich
qualifizierte Bewerber der unterrepréisentierten Geschlechtsgruppe bei der Zulassung
zur Hochschulausbildung bevorzugt zu behandeln, abgeschafft.'®” Bis jetzt diente die
Bestimmung in Kap. 7 Art. 12 der Hochschulausbildungsverordnung (1993:100) vor
allem dazu, minnliche Bewerber zu bevorzugen, da Frauen in vielen Studiengéngen
tiberreprdsentiert sind. Einige dieser bisherigen Praktiken wurden von den Gerichten
als unzulidssig eingestuft (siche unten).

1% 2007 belief sich das geschlechtsspezifisches Lohngefille in der ruménischen Gesamtwirtschaft auf
12,7 %, im Industriesektor auf 28 % (Datenquelle: Nationale Strategie zur Verwirklichung der
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern 2010-2012).

17 Internetquelle mit weiteren Informationen: http://www.regeringen.se/sb/d/12473/a/141904, letzter
Zugriff am 23. Mérz 2010.
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Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Aus den letzten sechs Monaten liegen im Bereich geschlechtsspezifischer
Diskriminierung keine wichtigen Entscheidungen des schwedischen Arbeitsgerichts
vor. Einige Verfahren, die vor den ordentlichen Gerichten stattfanden, seien jedoch
erwéhnt.

Mutmapliche Diskriminierung aufgrund von schwangerschaftsbedingten
korperlichen Problemen

In vier Rechtssachen des Stockholmer Bezirksgerichts (Urteile 2009-11-03,
T 10670-07, 10671-07, 10702-07 und 15410-07) ging es um vier schwangere Frauen
mit schwangerschaftsbedingten korperlichen Problemen, denen die Zahlung von
Krankengeld unter Hinweis darauf verweigert wurde, dass Schwangerschaft ein
,hatirlicher Zustand“ und keine Krankheit sei. Nach dem schwedischen Gesetz
1962:381 iiber die staatliche Versicherung (Lagen om allmdn forsdkring), haben
abhéngig Beschiftigte, die aufgrund von Krankheit nicht arbeitsfahig sind, Anspruch
auf einkommensabhéngiges Krankengeld. Die Arbeitsfahigkeit muss um mindestens
25 % eingeschriinkt sein. Uber die Zahlung von Krankengeld entscheidet an erster
Stelle die Nationale Versicherungskasse (Férsdkringskassan). Diese Entscheidung
kann  beim  Provinzialgericht  (Ldnsrdtten), beim  Berufungsgericht fiir
Verwaltungssachen (Kammarrdtten) und gegebenenfalls beim Obersten Verwaltungs-
gericht (Regeringsrdtten) angefochten werden.

Vier verschiedenen Frauen, allesamt schwanger, wurde von der
Forsdkringskassan das Krankengeld verweigert, obwohl sie wihrend ihrer
Schwangerschaft  aufgrund von  (vorwiegend)  schwangerschaftsbedingten
Riickenproblemen zeitweilig nicht arbeiten konnten. Frau A (Vorschullehrerin) war
threm Arzt zufolge von der 33. Schwangerschaftswoche an vollstindig arbeitsunfdhig.
Der medizinische Sachverstindige der Forsdkringskassan bewertete ihre Probleme als
»hatlirliche* Folge der Schwangerschaft, und die Forsdkringskassan verweigerte die
Zahlung von Krankengeld mit der Begriindung, dass es ,fiir einen Anspruch auf
Krankengeld erforderlich ist, dass die Schwangerschaft von dem, was als ‘normaler
Schwangerschaftsverlauf” gelten kann, insofern abweicht, als es zu Komplikationen
im Sinne einer ‘Erkrankung’ kommt®. ,,Erkrankung® wurde definiert als unnormaler
korperlicher oder geistiger Zustand, der mit dem normalen Lebensprozess nicht in
Verbindung steht. Nur bestimmte, ziemlich spezifische Komplikationen wihrend der
Schwangerschaft galten als ,,unnormale* Zustinde im Sinne von Erkrankung. Frau B
(Krankenschwester) litt unter Riickenproblemen, die dazu fiihrten, dass sie von der
26. Woche ihrer Schwangerschaft an nicht mehr arbeiten konnte; FrauC
(Busfahrerin) verlor aufgrund von schwangerschaftsbedingten Problemen von der
21. Schwangerschaftswoche an 50 % ihrer Arbeitsfahigkeit, spater dann 100 %, und
Frau D (Arbeitsaufsichtsbeamtin) war aufgrund unterschiedlicher Probleme von der
31. Schwangerschaftswoche an zu 50 % arbeitsunfihig. Allen drei Frauen (B, C und
D) wurde das Krankengeld von der Forsdkringskassan mit derselben Argumentation
verweigert. Auf ihre Klagen vor dem Provinzialgericht hin erhielten alle vier Frauen
spater Krankengeld.

Der Gleichstellungsbeauftragte brachte die vier mutmaBlichen Diskriminierungs-
fille vor das Stockholmer Bezirksgericht und machte geltend, dass eine nicht
schwangere Person mit Symptomen derselben Art und Schwere Krankengeld erhalten
hitte.
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Das Gericht stellte unter Hinweis auf die Rechtssache Dekker fest, dass
Diskriminierung im Zusammenhang mit Schwangerschaft eine unmittelbare
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellt. AnschlieBend erdrterte es die
Frage, ob die drei Voraussetzungen — Benachteiligung, vergleichbare Situation und
Kausalzusammenhang — zutrafen. Die Entscheidung der Férsdkringskassan wurde —
obwohl sie spiter vom Provinzialgericht abgeéndert und somit niemals rechtswirksam
wurde — als Benachteiligung angesehen. Die Forsdkringskassan argumentierte, dass
schwangerschaftsbedingte Probleme keinesfalls mit denen einer nicht schwangeren
Person vergleichbar seien. Das Provinzialgericht vertrat jedoch die Ansicht, dass die
Situation mit der einer (hypothetischen) nicht schwangeren Person mit Symptomen
derselben Art und Schwere vergleichbar sei. Das Gericht kam dariiber hinaus zu dem
Schluss, dass der Anschein einer Diskriminierung vorlag — die Entscheidungen der
Foérsdkringskassan standen vermutlich im Zusammenhang mit Schwangerschaft und
eine nicht schwangere Person mit denselben Symptomen hétte Krankengeld erhalten —
es der Forsdkringskassan hingegen nicht gelungen war, das Gegenteil zu beweisen.
Das Gericht setzte jeweils eine Entschdadigung von rund 5 000 EUR (50 000 SEK)
fest.

Dieser Ausgang kann sich fiir schwangere Frauen in Schweden insofern als sehr
wichtig erweisen, als schwangerschaftsbedingte Probleme héufiger zu einem
Anspruch auf Krankengeld fiihren werden. Bisher mussten Frauen in dieser Situation
auf ihre begrenzten Elterngeldtage zuriickgreifen. Interessant ist auch, dass die
Entscheidung der Forsdkringskassan als Benachteiligung angesehen wurde, obwohl
sie vom Provinzialgericht spéter abgedndert und somit niemals rechtswirksam
wurde.'® Gegen die Entscheidung wurde jedoch Berufung eingelegt. In weiteren
18 Parallelféllen hat der Gleichstellungsbeauftragte ebenfalls das Gericht angerufen.

Unzuliissige positive Mafinahmen beim Zugang zur Hochschulausbildung

In seinem Urteil vom 21. Dezember 2009 (Rechtssache T3552-09) kam das
Berufungsgericht (Svea Hovrdtt) zu dem Ergebnis, dass positive MaBBnahmen bei der
Zulassung von Studenten zum tierdrztlichen Studium an der Sveriges
Lantbruksuniversitet sowohl gegen die damals geltende schwedische Rechtsvorschrift
(Gesetz 2001:1286 tiber die Gleichbehandlung von Studenten an den Universitéten)
als auch gegen das EU-Recht verstieBen. Da in diesem Studiengang die weiblichen
Studierenden den miannlichen zahlenméBig bei weitem iiberlegen waren, wurden in
einem begrenzten Kontingent von Bewerbern/Bewerberinnen, die {iber eine
bestimmte Art von Sekundarabschluss (folkhdgskolekvoten) verfiigten, ménnliche
Studierende bei der Zulassung zu diesem Studiengang bevorzugt, sofern sie gleiche
Qualifikationen vorweisen konnten. Dieses Vorgehen basierte weitgehend auf
Griinden des Arbeitsmarktes (unter Tierdrzten sind beide Geschlechtsgruppen
vertreten) und auf Griinden des sozialen Studienumfeldes (beide Geschlechtsgruppen
vertreten).

Das Gericht akzeptierte positive MaBBnahmen zwar in einem gewissen Rahmen,
befand die bevorzugte Behandlung jedoch fiir unverhiltnisméfBig. Weibliche
Studierende in dieser Kontingentgruppe praktisch vollstindig von der Zulassung zu
dem Studiengang auszuschlieBen, war nach Ansicht des Gerichts wahrscheinlich per
se inakzeptabel und angesichts der begrenzten Wirkung dieser Maflnahme auf die
Zahl der Studierenden beider Geschlechtsgruppen — das Kontingent betraf 5 von 100
freien Studienpldtzen — und ihrer diskriminierenden Wirkung auf weibliche

18 http://www.do.se, letzter Zugriff am 10. Dezember 2009.
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Bewerberinnen zumindest unverhéltnisméfig. Allen weiblichen Bewerberinnen wurde
eine Entschiddigung von jeweils rund 3 500 EUR (35 000 SEK) zugesprochen.

SLOWAKEI — Zuzana Magurova
Politische Entwicklungen

Nationaler Aktionsplan fiir Geschlechtergleichstellung

Organisationen, die sich mit Fragen der Menschenrechte von Frauen beschiftigen,
lehnen den Entwurf des Nationalen Aktionsplans fiir die Gleichstellung von Frauen
und Minnern fiir die Jahre 2010-2013 (NAP) ab, der vom Ministerium fiir Arbeit,
Soziales und Familie erstellt wurde und iiber dessen Verabschiedung die Regierung
im Mai dieses Jahres entscheiden will. Die Griinde fiir ithre Ablehnung legten die
Organisationen in einem offenen Brief an die Regierung sowie bei der Sitzung des
Gleichstellungsrates der Regierung dar.

Das Hauptproblem des NAP-Entwurfs liegt darin, dass ihm keine Diskussion in
der Offentlichkeit und unter Fachleuten vorausging, die zur Ausarbeitung eines
umfassenden, konzeptionellen Dokuments gefiihrt hitte. Aufgrund der zahlreichen
Schwachpunkte des vorgelegten Entwurfs haben verschiedene NRO die Regierung
aufgefordert, das Dokument in seiner jetzigen Form nicht zu genehmigen, sondern es
unter aktiver Einbeziehung aller beteiligten Ministerien und NRO zu iiberarbeiten und
ein hochwertiges Dokument mit angemessener finanzieller Deckung zu
verabschieden.

Im Bereich Wirtschaft und Soziales mangelt es an dem Bemiihen, Mechanismen
fir eine {ibergreifende Anwendung des Gleichstellungsaspekts auf sémtliche
MalBnahmen und Entscheidungen zu entwickeln, zu dem sich die Regierung in ihrem
Wahlprogramm verpflichtet hat.

Im Bildungsbereich besteht das Ziel des NAP darin, die Gleichstellungsthematik
in die didaktischen und organisatorischen Anweisungen einzubeziehen, wobei Inhalt
und Ablauf der Verwirklichung dieses Ziels jedoch nicht klar definiert sind. Die
Ausbildung von Lehrern/Lehrerinnen und padagogischen Fiihrungskriften, die
eigentlich Hauptakteure bei der Verwirklichung der Geschlechtergleichstellung im
Bildungsbereich sein miissten, fehlt vollstindig.

Der Bereich Gesundheitsversorgung und reproduktive Gesundheit, der fiir die
Geschlechtergleichstellung von zentraler Bedeutung ist, wird in dem NAP nicht
ausreichend behandelt. Des Weiteren enthilt der NAP keinerlei Mallnahmen zur
Beseitigung der Mehrfachdiskriminierung bestimmter Gruppen von Frauen, z. B. von
Roma-Frauen, alleinerziehenden Miittern, nicht heterosexuellen Frauen oder ilteren
Frauen. Viele institutionelle Losungen, etwa die Schaffung des Amtes eines
stellvertretenden Premierministers/einer stellvertretenden Premierministerin fiir
Geschlechtergleichstellung, ohne das die seit langem notwendigen Verdnderungen im
Bereich der Gleichstellung von Frauen und Ménnern nicht erreicht werden konnen,
sind in dem NAP ebenfalls nicht vorgesehen. Auch die Losung der Probleme, auf die
Frauen beim Zugang zu den Gerichten stof3en, ist unbefriedigend. Einerseits erwéhnt
der NAP die Befiirwortung befristeter kompensatorischer MaBlnahmen, andererseits
enthilt er keinerlei Vorschlige zur Anderung der entsprechenden Rechtsvorschriften,
die fiir die Umsetzung solcher Maflnahmen erforderlich wiére.
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Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Bericht iiber die Einhaltung der Menschenrechte einschlieflich des Grundsatzes
der Gleichbehandlung in der Slowakischen Republik im Jahr 2008

Laut Antidiskriminierungsgesetz ist das Slowakische Nationale Zentrum fiir
Menschenrechte (im Folgenden ,,das Zentrum®) als einzige Institution dafiir
zustindig, die Gleichstellung zu gewihrleisten, indem es die Einhaltung des Rechts
auf Gleichbehandlung im Sinne des Antidiskriminierungsgesetzes iiberwacht. Das
Zentrum erstellt und veroffentlicht jedes Jahr, jeweils fiir das vorhergehende
Kalenderjahr, einen Bericht iiber die Einhaltung der Menschenrechte, einschlieBlich
der Kenntnis des Grundsatzes der Gleichbehandlung, in der Slowakischen
Republik.'®

Das Zentrum beobachtet und evaluiert die Einhaltung der Grundrechte und
-freiheiten, einschlieBlich der Rechte von Kindern, sowie die Einhaltung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes in der Slowakischen Republik. Das Kapitel des
Berichts mit der Uberschrift ,,Der Grundsatz der Gleichbehandlung und das
Diskriminierungsverbot* ist duflerst allgemein gehalten und nicht sehr kritisch.

2008/2009 bearbeitete das Zentrum Dutzende von Beschwerden wegen
Ungleichbehandlungen von Ménnern und Frauen. In den meisten Beschwerden wurde
Mutterschaft als Grund fiir Ungleichbehandlung angefiihrt. In mehreren Fillen ging es
um sexuelle Beldstigung, Beendigung des Beschiftigungsverhiltnisses aufgrund von
Schwangerschaft usw. Die meisten Félle bezogen sich auf Ungleichbehandlung in
einem Beschiftigungs- oder einem &hnlichen Rechtsverhéltnis.

2009 setzte sich das Zentrum auch mit Beschwerden wegen Diskriminierung
aufgrund von Schwangerschaft auseinander. Obwohl das Arbeitsgesetzbuch und
andere arbeitsrechtliche Vorschriften Bestimmungen zum Schutz von Schwangeren
enthalten, erhielt das Zentrum zahlreiche Beschwerden wegen Entlassung von
Arbeitnehmerinnen wahrend der Probezeit. Genaue Angaben iiber die Zahl der
schwangeren Frauen, die in der Probezeit entlassen wurden, liegen zwar nicht vor, die
Tendenz ist jedoch steigend. In der Probezeit, in der beide Seiten — also Arbeitgeber
und Arbeitnehmer — das Beschéftigungsverhiltnis ohne weitere Formalitdten auflosen
konnen, wird dieses Recht von den Arbeitgebern hiufig missbraucht.

Das Zentrum beschiftigte sich auch mit dem Thema Entgeltgleichheit. Das
Phinomen wird in dem Bericht jedoch lediglich erwéhnt, es werden keine Vorschlige
zur Losung oder insbesondere zur Verbesserung der Situation gemacht.

Erwéhnt wird auch den mangelnden Willen von Diskriminierungsopfern, ihre
Situation auf dem Rechtsweg zu kldren — eine Zuriickhaltung, die sich durch ein
generelles Misstrauen gegeniiber der Justiz, den finanziellen und zeitlichen Aufwand,
den ein Prozess erfordert, aber auch durch mangelnde Informationen und Unkenntnis
der moglichen Rechtsmittel erklédrt. Ergebnis ist, dass die Zahl rechtskriftiger
Gerichtsurteile unveréndert gering ist.

Obwohl das Zentrum schon vor mehreren Jahren anregte, dass die Gerichte die
eingereichten und entschiedenen Klagen wegen VerstdoBen gegen den
Gleichbehandlungsgrundsatz nach Diskriminierungsmerkmalen und Gebieten des
Antidiskriminierungsrechts erfassen sollten, existiert ein derartiges Verzeichnis von
Verfahren wegen Verstoflen gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz nach wie vor
nicht, sodass die entsprechenden Informationen rein indikativen Charakter haben.

1 Der Bericht ist derzeit (in slowakischer Sprache) auf der Webseite des Slowakischen Nationalen
Zentrums fiir Menschenrechte unter www.snslp.sk abrufbar; letzter Zugriff am 3. Mai 2010.
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Nach dem Antidiskriminierungsgesetz sind die staatlichen Behorden verpflichtet,
dem Zentrum Berichte vorzulegen, in denen die Aufrechterhaltung kompensatorischer
MalBnahmen, die fiir einen begrenzten Zeitraum eingefiihrt wurden, begriindet wird.
2009 ist die Zahl der staatlichen Behorden, die von der Mdglichkeit Gebrauch
machten, befristete kompensatorische MaBBnahmen zugunsten benachteiligter Gruppen
unter den im Antidiskriminierungsgesetz festgelegten Bedingungen durchzufiihren,
jedoch nicht groBer geworden.

Lediglich einige Ministerien und das Biiro des Regierungsbeauftragten fiir Roma-
Gemeinschaften stellten dem Zentrum entsprechende Informationen zur Verfiigung.
Das Bildungsministerium lieferte keinerlei Informationen und in den Informationen
des Ministeriums fiir Arbeit, Soziales und Familie wurde die Kategorie spezieller
befristeter kompensatorischer MaBBnahmen nicht spezifiziert.

Nach Ansicht des Zentrums ist dies darauf zuriickzufiihren, dass die Vorschriften
des Antidiskriminierungsgesetzes beziiglich der Berichterstattung an das Zentrum
nicht ausreichend klar und die Meinungen der Fachleute und der betreffenden Stellen
beziiglich der Anwendung befristeter kompensatorischer Mafinahmen in der Praxis
nicht eindeutig sind.

Da die Anderungen, mit denen die Zahl der Stellen, die befristete
kompensatorische MaBBnahmen durchfiihren konnen, erweitert werden sollte, 2009
nicht umgesetzt wurden, wies das Zentrum wiederholt darauf hin, dass eine
Klassifizierung der Kommunen, groBeren Gebietseinheiten und Beschéftigten der zur
Durchfiihrung befristeter kompensatorischer MaBnahmen befugten Stellen dazu
beitragen konnte, die Chancengleichheit praktisch umzusetzen und den Erwartungen
hinsichtlich der Beseitigung von sozialer und wirtschaftlicher Diskriminierung sowie
von Diskriminierung aufgrund des Alters und aufgrund von Behinderung gerecht zu
werden.

Da im Berichtszeitraum eine breitere Diskussion der beteiligten staatlichen
Stellen iiber das Thema befristeter kompensatorischer MaBBnahmen nicht stattfand, hat
es sich das Zentrum zum Ziel gesetzt, die Sichtbarkeit dieses Themas im Jahr 2010 zu
verbessern.

Eine groBe Schwachstelle des Berichts ist die Tatsache, dass das Zentrum als
Gleichstellungsstelle das Thema befristeter kompensatorischer MalBnahmen im
Zusammenhang mit dem Geschlecht, die in den slowakischen Rechtsvorschriften
nach wie vor fehlen, vollig auBBer Acht gelassen hat. Es wire zu erwarten gewesen,
dass das Zentrum in dieser Hinsicht eine deutlich kritischere Haltung einnimmt.

Verschiedenes

Bericht des Biirgerbeauftragten'”’
Der Biirgerbeauftragte ist weder befugt, iiber Verstoe gegen Grundrechte noch iiber
Verstofle gegen den Gleichbehandlungsgrundsatz zu entscheiden. Stellt er einen
VerstoB gegen Grundrechte oder Grundfreiheiten fest, so ist er jedoch verpflichtet, die
betroffene Behdrde zu informieren und entsprechende Maflnahmen vorzuschlagen.

Im Miérz 2010 legte der Biirgerbeauftragte dem Nationalrat der Slowakischen
Republik seinen Tatigkeitsbericht vor. Der Bericht enthdlt Informationen iiber
VerstoBe gegen Grundrechte und Grundfreiheiten von natiirlichen und juristischen

70 Der Bericht ist derzeit (in slowakischer Sprache) auf der Webseite des Biirgerbeauftragten unter
www.vop.gov.sk abrufbar; letzter Zugriff am 3. Mai 2010.
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Personen sowie iliber andere Schwachstellen in der Arbeit der staatlichen Behorden,
die der Biirgerbeauftragte zwischen Mérz 2009 und Februar 2010 festgestellt hat.

In einem separaten Kapitel des Berichts behandelt der Biirgerbeauftragte das
Thema Kinderrechte und unterstreicht seine Bereitschaft, Aufgaben einer
unabhiingigen Stelle zur Durchsetzung des Ubereinkommens iiber die Rechte des
Kindes zu iibernehmen.

Der Bericht enthdlt jedoch kein vergleichbares Kapitel zu Frauenrechten. Er
befasst sich allgemein mit dem Schutz der Grundrechte und Grundfreiheiten von
Personen, die eine andere sexuelle Ausrichtung haben, und von Personen, die ihr
Geschlecht gedndert haben, und empfiehlt, dass das Parlament der Gleichstellung von
LGBT-Personen auch auf Gesetzgebungsebene Aufmerksamkeit schenken sollte. Es
ist notwendig, daran zu erinnern, dass die Slowakische Republik in internationalen
Dokumenten internationale politische Verpflichtungen eingegangen ist, den
Grundsatz der Gleichberechtigung und Nichtdiskriminierung aufgrund des
Geschlechts und der sexuellen Ausrichtung einzuhalten. Der Biirgerbeauftragte
erwahnt in diesem Zusammenhang die kiirzliche Entscheidung des Européischen
Gerichtshofs fiir Menschenrechte beziiglich der Unmdglichkeit fiir homosexuelle
Partner, sich zu beerben, die nach Ansicht der StraBburger Richter diskriminierend ist
und auch gegen das Recht auf Familienleben verstoBt.

SLOWENIEN — Tanja Koderman Sever
Politische Entwicklungen

Aktivitiiten des Biiros fiir Chancengleichheit

Was die Aktivitdten des Biiros fiir Chancengleichheit betrifft, so ist vor allem die
Veroffentlichung des Jahresberichts iiber die Arbeit des Gleichstellungsbeauftragten
im Jahr 2009'"" und die Tatsache zu erwihnen, dass der Bericht im April 2010 der
Regierung vorgelegt wurde. Dem Bericht zufolge stieg die Zahl der Fille
geschlechtsspezifischer Diskriminierung im Jahr 2009 an. Insgesamt wurden dem
Gleichstellungsbeauftragten 74 Fille mutmalBlicher Diskriminierung aufgrund
unterschiedlicher Merkmale vorgelegt; darunter waren 16 Félle, in denen es sich um
geschlechtsspezifische Diskriminierung handelte. Bei seiner Befassung mit diesen
Féllen konzentrierte sich der Gleichstellungsbeauftragte mehr darauf, die
Offentlichkeit zu sensibilisieren und allgemeine Informationen zu Diskriminierungs-
fragen zu liefern, als Sachverhalte zu bewerten und Streitigkeiten beizulegen.

Des Weiteren organisierte das Biiro fiir Chancengleichheit eine Konferenz zur
Rentenreform unter dem Blickwinkel der Geschlechtergleichstellung, die sich an
Fachleute auf diesem Gebiet richtete (Regierungsvertreter/innen, Wissenschaftler/
innen, Interessensgruppen, Arbeitgeber/innen, NRO, Frauenvertretungen von Parteien
und Gewerkschaften). Die Konferenz war Teil einer Reihe 6ffentlicher Diskussionen
iber die Vorschlige zur Anderung des Gesetzes iiber die Renten- und
Invaliditdtsversicherung. Themen, die bei der Konferenz diskutiert wurden, waren die
Griinde fiir die Aufrechterhaltung unterschiedlicher Rentenalter fiir Ménner und
Frauen, die Abschaffung der Vergiinstigungen flir Personen, die Kinder aufgezogen
haben, versicherungsmathematische Faktoren, besonders gefihrdete Gruppen von

71 http://www.uem.gov.si/fileadmin/uem.gov.si/pageuploads/ZagovornistvoPorocilo2009.pdf, letzter
Zugriff am 20. Mai 2010.
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Frauen sowie die Auswirkungen der Reformen auf Frauen und Minner aus
unterschiedlichen Perspektiven. Eine Zusammenfassung der Vorschldge, Meinungen
und Ansichten, die bei der Konferenz geduflert wurden, wurde dem Initiator der
Rentenreform iibermittelt.

Eine weitere Konferenz, die vom Biiro fiir Chancengleichheit organisiert wurde,
war dem Entwurf fiir ein Gesetz iiber die Wahlen zur Nationalversammlung
gewidmet. Die Teilnehmer der Konferenz (Vertreter des Biiros fiir Chancengleichheit,
des Ministeriums fiir Offentliche Verwaltung sowie weitere Fachleute aus
Universititen und NRO) bewerteten den Gesetzentwurf als einen Fortschritt im
Vergleich zu dem derzeitigen Gesetz.

Jahresbericht der Arbeitsaufsichtsbehorde

Ende Mirz 2010 verdffentlichte die slowenische Arbeitsaufsichtsbehorde ihren
Jahresbericht 2009."”> Dem Bericht zufolge stellten die Inspektoren dreizehn VerstoBe
gegen das Verbot von Diskriminierung, sexueller und sonstiger Beldstigung bzw.
Mobbing fest.

Regierungsaktivitiiten

Auf der Grundlage von Art. 9 des Gesetzes zur Verwirklichung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes fasste die Regierung im November 2009 einen
Beschluss zur Einrichtung, Zusammensetzung, Organisation und zu den Aufgaben des
Rates zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgrundsatzes (im Folgenden ,,der
Rat*) sowie den Beschluss iliber die Berufung der Mitglieder des Rates. Der Rat ist ein
Fachgremium, das die Regierung in Hinblick auf die Verwirklichung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes berdt, und wurde mit dem Ziel eingerichtet, die
Situation einzelner sozialer Gruppen unter dem Blickwinkel dieser Verwirklichung zu
beobachten und zu bewerten. Bei seinen Aufgaben arbeitet der Rat mit den
zustdndigen Behorden und anderen Einrichtungen zusammen, die im Bereich der
Gleichbehandlung und der Verhiitung von Diskriminierung aufgrund personlicher
Merkmale titig sind. Er umfasst 13 Mitglieder: sieben Vertreter/innen der
Zivilgesellschaft und sechs Vertreter/innen der Regierung oder staatlicher
Institutionen. Die erste Sitzung des Rats fand am 30. November 2009 statt. Im
Rahmen des Projekts ,,Gleichheit in Vielfalt® wurde iiber Mehrfachdiskriminierung
diskutiert und es wurden zentrale Aufgaben des Projekts festgelegt. Bei seiner dritten
Sitzung am 2. Médrz 2010 erdrterte der Rat die Umsetzung der Resolution zum
Nationalen Programm 2008-2009 zur Verwirklichung der Chancengleichheit von
Frauen und Miénnern und konzentrierte sich auf Ungleichbehandlung aufgrund des
Geschlechts beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen
(ausdriicklich erwdhnt wurden die unterschiedlichen Preise von Friseur-
Dienstleistungen fiir Frauen und fiir Méanner).

Im Februar 2010 ernannte die Regierung eine neue Leiterin des Biiros fiir
Chancengleichheit fiir die ndchsten fiinf Jahre. Tanja Salecl war vor einigen Jahren
schon einmal Leiterin des Biiros fiir Chancengleichheit gewesen und seit letztem
November als geschiftsfilhrende Leiterin titig. AuBerdem bevollméchtigte die
Regierung Barbara Zgajner Tavs, ein fritheres Mitglied der Nationalversammlung, die
Aufgaben der Gleichstellungsbeauftragten = wahrzunehmen, nachdem das
Beschiftigungsverhiltnis mit dem bisherigen Gleichstellungsbeauftragten Domen

72 http://www.id.gov.si/fileadmin/id.gov.si/pageuploads/Splosno/porocilo_2009.pdf, letzter Zugriff

am 20. Mai 2010.
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Zupan im Januar 2010 zu Ende gegangen war. Sein Beschéftigungsverhéltnis wurde
beendet, nachdem die Beamtenaufsicht festgestellt hatte, dass er die Bedingungen fiir
das Amt des Gleichstellungsbeauftragten nicht erfiillte.

Eine weitere Aktivitit der Regierung, die erwdhnt werden muss, ist die Annahme
des Berichts iiber die Umsetzung der Resolution zum Nationalen Programm 2008-
2009 zur Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern'” im April
2010. Der Bericht war, ausgehend von Berichten der Ministerien und
Regierungsstellen liber die Umsetzung der in ihren Zustindigkeitsbereich fallenden
MaBnahmen, vom Biiro fiir Chancengleichheit erstellt worden. Nach seiner
Verabschiedung durch die Regierung wurde er an die Nationalversammlung
weitergeleitet. AuBerdem verabschiedete die Regierung den dritten regelméfigen Plan
zur Umsetzung der Resolution zum Nationalen Programm 2010-2011 zur
Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Minnern.'”* Der zweite
regelmifBige Plan ist das Durchfiihrungsgesetz zum Nationalen Programm zur
Verwirklichung der Chancengleichheit von Frauen und Ménnern; er legt
Schwerpunkte und Aktivitdten fest, die in den ndchsten zwei Jahren zur Umsetzung
der in konkreten Bereichen des nationalen Programms vorgesehenen Ziele und
MaBnahmen durchgefiihrt werden sollen. Ein wichtiges Ziel des Plans ist es, das
Engagement fiir die Durchfiihrung von Gleichstellungsmafinahmen, insbesondere in
den  Bereichen  Beschéftigung, soziale Eingliederung, Beteiligung an
Entscheidungsprozessen, Achtung der Wiirde und Integritit sowie Beseitigung aller
Formen von Gewalt gegen Frauen, in dieser Zeit der wirtschaftlichen und finanziellen
Krise aufrechtzuerhalten.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Es ist ziemlich erstaunlich, dass die slowenische Bevolkerung, die hiufig und aus
diversen Griinden Prozesse fiihrt, sich nur selten dazu entschlie8t, Félle vor Gericht zu
bringen, in denen es um die Gleichstellung der Geschlechter geht. Aus diesem Grund
hat es im Bereich der Geschlechtergleichstellung in den letzten sieben Monaten keine
nennenswerte Rechtsprechung gegeben.

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Geschlechtsspezifische Diskriminierung in einem Fall von rechtswidriger
Entlassung

Der Gleichstellungsbeauftragte, der seine Tatigkeit im Rahmen des Biiros fiir
Chancengleichheit ausiibt, entschied iiber eine Beschwerde wegen mutmaBlicher
Diskriminierung im Beschéftigungsbereich. Er kam zu dem Ergebnis, dass
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in einem Fall von rechtswidriger
Entlassung vorlag. Einer Arbeitnehmerin war gekiindigt worden, weil sie schwanger
war. Der Gleichstellungsbeauftragte informierte die Beschwerdefiihrerin iiber ihre
gesetzlichen Rechte.

173 hittp://www.uem.gov.si/fileadmin/uem.gov.si/pageuploads/UEMPorociloReNPEMZMO0809.pdf,
letzter Zugriff am 20. Mai 2010.

174 http://www.uem.gov.si/fileadmin/uem.gov.si/pageuploads/UEMPeriodNacrtReNPEMZM 101 1.pdf,
letzter Zugriff am 20. Mai 2010.
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Geschlechtsspezifische Diskriminierung beim Zugang zu und bei der Versorgung
mit Giitern und Dienstleistungen

Im November 2009 entschied der Gleichstellungsbeauftragte in einem Verfahren, in
dem es um mutmaBliche Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechts beim Zugang
zu und bei der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen ging. Ein Mann hatte
beanstandet, er sei diskriminiert worden, da in einem bestimmten Nachtclub nur
Minner Eintritt bezahlen mussten. In einer schriftlichen Stellungnahme befand der
Gleichstellungsbeauftragte, dass Eintrittsgebiihren, die nur von Minnern erhoben
werden, eine unmittelbare Diskriminierung von Méannern darstellen.

Verschiedenes

Wissenschaftliche Monographie: , ,Chancengleichheit in der slowenischen
Diplomatie“

Das AuBenministerium hat ein Forschungsprojekt und eine wissenschaftliche
Monographie zum Thema ,,Chancengleichheit in der slowenischen Diplomatie*
vorgestellt. Die Teilnehmer der Befragung, die den Zeitraum vom Beginn der
slowenischen Diplomatie bis Anfang des Jahres 2009 abdeckte, stimmten weitgehend
darin {iberein, dass Frauen in der slowenischen Diplomatie mehr Probleme haben als
Minner, vor allem aufgrund ihrer familidren Aufgaben. Obwohl die meisten
Befragten nicht unmittelbar aufgrund des Geschlechts diskriminiert wurden, stellte
sich doch heraus, dass das Geschlecht aufgrund der damit verbundenen familidren
Verpflichtungen in Slowenien filir eine diplomatische Laufbahn ein Hindernis
darstellt. Unter den Hindernissen, auf die sie in ihrer Laufbahn stie3en, nannten viele
Diplomaten/Diplomatinnen aulerdem die mit der Berufstitigkeit ihres Partners/ihrer
Partnerin verbundenen Schwierigkeiten.

SPANIEN — Berta Valdés
Palitische Entwicklungen

Rat fiir Frauenmitbestimmung

Der Consejo de Participacion de la Mujer (Rat fiir Frauenmitbestimmung) wurde ins
Leben gerufen, um die Regierung in Fragen der Gleichstellungspolitik zu beraten und
Vorschldge zu unterbreiten. Ferner soll der Rat Berichte iiber Vorentwiirfe von
Gesetzen und Koniglichen Verordnungen auf gesamtstaatlicher Ebene sowie iiber den
Strategieplan fiir Chancengleichheit erstellen. Der Rat ist ein staatliches Organ fiir den
Dialog zwischen Frauen (27 Frauenorganisationen aus ganz Spanien) und
Vertretern/Vertreterinnen der staatlichen Behdrden und schlie3t auch die wichtigsten
Gewerkschaften und Unternehmensverbédnde mit ein. Dadurch werden Frauen die
Moglichkeit haben, auf die staatliche Politik Einfluss zu nehmen und Fortschritte bei
der konkreten Umsetzung des Grundsatzes der Gleichbehandlung und der
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern zu machen. Der Rat spielt vor allem eine
wichtige Rolle, wenn es darum geht sicherzustellen, dass Mainstreaming-Grundsétze
bei der Ausarbeitung von Gesetzen auf nationaler Ebene berticksichtigt werden.
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1. Strategieplan fiir die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern in Andalusien 2010-

2013

Der 1. Strategieplan fiir die Gleichstellung von Frauen und Minnern in Andalusien

2010-2013 wurde verabschiedet. Ziel des Strategieplans ist es, die Bedingungen und

Strukturen zu schaffen, die notwendig sind, um tatséchliche Chancengleichheit in den

verschiedenen Bereichen der andalusischen Politik zu erreichen. Der Plan enthélt acht

Handlungslinien (Einbeziehung der Genderperspektive in die staatliche

Politikgestaltung, Bildung, Beschéftigung, Vereinbarung, Gesundheit, soziale

Wohlfahrt, Mitbestimmung, Manner- und Frauenbild in den Massenmedien), jeweils

mit konkreten Zielen und insgesamt mehr als 300 durchzufiihrenden MaBlnahmen. Die

strategischen Leitlinien des Plans sind drei: Mainstreaming, Vereinbarung und
gemeinsame Verantwortung sowie Stirkung von Frauen. Im Hinblick auf die

Umsetzung der Ziele des Plans wurde ein Beobachtungs- und Bewertungssystem

entwickelt, das folgende Strukturen umfasst:

— Gemeinsame Kommission fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern: Thre
Aufgabe besteht darin, die geschlechterpolitischen MaBnahmen der andalusischen
Regierung sowie alle vier Jahre die Ausarbeitung neuer Strategiepline zu
beobachten;

— Gleichstellungsgruppen: Sie sollen die MaBnahmen des Plans in allen acht
Handlungslinien durchfiihren und bewerten sowie einen jéhrlichen Bericht
erstellen;

— Consejo Andaluz de Participacion de las Mujeres: Biirgerbeteiligung im Bereich
der Geschlechterpolitik;

— Fachausschuss Strategieplan: Umsetzung, Evaluierung und Koordinierung des
Plans.

Politische Entwicklungen auf dem Gebiet der Gleichstellungspline in Katalonien
Nach dem Gesetz 3/2007 zur effektiven Gleichstellung von Frauen und Ménnern sind
Unternehmen mit mehr als 250 Beschiftigten  verpflichtet, eigene
Gleichstellungspliane aufzustellen; kleinere Unternehmen konnen dies freiwillig tun.
Die Gleichstellungspline der Unternehmen versprechen, in Hinblick auf die
Verwirklichung einer tatsdchlichen Gleichstellung von Frauen und Ménnern duflerst
wirksame Instrumente zu sein. Aus diesem Grund stellen die Regionalregierungen
mittleren Unternehmen finanzielle und technische Hilfe bei der Umsetzung dieser
Pléne zur Verfligung. In Katalonien wurden vor kurzem Zuschiisse fiir die Erstellung
von Gleichstellungsplédnen ausgeschrieben. Ziel der Zuschiisse ist es, Unternehmen
mit 30 oder mehr Beschéftigten darin zu unterstiitzen, einen mit der Vertretung der
Arbeitnehmerschaft ausgehandelten Gleichstellungsplan zur Forderung der
Chancengleichheit von Méannern und Frauen umzusetzen.

Mafinahmen zur Geschlechtergleichstellung im Rat der Stadt Gijon

Die Gleichstellungsgesetze auf der Ebene des Staates und der autonomen Regionen
ermoOglichen es den Kommunalverwaltungen, unterschiedliche Malnahmen zu
ergreifen, um die Gleichstellung effektiver zu gestalten. Zu diesem Zweck verbindet
die Stadt Gijon Vertrdge, die sie mit Privatfirmen abschlieBt, sowie Zuschiisse, die
solchen Firmen gewéhrt werden, mit Auflagen hinsichtlich der Durchfiithrung von
Gleichstellungsmalinahmen. Auch sollen Firmen, die Gleichstellungsmafinahmen
durchfithren bzw. iber Gleichstellungspldne verfiigen, bei Offentlichen
Ausschreibungen der Stadt bevorzugt werden. Dariiber hinaus will die Stadt sdmtliche
Subventionen {berpriifen, um sicherzustellen, dass sie Gleichstellungskriterien
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enthalten, und gleichstellungspolitische Themen in die Priifungen fiir den Staatsdienst
einbeziechen. Diese MafBlnahmen wurden in die Gleichstellungscharta 2010-2014 der
Stadt Gijon aufgenommen, in der diese sich verpflichtet, die Anwendung einer nicht
sexistischen Sprache zu fordern und das gesamte stddtische Personal in
Gleichstellungsfragen zu schulen.

Gesetzgebung

Gesetz 2/2010 iiber sexuelle und reproduktive Gesundheit und den freiwilligen
Schwangerschaftsabbruch

Nach intensiven Diskussionen in der Offentlichkeit wurde das Gesetz iiber sexuelle
und reproduktive Gesundheit und den freiwilligen Schwangerschaftsabbruch
letztendlich verabschiedet, einige der umstrittensten Bestimmungen wurden jedoch im
Zuge der parlamentarischen Debatte gestrichen oder erheblich abgedndert. Das Gesetz
erkennt das Recht auf freiwillige Entscheidung zur Mutterschaft an und gibt Frauen
innerhalb der ersten 14 Wochen der Schwangerschaft die Moglichkeit, eine solche
Entscheidung zu treffen. Voraussetzung fiir einen Schwangerschaftsabbruch ist die
Einhaltung einer mindestens dreitdgigen Bedenkzeit im Anschluss an eine Beratung,
bei der die Frau Informationen zum Thema Schwangerschaft und
Schwangerschaftsabbruch erhilt. Die Entscheidung von Frauen im Alter von 16 oder
17 Jahren unterliegt nicht der rechtswirksamen Einwilligung der Eltern oder
Erziehungsberechtigten; diese miissen jedoch informiert werden, sofern dadurch nicht
die Gefahr familidrer Gewalt entsteht. Bei schwerwiegenden Gefahren flir die
Gesundheit der Frau oder Missbildungen des Fotus ist ein Schwangerschaftsabbruch
auch innerhalb abweichender Fristen oder sogar ohne jegliche Befristung mdglich.
Das Gesetz schreibt dariiber hinaus die Ziele der staatlichen Politik im Bereich der
sexuellen und reproduktiven Gesundheit sowie die entsprechenden gesundheits- und
bildungspolitischen MaBBnahmen fest.

Allgemeines Gesetz 7/2010 iiber audiovisuelle Kommunikation vom 31. Mdrz 2010
Dieses Gesetz soll eine integrativere und gerechtere Gesellschaft fordern und schreibt
die Verhiitung und Bekdmpfung geschlechtsspezifischer Diskriminierung speziell in
Bezug auf Werbung und Massenmedien vor. Die wichtigsten Rechte der Zuhorer bzw.
Zuschauer sind im ersten Teil des Gesetzes geregelt. Eines dieser Rechte besteht
darin, vielfdltige audio-visuelle Kommunikation zu erhalten, die weder zu
Feindseligkeit noch zu  Geschlechterdiskriminierung noch zu  sonstiger
Diskriminierung aufgrund eines personlichen oder sozialen Merkmals anstachelt.
Audiovisuelle Kommunikation muss dariiber hinaus die Menschenwiirde und die
verfassungsmafligen Werte achten, wobei der Ausmerzung von Einstellungen, die
Situationen fordern, in den Frauen ungleich behandelt werden, besondere
Aufmerksamkeit gilt.

Legislativentwurf: Geset; der autonomen Region Castilla-La Mancha zur
Gleichstellung von Mdinnern und Frauen

Der Entwurf fiir ein Gesetz der autonomen Region Castilla-La Mancha zur
Gleichstellung von Ménnern und Frauen soll Ungleichheiten beseitigen und sieht
aktive AntidiskriminierungsmafBnahmen vor. In dem Gesetzentwurf werden die
grundlegenden Vorgaben des nationalen Gleichstellungsrechts entwickelt und
ausgebaut. Fir Unternehmen, die freiwillig Gleichstellungspldne umsetzen, sind
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Anreize vorgesehen. Diese Mafinahme richtet sich an Unternehmen, die zwischen 50
und 250 Personen beschéftigen.

Verschiedenes

Ausgewogene Zusammensetzung von Vorstandsgremien

Die ausgewogene Vertretung von Frauen und Miénnern in den Vorstandsgremien
grofler Unternehmen ist in Art. 75 Gesetz 3/2007 zur effektiven Gleichstellung von
Frauen und Minnern geregelt. Obwohl von Gesetzes wegen vorgesehen ist, dass eine
ausgewogene Zusammensetzung innerhalb von acht Jahren erreicht werden muss,
kommt die praktische Umsetzung nur langsam voran. Dies geht aus dem Bericht
hervor, den die Gleichstellungsministerin dem Ministerrat vorgelegt hat. Der Bericht
liefert statistische Angaben zur Prdsenz von Frauen in den Vorstandsgremien
offentlicher und privater Unternehmen im Zeitraum 2004-2009. Er basiert auf einer
Untersuchung von 79 6ffentlichen und 139 privaten borsennotierten Unternehmen,
unter besonderer Berlicksichtigung der Unternehmen des spanischen Aktienindexes
IBEX-35. Ziel sollte es dem Bericht zufolge sein, dass 6ffentliche Unternehmen bis
Anfang 2011 ein Verhéltnis von 30%-70% und in einer zweiten Phase bis 2012 ein
Verhéltnis von 40%-60% erreichen. In Bezug auf die Privatwirtschaft lautet die
Empfehlung, dass GroBunternehmen sich darum bemiihen sollten, bis 2015 eine
ausgewogene Zusammensetzung ihrer Vorstandsgremien zu erreichen.

TSCHECHISCHE REPUBLIK — Kristina Koldinska
Politische Entwicklungen

In der Tschechischen Republik erreicht die Wahlkampagne langsam ihren Hohepunkt.
Eines der wichtigen Themen in dieser Wahlkampagne war die Familienpolitik. In den
Debatten ging es um die kiinftige Hohe des aus der Krankenversicherung gezahlten
Mutterschaftsgeldes und auch um die allgemeine Unterstiitzung von Familien.
Bedauerlicherweise hat sich keine der politischen Parteien ernsthaft dem Thema
Vereinbarung von Familie, Privat- und Berufsleben gewidmet, obgleich die vorherige
Regierung'” versucht hatte, einige MaBnahmen zur Férderung der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf einzufiihren.

Generell ist festzuhalten, dass das Thema Geschlechtergleichstellung bei keiner
der wichtigen politischen Parteien auf der Tagesordnung steht.'”®

Gesetzgebung

Im Bereich der Gesetzgebung hat es in letzter Zeit keine wirklich wichtigen
Entwicklungen gegeben. Einzig erwdhnenswerter, weniger wichtiger Punkt ist die
Debatte iiber die Hohe des Mutterschaftsgeldes und iiber die ersten drei, unbezahlten
Tage des sogenannten Betreuungsgeldes. Im Zuge eines Gesetzes war die Dauer des
Mutterschaftsurlaubs reduziert und eine Mallnahme eingefiihrt worden, mit der die
ersten drei Tage des Betreuungsgeldes, in denen keine Zahlungen geleistet werden,
Teil des Krankenversicherungssystems wurden (Gesetz Nr. 187/2009 Koll. bzgl. der

' Die tschechische Regierung wurde am 24. Mérz 2009 durch ein Misstrauensvotum zu Fall gebracht;
seit Mai 2009 hat das Land eine Ubergangsregierung.

176 http://www.feminismus.cz/fulltext.shtml?x=2227615, letzter Zugriff am 30. April 2010.
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Krankenversicherung). Es wurde vorgeschlagen, das Gesetz abzuschaffen; gegen den
Gesetzentwurf, mit dem dies geschehen sollte, legte der Prasident jedoch Veto ein.
Die reduzierten Leistungen werden also weiterbestehen, solange das
Abgeordnetenhaus das Veto des Priasidenten nicht tiberstimmt.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Urteil des Obersten Gerichtshofs zu geschlechtsspezifischer Diskriminierung

Der Oberste Gerichtshof entschied in der sehr wichtigen Rechtssache von Frau
CauSevi¢,'”” die sich um einen Posten als Finanzdirektorin eines groBen
Unternehmens beworben hatte und geltend machte, sie sei fiir die Stelle nicht
ausgewdhlt worden, weil sie eine Frau sei. Nach Auffassung des Obersten
Gerichtshofs war der Arbeitgeber der ihm obliegenden Beweispflicht nicht
nachgekommen, da er keinen ausreichenden Nachweis dafiir erbrachte, dass er die
Klagerin nicht aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert hatte.

Der Oberste Gerichtshof hob die vorangegangene Entscheidung des
Berufungsgerichts mit der Begriindung auf, die Argumentation des Gerichts, nach
dessen Ansicht die Berufungskldgerin die Diskriminierung nicht nachgewiesen und
daher keinen Anspruch hatte, sei nicht korrekt.

Urteil des Verfassungsgerichts zu Rassendiskriminierung

Erwdhnenswert ist auch eine andere Rechtssache, in der es um Rassendiskriminierung
geht.'”™ 2001 wurde in einem Lokal in einer Stadt in Nordbohmen eine Figur
aufgestellt, die einen Mann darstellte, der einen Stock mit der Aufschrift ,Fiir
Zigeuner” in der Hand hielt. Einige Roma der Stadt fiihlten sich in ihrer Wiirde
verletzt und beantragten bei Gericht, das Lokal anzuweisen, sich zu entschuldigen und
der Situation abzuhelfen.

Die allgemeinen Gerichte weigerten sich in den Verfahren durchwegs, das Lokal
anzuweisen, sich zu entschuldigen oder der Situation Abhilfe zu schaffen. Das
Stadtgericht befand, das Verhalten des Lokals kdnne nicht als Beldstigung definiert
werden, fiihrte jedoch keinerlei Begriindung an. Wéhrend der Berufungsverhandlung
widmete das Berufungsgericht dem Argument der Kliger, die Figur und die
Aufschrift stelle eine Belédstigung fiir sie dar, keinerlei Aufmerksamkeit.

Das Verfassungsgericht war jedoch der Auffassung, dass eine Belédstigung im
Sinne der Richtlinie 2000/43 nicht ausgeschlossen werden konnte und dass die
allgemeinen Gerichte das maB3gebliche Argument der Kldgerseite nicht gepriift hatten.
Infolgedessen kam es zu dem Ergebnis, dass die vorangegangenen Gerichtsentscheide
den Fall nicht gebiithrend gepriift hatten und die Urteilsbegriindungen nicht
tiberzeugend waren; es sei daher unmdoglich, die Gerichtsentscheide zu beurteilen.

Aus diesen Griinden hob das Verfassungsgericht die vorangegangenen Urteile auf
und verwies die gesamte Sache an das Stadtgericht zuriick. In diesem Fall geht es
zwar ausschlieBlich um Rassendiskriminierung, er hat jedoch groBe Auswirkungen
auf den Umgang mit Diskriminierungsverfahren im Allgemeinen, insbesondere auf
den Umgang mit der Beweispflicht, die auch im Zusammenhang mit
geschlechtsspezifischer Diskriminierung sehr wichtig ist.

17721 Cdo 246/2008.
78 11, US 1174/09.
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Verschiedenes

Aktivitiiten der tschechischen Ombudsperson

Wie schon frither berichtet hat die Tschechische Republik endlich ein
Antidiskriminierungsgesetz verabschiedet, das am 1. September 2010 in Kraft trat. In
dem Gesetz ist die Ombudsperson — der bzw. die Biirgerbeauftragte — als
Gleichstellungsstelle vorgesehen.

Aufgrund dessen wurden verschiedene niitzliche Informationen iiber Instrumente
zum Vorgehen gegen Diskriminierung auf der Webseite der Ombudsperson
verdffentlicht, darunter auch ein Uberblick iiber rechtliche Verfahrensaspekte im
Zusammenhang mit Diskriminierung.'”

Es gibt gute Griinde anzunehmen, dass die Ombudsstelle, vor allem aufgrund
threr hohen moralischen Autoritdt, in Diskriminierungsstreitigkeiten eine wichtige
Rolle spielen wird. Es wire sehr hilfreich, wenn der Ombudsperson auch in
Diskriminierungsverfahren eine mafigebliche Rolle zuerkannt wiirde (nach dem
derzeitigen Antidiskriminierungsgesetz ist die Rolle der Ombudsperson ziemlich
begrenzt). Derzeit gibt es jedoch keine Hinweise auf eine solche Entwicklung.

Konferenz ,,Stop Vergewaltigung“

2010 haben ein paar wichtige Konferenzen stattgefunden, darunter eine unter dem
Titel ,,Stop Vergewaltigung®, die von der NRO Gender Studies organisiert wurde. Die
Konferenz umfasste u. a. verschiedene Beitrdge von Juristen und Juristinnen, in denen
das Thema unter dem Blickwinkel der fritheren und der jetzigen Rechtsvorschriften
untersucht wurde und Einschédtzungen de lege ferenda zu moglichen kiinftigen
Entwicklungen auf diesem Gebiet vorgestellt wurden.'®

Erster tschechischer Ombudsmann verstorben

Otakar Motejl, der erste tschechische Ombudsmann, starb am 9. Mai 2010. Sein Tod
gilt in der Offentlichkeit weitgehend als groBer Verlust. Otakar Motejl war nicht nur
der erste tschechische Ombudsmann, sondern auch eine gro3e moralische Autoritit,
nicht nur auf dem Gebiet des Rechts.

Was die nahe Zukunft betrifft, so wird es sehr wichtig sein, eine gute Entscheidung
tiber die Nachfolge von Otakar Motejl zu treffen. Die moralische und rechtliche
Autoritdt der Ombudsstelle muss weiterhin gewéhrleistet sein, auch im Hinblick auf
den Umgang mit Diskriminierungsfiéllen.

TURKEI — Nurhan Siiral
Palitische Entwicklungen

Initiativen zur Einrichtung einer Gleichstellungsstelle

Im Januar 2010 schlug die Regierung die Einfithrung eines Antidiskriminierungs- und
Gleichstellungsausschusses vor mit dem Ziel, langfristig eine Gesellschaft zu
schaffen, in der Unterschiede respektiert werden. Aufgabe des Ausschusses soll es
sein, Personen, die aus einem Grund oder mehreren Griinden diskriminiert werden,

19" Stanovisko verejného ochrdnce prav k nékterym procesnim aspektiim antidiskriminacniho zdkona,
zejm. vécné prislusnosti soudii, abrufbar unter http://www.ochrance.cz/diskriminace/pravni-
stanoviska/stanovisko-vecna-prislusnost-soudu-leden-2010/, letzter Zugriff am 1. Mai 2010.
http://www.feminismus.cz/fulltext.shtml?x=2227597, letzter Zugriff am 30. April 2010.
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Hilfe zu leisten. Die Entscheidungen des Ausschusses sollen bindend sein und er soll
befugt sein, Ordnungsstrafen, namentlich BuBlgelder, zu verhdngen. Der Ausschuss
soll Gleichstellung aktiv fordern und sicherstellen, dass Personen, die ungerecht
behandelt werden, Zugang zu den Gerichten haben. In solchen Féllen sollen die
Entscheidungen des Ausschusses vor Gericht als Gutachten dienen. Die Regierung
will den Diskussionsprozess vertiefen und ihre Pldne dann zum Abschluss bringen.

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Krankenpflege

Das tiirkische Verfassungsgericht hat in zwei Artikeln des Krankenpflegegesetzes den
Begriff ,,Frauen* gestrichen. Dadurch kann Krankenpflege nun sowohl von Ménnern
als auch von Frauen ausgeiibt werden. Die Entscheidung, die am 23. Juli 2009 erging,
wurde mit ihrer Verdffentlichung im tiirkischen Amtsblatt vom 19. Mérz 2010
rechtskriftig.

Verschiedenes

Kontroverse um die Frage des Kopftuchs

Der Pensionsfonds der tiirkischen Streitkrafte (OY AK) wurde 1961 gegriindet und hat
im Laufe der Zeit finanzielle Macht erlangt. 51 Prozent des Renault-Werks in Bursa
gehort OYAK, der Rest befindet sich in der Hand von Renault. Der tiirkisch-
franzosische Automobilhersteller OY AK-Renault hat Frauen, die ein Kopftuch tragen,
den Zugang zu einem firmeneigenen Einkaufszentrum in Bursa, in dem seine
Beschiftigten einkaufen konnen, untersagt. Am 27. Februar 2010 wollte ein
Arbeitnehmer des Werks in Bursa mit seiner Frau, seiner Mutter und seinem Vater in
dem firmeneigenen Zentrum einkaufen. Wahrend dem Arbeitnehmer und seiner Frau
der Zugang gestattet wurde, durfte seine Mutter, die ein Kopftuch trug, das Zentrum
nicht betreten. Die Sicherheitsbediensteten am Eingang erkldrten dem Arbeitnehmer,
sie seien von der Unternehmensleitung angewiesen worden, allen Personen, die ein
Kopftuch tragen, den Zugang zu verweigern. Auf entsprechende Nachfrage von
Beschiftigten des Bursa-Werks bei der Metallarbeitergewerkschaft Tiirk Metal
erhielten sie von den Gewerkschaftsvertretern die Auskunft, das fragliche Vorgehen
liege im Ermessen der Unternehmensleitung; man konne deshalb nichts an der
Situation dndern. Die Leitung des Renault-Werks in Bursa erklérte ihrerseits, die
Unternehmensleitung habe diese Entscheidung aufgrund von Reparaturarbeiten an
dem Firmengebiude getroffen. Spéter erhielten die Beschéftigten eine E-Mail von der
Personalabteilung, in der sie aufgefordert wurden, ihre Familienangehorigen an den
Wochenenden nicht in das firmeneigene Einkaufszentrum mitzubringen.

Am 24. Mirz 2010 protestierten Studentinnen vor dem Rathaus von Izmir,
nachdem die Stadt ihnen verbilligte Bus-Abonnements verweigert hatte, weil sie auf
den Fotos im Antrag Kopftiicher trugen.

Am 26. Mirz 2010 besichtigten Schiiler einer Vorschulklasse das Spielzeug-
museum, das Teil der Fakultit fiir Erziechungswissenschaften der Universitidt von
Ankara ist. Frauen mit Kopftuch, die ihre Kinder begleiten wollten, erhielten die
Information, man werde ihnen den Zutritt zu dem Museum nicht gestatten.

In der Tiirkei ist das Tragen von Kopftiichern in 6ffentlichen Gebduden und an
Universititen verboten. Auch die Tiirkischen Streitkrifte (TSK) haben ein striktes
Kopftuchverbot verhidngt und verwehren Kopftuchtrigerinnen den Zugang zu ihren
Einrichtungen. Das Kopftuchverbot an den tiirkischen Universititen stammt noch aus
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den 1980er Jahren, wurde jedoch nach dem 28. Februar 1997, als Armeegenerile eine
von ihnen als zu islamistisch eingestufte Regierung verdriangten, erheblich verschirft.
Die regierende AK-Partei versuchte Anfang letzten Jahres, das Verbot aufzuheben;
diese Initiative wurde als Beweis angefiihrt, als — mit der Begriindung, die Partie sei
zu einem Zentrum ,antisdkularer Aktivititen* geworden — ein Verbotsverfahren
gegen die Partei er6ffnet wurde.

UNGARN - Csilla Kollonay Lehoczky
Politische Entwicklungen

Parlamentswahlen im April 2010

Im April 2010 fanden in Ungarn Parlamentswahlen statt. Die sechs Monate davor
waren von den Wahlen dominiert und alle Themen wurden den Wahlen und der
Wahlkampagne untergeordnet. Die letzten Anstrengungen der scheidenden
Regierung, einige Wirtschaftsindikatoren des Landes zu verbessern, und gleichzeitig
thre einzigen irgendwie mit dem Thema Gleichstellung in Verbindung stehenden
MalBnahmen bestanden in den anhaltenden Versuchen, die Gesamtbeschiftigungs-
quote des Landes speziell im Hinblick auf Frauen mithilfe umstrittener Maflnahmen
zu steigern.

Ergebnis war, dass die sowieso schon geringe Prisenz von Gleichstellungsthemen
in der Politik — die meisten Politiker sind der Meinung, dass es in puncto
Gleichstellung keine Probleme gibt — vollends verschwand. In den Programmen der
zur Wahl angetretenen Parteien tauchte die Gleichstellung von Frauen und Ménnern
als eigenstindiges Thema schlicht nicht auf. Wenn Frauen erwéhnt wurden, dann in
den meisten Parteiprogrammen im Zusammenhang mit familienpolitischen
MaBnahmen zur Forderung demografischer Verdnderungen. Sogar die LMP — eine
neue Partei im ungarischen Parlament, deren Slogan ,,Politik kann anders sein* lautet,
die aufgrund ihrer frischen, ,staatsbiirgerlichen® und ,griinen Ansichten an
Beliebtheit gewinnt und deren parlamentarische Fraktion einen auffallend hohen
Frauenanteil (5 von insgesamt 16 Fraktionsmitgliedern) aufweist — erwdhnte in ihrem
Programm, in dem mehr als 70 Seiten einem Kapitel zum Thema ,,Strategien fiir eine
integrative Gesellschaft™ gewidmet waren, Gleichstellungsfragen mit keinem Wort.

Derzeit ist noch nicht bekannt, wer fiir Beschiftigungsfragen zustindig sein wird,
da die Zahl der Ministerposten von 16 auf 8 reduziert wurde. Sehr wahrscheinlich
wird dieses Thema dem Wirtschaftsminister zugeordnet werden, der zu beflirworten
scheint, die Zahl der Arbeitspldtze unter anderem durch Flexibilisierung der
Arbeitsvertrdge und -bedingungen, Ausbau von Teilzeitbeschiftigung, Telearbeit und
anderen atypischen Beschiftigungsformen zu steigern. Von einem optimistischen
Standpunkt aus betrachtet konnten diese Optionen fiir Frauen ernsthafte
Moglichkeiten sein, die Auswirkungen bleiben jedoch abzuwarten.

Ahnlich kann es als hoffnungsvolles Zeichen gewertet werden, dass der Minister,
der wahrscheinlich fiir Soziales zustindig sein wird, im Gegensatz zu der in der
vorherigen Legislaturperiode geltenden Sprachregelung von Familien, Kindern und
Eltern anstatt von Miittern spricht und damit das Thema Kindererziechung nicht
automatisch Frauen zuordnet. Es bleibt abzuwarten, ob dieser Optimismus
hinsichtlich des Umgangs der neuen Regierung mit den Geschlechterrollen
gerechtfertigt ist oder nicht.
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Gesetzgebung

In den letzten sechs Monaten wurden im Bereich der Geschlechtergleichstellung keine
wichtigen Rechts- oder Verwaltungsvorschriften verabschiedet.

Die Vorschriften, mit denen der Erziehungsurlaub radikal gekiirzt und die
Bedingungen fiir eine Anspruchsberechtigung verschirft wurden,'' traten am
1. Mai 2010 trotz heftiger Kritik ohne Anderungen in Kraft. Die neue Regierung
versprach, sie unmittelbar nach ihrem Amtsantritt aufzuheben. Anscheinend wurde
dies nun jedoch bis 2011 zuriickgestellt.

Diese neuen Vorschriften — wie auch andere, mit denen der Zugang zu
Barzuschiissen verschirft wurde — haben leichte Anpassungen in den entsprechenden
Sozialregelungen mit sich gebracht (z. B. Zulassung von Kindern unter 3 Jahren zur
Vorschule, Zahlung einer normalerweise nicht vorgesehenen regelmifigen Sozialhilfe
an Personen, die Kinder unter 14 Jahren haben und aufgrund des Mangels an
Kinderbetreuungseinrichtungen keine Arbeit annehmen konnen, usw.).

Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Entgeltdiskriminierung aufgrund des Gesundheitszustands

In einem Fall, der Auswirkungen auf Verfahren wegen geschlechtsspezifischer
Diskriminierung haben konnte, kam der Oberste Gerichtshof in einem Ende 2009
gefillten Urteil zu dem Ergebnis, dass Diskriminierung aufgrund des
Gesundheitszustands vorlag. Ein Arbeitgeber dnderte seine Lohnpolitik und koppelte
1/3 des bisherigen Lohns an eine Bewertung der Arbeit und an eine Anwesenheit
wihrend mindestens 85 % der Arbeitszeit. Der betroffene Arbeitnehmer erfiillte zwar
die Qualititsanforderungen, die 1/3-Zulage wurde ihm jedoch verweigert, weil er
weniger als 85 % der Arbeitszeit anwesend war. Der Gerichtshof bewertete dies als
eine ungerechtfertigte Diskriminierung aufgrund der Gesundheit.'® Dieser Fall
konnte sich auf Verfahren auswirken, in denen die Abwesenheit wegen eines kranken
Kindes Grund dafiir war, die Zahlung von Lohnzulagen zu verweigern, und in denen
die Gerichte in der Vergangenheit die Auffassung vertraten, derartige MaBnahmen
seien angemessen, wenn sie fiir die betriebliche Effizienz erforderlich seien.'™

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Belistigung von Roma-Frauen durch einen Biirgermeister

Im September 2009 machte die Gleichstellungsbehorde (GSB) erstmalig Gebrauch
von ihrer Befugnis, von Amts wegen ein Verfahren einzuleiten, nachdem ein Mitglied
der Selbstverwaltung der Roma-Minderheit eine Beschwerde eingereicht hatte. Das
Verfahren richtete sich gegen einen Biirgermeister in einer Gegend mit einer
zahlenmiBig starken Roma-Bevolkerung. Der Biirgermeister hatte behauptet, dass
einige Roma-Frauen ihrem Fotus vorsétzlich Schaden zufiigten, um seine geistige
oder korperliche Gesundheit mit der Absicht zu schéddigen, einen hoheren
Kindergeldbetrag zu erhalten. Die GSB stellte fest, dass diese Behauptung — die
damals von der Opposition in den Medien weit verbreitet wurde — gegen die Wiirde
von schwangeren Roma-Frauen und von Roma-Frauen im Allgemeinen verstief3, fiir

"8 Siche Europdische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht Nr. 2/2009.

12 Kfv.I11.37.155/2009/6.5z.

'8 Siehe Europdische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht Nr. 1/2009, ,,Ungarn®,
Rechtsprechung der nationalen Gerichte, zweiter Fall.
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diese ein von Anfeindungen und Erniedrigungen gekennzeichnetes Umfeld schuf und
somit eine Diskriminierung in Form von Beldstigung darstellte. Die GSB ordnete an,
dem Versto3 abzuhelfen, und nachdem das Hauptstadtische Gericht das eingelegte
Rechtsmittel abgewiesen hatte, wurde die Entscheidung rechtskriftig.'

Entgeltdiskriminierung durch zwei Arbeitgeber anliisslich der Ubernahme einer
Arbeitnehmerin
Die GSB verhidngte Bullgelder gegen zwei Arbeitgeber, nachdem eine Juristin von
threm urspriinglichen Arbeitgeber 67 % weniger Gehalt erhielt als ihr méannlicher
Kollege und dies nach der Ubernahme von dem neuen Arbeitgeber beibehalten wurde.
Die beiden frisch promovierten Juristen wurden im Zuge eines Wettbewerbs
ausgewdhlt und mit einer gewissen zeitlichen Differenz eingestellt. Der erste
Arbeitgeber machte einen Unterschied in der Qualitit der Arbeit der beiden
Beschiftigten geltend. Dies wurde von der GSB jedoch nicht akzeptiert, da beide
Bewerber die in der Ausschreibung verdffentlichten Voraussetzungen erfiillten und
von Anfang an unterschiedlich behandelt wurden: Der Klédgerin und einer anderen
Bewerberin (die spéter aus der Firma ausschied) wurde mitgeteilt, dass alle Anfanger
rund 700 EUR erhielten und dass dieser Betrag nach der Probezeit erh6ht wiirde (was
nicht stimmte). Der ménnliche Bewerber wurde dagegen nach seinen
Gehaltsvorstellungen gefragt und bekam rund 1 200 EUR angeboten (etwas weniger
als das, was er gefordert hatte). Dieses Verhalten wihrend des Einstellungsgesprichs
wurde an sich, aber auch in Verbindung damit, dass die Kldgerin in eine niedrigere
Gehaltsklasse (Personen mit Sekundarabschluss) als der ménnliche Berufsanfinger
(Hochschulabsolventen mit nicht leitender Funktion) eingestuft wurde, als
diskriminierend gewertet. Aus dem Sachverhalt ergab sich eindeutig, dass der
Arbeitgeber verhindern wollte, dass die Klidgerin Informationen iiber das Gehalt ihres
minnlichen Kollegen erhielt; sie fragte diesen jedoch und bekam die Information. Der
Arbeitgeber flihrte bei dem ménnlichen Kandidaten Sprachkenntnisse und eine
langere Berufserfahrung an. Es stellte sich jedoch heraus, dass er diese Merkmale bei
der weiblichen Kandidatin nicht genauso gepriift oder honoriert hatte.

Die GSB verhéngte ein Bufigeld von 7 500 EUR gegen den ersten Arbeitgeber
und von rund 4 000 EUR gegen den zweiten Arbeitgeber. Eine Nachzahlung der
Gebhaltsdifferenz konnte sie jedoch nicht zusprechen.'®

Diskriminierung im Beschiiftigungsbereich in Zusammenhang mit einem Kleinkind
Eine Frau, die sich um eine korperlich anstrengende Arbeit (als Ndherin) bewarb,
wurde abgelehnt und beanstandete, die Ablehnung beruhe darauf, dass sie im
Bewerbungsformular erklért hatte, sie habe ein Kind, das die Vorschule besuche, und
werde von der Familie zu wenig unterstiitzt. Der Arbeitgeber fiihrte einen anderen
Grund (Nichtverfiigbarkeit der Frau fiir Uberstunden und Probleme mit dem Beginn
der Arbeitszeit) an und erklarte, dass die Informationen iiber das Kind und den
Mangel an familidrer Unterstlitzung nicht gefordert, sondern von der Bewerberin
freiwillig gegeben wurden. Seine Ausfithrungen beziiglich des Ablehnungsgrundes
waren jedoch widerspriichlich und es konnte nachgewiesen werden, dass die Kldgerin

'8 EBH 1475/2009 sz. Es sei hinzugefiigt, dass die Entscheidung von Gleichstellungsgruppen begriit
wurde und die Partei des Biirgermeisters (FIDESZ) seine Kandidatur fiir das Amt zuriickzog; der
Biirgermeister nahm jedoch als ,,unabhéngiger” Kandidat, ohne Unterstiitzung durch irgendeine
Partei, an den Wahlen teil, siegte iiber die anderen Kandidaten und zog ins Parlament ein. Er ist nun
der einzige unabhéngige Vertreter im neuen Parlament.

"> EBH 1363/2009 sz.
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an ihrem fritheren Arbeitsplatz dhnliche Arbeitszeiten hatte. Urkundenbeweise
ergaben dariiber hinaus, dass alle Frauen, die in der Firma beschiftigt waren, die
fragliche Information gegeben hatten und dass alle Arbeitnehmerinnen, die kleine
Kinder hatten, erklért hatten, sie wiirden von der Familie unterstiitzt. Die GSB kam
daher zu dem Ergebnis, dass die Ablehnung der Bewerbung der Frau auf deren
Mutterschaft zuriickzufiihren war und dies eine unzuldssige Diskriminierung im Sinne
des Gleichstellungsgesetzes darstellte. Die GSB verhédngte eine Geldbufle von rund
2 000 EUR und untersagte jegliche weitere Diskriminierung.'®

Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und des Alters in einer
Stellenausschreibung

Ein Bierlokal schrieb die Stelle einer Schankkraft fiir weibliche, vorzugsweise junge
Bewerberinnen aus. Auf entsprechende Beschwerde einer Zivilorganisation stellte die
GSB Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und des Alters fest und untersagte
das diskriminierende Vorgehen fiir die Zukunft."s’

Verschiedenes

Unter den 386 Parlamentariern, die im April 2010 auf vier Jahre gewéhlt wurden, sind
insgesamt 35 Frauen. Dies entspricht 9 % und ist damit der geringste Anteil in den
letzten zwanzig Jahren. Es gibt keine Frau, die einen Ministerposten innehat, und
unter den voraussichtlich 30 Staatssekretéren in den acht Ministerien sind drei Frauen.

VEREINIGTES KONIGREICH — dileen McColgan
Gesetzgebung

Das Gleichstellungsgesetz: eine Einfiihrung

Der Entwurf fiir das Gleichstellungsgesetz wurde schlieBlich im April 2009 vom
Parlament verabschiedet und erhielt als Equality Act 2010 (Gleichstellungsgesetz von
2010) die konigliche Zustimmung. Aufgrund des Regierungswechsels vom Mai 2010
ist der Zeitpunkt seines Inkrafttretens jedoch noch unklar.

Das Gesetz umfasst 239 Seiten. Seine konsolidierenden und rationalisierenden
Funktionen sind zweifellos zu begriilen. Trotz seines Umfangs ist das Gesetz
einfacher zu handhaben als das derzeitige Gewirr von Antidiskriminierungs-
vorschriften. Niitzlich ist auch die Eliminierung unndétiger Komplexititen.
Beispielsweise wurde ,,Beldstigung™ filir alle geschiitzten Merkmale einheitlich
definiert als ,,unerwiinschtes Verhalten in Bezug auf ein relevantes geschiitztes
Merkmal®“ (Art. 26) (,relevante geschiitzte Merkmale® sind nach Art. 26 Abs. 5:
Alter, Behinderung, Geschlechtsumwandlung, Rasse, Religion oder Weltanschauung,
Geschlecht und sexuelle Ausrichtung), obwohl der sachliche Anwendungsbereich der
Beléstigungsbestimmungen je nach geschiitztem Merkmal unterschiedlich ist.
Gewisse Kuriositdten bestehen weiter, so zum Beispiel das Fehlen eines Verbotes von
mittelbarer Diskriminierung aufgrund von Schwangerschaft (die jedoch natiirlich auch
als mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts gelten kann) oder die
Beibehaltung einer Vorschrift, nach der Diskriminierung im Zusammenhang mit

136 FBH 43/2009 sz.
37 EBH 1054/20009 sz.
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Fehlzeiten aufgrund von Geschlechtsumwandlung nur dann als Diskriminierung gilt,
wenn sie unangemessen ist und die betroffene Person dadurch schlechter gestellt wird,
als wenn sie die Fehlzeit im Zusammenhang mit einer Krankheit oder einem Unfall
gebraucht hitte (Art. 16). Grundsétzlicher betrachtet ist das Gesetz eine Enttduschung
fiir all diejenigen, die voller Optimismus auf eine radikale Verbesserung des
derzeitigen, sehr individuell ausgerichteten nationalen Gleichstellungsrechts gehofft
hatten. Dies wird vor allem bei den Vorschriften zur Entgeltgleichheit deutlich, auf
die weiter unten eingegangen wird.

Diskriminierung aufgrund des Geschlechts

Art. 13 Abs. 1 definiert unmittelbare Diskriminierung als weniger giinstige
Behandlung ,,wegen eines geschiitzten Merkmals* und Art. 13 Abs. 6 Pkt.b
bestimmt, dass, ,,wenn B ein Mann ist, die besondere Behandlung einer Frau in
Verbindung mit Schwangerschaft oder der Geburt eines Kindes unberiicksichtigt zu
lassen ist*.

Der Austausch des gewohnten ‘on the ground of’ (aufgrund von) durch ‘because
of’ (wegen) war umstritten, weil es Befiirchtungen gab, dass die Rechtsprechung, in
der der Umfang von ‘on the ground of festgelegt ist, dadurch verloren gehen
konnte.'® In den erliuternden Anmerkungen zu dem Gesetzentwurf hieB es (Ziffer
73), dass die Verwendung des Ausdrucks ‘because of’ ,,an der rechtlichen Bedeutung
der Definition nichts dndert, sondern eher dazu dient, diese fiir den normalen Benutzer
des Gesetzentwurfs besser verstdndlich zu machen®. Solicitor-General Vera Baird
wehrte einen Anderungsversuch zur Wiederherstellung der Terminologie ‘on the
ground of’ mit der Argumentation ab, dass die Formulierungen ,,gleichbedeutend*
und die Rechtsvorschriften durch den Gebrauch von ‘because of’ fiir Nichtfachleute
besser verstindlich wiren.'"® In seinem Bericht iiber den Gesetzentwurf zeigte sich
der Gemeinsame Menschenrechtsausschuss jedoch besorgt (Ziffer 80): Es sei zwar
lobenswert, dass die Regierung darum besorgt sei sicherzustellen, dass die Definition
von unmittelbarer Diskriminierung verstindlich formuliert sei. Das frithere Kriterium
fiir unmittelbare Diskriminierung habe im Zuge der Rechtsprechung jedoch eine klare,
eindeutige Auslegung erfahren, das Ersetzen von ‘on the ground of’ durch ‘because
of biete nur geringe Vorteile und die Anderung berge andererseits die Gefahr, dass
alternative Auslegungen entstehen konnten.'””

Eine konkrete Anderung, die aufgrund der Entwicklung auf EU-Ebene
erforderlich wurde, war die Erweiterung des Diskriminierungsverbots auf
Diskriminierung, die sich aus der Assoziierung des Opfers mit einer Person ergibt, die
ein geschiitztes Merkmal aufweist. Dies ergab sich aus der EuGH-Entscheidung in
Coleman / Attridge Law,"" in welcher der Gerichtshof zu dem Ergebnis kam, dass die
Richtlinie 2000/78/EG die Diskriminierung einer Frau wegen der Behinderung ihres
Sohns verbietet. Entsprechend der im Rahmen des Race Relations Act von 1976
entwickelten Rechtsprechung'®® war das Verbot von Diskriminierung aufgrund der
Rasse, der sexuellen Ausrichtung und der Religion oder Weltanschauung in den

'8 Siehe zum Beispiel Michael Rubenstein in Equal Opportunities Review, Juni 2009, Nr. 189, S. 23.

'8 PBC Deb, 16. Juni 2009, Slg. 242.

1% 26. Bericht 2008-2009, Legislative Scrutiny: Equality Bill’, www.publications.Parliament.uk//
1t200809/jtselect/jtrights/169/169.pdf.

I Rechtssache 303/06 [2008] ICR 1128.

12 Insbesondere Race Relations Board / Applin [1975] AC 259 at 289, per Lord Simon; Mandla /
Dowell Lee [1983] 2 AC 548 at 563, per Lord Fraser; Showboat Entertainment Centre Ltd / Owens
[1984] ICR 65.
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bestehenden Vorschriften breit genug, um sowohl diese Arten von Diskriminierung
als auch Diskriminierung aufgrund des subjektiv empfundenen Status — die in
Coleman nicht ausdriicklich erortert wird, jedoch eindeutig unter den sehr breiten
Begriff von Diskriminierung fillt, den der EuGH in dieser Rechtssache anwandte —
abzudecken. Diskriminierung aufgrund von Behinderung, des Alters oder des
Geschlechts war jedoch nur insofern verboten, als sich das jeweilige Merkmal auf die
beschwerdefiihrende Person selbst bezog.

Doppeldiskriminierung

Uber den Gesetzentwurf in seiner urspriinglich verdffentlichten Form hinaus sieht
Art. 14 des Gleichstellungsgesetzes vor, dass ,,(1) eine Person (A) eine andere
Person (B) diskriminiert, indem A die Person B aufgrund einer Kombination von zwei
relevanten geschiitzten Merkmalen weniger giinstig behandelt, als A eine Person
behandelt oder behandeln wiirde, die keines dieser Merkmale aufweist”. Art. 14
Abs. 2 enthélt eine Auflistung der ,relevanten geschiitzten Merkmale®, ndmlich ,,(a)
Alter, (b) Behinderung, (c) Geschlechtsumwandlung, (d) Rasse, (¢) Religion oder
Weltanschauung, (f) Geschlecht und (g) sexuelle Ausrichtung®.

Die Einbeziehung von Doppeldiskriminierung war eine Reaktion auf den
zunehmenden Ruf nach gesetzlichen Regelungen zum Umgang mit Klagen wegen
Mehrfachdiskriminierung, d. h. von Diskriminierung, die sich aus der Kombination
bzw. der Uberschneidung von geschiitzten Merkmalen ergibt. Die neue Vorschrift
erstreckt sich (per definitionem) nur auf zwei Merkmale, erfasst weder mittelbare
Diskriminierung noch Beléstigung und gilt nicht fiir Diskriminierung aufgrund von
Mutterschaft, Schwangerschaft, ehelicher Verbindung oder eingetragener
Partnerschaft.

Positive Mafinahmen

Teil 11 des Gleichstellungsgesetzes trigt die Uberschrift ,Forderung von
Gleichstellung®. Kapitel 2 ,,Positive Maflnahmen* enthélt zwei Bestimmungen. Bei
der ersten (Art. 158) handelt es sich um eine allgemeine Bestimmung, nach der
angemessene MalBnahmen zuldssig sind, deren Ziel es ist, ,,Personen, die das
geschiitzte Merkmal aufweisen, in die Lage zu versetzen oder darin zu bestérken, die
mit dem Merkmal verbundene Benachteiligung zu iiberwinden oder zu minimieren®,
,den Bediirfnissen von Personen, die ein geschiitztes Merkmal aufweisen, die sich
von den Bediirfnissen von Personen, die dieses Merkmal nicht aufweisen,
unterscheiden®, zu entsprechen oder Personen, die ein geschiitztes Merkmal
aufweisen, ,,in die Lage zu versetzen oder darin zu bestirken®, an Aktivititen
teilzunehmen, bei denen der Grad der Beteiligung dieser Personen
LunverhdltnisméBig niedrig ist*. Art. 158 gilt jedoch nicht fiir Einstellung oder
Beforderung. Diese Bereiche von Aktivitdt werden in dem problematischeren Art. 159
geregelt, der wie folgt lautet:

159 Positive MaBnahmen: Einstellung und Befoérderung

(1) Dieser Artikel kommt zur Anwendung, wenn eine Person (P)

vernilinftigerweise der Meinung ist, dass

(a) Personen, die ein geschiitztes Merkmal aufweisen, eine mit diesem Merkmal
verbundene Benachteiligung erleiden, oder

(b)der Anteil von Personen, die ein geschiitztes Merkmal aufweisen, an einer
Aktivitit unverhéltnismafig gering ist.

(2) Teil 5 (Arbeit) untersagt P nicht, Malnahmen im Sinne von Abs. (3) mit dem
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Ziel zu ergreifen, Personen, die das geschiitzte Merkmal aufweisen, in die Lage

zu versetzen oder darin zu bestirken,

(a) diese Benachteiligung zu liberwinden oder zu minimieren, oder

(b) an dieser Aktivitit teilzunehmen.

(3) Im Zuge dieser MaBnahme wird eine Person (A) in Verbindung mit

Einstellung oder Beforderung vorteilhafter behandelt als eine andere Person (B),

weil A das geschiitzte Merkmal aufweist, B dagegen nicht.

(4) Abs. (2) findet jedoch nur dann Anwendung, wenn

(a) A im Hinblick auf die Einstellung oder Beforderung die gleiche Qualifikation
aufweist wie B,

(b) P keine Strategie verfolgt, Personen, die das geschiitzte Merkmal aufweisen,
im Zusammenhang mit Einstellung oder Beforderung vorteilhafter zu
behandeln als Personen, die das geschiitzte Merkmal nicht aufweisen, und

(c) die betreffende Mallnahme ein angemessenes Mittel zur Erreichung des in
Abs. (2) genannten Zieles ist.

Die erste dieser Bestimmungen ist zu begriilen, da in ihr klar zum Ausdruck kommt,
dass die Symmetrie des Ansatzes keine absolute ist. Die zweite Bestimmung ist
jedoch problematisch, insbesondere weil Art. 159 Abs. 4 Pkt.b den Einsatz von
positiven MaBBnahmen nur als etwas Einmaliges, nicht jedoch als eine Strategie fiir
den Ausgleich von Benachteiligung zuldsst.

Ausnahmen

Religiose Organisationen

Anhang 9 enthdlt die Ausnahmen vom Verbot der Diskriminierung im
Beschiftigungsbereich. Eine wichtige Anderung, die im Zuge der Verabschiedung des
Gleichstellungsgesetzes an den ,wesentlichen beruflichen Qualifikationen*
vorgenommen wurde, befindet sich in Abs. 2 (Abs. 3 legt — in inhaltlich identischer
Form wie Vorschrift 7 Pkt. 3 der derzeitigen R&B Regulations [Vorschriften im
Bereich Religion und Weltanschauung] — fest, dass Religion und Weltanschauung
eine ,,wesentliche berufliche Anforderung* fiir religidse Organisationen sind). Nach
Abs. 2 gilt das Verbot von Diskriminierung aufgrund des Geschlechts, der sexuellen
Ausrichtung, von Geschlechtsumwandlung, ehelicher Verbindung oder eingetragener
Partnerschaft nicht im Fall von Ernennungen

Hfir die Zwecke einer organisierten Religion®, bei denen Diskriminierung
stattfindet, ,,um die Glaubensgrundsitze der Religion zu erfiillen* bzw. ,,aufgrund
des Charakters der Tétigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausiibung (...), um nicht
mit den tiefen religivsen Uberzeugungen einer groBen Zahl von Anhiingern der
Religion in Konflikt zu geraten®.

Der Entwurf des Gleichstellungsgesetzes in seiner urspriinglichen Form sah vor, dass
die ,,wesentliche berufliche Anforderung® ein angemessenes Mittel sein miisse, um
die Glaubensgrundsitze der Religion =zu erfilllen oder Konflikte mit
Weltanschauungen zu vermeiden. Auflerdem hie3 es in der entsprechenden Klausel,
dass nur dann gelten sollte, dass eine Téatigkeit ,.flir die Zwecke einer organisierten
Religion” ausgeiibt wird, wenn sie ,,vollstindig oder iiberwiegend darin besteht,
(a) die Einhaltung liturgischer oder ritueller Praktiken der Religion anzuleiten oder zu
unterstlitzen oder (b) die Glaubenslehre der Religion anzupreisen oder (sowohl
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Anhidngern der Religion als auch anderen Personen) zu erldutern®. Der Entwurf (in
seiner damaligen Fassung) wurde aufgrund des Drucks der religiosen Lobby im
House of Lords abgeéndert. In seinem 14. Bericht 2009-2010 wies der Gemeinsame
Menschenrechtsausschuss unter Pkt. 1.6-1.8 darauf hin, dass sich durch die
Anderungen des House of Lords an der erforderlichen EU-rechtskonformen
Auslegung der Vorschriften nichts dndern wiirde, beklagte jedoch (Pkt. 1.7 und 1.8)
den Verlust an Klarheit, der sich aus der Streichung der ausdriicklichen Anforderung
der Angemessenheit und der Definition von Tatigkeit fir die Zwecke einer
organisierten Religion ergab:

1.9 In ihrer mit Griinden versehenen Stellungnahme zu dem
Vertragsverletzungsverfahren Nr. 2006/2450, Ziffern 15-20, die eigentlich
vertraulich, jedoch an die Offentlichkeit gedrungen ist, vertrat die Europiische
Kommission folgenden Standpunkt:
Art. 4 Abs. 1 der Richtlinie 2000/78/EG enthélt ein strenges Kriterium, das
erfiillt sein muss, damit eine unterschiedliche Behandlung als nicht
diskriminierend gelten kann: Es muss eine wesentliche und entscheidende
berufliche Anforderung vorliegen, das Ziel muss berechtigt und die
Anforderung angemessen sein. Keines der Elemente dieses Kriteriums ist in
der Vorschrift 7 Pkt.3 der Employment Equality (Sexual Orientation)
Regulations (Vorschriften zur Gleichstellung im Beschéftigungsbereich im
Zusammenhang mit der sexuellen Ausrichtung) von 2003 enthalten (...) Nach
Auffassung der Kommission ist die in Vorschrift 7 Pkt. 3 der Employment
Equality (Sexual Orientation) Regulations verwendete Formulierung zu weit
gefasst und geht {iber die Definition einer wesentlichen beruflichen
Anforderung im Sinne von Art. 4 Abs. 1 der Richtlinie hinaus.
1.10 Weiter stellte die Kommission Folgendes fest:
Der Wortlaut der Vorschriften von 2003 widerspricht der in Art. 4 Abs. 2 der
Richtlinie  enthaltenen  Bestimmung, nach der eine zugelassene
Ungleichbehandlung wegen der Religion ,.keine Diskriminierung aus einem
anderen Grund [rechtfertigt]®.
Dies kommt in Anhang 9 Art. 2 Abs. 8 des Gesetzentwurfs nicht zum Ausdruck.
1.11 Mangels einer Einschrinkung oder Verdeutlichung von Anhang 9 Art. 2
bzw. Anhang 9 Art. 3 schlieBen wir uns der Sichtweise der Europiischen
Kommission an, dass die Rechtsvorschriften des Vereinigten Konigreichs mit der
Gleichstellungsrahmenrichtlinie nicht in Einklang stehen.

Gleiches Entgelt

Das Equal Pay Act (Lohngleichheitsgesetz) von 1970 wird mit Inkrafttreten des
Gleichstellungsgesetzes von 2010 aufgehoben. Die grundlegende Struktur der
Durchsetzung von Gleichbezahlung bleibt erhalten, d. h. eine erfolgreiche Klage auf
Gleichbezahlung fiihrt zur Aufnahme einer Gleichstellungsklausel in den Vertrag der
beschwerdefiihrenden Partei (Art. 66-68). Voraussetzung fiir eine solche Klage ist in
der Regel, dass die beschwerdefiihrende Partei wie zuvor nachweist, dass sie die
gleiche, eine als gleichwertig anzusehende oder eine gleichwertige Arbeit ausfiihrt
wie eine Vergleichsperson des anderen Geschlechts, die fiir denselben oder einen mit
diesem verbundenen Arbeitgeber im selben Betrieb oder in einem Betrieb arbeitet, in
dem gleiche Bedingungen gelten (Art. 64-65 und 79). Das Gesetz gilt ausdriicklich

Europdische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht — Nr. 1/2010 157



(Art. 64) sowohl fiir selbstindig Erwerbstitige als auch fiir abhéingig Beschiftigte'*®
und bringt die Rechtsprechung im Bereich des Mutterschaftsgeldes in Gesetzesform
(Art. 72-76). Nach Art. 70 ist eine Klage wegen geschlechtsspezifischer
Diskriminierung nicht moglich, wenn eine Klage auf Gleichbezahlung erfolgreich
wire oder in Ermangelung der Einrede eines ,,wesentlichen sachlichen Faktors*
(Art. 1 Abs. 3 Equal Pay Act) erfolgreich sein konnte. Was sich jedoch als wichtige
Anderung herausstellen kann, ist, dass nach Art. 71 gegen unmittelbare
geschlechtsbezogene Entgeltdiskriminierung durch Verweis auf eine hypothetische
Vergleichsperson vorgegangen werden kann, wohingegen diese Mdglichkeit im Fall
von mittelbarer Entgeltdiskriminierung, die weitaus hdufiger vorkommt, nicht besteht.
Fiir die Fille, in denen eine reale Vergleichsperson herangezogen wird, ist die Einrede
eines ,,wesentlichen sachlichen Faktors* (Art. 1 Abs. 3 Equal Pay Act) nun in Art. 69
des Gleichstellungsgesetzes zu finden, mit dem die derzeitige Situation, in der
unmittelbare geschlechtsbezogene Entgeltdiskriminierung nicht gerechtfertigt werden
kann, mittelbare jedoch schon, gekldrt werden soll. Es herrschte eine gewisse
Unsicherheit in Bezug auf die Frage, ob nichtdiskriminierende Unterschiede
begriindet werden miissen.'”* Dies wurde, vorbehaltlich moglicher Fragen beziiglich
des EU-Rechts, in Art. 69 geregelt.'”

Erwédhnenswert sind auch die viel gepriesenen Art. 77 und 78. Ersterer legt fest,
dass es (als eine Form von Viktimisierung) unzuléssig ist, einen Arbeitnehmer/eine
Arbeitnehmerin weniger giinstig zu behandeln, weil er oder sie Diskussionen tiiber
Arbeitsentgelt und ,,geschiitzte Merkmale* (Geschlecht, Rasse usw.) gefiihrt hat, und
dass Vertragsklauseln, mit denen diese Art von Diskussionen eingeschrinkt werden
sollen, rechtsunwirksam sind. Art. 78 sieht die Einfiihrung von Vorschriften vor (die
frithestens 2013 verabschiedet werden sollen), nach denen Arbeitgeber verpflichtet
werden konnen, Informationen liber die Lohne und Gehélter ihrer Beschiftigten zu
veroffentlichen, um anhand von Faktoren, die zu diesem Zweck beschrieben werden,
eventuelle Unterschiede in der Bezahlung von ménnlichen und weiblichen
Beschiiftigten festzustellen. Diese Vorschriften werden nur fiir Arbeitgeber mit
mindestens 250 Beschiftigten gelten. Die Details miissen noch festgelegt werden; es
ist jedoch unwahrscheinlich, dass diese Vorschriften tiberhaupt verabschiedet werden,
wenn (wie weithin erwartet) eine konservative Regierung aus den Parlamentswahlen
im Mai 2010 hervorgehen wird.

Der Gemeinsame Menschenrechtsausschuss kritisierte die Regierung dafiir, dass
sie an den bestehenden Vorschriften zur Entgeltgleichheit keine wesentlichen
Anderungen vorgenommen hat; unter Pkt. 186 des Berichtes heiit es, dass der
Gesetzentwurf ,,weder neue Verfahren zur Schlichtung von Rechtsstreiten wegen
Entgeltungleichheit vorsieht, noch den Arbeitgebern positive Pflichten auferlegt,
MalBnahmen zu ergreifen, um Muster von Entgeltungleichheit zu beobachten und auf
diese zu reagieren®. Aullerdem wies der Bericht auf kiirzliche kritische Kommentare
des CEDAW-Ausschusses zur Entgeltungleichheit im Vereinigten Konigreich hin
(Pkt. 188-190). Der Ausschuss begriiite die Bestimmung, nach der gegen
unmittelbare Entgeltdiskriminierung direkt vorgegangen werden kann, verwies jedoch

' In diesen Fillen wird die erforderliche Vergleichsperson angepasst (Art. 79).

%% Siehe dazu in jiingster Zeit die Diskussion in Gibson & Ors / Sheffield CC [2010] EWCA Civ 63,
[2010] IRLR 311.

95 Brunnhofer / Bank der Osterreichischen Postsparkasse AG, C-381/99 [2001] Slg. 1-4961; siche
jedoch die Entscheidung des Employment Appeal Tribunal in Villalba / Merrill Lynch & Co Inc &
Ors [2007] 1 ICR 469.
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auf die Forderung des EGMR, dass dies auch in Féllen von mittelbarer
Diskriminierung der Fall sein sollte (Pkt. 187). Dies wurde nicht beriicksichtigt.

Sonstiges

Verschiedene andere Anderungen betreffen die Bevollméchtigung des zustindigen
Ministers zur Einbeziehung von Kaste als einen Aspekt von Rasse (Art. 9 Abs. 5), die
Erweiterung der Befugnisse der Gerichte zur Unterbreitung von Empfehlungen und
die Definition von Geschlechtsumwandlung. Danach koénnen Gerichte, in denen eine
Klage wegen Diskriminierung eingereicht wird, nach Art. 124 Abs.2 eine
»angemessene Empfehlung aussprechen®. Letztere ist in Art. 124 Abs. 3 definiert als
»eine Empfehlung, die darauf abzielt, dass die beklagte Partei innerhalb eines
festgelegten Zeitraums bestimmte MaBnahmen ergreift, um die negativen
Auswirkungen der Angelegenheit, um die es in dem Verfahren geht, (a) auf die
beschwerdefiihrende Partei und (b) auf alle anderen Personen zu verhindern oder so
gering wie moglich zu halten. Wird einer Empfehlung nicht nachgekommen, so kann
dies wie bisher dazu fiihren, dass eine Entschidigung zugesprochen (oder eine bereits
zugesprochene Entschidigung angehoben) wird (Art. 124 Abs. 7); Empfehlungen sind
jedoch nicht vollstreckbar. Wahrend das Sex Discrimination Act (Gesetz gegen
geschlechtsbezogene Diskriminierung) von 1975 in seiner gednderten Fassung vor
Benachteiligung ,,aufgrund der Tatsache, dass [eine Person] sich einer
Geschlechtsumwandlung unterziehen will, unterzieht oder unterzogen hat* schiitzte
(Art. 2A) und Geschlechtsumwandlung definierte als ,,einen Prozess, der unter
arztlicher Aufsicht durchgefiihrt wird, um das Geschlecht einer Person durch
Anderung physiologischer oder anderer Geschlechtsmerkmale umzuwandeln, und der
alle Teile dieses Prozesses umfasst“ (Art.82 Abs. 1), verbietet das
Gleichstellungsgesetz von 2010 Benachteiligung ,,wegen“ des ,relevanten
geschiitzten Merkmals* der Geschlechtsumwandlung, mittelbare Diskriminierung in
Verbindung mit diesem Merkmal usw. In Art. 7 heiflt es weiter: ,,Eine Person weist
das geschiitzte Merkmal der Geschlechtsumwandlung auf, wenn die Person sich
einem Prozess (oder einem Teil eines Prozesses) unterziehen will, unterzieht oder
unterzogen hat, der darauf abzielt, das Geschlecht der Person durch Anderung
physiologischer oder anderer Geschlechtsattribute umzuwandeln®. Dies bedeutet, dass
die Bedingung der Beteiligung eines Arztes an dem tatsdchlichen oder geplanten
Prozess der Geschlechtsumwandlung weggefallen ist.

In einem Versuch, die Schwierigkeiten zu vermeiden, die im Zusammenhang mit
Vergleichspersonen in Viktimisierungsverfahren auftreten, enthdlt das Gesetz eine
Neudefinition von Viktimisierung (Art. 27): Viktimisierung liegt demnach vor, wenn
eine Person einen Nachteil erleidet, weil sie eine geschiitzte Handlung begangen hat
oder begangen haben soll, mit der MaB3gabe, dass (Art. 27 Abs. 3) eine Falschaussage
oder Falschinformation bzw. das Aufstellen einer unwahren Behauptung keine
geschiitzte Handlung ist, wenn die Aussage oder Information bzw. die Behauptung
wider Treu und Glauben abgegeben bzw. aufgestellt wird. Die Beweislast wird in
Viktimisierungsverfahren wie in allen anderen Verfahren, die nach diesem Gesetz
stattfinden, umgekehrt.
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Rechtsprechung der nationalen Gerichte

Chagger / Abbey National plc [2010] IRLR 47, Da’Bell / National Society for the
Prevention of Cruelty to Children [2010] IRLR 19

Der Court of Appeal entschied in der erstgenannten Rechtssache, einen Arbeitgeber,
der einen Arbeitnehmer durch Entlassung unzuléssig diskriminiert hatte, aufgrund der
Stigmatisierung, die daraus resultierte, dass der Arbeitnehmer ein Verfahren wegen
Diskriminierung gegen seinen fritheren Arbeitgeber anstrengte, zur Zahlung von
Schadenersatz zu verpflichten, da erwiesen war, dass andere Arbeitgeber es aufgrund
dieses Verfahrens abgelehnt hatten, den entlassenen Arbeitnehmer zu beschiftigen.
Dieser hatte sich nach seiner Entlassung erfolglos um mehr als 100 Stellen beworben.
Die Hohe der zugesprochenen Entschiddigung war erheblich: 1489 622 EUR
(1325322 £) als Ausgleich fiir zukiinftige EinbuBlen, wobei zugrunde gelegt wurde,
dass der Beschwerdefiihrer nie mehr im Finanzdienstleistungsbereich arbeiten wiirde.
Der Court of Appeal entschied, dass ,,der urspriingliche Arbeitgeber fiir sogenannte
Einbuflen aufgrund von Stigmatisierung haftbar bleiben muss®, auch wenn die
MaBnahmen der Drittarbeitgeber als Viktimisierung rechtswidrig sind. In diesem
Rechtsstreit ging es zwar um Rassendiskriminierung, der damit geschaffene
Prizedenzfall ist jedoch auch auf Fille von geschlechtsbezogener Diskriminierung
anwendbar. Dasselbe gilt fiir den Rechtsstreit Da’Bell wegen Diskriminierung
aufgrund von Behinderung, in dem das Employment Appeal Tribunal (EAT) die vom
Court of Appeal in der Rechtssache Chief Constable of West Yorkshire Police / Vento
(Nr. 2) (2003) festgelegten Bandbreiten der Entschddigung fiir die Verletzung von
Gefiihlen anhob.

X/ Mid-Sussex Citizens Advice Bureau [2010] IRLR 101

In diesem Verfahren entschied das EAT, dass ein ehrenamtlicher Mitarbeiter, der
keinen Vertrag hat, nicht unter die im Rahmen des Disability Discrimination Act
(Gesetz gegen Diskriminierung im Zusammenhang mit Behinderung) von 1995
bestehenden Schutzvorschriften fiir ,,Arbeitnehmer* fillt. Der damit aufgestellte
Grundsatz ist ebenfalls auf Fidlle von geschlechtsbezogener Diskriminierung
anwendbar. Der Beschwerdefithrer machte geltend, dass ehrenamtliche Arbeit unter
den Begriff ‘occupation’ (Beruf) im Sinne der Richtlinie 2000/78/EG falle und dass
der Begriff ‘occupation’ eine umfassendere Bedeutung hitte als ‘employment’
(Beschiftigung). Richter Burton entschied jedoch, dass sich ‘occupation’ in diesem
Kontext auf die Qualifikationen und beruflichen Anforderungen bezieht, die fiir den
Zugang zur Beschiftigung oder zum beruflichen Aufstieg erforderlich sind, und dass
die Definition des Begriffs ,,Arbeitnehmer* im Sinne des EU-Rechts ,,durchwegs das
Vorhandensein gegenseitiger Rechte und Pflichten (nicht gegeben, wenn kein Vertrag
existiert) und das eines Entgelts (nicht gegeben bei ehrenamtlichen Mitarbeitern) mit
einschlieft“. Das EAT kam zu dem Ergebnis, dass die Richtlinie 2000/78/EG die
Mitgliedstaaten nicht dazu verpflichtet, ehrenamtliche Mitarbeiter, die in keinem
Vertragsverhdltnis stehen, zu schiitzen. Der Court of Appeal hat kiirzlich die Berufung
zugelassen und es ist gut moglich, dass er diese Rechtssache am Ende dem EuGH
vorlegt.

Gibson / Sheffield City Council [2010] IRLR 331

Der Court of Appeal hatte in dieser Rechtssache die Frage zu kliren, ob sich ein
Arbeitgeber — in einem Fall, in dem sich ein entgeltbezogener Faktor nachweislich
negativ auf Frauen auswirkte — der Haftung nach dem Equal Pay Act 1970 entziehen
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konnte, ohne objektive Griinde anzufiihren, die glaubhaft machten, dass die
unterschiedliche Behandlung auf einem anderen Unterschied als dem Geschlecht
beruhte (nach Einfithrung des Equality Act 2010 wire dies nicht mehr moglich; in
einer fritheren Entscheidung des Court of Appeal in der Rechtssache Armstrong /
Newcastle upon Tyne NHS Trust'°® wurde es jedoch akzeptiert). In der Rechtssache
Gibson ging es um Lohnunterschiede aufgrund von Leistungspramien, die fiir
Arbeiten gezahlt wurden, die vornehmlich von Ménnern verrichtet wurden, nicht
jedoch fiir Arbeiten, die vornehmlich von Frauen verrichtet wurden. Ungeachtet der
Vorschriften, die der Entwurf fiir das Gleichstellungsgesetz in seiner damaligen
Fassung vorsah, entschied der Court of Appeal, dass die Rechtsprechung im Fall
Armstrong richtig war, und erklirte, dass sich ein Arbeitgeber/eine Arbeitgeberin der
Haftung fiir eine mittelbare Diskriminierung entziehen kann, indem er/sie nachweist,
dass der Faktor, der die unterschiedliche Auswirkung hervorruft, in keinem
Kausalzusammenhang mit dem geschiitzten Merkmal der beschwerdefiihrenden Partei
steht. Dies ist, bei allem Respekt, absolut falsch, da unmittelbare und mittelbare
Diskriminierung durcheinandergeworfen werden. Ganz eindeutig wird die fiir eine
Klage wegen mittelbarer Diskriminierung erforderliche Kausalitdt durch die
unterschiedliche Auswirkung selbst nachgewiesen, sofern diese ausreicht. Aufgrund
des Sachverhalts und seiner wenig hilfreichen Argumentation zum Trotz akzeptierte
der Court of Appeal, dass der Unterschied in der Bezahlung mit einem
geschlechtlichen Aspekt ,behaftet war (aufgrund der Differenzierung der Arbeit
nach Geschlechtern) und die Arbeitgeber den Entgeltunterschied rechtfertigen
miussten.

ZYPERN — Lia Efstratiou-Georgiades
Politische Entwicklungen

Der Nationale Aktionsplan fiir Geschlechtergleichstellung
Im Dezember 2009 verabschiedete der Ministerrat den ersten Nationalen Plan 2010-
2013 zur Verhiitung und Bekdmpfung von familidrer Gewalt. Der Plan wurde den
NRO im April 2010 mitgeteilt. Zweck des Nationalen Aktionsplans ist es,
MaBnahmen und Strategien zur Verhiitung von familidrer Gewalt umfassend und
systematisch zu fordern; dabei sind die strategischen Ziele folgende: 1) Beobachtung
des Problems der familidiren Gewalt; 2) Verhiitung von familidrer Gewalt;
3) Schulung von Fachleuten, die sich mit dem Thema befassen; 4) Anwendung der
Rechtsvorschriften (Gesetz 2000-2004 fiir die Verhiitung von familidrer Gewalt und
den Schutz von Opfern);'”’ 5) Schutz der Opfer familidrer Gewalt; 6) Koordinierung
und Auswertung der Anwendung des Aktionsplans.'”®

Der Nationale Aktionsplan gegen Menschenhandel (2010-2012) wurde vom
Ministerrat verabschiedet und im April 2010 verdffentlicht. Ziel des Plans ist es, einen
allgemeinen Rahmen fiir den Umgang mit dem Problem des Menschenhandels zu
schaffen, indem realistische Ziele, die alle Aspekte des Problems abdecken, gesteckt
und mithilfe einer besseren und konstruktiveren Koordinierung spezifische Aktionen
gefordert werden.

196 12006] IRLR 124.
7 Gesetz Nr. 119(1)/2000 ) in der Fassung des Gesetzes Nr. 212(1)/2004.
198 www.familyviolence.gov.cy, letzter Zugriff am 7. Mai 2010.
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Die Republik Zypern hat eine Reihe von Mallnahmen zur Bekdmpfung des
kriminellen Menschenhandels ergriffen. Die wichtigste dieser Maflnahmen ist das
Gesetz,'” das am 13. Juli 2007 in Kraft trat und vollstindig an das Gemeinschafts-
recht und die internationalen Abkommen angeglichen wurde. Eine weitere wichtige
MaBnahme ist das Gesetz, mit dem das Europarats-Ubereinkommen iiber Manahmen
zur Bekdmpfung des Menschenhandels ratifiziert wurde. Erwdhnenswert ist, dass
Zypern unter den ersten Lindern war, die sich diesem Ubereinkommen anschlossen.
Eine weitere wichtige Maflnahme ist, basierend auf dem obigen Gesetz, der Aufbau
einer libergreifenden Koordinierungsgruppe gegen Menschenhandel unter Leitung des
Innenministers als Nationalem Koordinator. Zweck dieser Gruppe ist es, die politische
Strategie zu formulieren, praktische und operative Mallnahmen zu treffen, Aktionen
zur Bekdmpfung der realen Dimensionen des Problems zu koordinieren und
spezifische Losungen zu erarbeiten.

Der Nationale Aktionsplan umfasst neun Kapitel mit konkreten Zielen und
MaBnahmen zu deren Verwirklichung, unter Angabe von Fristen und Benennung der
fiir thre Umsetzung verantwortlichen Stellen sowie der jeweiligen Finanzierungs-
quellen. Die Kapitel sind folgende: Kapitel I ,,Koordination”, Kapitel II ,,Pravention”,
Kapitel III ,,Lokalisierung und Identifizierung von Opfern”, Kapitel IV ,,Schutz und
Unterstiitzung von Opfern”, Kapitel V ,,Bekdmpfung und Verfolgung”, Kapitel VI
,Datenerhebung”, Kapitel VII ,Schulung”, Kapitel VIII ,Internationale
Zusammenarbeit” und Kapitel IX ,,Auswertung®.

Erwihnt sei auch, dass der Nationale Aktionsplan das Thema Kinderhandel nicht
mit einbezieht, da es angesichts des Charakters und der speziellen Eigenarten dieser
Personengruppe fiir erforderlich gehalten wurde, fiir diese einen speziellen
Aktionsplan seitens der Sozialfiirsorgedienste zu entwickeln.

Nach der kiirzlichen Ernennung von Erato Kozakou-Markoulli zur Ministerin fiir
Kommunikation und O6ffentliche Arbeiten sind nun zwei Ministerposten der
zyprischen Regierung mit Frauen besetzt. Die zweite Frau ist Soteroulla
Charalambous, Ministerin fiir Arbeit und Sozialversicherung.

Gesetzgebung

Anderung des Gesetzes iiber den Elternurlaub und den Sonderurlaub aus Griinden
hoherer Gewalt
Am 26. Februar 2010 wurde das Gesetz Nr. 11(I)/2010 im zyprischen Gesetzblatt
Nr. 4232 verdftentlicht. Im Zuge dieses Gesetzes wird das Gesetz von 2002 iiber den
Elternurlaub und den Sonderurlaub aus Griinden hoherer Gewalt™ wie folgt
gedndert: a) Viter konnen einen Teil ihres Elternurlaubs auf die Mutter iibertragen,
sofern sie mindestens zwei Wochen selbst in Anspruch nehmen; b) Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen sind verpflichtet, ihren Arbeitgeber mindestens drei Wochen im
Voraus schriftlich tiber Beginn und Ende ihres Elternurlaubs zu informieren; c) der
Zeitraum der Abwesenheit eines Arbeitnehmers oder einer Arbeitnehmerin aufgrund
von Elternurlaub wird verldngert, wenn Griinde hoherer Gewalt vorliegen.

Mit dem Gesetz von 2002 iiber den Elternurlaub und den Sonderurlaub aus
Griinden hoherer Gewalt in der gednderten Fassung wird die Richtlinie 96/34/EG
umgesetzt. Das Gesetz trat am 1. Januar 2003 in Kraft.

199" Gesetz Nr. 87(1)/2007 zur Bekampfung von Menschenhandel und fiir den Schutz von Opfern.
2 Gesetz Nr. 69(1)/2002 in der Fassung der Gesetze Nr. 111(1)/2007 und 11(1)/2010 (Richtlinie
96/34/EG).
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Das Gesetz gilt fiir alle Arbeitnehmer, Manner wie Frauen, die wihrend eines
durchgehenden Zeitraums von mindestens sechs Monaten bei ein und demselben
Arbeitgeber beschéftigt sind (Art. 3).

Bei Geburt oder Adoption eines Kindes haben Arbeitnehmer Anspruch auf
unbezahlten Elternurlaub von insgesamt maximal dreizehn Wochen, um das Kind zu
betreuen und bei der Erziechung mitzuwirken (Art. 4 Abs. 1)

Nach Art. 12 Abs. 1 des Gesetzes kdnnen Arbeitnehmer im Fall einer familidren
Notlage bzw. im Zusammenhang mit einer Krankheit oder einem Unfall eines
Familienangehorigen des Arbeitnehmers, die/der die sofortige Anwesenheit des
Arbeitnehmers erfordert, auf Antrag jedes Jahr bis zu sieben Tage unbezahlten
Sonderurlaub aus Griinden hoherer Gewalt nehmen. Im Fall von Ehepaaren haben
beide Ehepartner einen eigenen Anspruch auf diesen Sonderurlaub (Art. 12 Abs. 3).

Entscheidungen/Stellungnahmen der Gleichstellungsstelle

Diskriminierung seitens des Arbeitgebers wihrend der Schwangerschaft

Am 1. Juni 2009 reichte Frau Th. bei der Ombudsperson Beschwerde ein, in der sie
anfiihrte, Herr T., Direktor der Werbefirma E., habe Druck auf sie ausgeiibt, damit sie
aufgrund ihrer Schwangerschaft ihre Stelle aufgeben sollte. Der Sachverhalt war
folgender: Frau Th. war am 1. Oktober 2008 bei der Firma E. als Finanzdirektorin
eingestellt worden. Bei ihrer Anstellung stellte Frau Th. die Bedingung, einen
Nachmittag frei zu haben, um eine andere Verpflichtung wahrnehmen zu kénnen. Der
Arbeitgeber akzeptierte diese Bedingung; entgegen den Bestimmungen des Gesetzes
beziiglich der Unterrichtung des Arbeitnehmers durch den Arbeitgeber iiber die
Bedingungen des Arbeitsvertrags bzw. -verhiltnisses®®' versiumte er es jedoch, ihr
die wichtigsten Bedingungen schriftlich auszuhidndigen. Am 25. Februar 2009
iiberreichte Frau Th. ihrem Arbeitgeber eine drztliche Bescheinigung, aus der
hervorging, dass sie schwanger und der voraussichtliche Entbindungstermin der
20. September 2009 war. Am 15. Mérz 2009 teilte der Arbeitgeber ihr mit, dass er
beschlossen hiitte, ein paar Anderungen an den Arbeitszeiten des Personals
vorzunehmen, darunter eine Reduzierung der wochentlichen Arbeitszeit um
zweieinhalb Stunden, und dass sie im Zusammenhang mit diesen Anderungen an allen
Nachmittagen arbeiten miisse. Sie protestierte unter Hinweis auf die Vereinbarung,
die sie bei ihrer Einstellung getroffen hatten. Nach Aussage der Beschwerdefiihrerin
antwortete der Arbeitgeber, sie konnte ja kiindigen, wenn ihr die neue Regelung nicht
zusage.

Am 6. April 2009 schrieb der Arzt der Beschwerdefiihrerin diese aufgrund einer
drohenden Fehlgeburt bis zum 23. April 2009 krank. Laut Beschwerde forderte der
Arbeitgeber die Frau erneut auf zu kiindigen, da er nicht zulassen kénne, dass seine
Firma jedes Mal, wenn sie sich freistellen lassen miisse, den Kunden gegeniiber in eine
schwierige Situation komme, da ihr Posten sehr wichtig sei; auBerdem sagte er, dass er
sie nicht eingestellt hitte, wenn er gewusst hétte, dass sie die Absicht hatte, schwanger
zu werden. Die gleiche Art von Druck wurde seitens des Arbeitgebers am 11. Mai
2009 ausgeiibt, als die Beschwerdefiihrerin aufgrund des Risikos einer Fehlgeburt
erneut bis zum 11. Juni 2009 krankgeschrieben wurde. Der Arbeitgeber schien {iber die
Krankschreibungen von Frau Th. verdrgert zu sein und zweifelte sie in einem
Telefongespriach mit ihrem Arzt auch an. Schlielich reichte Frau Th. ihre Kiindigung
ein.

21 Nr. 100(1)/2000 zur Angleichung an die Richtlinie 91/533/EG.
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Nach entsprechender Priifung der Beschwerde kam die Ombudsperson zu
folgenden Ergebnissen: a) Unter dem Vorwand einer Umstrukturierung der
Arbeitszeiten des Personals nahm das Unternehmen, wenige Tage nachdem Frau Th.
ihre  Schwangerschaft mitgeteilt hatte, eine einseitige Anderung der
Arbeitsbedingungen von Frau Th. vor und stellte sie vor ein Dilemma, indem es sie
aufforderte zu kiindigen, wenn ihr die neue Regelung nicht zusage, und b) die
Behandlung von Frau Th. seitens des Unternehmens stand in Zusammenhang mit
threr Schwangerschaft und zielte darauf ab, sie zur Kiindigung zu zwingen. Diese
Behandlung stelle eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts dar.

Die Ombudsperson priift nun die Verhdngung einer Geldstrafe gegen das
Unternehmen und beabsichtigt, eine Empfehlung auszusprechen, nachdem sie beide
Parteien angehort hat. Die Ombudsperson ist nicht befugt, Opfern von
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts Schadenersatz zuzusprechen. Nach dem
Gesetz 2002-2009 iiber die Gleichbehandlung von Frauen und Méannern im Bereich
der Beschiftigung und der Berufsbildung steht diese Befugnis dem Industrial
Tribunal Court zu. Die Beschwerdefiihrerin hat die Moglichkeit, bei diesem Gericht
auf Schadenersatz zu klagen.”"*

Versetzung aufgrund von Schwangerschaft

Mit Schreiben vom 9. September 2009 ersuchte der zyprische Generalhaushaltspriifer
die Ombudsperson darum mitzuteilen, wie mit Gesuchen weiblicher Aushilfskréfte
und/oder Festangestellter seiner Behdrde, aufgrund von Schwangerschaft in den
Amtsbezirk ihres Wohnortes versetzt zu werden, umzugehen sei. Dies betraf
Beschiftigte, die aushilfsweise angestellt und in Ministerien/Dienststellen in Nikosia
abgestellt wurden, um in der Verwaltung verschiedener europdischer Fonds zu
arbeiten.

Bei der Priifung dieser Frage bezog die Ombudsperson folgende Gesetze und
Entscheidungen mit ein: die Gesetze 2002-2009 iiber die Gleichbehandlung von
Frauen und Minnern im Bereich der Beschiftigung und der Berufsbildung,”” die
Rechtsprechung des EuGH,”™ die Mutterschaftsgesetze 1997-2008°" und die
Verordnungen von 2002 zum Mutterschutz (Sicherheit und Gesundheit am
Arbeitsplatz).”*® Alle oben erwihnten Gesetze und Verordnungen gelten fiir simtliche
Beschiiftigten, unabhédngig davon ob sie als Vollzeit- oder Teilzeitbeschiftigte,
befristet oder unbefristet, kontinuierlich oder nicht, im 6ffentlichen oder im privaten
Sektor tétig sind.

In ihre Erwédgungen bezog die Ombudsperson auBlerdem folgende Aspekte mit
ein: 1) Die von der Geschiftsstelle des Generalhaushaltspriifers angewandten
Kriterien fiir die Versetzung von Arbeitnehmern, ndmlich: a) die Anforderungen an
die jeweilige Tétigkeit, insbesondere was die Art der buchhalterischen Arbeit und den
Aufgabenbereich der Stelle betrifft, b) Fachkenntnisse und Erfahrung der Person, die
versetzt werden soll, c) ihre familidre Situation und d) die Dauer ihrer
Dienststellenzugehorigkeit; 2) die Tatsache, dass die zukiinftigen Aushilfskrifte vor

202 Ombudsverfahren Nr. A.K.I. 40/2009 vom 22. Januar 2010; www.ombudsman.gov.cy, letzter
Zugriff am 30. Juni 2010.

23 Nr. 205(1)/2002, 191(1)/2004, 40(1)/2006, 176(1)/2007, 39(1)/2009 zur Umsetzung der Richtlinien
2002/73/EG und 2006/54/EG.

204 C-421/92.

295 Nr. 100(1)/1997 in der Fassung der Gesetze Nr. 45(1)/2000, 64(1)/2002, 109(1)/2007, 8(1)/2008,
43(1)/2008.

2% yerwaltungsvorschriften 2002, Gesetzblatt 255/2002 (Richtlinie 92/85/EWG).

164 Europadische Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht — Nr. 1/2010


http://www.ombudsman.gov.cy/

ihrer Anstellung informiert werden, dass sie, wenn sie eingestellt werden, auf jeden
Fall nach Nikosia entsandt werden, unabhédngig von ithrem Wohnort; 3) die Tatsache,
dass die Zahl der Stellen fiir Buchhaltungspersonal in den Bezirksdienststellen sehr
begrenzt ist und diese Stellen mit einer kleinen Zahl von Festangestellten besetzt sind;
4) dass den Angaben der Dienststelle des Generalhaushaltspriifers zufolge
entsprechenden Gesuchen von Arbeitnehmerinnen nicht nachgekommen werden
kann, nicht einmal mithilfe einer voriibergehenden Versetzung; 5) dass die
Dienststelle des Generalhaushaltspriifers diese dariiber informierte, dass sie nach den
Verordnungen von 1995 (iiber Beurlaubungen) fiir den offentlichen Dienst®”’ nach
Ablauf ihres Mutterschaftsurlaubs auf Wunsch entweder Anspruch auf bis zu zwolf
Wochen zusitzlichen, unbezahlten Urlaub oder auf unbezahlten Elternurlaub
entsprechend dem Gesetz {iber Elternurlaub und Sonderurlaub aus Griinden hoherer
Gewalt haben.”®

Auf der Grundlage all dessen ist die Ombudsperson in dieser Angelegenheit der
Meinung, dass die Dienststelle des Generalhaushaltspriifers in die Kriterien, die in
Hinblick auf die Versetzung von Mitarbeiterinnen der Dienststelle in die Stadt ihres
Wohnortes angewendet werden, die Schwangerschaft (bzw. schwangerschafts-
bedingte Krankheit) der Arbeitnehmerinnen, die eine solche Versetzung beantragen,
einbeziehen sollte. Ferner, dass Arbeitnehmerinnen wihrend der kritischen Phase
nach der Geburt die Mdoglichkeit haben sollten, die gesetzlich vorgesehenen
Erleichterungen in Anspruch zu nehmen, um sich um das Kind kiimmern zu kdnnen.
AbschlieBend weist die Ombudsperson darauf hin, dass — sollte die, wenn auch nur
vorilibergehende, Versetzung einer Arbeitnehmerin, deren Schwangerschaft von einem
Arzt als besonders problematisch bescheinigt wurde, auf einen anderen Posten
objektiv unmoglich sein — die einzige Moglichkeit, die Frau und das Ungeborene zu
schiitzen, darin besteht, sie aufgrund von Schwangerschaft krankheitsbedingt
freizustellen.””

27 Verwaltungsvorschriften 101/95.

2% Nr. 69(1)/2002 in der Fassung der Gesetze Nr. 111(1)/2007 und 11(1)/2010.

209 Ombudsverfahren Nr. A.LT. 3/2009 vom 23. Februar 2010; www.ombudsman.gov.cy, letzter
Zugriff am 5. Juli 2010.
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