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BEGRUNDUNG

EINFUHRUNG

Eine gleiche Beteiligung von Frauen und M&nnern am Arbeitsmarkt ist
wichtig fur die Verwirklichung der gesellschaftlichen Gleichstellung von
Frauen und Mannern. Die Richtlinie 76/207/EWg@elt auf den Abbau von
Hindernissen fir die Frauenerwerbstétigkeit ab, in dem der Grundsatz der
Gleichbehandlung hinsichtlich aller Aspekte der Beschéftigung, des
beruflichen Aufstiegs, der Berufsbildung und der Arbeitsbedingungen
umgesetzt wird.

Die Vertragsanderung (Artikel 141) wiederholt die Verpflichtung der
Mitgliedstaaten, Mal3nahmen zur Anwendung dieses Prinzips zu beschliel3en.

Die vorgeschlagene Richtlinie konkretisiert diese Verpflichtung und
bertcksichtigt zudem die Rechtsprechung des Européischen Gerichtshofes in
Uber 40 Entscheidungen in den letzten 25 Jahren.

Die vorgeschlagene Richtlinie:

— definiert zum ersten Mal klar die sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz als
Diskriminierung auf Grund des Geschlechts;

— verstarkt den Schutz fir Beschatftigte, die Beschwerde wegen Diskrimi-
nierung erhoben haben, auch nach Beendigung des Beschéaftigungs-
verhaltnisses. Die Mitgliedstaaten sollen nationale Stellen fur die Durch-
setzung der Chancengleichheit einrichten. Alle Rechte, die die Richtlinie
einraumt, mussen gerichtlich kontrollierbar sein. In Diskriminierungs-
fallen missen angemessen Strafen verhangt werden;

— klart das Recht der Mitgliedstaaten, Ausnahmen vom Grundsatz des
gleichen Zugangs zur Beschéftigung vorzusehen. Der Ausschiufd von
Frauen von bestimmten beruflichen Téatigkeiten ist dann gerechtfertigt,
wenn das biologische Geschlecht der Arbeitskraft eine unabdingbare
Voraussetzung ist;

— erkennt den besonderen Schutz von Frauen aufgrund ihrer korperlichen
Verfassung an sowie ihr Recht, nach dem Mutterschutz an den gleichen
Arbeitsplatz zurtickzukehren;

— greift Artikel 141 Absatz 4 des Vertrages auf. Die Mitgliedstaaten sind
berechtigt, positive MafRnahmen zur Férderung der Gleichstellung von
Frauen und Mannern zu beschlieBen. Sie haben regelmalig tber ihre
Tatigkeit zu berichten.

Richtlinie 76/207/EWG des Rates vom 9. Februar 1976 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung von Méannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschéaftigung,
zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen,
ABI. L 39 vom 14.2.1976, S. 40.



Der Vorschlag fur eine Richtlinie, der die Richtlinie 76/207/EWG abé&ndert,
enthalt in seinem ersten Artikel alle vorgeschlagenen Anderungen. Dabei
sind die Weiterentwicklung des Vertrages und die Rechtsprechung des
Gerichtshofes bertcksichtigt worden. In seinem zweiten Artikel erinnert der
Vorschlag an die Rolle der Sozialpartner bei der Umsetzung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung. Artikel 3, 4 und 5 enthalten die an den Vorschlag
angepaldten Ublichen SchluRbestimmungen.

HINTERGRUND
Allgemeine Uberlegungen

Die Richtlinie 76/207/EWG wurde auf der Grundlage von Artikel 235 des
Vertrags (jetzt Artikel 308) erlassen, da es eine andere Rechtsgrundlage fur
den Erlal3 sekundarrechtlicher Vorschriften im Bereich der Chancengleich-
heit nicht gab. Zahlreiche Entwicklungen rechtfertigen es, die Richtlinie
nunmehr zu andern.

Zunachst einmal wurde mit Inkrafttreten des Vertrags von Amsterdam am
1. Mai 1999 eine wesentlich breitere vertragliche Grundlage fur Mal3nahmen
zur Férderung der Chancengleichheit geschaffen. Nachdem sie urspriinglich
als Mittel zur Vermeidung von ,Wettbewerbsverzerrungen“ gesehen wurde,
ist die Gleichbehandlung von Frauen und M&nnern nunmehr als explizites
Ziel der Gemeinschaft in Artikel 2 des Vertrags verankert. Darliber hinaus
wird der Gemeinschaft mit dem neuen Artikel 3 die Verpflichtung auferlegt,
bei allen ihren Tatigkeiten darauf hinzuwirken, Ungleichheiten zu beseitigen
und die Gleichstellung von Frauen und Mannern zu foérdern. Damit wird im
Vertrag ausdriicklich der Erklarung des Gerichtshofs Rechnung getragen,
dal3 die Beseitigung der auf dem Geschlecht beruhenden Diskriminierungen
zu den Grundrechten gehtirDer Gerichtshof hat namlich unterstrichen, daR
Artikel 141 den sozialen Zielen der Gemeinschaft dient. Die Gemeinschaft
soll sich bekanntlich nicht auf eine Wirtschaftsunion beschranken, sondern
durch gemeinsames Vorgehen den sozialen Fortschritt sichern und die
standige Besserung der Lebens- und Beschéaftigungsbedingungen anstreben.
Der Gerichtshof hat befunden, dald der wirtschaftliche Zweck des
Artikels 141 des Vertrages gegeniber dem sozialen Ziel dieser Vorschrift,
das Ausdruck eines Grundrechts ist, nachgeordnete Bedeutung hat.

Seit Inkrafttreten des Vertrags von Amsterdam hat die Gemeinschaft
aufgrund des neuen Artikels 13 die Befugnis, geeignete Vorkehrungen zu
treffen, um Diskriminierungen aus verschiedenen Griinden einschlief3lich auf
Grund des Geschlechtes zu bekdmpfen. Die Kommission hat dem Rat zwei
Richtlinienvorschldage zur Umsetzung dieses Artikels vorg2ldje in den

beiden Vorschlagen gewdahlten Formulierungen tragen ausdriicklich den
Erfahrungen Rechnung, die mit der Bekdmpfung von Diskriminierungen aus
Grinden des Geschlechts im Kontext der Richtlinie 76/207/EWG gemacht

EuGH, 15. Juni 1978efrenne Il| Rechtssache 149/77, Slg. 1978, 1365, Randnr. 27.
KOM(1999) 565 endgiiltig und KOM(1999) 566 endgultig vom 25. November 1999.



10.

11.

12.

13.

wurderf. Somit ist eine Anderung dieser Richtlinie erforderlich, um fiir eine
Koharenz zwischen verschiedenen sekundarrechtlichen Vorschriften zu ein
und denselben Fragen — in beiden Fallen geht es um den Bereich der
Beschaftigung — zu sorgen, z.B. was den Begriff der mittelbaren
Diskriminierung anbelangt oder die Notwendigkeit, daf in den
Mitgliedstaaten unabhéngige Stellen fur die Forderung der Gleichstellung
eingerichtet werden.

Der Gesetzgeber verfugt nun erstmals Uber die spezifische Rechtsgrundlage,
um geeignete MalRnahmen zur Bekampfung von Diskriminierunganoch

von Diskriminierungen aus Griinden des Geschlechtszu ergreifen
(Artikel 13 des Vertrags) und um MalRnahmen zur Gewahrleistung der An-
wendung des Grundsatzes der Chancengleichheit und der Gleichbehandlung
von Frauen und Mannern in Arbeits- und Beschaftigungsfragen zu
beschlie3en (Artikel 141 Absatz 3 des Vertrags). Der letztgenannte Artikel
stellt eine spezifische Rechtsgrundlage in bezug auf samtliche von der Richt-
linie 76/207/EWG abgedeckten Aspekte dar.

Zum zweiten kann ein so wichtiges und heikles Problem wie das der
sexuellen Belastigung nicht langer ignoriert werden und erfordert ein
Tatigwerden auf Gemeinschaftsebene.

Zum dritten haben tber 40 Gerichtshofurteile zur Auslegung der Richtlinie
den Geltungsbereich und die Grenzen einiger derzeit ungenau gefaldter
Bestimmungen verdeutlicht, wie der Bestimmungen zu den beruflichen
Tatigkeiten, die aus dem Anwendungsbereich der Richtlinie ausgeschlossen
werden kdnnen, der Bestimmungen zum Schutz der besonderen korperlichen
Verfassung der Frau und der Bestimmungen zu positiven Malinahmen der
Mitgliedstaaten.

Was den letzten Aspekt anbelangt, hat die Kommission dem Rat im Jahr
1996 einen Vorschlag zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWergelegt,

mit dem Ziel, die durch die RechtssacKalankeausgeloste Kontroverse zu
beenden und die negativen Konsequenzen der einschlagigen Entscheidung zu
begrenzen. Der  vorliegende Vorschlag, der den neuen
Vertragsbestimmungen Rechnung tragt und eine weitergehende Zielsetzung
verfolgt, macht den friheren Vorschlag hinfallig.

Die Rechtsprechung des Gerichtshofs in der Richtlinie selbst zu
bertcksichtigen ist im Sinne der Rechtssicherheit wiinschenswert.

Siehe Mitteilung der Kommission an den Rat, das Europaische Parlament, den Wirtschafts-
und Sozialausschuf3 und den Ausschul3 der Regionen Uber bestimmte Maflnahmen der
Gemeinschaft zur Bekdmpfung von Diskriminierungen, ABI. C 369 vom 21.12.1999, S. 3.

ABI. C 179 vom 22.6.1996, S. 8.
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Neue Bestimmungen
Sexuelle Belastigung

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist kein neues Phénomen. Jedoch
wurde es vom Gesetzgeber bisher weitgehend ignoriert, sowohl auf
nationaler Ebene als auch auf Gemeinschaftsebene. In den achtziger Jahren
wurde von der Kommission eine erste Studie zu diesem gravierenden
Problem in Auftrag gegeb&nzehn Jahre spater hat die Kommission eine
neue Studie erstellen lassen, in der etwaige, in den Mitgliedstaaten
zwischenzeitlich eingetretene Veranderungen bewertet werden sollten.

Zweck der Studiewar es, einen Uberblick tiber alle im Zeitraum 1987
bis 1997 in den Mitgliedstaaten durchgefuhrten einschlagigen Forschungs-
projekte zu geben (74 Erhebungen und qualitative Studien). Aus der Studie
kébnnen zumindest zwei bemerkenswerte Schlul3folgerungen gezogen
werden. Zundchst einmal ist festzustellen, da3 das Fehlen einer
allgemeingultigen Definition dessen, was eine sexuelle Belastigung ist, eine
objektive Erfassung und Quantifizierung des Phanomens erschwert. Der
Prozentsatz der weiblichen Beschaftigten, die unerwiinschte sexuelle
Anndherungsversuche (oder irgendeine Form sexueller Belastigung) erlebt
haben, kann jedoch mit 40 % bis 50 % veranschlagt werden. Zum zweiten ist
der Grad der Sensibilisierung fur das Problem in den Mitgliedstaaten sehr
gering. Dies findet seinen Ausdruck darin, dall es in den meisten
Mitgliedstaaten an geeigneten Rechtsvorschriften fehlt.

De Gemeinschaftsorgane waren, was das Phanomen der sexuellen
Belastigung angeht, nicht untétig. In den vergangenen fliinfzehn Jahren haben
sie verschiedene Initiativen eingeleitet, um sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz zu verhindern und zu bekdmpfen:

— EntschlielBung des Européischen Parlaments von 1986 Uber Gewalt gegen
Frauen;

— Entschlie3ung des Rates von 1990 zum Schutz der Wirde von Frauen und
Méannern am Arbeitsplatz; in der Entschlie3ung hat der Rat anerkannt, daf?
sexuelle Belastigungen gegen den Grundsatz der Gleichbehandlung im
Sinne der Richtlinie 76/207/EWG verstoRen kbnnen und somit als
Diskriminierung anzusehen sind;

— Empfehlung der Kommission von 1991 zum Schutz der Wirde von
Frauen und Ma&nnern am Arbeitsplatz; im Anhang der Empfehlung finden
sich praktische Verhaltensregeln;

— Erklarung des Rates von 1991 zur Durchfiihrung der Empfehlung der
Kommission und des Verhaltenskodex gegen sexuelle Belastigung;

Rubinstein, Michael (1987), Die Wirde der Frauen am Arbeitsplatz, Bericht Giber das Problem
sexueller Beldstigung in den Mitgliedstaaten der Europaischen Gemeinschatft.
Sexual harassment at the workplace in the European Union, 1999.



— EntschlieBung des Européischen Parlaments von 1994 zur Benennung
einer Vertrauensperson in den Unternehmen;

— Viertes mittelfristiges Aktionsprogramm fir die Chancengleichheit von
Mannern und Frauen (1996-2000); in dem vom Rat am 22. Dezem-
ber 1995 angenommenen Programm wird u.a. die Notwendigkeit
unterstrichen, entschieden gegen sexuelle Belastigung vorzugehen.

Die Kommission hat einen ,Evaluierungsbericht zur Empfehlung der
Kommission zum Schutz der Wirde von Frauen und Mannern am
Arbeitsplatz” erstellt. Der Bericht hat gezeigt, daf3 in diesem Bereich weiterer
Handlungsbedarf besteht. Daher hat die Kommission am 24. Juli 1996
beschlossen, eine Anhorung der Sozialpartner auf der Grundlage eines
Papiers durchzufihren, in dem die bisherigen Initiativen der
Gemeinschaftsorgane sowie Vorschlage zur Pravention von sexueller
Belastigung am Arbeitsplatz umrissen wurden. Die Sozialpartner haben
einhellig unterstrichen, wie wichtig der Schutz der Wirde der einzelnen
Arbeitnehmerin und des einzelnen Arbeitnehmers ist. Mehrheitlich herrschte
die Auffassung, dal’ sexuelle Belastigung ein weitverbreitetes Problem ist,
das es am Arbeitsplatz zu vermeiden gilt, sowohl zum Nutzen des einzelnen
als auch zum Nutzen des Unternehmens. Wie dieses Ziel am besten erreicht
werden konnte, dartber gingen die Meinungen jedoch auseinander. Am
19. Mérz 1997 leitete die Kommission die zweite Phase der Anhorung der
Sozialpartner ein, diesmal zur Moglichkeit, auf EU-Ebene eine umfassende
Strategie zur Beka&mpfung sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
auszuarbeiten. Die Sozialpartner erzielten jedoch keine Einigung utber die
Notwendigkeit der Aushandlung einer Kollektivvereinbarung in dieser Frage.

In diesem Zusammenhang sei darauf hingewiesen, daf3 manche Drittstaaten
Uber Rechtsvorschriften verfugen, die sexuelle Belastigung ausdricklich
untersageh In diesen Staaten wird sexuelle Belastigung als Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts angesehen. Die Rechtsprechung zeigt jedoch, daf3 es
eine standige Rechtsprechung dazu, was unter einer sexuellen Belastigung zu
verstehen ist, nicht gibt. Haufig handelt es sich um eine Frage, die vom
nationalen Gericht aufgrund der jeweiligen Sachlage zu beurteifen ist

Gemall dem Rat, dem Europaischen Parlament und der Kommission, ist
sexuelle Belastigung ein Verstol3 gegen den Grundsatz der Gleichbehandlung
und ist eine grobe Beleidigung der Wirde der Frauen und Manner am
Arbeitsplatz. Der Leitfaden fiir Verhaltensregeln, den die Europdaische
Kommission verdffentlicht hat, definiert sexuelle Belastigung als ein
Verhalten, das die Wirde von Frauen und Ménnern am Arbeitsplatz verletzt:
"Sexuelle Belastigung bedeutet unerwiinschtes Verhalten sexueller Natur oder
ein sonstiges Verhalten aufgrund der Geschlechtszugehdrigkeit, das die Wirde
von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz beeintrachtigt. Dies kann

Titel VII des USA Civil Rights Act von 1964, 42 U.S.C. § 2000e-2(a)(1) in den USA; Charter

of Human Rights and Freedoms, s. 10.1 der kanadischen Charter of Rights; Sex discrimination
Act 1984 - section 27 des australischen Sex Disciminiation Act.

Auch der Gemeinschaftsrichter wird kiinftig den Sachverhalt zu ermitteln haben, siehe EUGH,
26. Januar 1999)., Slg. 1995, 11-43.
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unerwinschte korperliche, verbale oder nichtverbale Verhaltensweisen
einschlieen". Diese Definition hat die Definitionen inspiriert, die in den
Vorschlagen fir Richtlinien auf Basis von Artikel 13 stehen, bezlglich
Belastigungen wegen einer Diskriminierung aus anderen Grinden als dem
Geschlecht. Um die Koharenz mit anderen Richtlinien zu wahren, beschreibt
der vorliegende Vorschlag sexuelle Belastigung in ahnlicher Weise.

Vom Anwendungsbereich der Richtlinie ausgeschlossene berufliche
Tatigkeiten

Seit Inkrafttreten der Richtlinie sind drei wichtige Urteile des Gericht$hofs
zur Auslegung von Artikel2 Absatz2 der Richtlinie ergangen. Diese
Bestimmung gestattet es den Mitgliedstaaten, solche beruflichen Téatigkeiten
und gegebenenfalls die dazu jeweils erforderliche Ausbildung vom
Anwendungsbereich der Richtlinie auszuschlieRen, fur die auf Grund ihrer Art
oder der Bedingungen ihrer Ausiibung das Geschlecht der Arbeitskraft eine
unabdingbare Voraussetzung darstellt.

In der Rechtssachimhnstorging es darum, dal3 Polizisten wahrend des allge-
meinen Dienstes Schul3waffen tragen muf3ten, wahrend Polizistinnen nicht mit
SchulRwaffen ausgeriistet wurden und auch keine Ausbildung in der
Handhabung und im Gebrauch solcher Waffen erhalten sollten, und daf}
allgemeine polizeiliche Aufgaben ausschliel3lich den mit Schul3waffen
ausgerusteten Mannern vorbehalten waren. In der RechtsSadae ging es

um den Ausschluf3 von Frauen vom Dienst bei den Royal Marines (British
Army), in der Rechtssachiéreil um den Ausschluf3 von Frauen von nahezu
allen militéarischen Verwendungen bei der deutschen Bundeswehr.

In der Rechtssaclimhnstorhat der Gerichtshof wie folgt entschieden:

— Ausnahmen vom Recht auf Gleichbehandlung von Frauen und Mannern
sind eng auszulegen und unter Beachtung des Grundsatzes der Verhéltnis-
mafigkeit anzuwenden. Nach diesem Grundsatz dirfen Ausnahmen nicht
Uber das zur Erreichung des verfolgten Ziels angemessene und
erforderliche Mal3 hinausgehen. Der Grundsatz der Gleichbehandlung
muld soweit wie moglich mit den Erfordernissen der o6ffentlichen
Sicherheit in Einklang gebracht werden, die fur die Bedingungen der
Auslbung der in Rede stehenden Tatigkeit bestimmend sind.

— Wenn die Mitgliedstaaten beschliel3en, bestimmte Téatigkeiten vom An-
wendungsbereich der Richtlinie auszuschlieRen, sind sie verpflichtet, die
betreffenden Tatigkeiten in regelmafigen Abstanden zu prifen, um unter
Berlcksichtigung der sozialen Entwicklung festzustellen, ob die Aus-
nahme von der allgemeinen Regelung der Richtlinie noch aufrechterhalten
werden kann. Dies ist jedoch in jedem Einzelfall zu prifen.

10

EuGH, 15. Mai 1986,Johnston Rechtssache 222/84, EuGH, 26. Oktober 199%dar,
Slg. 1999, 1-0000, und EuGH, 11.Janaur 200Kreil, Rechtssache C-285/98,
Slg. 2000, 1-0000.
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— Es gibt keinen allgemeinen Vorbehalt zugunsten von Mal3Bhahmen zum
Schutz der offentlichen Sicherheit gegenuber der Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern, abgesehen
von der eventuellen Anwendung von Artikel 297 des Vertrags, der einen
ganz besonderen Ausnahmefall regelt.

In der Rechtssache Sirdar hat der Gerichtshof ergéanzt, daf3

— die nationalen Stellen je nach den Umstanden lber einen bestimmten
Ermessensspielraum verfiigen, wenn sie die fur die 6ffentliche Sicherheit
eines Mitgliedstaats erforderlichen MalRnahmen treffen.

In der Rechtssache Kreil hat der Gerichtshof erklart, dalR
— die Ausnahmen nur spezifische Tétigkeiten betreffen kohhen.

Die wesentliche aus dieser Rechtsprechung zu ziehende Schluf3folgerung
lautet, daf3 der ,bestimmte Ermessensspielraum®, Gber den die Mitgliedstaaten
hinsichtlich des Ausschlusses bestimmter beruflicher Tatigkeiten aus dem
Anwendungsbereich der Richtlinie verfigen, einer strengen Prifung unterliegt.
Zunéchst einmal kann die Ausnahmeregelung nur bestimmte Stellen betreffen.
Zum zweiten sind die Mitgliedstaaten verpflichtet, die RechtmaRigkeit des
Ausschlusses regelmalig zu Uberprifen, so dal’ es vorkommen kann, dal3 eine
zu einem bestimmten Zeitpunkt zuldssige Regelung durchaus zu einem
spateren Zeitpunkt nicht mehr zulassig sein kann.

Verdeutlichen a3t sich dies am Beispiel des Berufs der Hebamme. Im
Jahre 1983 hat der Gerichtshof entschieden, daf? ,zum gegenwartigen Zeitpunkt
personliche Empfindsamkeiten in den Beziehungen zwischen der Hebamme
und ihrer Patientin eine bedeutende Rolle spielen kdnnen®. Demnach hatte das
Vereinigte Konigreich dadurch, dal3 es Manner von diesem Beruf und der
entsprechenden Ausbildung ausschlo3, die Grenzen der den Mitgliedstaaten
durch die Richtlinie zuerkannten Befugnis nicht iiberschrittdbas Vereinigte
Konigreich hat jedoch bereits zum damaligen Zeitpunkt erklart, daf3 es
beabsichtige, schrittweise auch Mannern den uneingeschrankten Zugang zum
Beruf der Hebamme zu ermdglichen. Mehr als 15 Jahre danach steht der
Zugang zu diesem Beruf heute allen Mannern in sédmtlichen Mitgliedstaaten
offen.

Wie wichtig die Forderung einer Neubewertung ist, wurde besonders
deutlich in der Rechtssach&ommission gegen Frankreith wo der
Gerichtshof erklart hat, dal die Ausnahmeregelungen hinreichend
durchschaubar zu sein haben, um von der Kommission wirksam kontrolliert
werden zu kdnnen, und dal sie fur eine Anpassung an die gesellschatftliche
Entwicklung geeignet sein missen.

11

12

13

Siehe auch EuGH, 30. Juni 198&ommission gegen FrankreichRechtssache 318/86,
Slg. 1988, 3559.

EuGH, 8. November 198 ommission gegen Vereinigtes Konigrei¢kechtssache 165/82,
Slg. 1983, 3431.

EuGH, 30. Juni 1988, Rechtssache 318/86.
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Nach dieser Rechtsprechung ist eine unterschiedliche Behandlung, die damit
zusammenhangt, dal3 das Geschlecht eine echte berufliche Qualifikation
darstellt, nicht als Diskriminierung anzusehen. Der Begriff ,echte berufliche
Qualifikation* sollte eng ausgelegt werden und nur solche beruflichen
Anforderungen erfassen, die sich daraus ergeben, daf} die betreffenden
Tatigkeiten nur von Frauen bzw. Mannern ausgelibt werden konnen.
Derartige Falle der unterschiedlichen Behandlung aus Grinden des
Geschlechts sollten somit die Ausnahme bleiben.

Positive MaRnahmen

Richtlinie 76/207/EWG Artikel 2 Absatz 4 sieht vor, daf3 die Richtlinie nicht
den Maflinahmen zur Forderung der Chancengleichheit fur Manner und
Frauen, insbesondere durch Beseitigung der tatsachlich bestehenden
Ungleichheiten, die die Chancen der Frauen in den von der Richtlinien
abgedeckten Bereichen beeintrachtigen, entgegensteht.

Diese Bestimmung wurde vom Gerichtshof in drei einschlagigen Urteilen
ausgelegt, und zwar in den Rechtssackemmission gegen Frankreith
Kalankeund Marschalf*®. Aus dieser Rechtsprechung lassen sich - wie auch
aus dem neueren UrtdladeR® - mehrere SchluRfolgerungen ableiten:

— Die Mdglichkeit, positive MalRnahmen zu beschlie3en, ist als Ausnahme
vom Gleichbehandlungsgrundsatz anzusehen.

— Die Ausnahme hat den bestimmten und begrenzten Zweck, Mal3nahmen
zuzulassen, die zwar dem Anschein nach diskriminierend sind, tatsachlich
aber in der sozialen Wirklichkeit bestehende faktische Ungleichheiten
beseitigen oder verringern sollen.

— Ein automatischer Vorrang fur Frauen beim Zugang zur Beschaftigung
oder bei Befdrderungen in Bereichen, in denen sie unterreprasentiert sind,
ist nicht zulassig.

— Als gerechtfertigt angesehen wird eine solche Bevorzugung allerdings,
wenn sie nicht automatisch erfolgt und die betreffende nationale
MaRRnahme Bewerbern mit gleicher Qualifikation garantiert, daf3 ihre
Bewerbung Gegenstand einer objektiven Beurteilung sein wird, bei der
alle die sich Bewerbenden betreffenden Kriterien, und zwar unabhangig
von ihrem Geschlecht, beriicksichtigt werden.

Diese Bestimmung ist jedoch durch Artikel 141 Absatz 4 ersetzt worden, der
folgendes vorsieht: ,Im Hinblick auf die effektive Gewahrleistung der vollen
Gleichstellung von Mannern und Frauen im Arbeitsleben hindert der
Grundsatz der Gleichbehandlung die Mitgliedstaaten nicht daran, zur
Erleichterung der Berufstatigkeit des unterreprasentierten Geschlechts oder
zur Verhinderung bzw. zum Ausgleich von Benachteiligungen in der

14
15
16

EuGH, 25. Oktober 1988, 312/86, Slg. 1988, 6315.
EuGH, 11. November 1997, Rechtssache C-409/95, Slg. 1997, 1-6363.
Urteil vom 28. Februar 2000 in der Rechtssache 158/97.
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beruflichen Laufbahn spezifische Verglnstigungen beizubehalten oder zu
beschlieRen®’

Wie in dem vorliegenden Vorschlag dargestellt, wird die Veroffentlichung
von regelmaligen Kommissionsberichten Uber die Umsetzung der
Moglichkeit, die von Artikel 141 Absatz 4 angeboten wird, den
Mitgliedstaaten helfen die Art der Umsetzung zu vergleichen und den
Biirgerinnen und Biirgern helfen einen Uberblick tiber die Situation in jedem
Mitgliedstaat zu erhalten.

Koharenz mit den Vorschlagen auf der Grundlage von Artikel 13 des
Vertrags

Sowohl Artikel 13 als auch Artikel 141 des Vertrags sehen ein Verbot von
Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts vor. Artikel 141 stellt eine ,lex
specialis” fur die Bereiche Beschaftigung und Arbeit dar.

Die auf der Grundlage von Artikel141 des Vertrags erlassenen
Rechtsvorschriften zur Gleichbehandlung von Frauen und M&nnern im
Bereich der Beschéftigung soliten sich jedoch an denselben Konzepten
orientieren, die den (Vorschlagen fur) Rechtsvorschriften auf der Grundlage
von Artikel 13 zur Bekdmpfung anders motivierter unzuléassiger Diskriminie-
rungen zugrunde liegen, insoweit als diese ebenfalls den Bereich der
Beschaftigung abdecken. Dabei geht es darum, die rechtliche und politische
Koharenz zwischen beiden Rechtsbereichen sicherzustellen, in denen gleiche
Ziele verfolgt werden.

BEGRUNDUNG DES VORSCHLAGS UNTER DEM GESICHTS-
PUNKT DER SUBSIDIARITAT

Der Erlal? eines Rechtsaktes der Gemeinschatft befindet sich im Einklang mit
dem Subsidiaritatsprinzip. Eine Anderung der Richtlinie 76/207/EWG ist die
einzige Mdglichkeit, um zu gewadhrleisten, dall die umfangreiche
Rechtsprechung des Gerichtshofs tatsachlich und einheitlich auf nationaler
Ebene angewandt wird. Aul3erdem besteht die Notwendigkeit, auf Gemein-
schaftsebene die Kohérenz der Rechtsvorschriften zur Verwirklichung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes zu gewébhrleisten. Im Falle der Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts kann dies nur durch eine Anderung der
Richtlinie 76/207/EWG erreicht werden.

Der vorgeschlagene Rechtsakt entspricht inhaltlich auch dem Grundsatz der
Verhaltnismafigkeit, da lediglich Mindestanforderungen festgelegt werden
-z.B. was den Aspekt der sexuellen Belastigung anbelangt —, die den
Mitgliedstaaten einen grof3tméglichen Spielraum lassen, um festzulegen, wie
die effektive Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes im Einzelfall
aussehen soll.

17

Diese Bestimmung war Gegenstand einer der SchluRakte beigefiigten Erklarung, der zufolge
die Malinahmen der Mitgliedstaaten in erster Linie der Verbesserung der Lage der Frauen im
Arbeitsleben dienen sollten.
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35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

Die vorgeschlagenen gemeinschaftlichen Rechtsvorschriften werden keine
unmittelbaren Auswirkungen auf die Tatigkeit der Unternehmen haben und
diesen keine administrativen oder rechtlichen Zwange auferlegen, die der
Grundung und Entwicklung von kleinen und mittleren Unternehmen
entgegenstehen kénnten.

ERLAUTERUNG DER EINZELNEN ARTIKEL

Der Richtlinienvorschlag stitzt sich auf Artikel 141 Absatz 3, durch den der
Gemeinschaft die Befugnis verliehen wird, MalRnahmen zur Gewahrleistung
der Anwendung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen zu beschliel3en.

Artikel 1

Artikel 1 enthalt alle vorgeschlagenen Anderungen an der Richt-
linie 76/207/EWG.

Mit der ersten Anderung wird ein Absatz in Artikel 1 eingefiigt. In diesem
Absatz werden der Zweck der Richtlinie erlautert und das in Artikel 3 des
Vertrags verankerte Ziel des "Gender Mainstreaming” konkret umgesetzt.

Mit der zweiten Anderung wird einer neudrtikel la eingefiigt, in dem
ausdrucklich  klargestellt  wird, dal3 sexuelle Belastigung eine
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellt. Au3erdem wird darin
definiert, wann eine sexuelle Belastigung vorliegt. Vorbild fur diesen Artikel
waren der Verhaltenskod®und eine auf Artikel 13 gestiitzte Richtlinie.

Mit der dritten Anderung wird ein Unterabsatz #rtikel 2 Absatz 1
eingeflgt.

Die Definition des Begriffs der mittelbaren Diskriminierung in diesem
Artikel stimmt mit der Begriffsdefinition in der Richtlinie 97/80/EG und
derjenigen in den (Vorschlagen fir) Rechtsvorschriften auf der Grundlage
von Artikel 13 des Vertrags Uberein, die auf die Bekampfung unzulassiger
Diskriminierungen im Bereich der Beschéaftigung aus anderen Griunden als
dem des Geschlechts abstellen.

Die vierte Anderung betrifft Ausnahmen, die sich auf echte berufliche
Qualifikationen beziehen.

Unter Berlcksichtigung der Rechtsprechung des Gerichtshofes und des
neuen Vorschlags fir eine auf Artikel 13 des Vertrages gestitzte Richtlinie
wird in diesem Artikel erlautert, in welchem Umfang eine unterschiedliche
Behandlung zulassig ist.

Kommission der Européaischen Gemeinschaften, 1993: ,Bekdmpfung von sexueller Bel&sti-
gung am Arbeitsplatz. Ein Leitfaden zum Verhaltenskodex der Europaischen Kommission®.
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42.

43.

44,

45.

46.

Die fiinfte Anderung besteht darin, daR in Artikel 2 Absatz 3 in neuer
Unterabsatz eingefligt wird.

Dieser stellt klar, dal3 Frauen nach der Entbindung Anspruch auf Ruckkehr
an ihren alten Arbeitsplatz oder auf einen gleichwertigen Arbeitsplatz haben,
und zwar unter denselben Arbeitsbedingungen, wie sie wahrend der Zeit
ihres Mutterschaftsurlaubs galten. (siehe insbesondere Rechtssache 184/83,
Hofmann v. Barmer Ersatzkas§E984] ECR 3047, Absatz 25, Rechtssache
C-421/92, Habermann-Beltermanrj1994] ECR 1-1657, Absatz 21, und
Rechtssache C-32/93Webb v EMO Air Cargo[1994] ECR 1-3567,
Absatz 20). Diese Anderung erganzt das Entlassungsverbot vom Beginn der
Schwangerschaft bis zum Ende des Mutterschaftsurlaubs in Artikel 10 der
Richtlinie 92/85/EG.

Mit der sechsten Anderung wird Artikel 2 Absatz 4 ersetzt.

Dieser Artikel sieht die Verpflichtung fur die Kommission vor, regelmalig
Bericht Uber die wichtigsten Informationen zu erstatten, die ihr von den
Mitgliedstaaten Ubermittelt wurden; diese haben ihr mitzuteilen, inwieweit
sie von der ihnen durch Artikel 141 Absatz 4 des Vertrags gewahrten
Moglichkeit Gebrauch gemacht haben, positive MaRnahmen zu beschliel3en,
um eine volle Gleichstellung in der Praxis zu gewahrleisten.

Die siebte Anderung besteht darin, daR in Artikel 3 Absatz 2 der zugrunde
liegenden Richtlinie, ein neuer Absatz (d) eingefugt wird. Dieser Artikel
entspricht Artikel 3, Absatz 2 des "Vorschlages fur eine Richtlinie des Rates
zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fir die Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschéaftigung und Beruf (KOM(1999) 565 endgultig).
Diese Anderung betrifit die Mitgliedschaft in Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerorganisationen und anderen Organisationen, deren Mitglieder
einer bestimmten Berufsgruppe angehdren. Absatz (d) besagt, dal3 es keine
Geschlechterdiskriminierung geben darf, die die Mitgliedschaft und die
Mitwirkung in solchen Organisationen oder die von diesen Organisationen
gebotenen Leistungen anbelangt.

Die achte Anderung betrifft die Ersetzung des gesamten urspriinglichen
Artikels 6.

Der neue Wortlaut von Artikel 6 integriert zwei wichtige Aspekte der
Rechtsprechung des Gerichtshofs, die die Verfahren zur Rechtsdurchsetzung
betreffen: zum einen der Anspruch auf Rechtsschutz, auch nach Beendigung
des Beschéftigungsverhaltnisses, zum anderen der Anspruch eines Diskrimi-
nierungsopfers auf einen Schadenersatz, durch den ein tatsachlicher,
wirksamer Rechtsschutz gewahrleistet ist, der eine abschreckende Wirkung
fir den Arbeitgeber hat und in jedem Fall dem erlittenen Schaden
angemessen sein muf3.

Die neunte Anderung besteht darin, dal? ein neuer Artikel 8a eingefiigt wird.

Durch diesen Artikel wird der durch den vorangehenden Artikel garantierte
Anspruch auf Rechtsschutz verstarkt. Er enthalt Rahmenbestimmungen fur
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47.

48.

49.

die Einrichtung unabhéngiger Stellen auf nationaler Ebene, die zur
Forderung des Gleichbehandlungsgrundsatzes beitragen. Die Mitgliedstaaten
kénnen auch entscheiden, dal3 entsprechende Stellen auf regionaler oder
lokaler Ebene eingerichtet werden, sofern ihr gesamtes Hoheitsgebiet
abgedeckt wird.

Die vorgeschlagene Richtlinie legt einige Mindestanforderungen fest, denen
entsprechende unabhangige Stellen in den Mitgliedstaaten zu gentigen haben.
Die Mitgliedstaaten kénnen — in Einklang mit ihren Rechtstraditionen und
politischen Praferenzen — frei Uber Struktur und Arbeitsweise dieser Stellen
entscheiden. Bei den unabhangigen Stellen kann es sich um spezialisierte
Einrichtungen handeln, oder sie konnen Teil einer grol3eren, bereits
bestehenden oder neu geschaffenen Einrichtung sein.

Zusatzlich gestarkt wird der Anspruch auf Rechtsschutz durch die
Maoglichkeit, zuzulassen, dal3 die unabhangigen Stellen in Namen des Opfers
dessen Anspriche auf dem Verwaltungs- und/oder Gerichtsweg geltend
machen kénnen.

Das Recht auf Rechtsschutz ist zusétzlich gestarkt durch die Mdglichkeit
Organisationen zu gestatten im Namen der Opfer solche Rechte zu
gebrauchen.

Die zehnte Anderung besteht darin, daR ein neuer Artikel 8b eingefiigt wird.

Der Kommission ist nach wie vor sehr daran gelegen, die Rolle der
Sozialpartner bei der Bekdmpfung von Diskriminierungen zu starken. Daher
verpflichtet der Richtlinienvorschlag wie die Vorschlage der Richtlinien zu
Artikel 13, die Mitgliedstaaten, die Sozialpartner anzuregen, durch den
Abschlul® von Kollektivvereinbarungen, die Antidiskriminierungsvorschriften
enthalten, einen Beitrag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
zu leisten.

Den Sozialpartnern kann auch bei der Uberwachung der betrieblichen Praxis
eine wichtige Rolle zufallen. Denkbar wéren hier beispielsweise der Abschluf3
von Vereinbarungen zwischen den Sozialpartnern oder die Einfuhrung von
Verhaltenskodizes, die auf die Pravention von Diskriminierungen abzielen.

Artikel 8c enthélt die Ublichen Bestimmungen Gber Sanktionen.
Artikel 2

Dieser Artikel enthalt die fur Richtlinien Ublichen, aber speziell auf den
vorliegenden Vorschlag fur eine Richtlinie des Européischen Parlaments und
des Rates zugeschnittenen Schluf3bestimmungen.

Laut Absatz 1 haben alle Mitgliedstaaten die Rechts- und Verwaltungs-
vorschriften in Kraft zu setzen, die erforderlich sind, um dieser Richtlinie
spatestens ab dem 1. Januar 2002 nachzukommen, oder zu gewahrleisten,
dal3 spatestens bis zu diesem Tag die Sozialpartner durch Vereinbarung die
erforderlichen Mal3nahmen getroffen haben. Die Mitgliedstaaten haben alle
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50.

erforderlichen Maflinahmen zu ergreifen, damit sie jederzeit in der Lage sind,
die Erreichung der mit dieser Richtlinie verfolgten Ziele zu gewahrleisten.

Nach Absatz 2 haben die Mitgliedstaaten beim Erlal3 dieser MalRnahmen auf
die vorliegende Richtlinie Bezug zu nehmen.

Nach Absatz 3 haben die Mitgliedstaaten binnen drei Jahren nach
Inkrafttreten dieser Richtlinie alle Informationen bereitzustellen, die fur die
Ausarbeitung eines Berichts an das Européische Parlament und den Rat Uber
deren Anwendung erforderlich sind.

Absatz 4 ergénzt den neuen Absatz 4 des Artikels 2 und verpflichtet die
Mitgliedstaaten dazu, der Kommission Uber die Entwicklung ihrer
Rechtsvorschriften Gber positive Mallnahmen zu berichten, damit die
Kommission dem Rat regelmélR3ig dartber Bericht erstatten kann.

Artikel 3

Dieser Artikel enthalt die Standardformulierung, dal3 die Richtlinie an die
Mitgliedstaaten gerichtet ist.
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2000/0142 (COD)

Vorschlag fir eine

RICHTLINIE DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS
UND DES RATES

zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des

Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des

Zugangs zur Beschatftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg
sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen

(Text von Bedeutung fur den EWR)

DAS EUROPAISCHE PARLAMENT UND DER RAT DER EUROPAISCHEN
UNION -

gestitzt auf den Vertrag zur Griindung der Europaischen Gemeinschaft, insbesondere
auf Artikel 141 Absatz 3,

auf Vorschlag der Kommissidn

nach Anhérung des Wirtschafts- und Sozialausschéisses
gemaR dem Verfahren des Artikels 251 EG-Verirag

in Erwagung nachstehender Grinde:

(1) Nach Artikel 3 Absatz 2 des Vertrags hat die Gemeinschaft darauf hinzu-
wirken, Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von M&nnern und
Frauen zu fordern.

(2) Der Grundsatz der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen ist ein grund-
legendes Prinzip des Gemeinschaftsrechts, das in ArtikeHlihsbesondere
Absatz 3- seinen Niederschlag gefunden hat, der speziell das Verbot jeder
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in Arbeits- und Beschaftigungs-
fragen zum Gegenstand hat.

(3) In seiner Entschlielung vom 29. Mai 1990 Uber den Schutz der Wirde von
Frauen und Mé&nnern am Arbeitsplathat der Rat erklart, daR sexuelle

ABI. C ...
ABI. C ...
ABI. C ...
ABI. C 157 vom 27.6.1990, S. 3.

A W N P
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Belastigung am Arbeitsplatz unter Umstdnden ein Verstol3 gegen den
Grundsatz der Gleichbehandlung im Sinne der Richtlinie 76/207/EWG des
Rates sein kann. Diese Feststellung sollte in der Richtlinie selbst enthalten
sein. Sexuelle Belastigung stellt in der Regel eine Beeintrachtigung der
Arbeitsleistung des einzelnen dar und/oder schafft ein durch
Einschichterungen, Anfeindungen oder Beleidigungen gepragtes Umfeld.

Der Begriff der mittelbaren Diskriminierung wird in der Richt-
linie 76/207/EWG nicht definiert. Deshalb sollte eine solche Definition
aufgenommen und so ausgestaltet werden, dald sie mit der einschlagigen
Begriffsbestimmung in der Richtlinie 97/80/EG des Rates vom 15. Dezem-
ber 1997 iber die Beweislast bei Diskriminierung aufgrund des GescHlechts
geandert durch die Richtlinie 98/52/EGibereinstimmt.

Es sollte nur eine beschrankte Anzahl von beruflichen Tatigkeiten geben, die
die Mitgliedstaaten vom Anwendungsbereich der Richtlinie 76/207/EWG
ausschlieBen konnen. Es ist klarzustellen, dald bestimmte Téatigkeiten
entsprechend der einschlagigen Rechtsprechung des Gerichtshofes der
Europaischen Gemeinschaften nicht ausgeschlossen werden durfen.

Der Gerichtshof hat in standiger Rechtsprechung anerkannt, da® der Schutz
der korperlichen Verfassung der Frau wahrend und nach einer Schwanger-
schatft ein legitimes, dem Gleichbehandlunggrundsatz nicht entgegenstehendes
Ziel ist. Die Richtlinie 92/85/EWG des Rates vom 19. Oktober 1992 Uber die
Durchfihrung von Maflinahmen zur Verbesserung der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Woéchnerinnen
und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatzat zum Ziel, die
physische und psychische Verfassung von Schwangeren, Wochnerinnen und
stillenden Frauen zu schitzen. In den Erwagungsgrinden der Richtlinie heif3t
es, dal3 der Schutz der Sicherheit und der Gesundheit von schwangeren
Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen und stillenden Arbeithnehmerinnen Frauen
auf dem Arbeitsmarkt nicht benachteiligen und die Richtlinien zur Gleichbe-
handlung von Mannern und Frauen nicht beeintrachtigen sollte. Der Schutz
der Rechte der Frauen im Bereich der Beschaftigung, insbesondere des
Anspruchs auf Ruckkehr in den Beruf, fallt in den Anwendungsbereich der
Richtlinie 76/207/EWG. Dieser Anspruch sollte Wéchnerinnen ausdricklich

Das Recht der Mitgliedstaaten, positive Mallnahmen beizubehalten oder zu
beschliel3en, ist in Artikel 141 Absatz 4 des Vertrags verankert. Durch diese
Bestimmung des Vertrages wird der bisherige Artikel2 Absatz4 der
Richtlinie 76/207/EWG uberflissig. Die Verdffentlichung regelmaliger
Berichte der Kommission tber die in Anwendung von Artikel 141 Absatz 4
ergriffenen MaRnahmen wird es den Mitgliedstaaten erleichtern, unterschied-
liche Wege der Umsetzung miteinander zu vergleichen, und es den Buirgern

4)
(5)
(6)
garantiert werden.
(7)
5 ABI. L 39 vom 14.2.1976, S. 40.
6 ABI. L 14 vom 20.1.1998, S. 6.
’ ABI. L 205 vom 22.7.1998, S. 66.
8

ABI. L 348 vom 28.11.1992, S. 1.
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(8)

(9)

(10)

(11)

(12)

(13)

(14)

erleichtern, sich ein umfassendes Bild von der Situation in den einzelnen
Mitgliedstaaten zu machen.

Der Gerichtshof hat entschieden, daf} in Anbetracht des grundlegenden
Charakters des Anspruchs auf einen effektiven gerichtlichen Rechtsschutz die
Beschatftigten diesen Schutz selbst noch nach Beendigung des Beschaftigungs-
verhaltnisses genieBen miissen

Der Gerichtshof hat entschieden, dal3 der Gleichbehandlungsgrundsatz nur
dann als tatséchlich verwirklicht angesehen werden kann, wenn bei Verstol3en
gegen diesen Grundsatz den Beschaftigten, die Opfer einer Diskriminierung
wurollg:n, eine dem erlittenen Schaden angemessene Entschadigung zuerkannt
wird ™.

Um Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, die Opfer einer Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts wurden, einen wirksameren Schutz zu garantieren,
sollte auch die Mdglichkeit bestehen, dal? Verb&nde oder juristische Personen
die in Frage stehenden Rechte im Namen oder zum Schutz derjenigen
wahrnehmen, die sich aufgrund der Nichtanwendung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes fur beschwert halten.

Die Mitgliedstaaten sollten den sozialen Dialog zwischen den Sozialpartnern
fordern, mit dem Ziel, gegen die verschiedenen Formen von Diskriminierung
am Arbeitsplatz anzugehen und diese zu bekampfen.

Die Mitgliedstaaten sollten wirksame, verhaltnisméRige und abschreckende
Sanktionen festlegen, die bei einer Verletzung der Verpflichtungen aus der
Richtlinie 76/207/EWG zu verh&ngen sind.

In Ubereinstimmung mit den in Artikel 5 des Vertrages verankerten
Grundsatzen der Subsidiaritdt und der VerhaltnisméaRigkeit kénnen die Ziele
dieser Richtlinie auf Ebene der Mitgliedstaaten nicht ausreichend erreicht
werden, sie kdnnen daher besser auf Gemeinschaftsebene verwirklicht werden.
Diese Richtlinie zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG beschrankt sich auf
das zur Erreichung dieser Ziele unbedingt notwendige Mindestmal3 und geht
nicht Gber das hierfur Erforderliche hinaus.

Die Richtlinie 76/207/EWG sollte daher geandert werden -

10

Urteil vom 22. September 1998 in der Rechtssache C-185/97, Cook, Slg. 1998, 1-5199.
Urteil vom 22. April 1997 in der Rechtssache C-180/95, Draehmpaehl, Slg. 1997, 1-2195.
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HABEN FOLGENDE RICHTLINIE ERLASSEN:

Artikel 1
Die Richtlinie 76/207/EWG wird wie folgt geéndert:
1. In Artikel 1 wird folgender Absatz 1a eingefuigt:

"la. Die Mitgliedstaaten treffen die MaRnahmen, die erforderlich sind, um
sie in den Stand zu versetzen, aktiv und in deutlich sichtbarer Weise
auf das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Mannern
hinzuarbeiten, indem sie inshesondere dieses Ziel in allen Rechts- und
Verwaltungsvorschriften, Politiken und Téatigkeiten in den in Absatz 1
genannten Bereichen bertcksichtigen.”

2. Der folgende Artikel 1a wird eingefuigt:

"Artikel 1a

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist als Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts zu betrachten, wenn ein unerwiinschtes, geschlechtsbezogenes
Verhalten die Beeintrachtigung der Wiirde einer Person und/oder die Schaf-
fung eines durch Einschichterungen, Anfeindungen, Beleidigungen oder
Storungen gepragten Umfelds bezweckt oder bewirkt, und zwar insbesondere
dann, wenn die Zurtuckweisung oder Duldung eines solchen Verhaltens als
Grundlage fur eine Entscheidung herangezogen wird, die diese Person
berthrt."

3. Artikel 2 wird wie folgt geéndert:
a) In Absatz 1 wird folgender Unterabsatz angefigt:

“Im Sinne von Unterabsatz 1 liegt eine mittelbare Diskriminierung vor,
wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren einen wesentlich héheren Anteil der Angehdrigen eines
Geschlechts benachteiligen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren sind angemessen und notwendig und sind
durch nicht auf das Geschlecht bezogene sachliche Grinde gerecht-
fertigt.”

b) Absatz 2 erhalt folgende Fassung:

"(2) Die Mitgliedstaaten konnen im Hinblick auf den Zugang zu
Beschéftigung vorsehen, dafd eine unterschiedliche Behandlung, die
auf einem geschlechtsbezogenen Merkmal beruht, dann keine
Diskriminierung darstellt, wenn ein solches Merkmal wegen der Art
der jeweiligen besonderen beruflichen Téatigkeiten oder der
Bedingungen ihrer Ausibung eine echte Voraussetzung fur die
Auslbung dieser Tatigkeit darstellt.
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c)

d)

Ausnahmen von dem Grundsatz der Gleichbehandlung bleiben in
den Grenzen dessen, was angemessen und notwendig ist um das
angestrebte Ziel zu erreichen.”

In Absatz 3 wird folgender Unterabsatz angefugt:

"Nach einer Entbindung haben Frauen bei Ablauf des Mutterschafts-
urlaub Anspruch, an ihren friheren Arbeitsplatz oder einen
vergleichbaren Arbeitsplatz zuriickzukehren, und zwar ohne Anderung
ihrer Arbeitsbedingungen.”

Absatz 4 erhalt folgende Fassung:

"(4)Anhand der von den Mitgliedstaaten gemal3 Artikel 9
beigebrachten Informationen nimmt die Kommission alle drei
Jahre einen Bericht an, in dem sie die von den Mitgliedstaaten in
Anwendung des Artikels 141 Absatz 4 des Vertrags eingefiihrten
positiven Mal3nahmen einer vergleichenden Bewertung unterzieht;
der Bericht wird anschliel3end veré6ffentlicht.”

In Artikel 3 Absatz 2 wird folgender Unterabsatz angefugt:

"d)

dal3 jegliche Bestimmung, die dem Grundsatz der Gleichbehandlung
entgegensteht, ungultig ist und fir nichtig erklart wird oder erganzt
wird, wenn sie die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer
Arbeitgeber- oder Arbeitnehmerorganisation oder einer sonstigen
Organisation, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe
angehoren, einschlie3lich der Inanspruchnahme der von solchen
Organisationen geboten Leistungen betrifft."”

Artikel 6 erhalt folgende Fassung:

(1)

(2)

"Artikel 6

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen Rechtsordnung
die erforderlichen Mal3nahmen, um sicherzustellen, daf3 alle Personen,
die sich infolge der Nichtanwendung des Gleichbehandlungs-
grundsatzes im Sinne der Artikel 4, 5 und 6 fir beschwert halten,
gegebenenfalls nach Befassung anderer zustandiger Stellen ihre
Anspriiche auf dem Gerichtsweg geltend machen kdnnen, selbst wenn
das Beschaftigungsverhaltnis bereits beendet ist.

Die Mitgliedstaaten treffen im Rahmen ihrer nationalen Rechtsordnung
die erforderlichen MalRnahmen, um sicherzustellen, dal3 der Ersatz des
einer Person durch eine Diskriminierung in Form eines Verstol3es
gegen die Artikel 4, 5 oder 6 entstandenen Schadens nicht durch eine
im voraus festgelegte Obergrenze oder dadurch begrenzt werden darf,
dal3 keine Zinsen zum Ausgleich des Verlustes gewahrt werden, der
dem Inhaber des Entschadigungsanspruchs durch den Zeitablauf bis
zur tatsachlichen Zahlung des ihm zuerkannten Kapitalbetrags
entsteht.”
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Die folgenden Artikel 8a, 8b und 8c werden eingefligt:
"Artikel 8a

(1) Die Mitgliedstaaten tragen fiur die Einrichtung unabhé&ngiger Stellen
Sorge, deren Aufgabe darin besteht, die Verwirklichung des Grund-
satzes der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern zu férdern.
Diese Stellen kdnnen Teil einer unabhangigen, bereits bestehenden
Einrichtung sein, die auf nationaler Ebene insbesondere fur den Schutz
der Rechte des einzelnen zustandig ist.

(2) Die Mitgliedstaaten stellen sicher, dal3 es u. a. zu den Aufgaben der in
Absatz 1 genannten unabhéngigen Stellen gehort, Beschwerden
einzelner Uber Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts entgegen-
zunehmen und diesen Beschwerden nachzugehen, Untersuchungen
oder Erhebungen zum Thema ,Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts* durchzufiihren und einschlagige Berichte zu veroffent-
lichen.

(3) Die Mitgliedstaaten werden sicherstellen, dal3 die Vereinigungen,
Organisationen oder andere Rechtspersonen, im Namen der
Beschwerdefuhrerin oder des Beschwerdefiihrers mit ihrer bzw. seiner
Zustimmung jeden Verwaltungs- und/oder Gerichtsweg einschlagen
kénnen, der fur die Durchsetzung der Verpflichtungen aus dieser
Richtlinie vorgesehen ist.

Artikel 8b

(1) Die Mitgliedstaaten treffen geeignete Mal3nahmen zur Fdrderung des
sozialen Dialogs zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmern, mit dem
Ziel, die Verwirklichung des Gleichbehandlungsgrundsatzes durch
Uberwachung der betrieblichen Praxis, durch Kollektivverein-
barungen, Verhaltenskodizes, Forschungsarbeiten, oder durch einen
Austausch von Erfahrungen und bewahrten Losungen voranzubringen.

(2) Die Mitgliedstaaten regen Arbeitgeber und Arbeitnehmer an, auf
geeigneter Ebene ohne Eingriff in ihre Autonomie, Antidiskriminie-
rungsvereinbarungen auf dem Gebiet der Chancengleichheit zwischen
Frauen und Mannern zu schlie3en.

Artikel 8¢

Die Mitgliedstaaten legen die Sanktionen fest, die bei einem Verstol3 gegen
die einzelstaatlichen Vorschriften zur Umsetzung dieser Richtlinie zu
verhangen sind, und treffen alle geeigneten MalRnahmen, um deren
Durchsetzung zu gewabhrleisten. Die Sanktionen mussen wirksam,
verhaltnismaflig und abschreckend sein. Die Mitgliedstaaten teilen diese
Vorschriften der Kommission spatestens am 31. Dezember 2001 mit und alle
sie betreffenden Anderungen unverzuglich."
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(1)

(2)

3)

Artikel 2

Die Mitgliedstaaten setzen die Rechts- und Verwaltungsvorschriften in Kratft,
die erforderlich sind, um dieser Richtlinie spatestens am 31. Dezember 2001
nachzukommen, oder stellen spatestens bis zu diesem Zeitpunkt sicher, dal3
die Sozialpartner im Wege einer Vereinbarung die erforderlichen
Bestimmungen eingefuhrt haben. Die Mitgliedstaaten haben alle notwendigen
Mallnahmen zu treffen, um jederzeit gewahrleisten zu kénnen, dafd die durch
die Richtlinie vorgeschriebenen Ergebnisse erzielt werden. Sie setzen die
Kommission unverzuglich davon in Kenntnis.

Wenn die Mitgliedstaaten derartige Vorschriften erlassen, nehmen sie in den
Vorschriften selbst oder durch einen Hinweis bei der amtlichen Veroffent-
lichung auf diese Richtlinie Bezug. Die Mitgliedstaaten regeln die Einzel-
heiten der Bezugnahme.

Drei Jahre nach Inkrafttreten dieser Richtlinie Gbermitteln die Mitgliedstaaten
der Kommission alle Informationen, die diese bendtigt, um einen Bericht an
das Europaische Parlament und den Rat tiber die Anwendung der Richtlinie zu
erstellen.

Unbeschadet des Absatzes 2 teilen die Mitgliedstaaten der Kommission alle
drei Jahre den Wortlaut der auf der Grundlage des Artikels 141 Absatz 4 des
Vertrags erlassenen Rechts- und Verwaltungsvorschriften Uber positive
Malinahmen mit.

Artikel 3

Die Richtlinie ist an die Mitgliedstaaten gerichtet.

Geschehen zu Brissel

Im Namen des Europaischen Parlaments Im Namen des Rates
Die Prasidentin Der Prasident
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ANHANG
FOLGENABSCHATZUNGSBOGEN

AUSWIRKUNGEN DES VORGESCHLAGENEN RECHTSAKTS AUF DIE
UNTERNEHMEN UNTER BESONDERER BERUCKSICHTIGUNG DER
KLEINEN UND MITTLEREN UNTERNEHMEN (KMU)

Bezeichnung des vorgeschlagenen Rechtsakts:

Vorschlag fur eine Richtlinie des Europaischen Parlaments und des Rates zur
Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates vom 9. Februar 1976 zur Verwirk-
lichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich
des Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg
sowie in bezug auf die Arbeitsbedingungen

Dokumentennummer: 45468/901
Der vorgeschlagene Rechtsakt

1. Warum ist ein Rechtsakt der Gemeinschaft unter Bertcksichtigung des
Subsidiaritatsprinzips in diesem Bereich notwendig und welche Ziele werden
in erster Linie verfolgt?

Die Européaische Union beruht auf Grundsétzen, zu denen auch die Gleichbehandlung
von Frauen und Mé&nnern zahlt.

Der Erla? eines Rechtsaktes der Gemeinschaft in diesem Bereich muf3 sich im
Einklang mit dem Subsidiaritatsprinzip befinden. Eine Anderung der Richt-
linie 76/207/EWG ist die einzige Mdglichkeit, um zu gewdhrleisten, dal3 die
umfangreiche Rechtsprechung des Gerichtshofs tatsachlich und einheitlich auf
nationaler Ebene angewandt wird. AuRerdem besteht die Notwendigkeit, auf Gemein-
schaftsebene die Koharenz der Rechtsvorschriften zur Verwirklichung des Gleichbe-
handlungsgrundsatzes zu gewabhrleisten. Im Falle der Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts kann dies nur durch eine Anderung der Richtlinie 76/207/EWG erreicht
werden.

Der vorgeschlagene Rechtsakt entspricht inhaltlich auch dem Grundsatz der Ver-
haltnisméaRigkeit, da lediglich Mindestanforderungen festgelegt werden — z. B. was
den Aspekt der sexuellen Belastigung anbelangt —, die den Mitgliedstaaten einen
groltmoglichen Spielraum lassen, um festzulegen, wie die effektive Anwendung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes im Einzelfall aussehen soll.

Die vorgeschlagenen gemeinschaftlichen Rechtsvorschriften werden keine
unmittelbaren Auswirkungen auf die Tatigkeit der Unternehmen haben und diesen
keine administrativen oder rechtlichen Zwange auferlegen, die der Grindung und
Entwicklung von Klein- und Mittelbetrieben entgegenstehen kdnnten.
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Auswirkungen auf die Unternehmen
2. Wer wird durch den vorgeschlagenen Rechtsakt betroffen sein?

Die zur Umsetzung der Richtlinie erforderlichen nationalen Rechtsvorschriften
werden fur alle Unternehmen gelten.

3. Was werden die Unternehmen zu tun haben, um dem Rechtsakt
nachzukommen?

Die Unternehmen werden sicherzustellen haben, dal3 Entscheidungen Uber
Personaleinstellungen, Beforderungen, den Zugang zu Aus- und Weiterbildung,
Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen — einschlie3lich Entlassungsbedingungen
und Arbeitsentgelt — in Ubereinstimmung mit dem Grundsatz der Gleichbehandlung
von Frauen und Méannern getroffen werden. Im Grunde genommen ist dies bereits in
allen Mitgliedstaaten der Fall. Mit der Richtlinie werden somit nicht vollig neue
Vorschriften eingefiihrt, sondern vielmehr die bereits bestehenden Regelungen
ausgebaut. Duch die Aufnahme der Rechtsprechung des Gerichtshofs tragt sie dartiber
hinaus zur Klarheit und Rechtssicherheit bei.

Zum Beispiel im Hinblick auf das Recht von Frauen, die entbunden haben, auf ihren
vorherigen Posten oder einen vergleichbaren Posten zuriickzukehren, mit den gleichen
Arbeitsbedingungen, die wahrend des Mutterschaftsurlaubs galten. (siehe
insbesondere, Rechtssache 184/B®fmann v. Barmer Ersatzkas§@984] ECR

3047, Absatz 25, Rechtssache C-421192bermann-Beltermanfi994] ECR 1-1657,
Absatz 21, und Rechtssache C-32/98bb v EMO Air Cargd1994] ECR [-3567,
Absatz 20).

4, Welche wirtschaftlichen Folgen wird der vorgeschlagene Rechtsakt
voraussichtlich haben?

Der vorliegende Vorschlag, der diskriminierenden Praktiken Einhalt gebieten soll,
wird zu mehr wirtschaftlicher und sozialer Teilhabe und zu weniger Ungleich-
behandlung von Méannern und Frauen fiihren. Dies wird dem Wirtschaftswachstum
unmittelbar zugute kommen — durch eine Reduzierung der 6ffentlichen Ausgaben fur
soziale Sicherung und soziale Unterstiitzung, durch eine Erhéhung der Kaufkraft der
einzelnen Haushalte und durch eine Starkung der Wettbewerbsfahigkeit der
Unternehmen, die alle auf dem Arbeitsmarkt verfigbaren Ressourcen optimal nutzen
kénnen.

a) Welche Folgen ergeben sich
- flr die Beschaftigung?

Die Richtlinie wird zur Schaffung eines Arbeitsmarktes beitragen, der allen
offensteht, wie dies im Rahmen der europaischen Beschaftigungsstrategie angestrebt
wird. Somit wird sie auch einer qualitativen Verbesserung der Beschéftigung
forderlich sein. Mittelfristig gesehen kann infolge der hoheren Wettbewerbsfahigkeit
der européischen Unternehmen mit einem héheren Beschéftigungsniveau gerechnet
werden.
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- fur die Investitionen und die Griindung neuer Unternehmen?

Durch die Richtlinie wird der Zugang zu Beschéaftigung und Beruf — zu abhangiger
Beschaftigung, selbstandiger Erwerbstatigkeit und freien Berufen — erleichtert.

- fur die Wettbewerbsposition der Unternehmen?

Unter Wettbewerbsgesichtspunkten ist die Richtlinie insofern von Bedeutung, als sie
fur alle Akteure gleiche Ausgangsbedingungen schafft. Wie bereits erwéhnt, wird die
Richtlinie die Wettbewerbsfahigkeit der européischen Unternehmen starken: diese
werden auf ein grol3eres Angebot an Qualifikationen und Ressourcen zurlickgreifen
konnen, als dies derzeit der Fall ist, und die verfigbaren Qualifikationen
unterschiedslos nutzen kdnnen.

b) Mussen neue Verwaltungsverfahren eingefihrt werden?

Der gemeinschaftsrechtliche Rahmen im Bereich der Gleichbehandlung von Mannern
und Frauen verlangt bereits jetzt, dal3 die Unternehmen in der Lage sind,
Entscheidungen tber Personaleinstellungen, Beférderungen, den Zugang zu Aus- und
Weiterbildung und andere Arbeitsbedingungen zu begriinden und nachzuweisen, dal3
dabei keine Diskriminierung stattgefunden hat. In den meisten Mitgliedstaaten ist dies
bereits der Fall.

C) Kosten-Nutzen-Analyse unter quantitativen und qualitativen Gesichtspunkten

Es entstehen keine zusatzlichen Kosten, da die Unternehmen ja bereits seit Uber
zwanzig Jahren mit den gemeinschaftlichen Rechtsvorschriften zur Chancengleichheit
von Frauen und Mannern vertraut sind.

In der Richtlinie kommt lediglich die Entwicklung des Gemeinschaftsrechts zum
Ausdruck, und durch die Aufnahme der Rechtssprechung des Gerichtshofs wird ein
Beitrag zur Rechtssicherheit geleistet.

Mittelfristig gesehen werden die Unternehmen von dem hdheren Engagement ihrer
Beschaftigten und von der Starkung ihrer Wettbewerbsfahigkeit infolge einer
besseren Ressourcennutzung profitieren.

d) Welche Kosten ergeben sich aus der Durchfiihrung der Richtlinie?

Mit der Richtlinie wird ein flexibler, allgemeiner Rahmen fir die Verwirklichung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes vorgegeben. Es obliegt den Mitgliedstaaten und den
Sozialpartnern, die genauen Modalitaten fur die praktische Durchflihrung festzulegen.
Dabei werden nur in begrenztem Umfang zusatzliche Kosten anfallen.

e) Welche Verpflichtungen entstehen den Unternehmen in bezug auf die
Uberwachung und Bewertung der Malinahmen?

In dem Richtlinienvorschlag wird nicht ausdricklich verlangt, da® die Unternehmen
Uberwachen und bewerten, ob und wie der Richtlinie nachgekommen wird. Es wird
jedoch im Interesse der Unternehmen selbst liegen, Aufzeichnungen zu fiihren tber
Entscheidungen, die Personaleinstellungen, Beférderungen, den Zugang zu Aus- und
Weiterbildung und andere Arbeitsbedingungen betreffen, um gegebenenfalls
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nachweisen zu koénnen, dal3 bei den betreffenden Entscheidungen keine
Diskriminierung stattgefunden hat. Gro3ere Unternehmen werden unter Umsténden
eine strukturiertere Form der Kontrolle vorsehen wollen, um sicherzustellen, daf3 der
Gleichbehandlungsgrundsatz auf allen Ebenen angewandt wird.

5. Enthalt der vorgeschlagene Rechtsakt Bestimmungen, die der besonderen
Lage kleiner und mittlerer Unternehmen Rechnung tragen (etwa reduzierte
oder andersartige Anforderungen usw.)?

In dem Vorschlag wird nicht nach Unternehmensgrof3e unterschieden, da
Diskriminierungen in allen Unternehmen auftreten, unabhangig von der Zahl der
Beschatftigten. In der Richtlinie werden jedoch nur Mindeststandards festgeschrieben,
die auf einem flexiblen Rahmen von Grundséatzen beruhen. Somit bleibt es den
Mitgliedstaaten und den Sozialpartnern Uberlassen, an die Unternehmen
unterschiedliche Anforderungen zu stellen.

Anhorung

6. Fuhren Sie die Organisationen auf, die zu dem vorgeschlagenen Rechtsakt
konsultiert wurden, und stellen Sie deren wichtigste Auffassungen dar.

Die Kommission hat die repréasentativen Organisationen der Sozialpartner auf
europaischer Ebene gehdrt und am 10. Mai 2000 ein Seminar zu dem Thema
veranstaltet.

Alle konsultierten Organisationen erkennen die Bedeutung des Problems an und sehen
einen Bedarf fur rechtsetzende MalRnahmen. In bezug auf einige Aspekte des

Vorschlags wurden jedoch unterschiedliche Standpunkte vertreten. Der EGB spricht

sich fur einen neuen (einen zweiten) Vorschlag zur sexuellen Belastigung aus, der

sich auf die Bestimmungen Uber die Sicherheit und den Gesundheitsschutz am

Arbeitsplatz stutzt (Artikel 137 Absatz 1 EG-Vertrag).

Die UNICE ist der Auffassung, dal® dieser Aspekt bereits von der Rahmenrichtlinie

Uber die Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes der Arbeitnehmer
bei der Arbeit abgedeckt ist (Richtlinie 89/391/EWG).
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