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1. DASGESCHLECHTSSPEZIFISCHE LOHNGEFALLE IN DER EU
Das geschlechtsspezifische Lohngefélle stagniert aufgrund ...

Die Gleichstellung der Geschlechter zahlt zu den Grundwerten der Europaischen Union,
doch im Arbeitsleben ist sie noch nicht verwirklicht. In der gesamten Wirtschaft
verdienen Frauen in der EU im Durchschnitt Gber 16 % weniger pro Stunde als Ménner.
An diesem geschlechtsspezifischen Lohngefalle hat sich in den vergangenen funf Jahren
kaum etwas geédndert. Sollte das aktuelle Tempo, in dem sich Veranderungen vollziehen,
anhalten, wirde sich diese Licke erst zu Beginn des n&chsten Jahrtausends schliel3en.
Die Stagnation der letzten Jahre wirft Fragen hinsichtlich der Notwendigkeit zur
Starkung und Anpassung bestehender Initiativen auf: Geschlechtsspezifische
Ungleichheiten am Arbeitsmarkt wurden eingedammt, aber nicht beseitigt.

... einer weit verbreiteten Segregation auf dem Arbeitsmarkt,

Es besteht eine Segregation nach Wirtschaftszweigen und Berufen: Die meisten
europdischen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnenmer arbeiten mit Kolleginnen und
Kollegen zusammen, von denen die Mehrzahl demselben Geschlecht angehort wie sie?,
und in den Wirtschaftszweigen, in denen vor allem Frauen arbeiten, ist die Bezahlung oft
schlechter als in den Wirtschaftszweigen, in denen vor allem Manner tétig sind*. Obwohl
mit einer Reihe von Initiativen erfolgreich darauf hingewirkt werden konnte, dass Frauen
in von Mannern beherrschte Wirtschaftszweige, wie Naturwissenschaften und
Technologie, vorgedrungen sind, hat sich am Ausmal} der beruflichen und sektoralen
Segregation insgesamt kaum etwas gedndert.® Hinzu kommt, dass in fast allen
Wirtschaftszweigen  Manner  h&ufiger in  Positionen mit  Aufsichts- oder
Fuhrungsaufgaben befdérdert werden, so dass auf der hochsten Fuhrungsebene lediglich
5 % der Mitglieder der Geschiftsleitung Frauen sind. Diese ,,vertikale* Segregation tragt
wesentlich zum geschlechtsspezifischen Lohngefalle bei.”

... hartnackiger Stereotype, die durch inadaquate Strategien im Bereich der
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben geférdert werden,

Die Stereotype zur Rolle von Mannern und Frauen in der Gesellschaft bestehen fort und
damit die Vorurteile darlber, ob sie berufstatig sein oder zu Hause bleiben sollten. Dies

Aus den vorliegenden Daten geht insbesondere hervor, dass das geschlechtsspezifische Lohngefélle dadurch, dass mehr Frauen in
den Arbeitsmarkt eintreten, weiter zunehmen wird. Siehe Boll, C., Leppin, J., Rossen, A., Wolf, A., ,,Magnitude and Impact
Factors of the Gender Pay Gap in EU Countries* (Umfang und Faktoren des geschlechtsspezifischen Lohngefilles in EU-
Landern), 2016, Bericht erarbeitet fur und finanziert durch die Europdische Kommission, Generaldirektion Justiz und
Verbraucher. Auferdem hat sich der Arbeitsmarkt generell zuungunsten von Arbeitnehmern mit niedrigem Einkommen
entwickelt. Dies bedeutet, dass Frauen ,,gegen den Strom schwimmen® und sich gegen ungiinstige Tendenzen durchsetzen
miissen. Siehe Blau, F., und Kahn, L., ,,Swimming Upstream: Trends in the Gender Wage Differential in the 1980s*, Journal of
Labor Economics, Vol. 15, No. 1, Part 1, Januar 1997, S. 1-42.

Siehe Burchell, B., Hardy, V., Rubery, J., und Smith, M., ,,A new method to understand labour market segregation* (Eine neue
Methode, um die Segregation am Arbeitsmarkt zu verstehen), 2015, Bericht erarbeitet fir und finanziert durch die Europdische
Kommission, Generaldirektion Justiz und Verbraucher: Lediglich 18 % der Frauen und 15 % der Manner arbeiten in Berufen mit
&hnlicher Geschlechterverteilung (60-40 % Ménner und Frauen).

® Boll et al, 2016: In allen Léandern tragt die Segregation nach Wirtschaftszweigen zu einer Verstarkung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles bei. Die Segregation nach Berufen hat in den einzelnen Landern recht unterschiedliche
Effekte: In einigen L&ndern trégt die berufliche Segregation mdglicherweise sogar zum Schutz von Frauen bei.

Siehe Index zur Segregation nach Berufen und Wirtschaftszweigen, den die Europdische Kommission jéhrlich im Rahmen ihres
Berichts zur Gleichstellung von Frauen und Mannern veroffentlicht.

> Siehe Boll et al., 2016.


http://hwwi.org/fileadmin/hwwi/Publikationen/Publikationen_PDFs_2016/Magnitude_And_Impact_Factors_All.pdf
http://hwwi.org/fileadmin/hwwi/Publikationen/Publikationen_PDFs_2016/Magnitude_And_Impact_Factors_All.pdf

ist eine der Ursachen fur das geschlechtsspezifische Lohngefélle. Manner wenden im
Durchschnitt erheblich weniger Zeit als Frauen fiir die Betreuung von Kindern oder
pflegebedurftigen Angehdrigen auf, wahrend Frauen in dieser Zeit nicht erwerbstatig sein
oder Erfahrungen sammeln kénnen, die ihnen im Verlauf ihres Arbeitslebens von Nutzen
sind.® Strategien zur Gewdhrleistung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
kénnen, wenn sie gut durchdacht sind, einen Beitrag zur Verringerung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles leisten. Investitionen in formale Pflege- und
Betreuungseinrichtungen und angemessene familienbezogene Urlaubsregelungen, die
sowohl fir Frauen als auch fir Manner gelten, tragen zur Reduzierung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles bei, da sie mit weniger Unterbrechungen der
beruflichen Laufbahn und der Erwerbstétigkeit von Frauen verbunden sind. Flexible
Arbeitsregelungen (einschlie3lich flexibler und verkirzter Arbeitszeiten sowie der
ortsungebundenen Arbeit) sowohl fir Frauen als auch fir Ménner sollten eine groRere
Wertschatzung erfahren und nicht als Kostenfaktor fur die Arbeitgeber gesehen werden,
die Arbeitnehmer, die solche Regelungen in Anspruch nehmen, haufig mit einer
Lohnbenachteiligung abstrafen.’

....und von Diskriminierung, begtnstigt durch mangelnde Transparenz

Im Durchschnitt werden Manner in fast allen Berufen besser bezahlt als Frauen.
Diskriminierung beim Entgelt ist nach wie vor weit verbreitet: Frauen werden flr exakt
die gleiche Arbeit unter Umsténden schlechter bezahlt als Ménner, und Tatigkeiten, die
vor allem von Frauen ausgetibt werden, werden selbst dann schlechter bezahlt als solche,
die vor allem von Mannern ausgeubt werden, wenn sie gleichwertig sind. Hinzu kommt,
dass die Geheimhaltung in Bezug auf die Hohe der Vergutung die Aufdeckung von
Diskriminierungsfallen weiter erschwert. Obwohl sich die meisten Menschen in Europa
(69 %) dartber im Klaren sind, dass in der gesamten Wirtschaft ein
geschlechtsspezifisches Lohngefélle existiert, glauben die Arbeitnehmer nicht, dass ihr
eigenes Unternehmen davon betroffen ist, wahrend ein Drittel der Arbeitnehmer nicht
weil}, wie viel ihre Kollegen verdienen. Die Europder sprechen sich fir mehr
Transparenz am Arbeitsplatz aus: Fast zwei Drittel sprechen sich daflr aus, die
durchschnittlichen Loéhne und Gehélter in dem Unternehmen oder der Organisation, in
dem bzw. der sie beschaftigt sind, aufgeschliisselt nach Geschlecht und Art der Tatigkeit,
zu verdffentlichen.?

Fast die Halfte der Arbeitnehmer fuhlt sich bei dem Gedanken, ihr Gehalt auszuhandeln,
nicht wohl, und bei Frauen ist der Anteil noch hoher als bei Mé&nnern. Hier spielt jedoch
auch der Kontext eine Rolle: Wenn ausdriicklich festgestellt wird, dass Gehélter
Verhandlungssache sind und dass Verhandeln folglich als angemessene Verhaltensweise
gilt, stehen Frauen den Mdannern im Allgemeinen in nichts nach. Die Arbeitsorganisation
und die Gestaltung von Einstellungs- und Entlohnungsstrategien kdnnen ganz
betrachtliche Auswirkungen haben: gut konzipiert, konnen sie unserem unbewussten
Vorurteil in Bezug auf Ménner und Frauen entgegenwirken und verhindern, dass mit
zweierlei MalR gemessen wird und Manner und Frauen ungleich entlohnt werden.

Europdische Kommission, An ever closer union among the peoples of Europe? Rising inequalities in the EU and their social,
economic and political impacts (Ein immer engerer Zusammenschluss der Vélker Europas? Wachsende Ungleichheiten in der EU
und deren soziale, wirtschaftliche und politische Auswirkungen). Ergebnisse der von der EU geférderten Forschung. GD RTD,
Brissel 2015, S. 54-55.

" Goldin, C., ,,A Grand Gender Convergence: Its Last Chapter, 2014, American Economic Review, 104 (4):1091-1119.
Eurobarometer 465.



Der Umfang des in der gesamten Wirtschaft feststellbaren geschlechtsspezifischen
Lohngefélles h&ngt auch von den Institutionen ab, die die Lohnabschliisse aushandeln.
Branchenibergreifende Mindestldhne und Mechanismen zur Lohnfestsetzung kénnen
dazu beitragen, dass die Lohne in schlecht bezahlten Wirtschaftszweigen angehoben
werden und sich damit das geschlechtsspezifische Lohngefalle verringert.®

Aufgrund der derzeitigen Situation empfiehlt es sich, weiterreichende Manahmen auf
EU-Ebene in Betracht zu ziehen. Solche MalRnahmen wirden zur Ankurbelung des
Arbeitsmarktes und des Wachstums in der EU sowie zu einem gerechteren Binnenmarkt
im Bereich der Beschaftigung beitragen. In dieser Mitteilung wird ein Aktionsplan
vorgestellt, mit dem das geschlechtsspezifische Lohngefalle weiter bekdmpft und die
umfassende Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fur Frauen und Méanner
sichergestellt werden sollen.

2. PoLITISCHE PRIORITATEN

Die Verringerung des Lohngefélles zwischen Mannern und Frauen bleibt weiter ein
wichtiges Teilziel im Rahmen des Ubergeordneten Ziels der Gleichstellung der
Geschlechter’® und der Verwirklichung der Nachhaltigkeitsziele im Rahmen der
Agenda 2030 der Vereinten Nationen. Sie tragt auch dazu bei, den européischen Sockel
sozialer Rechte, insbesondere den Grundsatz 2 zur Gewahrleistung der Gleichstellung
von Frauen und Méannern in allen Bereichen und den Grundsatz 3 zur Chancengleichheit,
zu starken [der Sockel sozialer Rechte soll auf dem Sozialgipfel am 17. November in
Goteborg von Parlament, Rat und Kommission proklamiert werden].

Die Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles ist folglich fir die
Kommission auch weiterhin eine politische Prioritat™. Das Ziel dieses Aktionsplans
besteht darin, dieses Engagement weiter in ein Paket konkreter Schliisselmalinahmen zu
uberfihren.

Der Aktionsplan umfasst ein breit angelegtes Paket aufeinander abgestimmter
MaRnahmen, mit denen das geschlechtsspezifische Lohngefélle unter allen denkbaren
Gesichtspunkten in Angriff genommen werden soll, anstatt sich lediglich auf einen
Faktor oder eine Ursache zu konzentrieren. Diese MaBnahmen werden sich gegenseitig
erganzen.

Die folgenden acht Aktionsschwerpunkte wurden herausgearbeitet:

1- Die Anwendung des Grundsatzes der Entgeltgleichheit verbessern

2- Die Segregation nach Berufen und Wirtschaftszweigen bekdmpfen

3- Die glaserne Decke durchbrechen: Initiativen zur Bekadmpfung der vertikalen
Segregation

4- Die betreuungsbedingte Benachteiligung beseitigen

So wird die Einfuhrung des Mindestlohns in Deutschland die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede schétzungsweise um
2,5 Prozentpunkte verringern. Frauen dirften auBerdem von der jiingsten Anhebung der Mindestléhne in einigen der Lander mit
dem groRten geschlechtsspezifischen Lohngefélle (Tschechische Republik, Slowakei und Vereinigtes Konigreich) profitieren.

Ein Drittel der im Verlauf des Arbeitslebens auftretenden Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Méannern ist durch das
geschlechtsspezifische Lohngefalle bedingt. Siehe Bericht der Kommission zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern von
2017 und Eurostat: http://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php/Gender_statistics.

Die Uberwindung der Diskrepanz zwischen den Geschlechtern ist eines der Ziele des Strategischen Engagements der
Kommission fiur die Gleichstellung von Frauen und Mannern (2016-2019) http://ec.europa.eu/justice/gender-

equality/files/documents/151203_strategic_engagement_en.pdf.
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https://www.socialsummit17.se/
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/documents/151203_strategic_engagement_en.pdf
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/documents/151203_strategic_engagement_en.pdf

5- GroRere Wertschatzung fur die Kompetenzen, Belastung und Verantwortung von
Frauen

6- Den Schleier ltften: Ungleichheiten und Stereotype aufdecken

7- Uber das geschlechtsspezifische Lohngefalle aufklaren und informieren

8- Partnerschaften zur Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles fordern

Damit die MalRnahmen greifen, missen Synergien zwischen den von den wichtigsten
Interessentrédgern auf europdischer und nationaler Ebene sowie auf Unternehmensebene
eingeleiteten MalRnahmen hergestellt werden.

AKTIONSSCHWERPUNKT 1:  DIE ~ ANWENDUNG DES  GRUNDSATZES  DER
ENTGELTGLEICHHEIT VERBESSERN

Die Kommission wird prufen, ob Bedarf an weiteren gesetzlichen Mallnahmen zur
Verbesserung der Durchsetzung des Grundsatzes besteht, und geltende EU-Rechte
weiter Uberwachen und durchsetzen.

Der Grundsatz des gleichen Entgelts ist in Artikel 157 des AEUV verankert. In Artikel 4
der Neufassung der Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter (2006/54/EG) wird
der Grundsatz des gleichen Entgelts begriindet und festgelegt, dass bei gleicher Arbeit
oder bei einer Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, mittelbare und unmittelbare
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts in Bezug auf sdmtliche Entgeltbestandteile
und -bedingungen verboten ist.

Die Kommission nahm 2013 einen Bericht Uber die Anwendung der Neufassung der
Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter'? an. Der Bericht informiert tiber den
Stand der Umsetzung der Richtlinie in der Praxis, einschlieflich der Frage der
Entgeltgleichheit.

Im Jahr 2014 verabschiedete die Kommission eine Empfehlung zur Transparenz beim
Entgelt®, mit der die wirksamere Anwendung der Rechtsvorschriften fiir gleiche
Entlohnung mittels eines aus konkreten MaBnahmen* bestehenden Instrumentariums
gefordert wird, um die Lohntransparenz zu verbessern. In der Empfehlung werden die
Mitgliedstaaten aufgefordert, je nach ihren innerstaatlichen Gegebenheiten mindestens
eine der genannten MaRnahmen auszuwéhlen und umzusetzen.

Zusammen mit diesem Aktionsplan verabschiedete die Kommission einen Bericht zur
Bewertung der Transparenzempfehlung. In dem Bericht wird eine Bilanz der von den
Mitgliedstaaten ergriffenen FolgemaBnahmen gezogen und ein Uberblick tber die
bestehenden nationalen MaRnahmen gegeben.’> Die Bewertung der von den

2. Bericht tber die Anwendung der Richtlinie 2006/54/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur

Verwirklichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen in Arbeits- und
Beschaftigungsfragen (Neufassung), COM(2013) 861 final - http://eur-lex.europa.eu/legal-
content/DE/TXT/?uri=CELEX%3A52013DC0861&from=DE&Ilang3=choose&lang2=choose&lang1=DE.

Empfehlung der Kommission vom 7. Méarz 2014 zur Starkung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fur Frauen und Méanner
durch Transparenz, COM(2014) 1405 final --http://ec.europa.eu/justice/gender-
equality/files/gender_pay gap/c_2014_1405_de.pdf.

Dazu gehéren: i) die Moglichkeit, dass Arbeitnehmer nach Geschlecht aufgeschliisselte Informationen zur Héhe der Léhne und
Gehélter fur die Gruppen von Arbeitnehmern anfordern konnen, die eine gleiche oder gleichwertige Arbeit verrichten; ii) die
regelméRige  Berichterstattung der  Arbeitgeber (ber  Vergutungsstrukturen, —aufgeschliisselt nach  Geschlecht,
Arbeitnehmergruppen oder Positionen (beschrénkt auf groRe und mittlere Unternehmen); iii) Entgelt-Audits in GroRunternehmen
und iv) die Erdrterung des Aspekts der Entgeltgleichheit auf der entsprechenden Ebene der Tarifverhandlungen.

COM(2017) 671
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http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/files/gender_pay_gap/c_2014_1405_de.pdf

Mitgliedstaaten gemeldeten nationalen Malinahmen ergab, dass die derzeit auf nationaler
Ebene ergriffenen Transparenzmalnahmen nicht ausreichen und allein nicht wirksam

sind.

Sowonhl

der Bericht Uber die Anwendung der Neufassung der Richtlinie zur
Gleichstellung der Geschlechter als auch der Bericht (ber die Umsetzung der
Transparenzempfehlung belegen, dass es notwendig ist, den geltenden Rechtsrahmen
auszubauen und seine Durchsetzung zu verbessern.

Inshesondere wird die Kommission:

die Moglichkeit gezielter Anderungen der Neufassung der Richtlinie zur
Gleichstellung der Geschlechter bewerten und prifen:

o inwiefern es notwendig und moglich ist, einige oder alle in der
Empfehlung von 2013 vorgesehenen Malinahmen zur Lohntransparenz fur
verbindlich zu erklaren, dies betrifft u. a.:

o wie

den Anspruch der Arbeitnehmer auf Auskunft Uber Lohn- und
Gehaltsniveaus;

die regelmaRige Berichterstattung der Arbeitgeber ber Léhne und
Gehadlter, aufgeschlisselt nach Arbeitnehmergruppen oder Positionen;
die Prazisierung des Begriffs der gleichwertigen Arbeit;

Sanktionen verscharft und die Entschadigung benachteiligter

Arbeitnehmer verbessert werden konnen, und dazu die Notwendigkeit von
MaRnahmen wie den folgenden in den Blick nehmen®®:

(@)

Festlegung von Mindestsanktionen fiir Verstole gegen den Grundsatz
des gleichen Entgelts und

Festlegung von Mindeststandards fir eine Entschadigung, mit der
Geschadigte in den Stand versetzt wirden, in dem sie gewesen waren,
wenn der Grundsatz des gleichen Entgelts beachtet worden ware;

wie die Gleichstellung der Geschlechter in Betriebsrentensystemen
gewahrleistet werden kann, um die Neufassung der Richtlinie zur
Gleichstellung der Geschlechter an die Rechtsprechung des
Gerichtshofs anzupassen: Nach der Richtlinie ist eine unterschiedliche
Behandlung von Frauen und Mannern in Bezug auf Betriebsrenten
aufgrund ihrer unterschiedlichen statistischen Lebenserwartung
zulassig, was zur Folge hat, dass Frauen eine geringere monatliche
Rente erhalten, weil sie im Durchschnitt langer leben (was wiederum
zum geschlechtsspezifischen Rentengefélle beitragt); ein solches
Vorgehen wurde vom Gerichtshof als diskriminierend eingestuft und

16

Nach der Neufassung der Richtlinie zur Gleichstellung der Geschlechter sind die Mitgliedstaaten verpflichtet, Sanktionen
einzufiihren, die wirksam, verhaltnismaRig und abschreckend sind. Doch die in den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften der
Mitgliedstaaten vorgesehenen Sanktionen weisen grof3e Unterschiede auf, was eine uneinheitliche Durchsetzung der nach der
Richtlinie gewéhrten Rechte zur Folge hat.



im Jahr 2014 fir staatliche Renten'” und im Jahr 2011 fir private
Renten (Versicherungsvertrage)™® verboten;

o wie die Durchsetzungsfunktion von Gleichstellungsstellen gestérkt werden
kann, z. B.:

- indem sichergestellt wird, dass Gleichstellungsstellen ihre Aufgaben,
insbesondere in Form der Uberwachung und Durchsetzung geltender
Rechtsvorschriften, tatsachlich und in vollem Umfang wahrnehmen
konnen;

- durch Prazisierung der aus der Richtlinie resultierenden Anforderungen
und/oder die Festlegung horizontaler Standards fir
Gleichstellungsstellen im Einklang mit ihrem Uberwachungsauftrag,
insbesondere im Hinblick auf ihre Unabhangigkeit, Effektivitdt und
Zustandigkeiten™:;

e die Bewertung der ordnungsgemalien Umsetzung des Besitzstands der Union in
den verschiedenen Mitgliedstaaten der EU und die Uberwachung der Anwendung
des Grundsatzes des gleichen Entgelts in der Praxis fortsetzen; im Fall der
Nichteinhaltung wird die Kommission auch kinftig Vertragsverletzungsverfahren
gegen den betreffenden Mitgliedstaat aufgrund der Nichteinhaltung seiner
Verpflichtungen gegenuber der EU durchfiihren;

e im Jahr 2019 einen Bericht zu den nationalen MaBnahmen annehmen, die auf der
Grundlage von Artikel 157 Absatz 4 AEUV eingeleitet wurden, nach dem zur
Erleichterung der Berufstétigkeit des unterreprasentierten Geschlechts oder zur
Verhinderung bzw. zum Ausgleich von Benachteiligungen in der beruflichen
Laufbahn spezifische Verglnstigungen vorgesehen werden kdnnen;

e die Zusammenarbeit mit dem Netz der Gleichstellungsstellen (Equinet), dem
Beratenden Ausschuss fir Chancengleichheit von Frauen und Ménnern und der
Hochrangigen Gruppe fiir Gender Mainstreaming fortsetzen, um die
Durchsetzung des Grundsatzes des gleichen Entgelts in den Mitgliedstaaten zu
starken.

AKTIONSSCHWERPUNKT 2: DIE ~ SEGREGATION NACH BERUFEN UND
WIRTSCHAFTSZWEIGEN BEKAMPFEN

Die Kommission wird Vorgehensweisen unterstiitzen, die schon frih in Bildung und
Beruf auf die Beseitigung von Stereotypen abzielen, durch die Unterschiede bei der
Beschaftigung von Frauen und Méannern in verschiedenen Bereichen entstehen. Die
Kommission wird die Anstrengungen von Unternehmen und anderen Arbeitgebern zur
Sicherstellung der Entgeltgleichheit und zur Gewinnung und Bindung von
Arbeitnehmern des jeweils unterreprasentierten Geschlechts unterstitzen.

Y In der Rechtssache C-318/13, Verfahren auf Antrag von X, vom 3.September 2014 entschied der EuGH, dass eine
Differenzierung bei den Leistungen auf der Grundlage geschlechtsspezifischer versicherungsmathematischer Daten bei
gesetzlichen Sozialversicherungsrenten gemaR der Richtlinie 79/7/EWG unzuléssig ist.

8 In der Rechtssache C-236/09, Test-Achats, vom 1. Mérz 2011 erklarte der EUGH Artikel 5 Absatz 2 der Richtlinie 2004/113/EG,
nach dem die Anwendung geschlechtsspezifischer versicherungsmathematischer Faktoren in Versicherungsvertragen zuléssig
war, flr ungtltig. Das Urteil verpflichtete die Mitgliedstaaten, bis zum 21. Dezember 2012 geschlechtsneutrale Pramien und
Leistungen vorzuschreiben.

¥ Wie im Bericht zur Bewertung der Empfehlung von 2014 angekiindigt.



Die Segregation nach Wirtschaftszweigen ist eine der Hauptursachen fir das
geschlechtsspezifische Lohngefalle.

Der Anteil von Mannern und Frauen ist in den einzelnen Wirtschaftszweigen
unterschiedlich hoch. In einigen Wirtschaftszweigen, wie dem Baugewerbe, dem
verarbeitenden Gewerbe, den Bereichen Verkehr, Naturwissenschaften und IKT sind
Frauen weniger stark vertreten.’ Im Gegenzug sind Manner in den fiir die Zukunft der
europdischen Gesellschaft und Wirtschaft wichtigen Schllsselsektoren, wie Bildung,
Betreuung und in Pflegeberufen im Gesundheitswesen selten anzutreffen.

Der IKT-Sektor ist in den letzten zehn Jahren gewachsen und wird voraussichtlich
weitere Arbeitsplatze schaffen. Doch lediglich etwa 16 % der fast 8 Millionen
Beschéftigten des IKT-Sektors sind Frauen. Im technischen und naturwissenschaftlichen
Bereich l&asst sich diese geschlechtsspezifische Diskrepanz auch noch bei der jungen
Generation feststellen: Wéhrend im Jahr 2014 46 % aller Promotionen in der EU auf
Frauen entfielen, stellten sie lediglich 28 % der promovierten Hochschulabsolventen in
den Bereichen Ingenieurwesen, verarbeitendes Gewerbe und Baugewerbe, und in der
Rechentechnik lag ihr Anteil bei gerade einmal 21 %. Dagegen entfielen nur 33 % der
Promotionen im Lehramtsbereich auf Manner.

Konnten mehr Frauen fir den  MINT-Sektor (Mathematik, Informatik,
Naturwissenschaften und Technik)®* gewonnen werden, so wiirde dies zu einem Anstieg
des Pro-Kopf-BIP in der EU bis zum Jahr 2050 um 2,2 % bis 3,0 % beitragen. Hier liel3e
sich auf neuen Trends aufbauen, wie dem Interesse von Madchen am Programmieren
oder der Existenzgriindung durch Frauen.

Da Entscheidungen zu beruflichem Werdegang und Ausbildung recht frih im Leben
getroffen werden und allzu oft unumkehrbar sind, muss die Bekampfung der Segregation
auf dem Arbeitsmarkt bereits in den Schulen beginnen. Aus PISA-Daten® geht hervor,
dass Geschlechtsstereotype noch immer weit verbreitet sind und Unterschiede im
Selbstvertrauen und bei der Beschéftigung mit verschiedenen Bereichen zur Folge haben.
Es gibt eine Reihe von Verfahren, die sich bei der Bek&mpfung der Segregation in der
Bildung und am Arbeitsmarkt bewéhrt haben. Wichtig in diesem Bereich sind
gegenseitiges Lernen und der Nachweis dafir, welche Verfahren tatsachlich
funktionieren.

Inshesondere wird die Kommission:

e transnationale Projekte zur Bekampfung von Stereotypen und der Segregation in
der Bildung, Ausbildung und am Arbeitsmarkt unterstiitzen, wobei experimentelle
MaRnahmen im Mittelpunkt stehen werden, die fundierte Erkenntnisse liefern
sollen. Die Unterstiitzung wird im Rahmen des Programms ,Rechte,
Gleichstellung und Unionsbiirgerschaft 2014-2020 erfolgen. Sie ergénzt die
Unterstutzung, die die Mitgliedstaaten aus dem ESF und durch Erasmus+ erhalten;

2 Frauen stellen lediglich 10 % der Arbeitskrafte im Baugewerbe, 22 % der Arbeitskrafte im Verkehrssektor und 30 % im

verarbeitenden Gewerbe (obwohl sie 46 % der Arbeitskréfte in der Wirtschaft insgesamt ausmachen).

Siehe EIGE-Studie zur Verringerung der geschlechtsspezifischen Diskrepanz in Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften
und Technik (MINT) -- http://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/policy-areas/economic-and-financial-affairs/economic-
benefits-gender-equality/stem.

Die OECD zeichnet fiir das Programm zur internationalen Schilerbewertung (Programme for International Students Assessment
— PISA) verantwortlich, bei dem es sich um eine alle drei Jahre weltweit durchgefiihrte Studie zur Bewertung der Schulleistungen
15-jahriger Schillerinnen und Schiiler handelt. Studie von 2015.
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e eine Konferenz zur Bestandsaufnahme (im Jahr 2018) und eine abschlieRende
Konferenz (im Jahr 2019) zu den Ergebnissen von Projekten zur Bekdmpfung von
Stereotypen und der Segregation ausrichten®®, und zwar in Zusammenarbeit mit
den wichtigsten Interessentragern, insbesondere Vertretern von Schulen,
Ausbildungsanbietern, Universitaten, Offentlichen Arbeitsverwaltungen und
Berufsberatungsstellen. Auf den Konferenzen sollen die vielversprechendsten
Erfahrungen einem weiten Kreis von Interessentrdgern sowie nationalen
Regierungen vorgestellt werden;

e den regelméBigen Austausch bewahrter Verfahren zwischen Unternehmen
initiieren, der zur Beseitigung der geschlechtsspezifischen Segregation beitragen
wird, und die EU-Plattform der Chartas der Vielfalt** fordern;

e auch weiterhin an der Basis ansetzende Projekte finanzieren, bei denen Stereotype
in Frage gestellt werden und die unter der Leitung von Akteuren der allgemeinen
und beruflichen Bildung im Rahmen von Erasmus+ durchgefiihrt werden;

e besondere Initiativen in verschiedenen Bereichen durchfiihren, um Vorurteile in
Bezug auf die Qualifikationen, F&higkeiten und Rollen von Frauen und Ménnern
auszuraumen, u. a. wird sie

- auch kinftig Unternehmen einladen, sich der GroRen Koalition fur digitale
Kompetenzen und Arbeitsplatze® anzuschlieRen, und sie insbesondere
auffordern, mehr Frauen und Madchen mit digitalen Kompetenzen
auszustatten und sie zur Aufnahme eines Studiums oder eines Berufs im
IKT-Bereich zu ermutigen; die EU wird Organisationen und Unternehmen
Mittel zur Fortsetzung des Austauschs von bewahrten Verfahren im Bereich
der geschlechtsspezifischen Innovation, der Vielfalt und Inklusion sowie
einer ausgewogenen Fuhrung zur Verfiigung stellen;

- im Herbst 2017 eine Studie Uber Frauen im digitalen Zeitalter
veroffentlichen, die einen Uberblick tber die Entwicklungen in diesem
Bereich vermitteln wird, und geeignete Folgemalinahmen in Betracht
ziehen;

- Instrumente zur Forderung institutioneller Veranderungen bereitstellen, die
zur Gleichstellung bei der beruflichen Entwicklung im Bereich der
Wissenschaft beitragen kdnnen (wie das Tool GEAR (Gender Equality in
Academia and Research), das vom Européischen Institut fir
Gleichstellungsfragen entwickelt wurde), und auch kinftig regelméfig
wichtige Entwicklungen im Rahmen von She Figures, der wichtigsten
Veroffentlichung der Kommission in diesem Bereich, verfolgen;
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Malnahmenbezogene Finanzhilfen fir die Unterstlitzung transnationaler Projekte zur Forderung bewéhrter Verfahren im
Zusammenhang mit Geschlechterrollen und zur Uberwindung von Geschlechterstereotypen in der allgemeinen und beruflichen
Bildung und bei der Arbeit - JUST/2015/RGEN/AG/ROLE. Siehe
http://ec.europa.eu/justice/grantsl/calls/2015_action_grants/just_2015_rgen_ag_role_en.htm.

Die EU-Plattform der Chartas der Vielfalt wurde 2010 eingerichtet und wird von der Europdischen Kommission finanziert. Die
Plattform umfasst derzeit 18 Chartas der Vielfalt aus den folgenden Lindern: Osterreich, Belgien, Tschechische Republik,
Déanemark, Estland, Finnland, Frankreich, Deutschland, Ungarn, Irland, Italien, Luxemburg, Niederlande, Polen, Portugal,
Slowakei, Spanien und Schweden. Siehe http://ec.europa.eu/justice/discrimination/diversity/charters/index_en.htm.

Die Koalition fiir digitale Kompetenzen und Arbeitsplatze fiihrt Mitgliedstaaten, Unternehmen, Sozialpartner, gemeinniitzige
Organisationen und Bildungsanbieter zusammen, die sich fiir die Beseitigung des Mangels an digitalen Kompetenzen in Europa
engagieren.
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- auch kiinftig herausragende Leistungen von Frauen in der Wissenschaft im
Rahmen des EU-Preises fur Innovationsleistungen von Frauen wirdigen;

- eine EU-Plattform fir den Wandel einrichten, um die Zahl der
Arbeitnehmerinnen und die Chancengleichheit im Verkehrssektor zu
erhéhen®, und im Jahr 2018 eine Studie mit wirtschaftlichen Argumenten
fur eine starkere Erwerbsbeteiligung von Frauen im Verkehrssektor
veroffentlichen; nach umfassender Verbreitung der Ergebnisse dieser Studie
wird sie fur den Austausch bewdhrter Verfahren sorgen und andere
Wirtschaftszweige ermutigen, diesem Beispiel zu folgen;

- das Peer-Learning zwischen den Mitgliedstaaten in Bezug auf den
beruflichen Werdegang von Lehrern und Schulleitern unterstlitzen, um das
geschlechtsspezifische Ungleichgewicht in der Lehrtatigkeit anzugehen®’;
dazu sind im Rahmen des Programms ,,Allgemeine und berufliche Bildung
2020 eine Reihe von Fachseminaren sowie Verkniipfungen mit dem
sozialen Dialog im Bildungswesen auf europaischer Ebene vorgesehen?:;

- die Datenerhebung zu Lehrergehéltern, die von Eurydice® in
Zusammenarbeit mit der OECD durchgefihrt wird, unterstiitzen und die
Mitgliedstaaten  auffordern, MalRnahmen zu ergreifen, um die
Unterbezahlung in diesem Sektor zu tberwinden.

AKTIONSSCHWERPUNKT 3: DIE GLASERNE DECKE DURCHBRECHEN: DIE VERTIKALE
SEGREGATION BEKAMPFEN

Die Kommission wird Vorgehensweisen unterstitzen, die der Herstellung eines
ausgewogenen Verhaltnisses der Geschlechter in Entscheidungsprozessen in allen
Wirtschaftszweigen und Positionen dienen.

Frauen haben in jedem Wirtschaftszweig und in jedem Beruf weniger Aussicht auf
Beforderung und die Ubernahme von Filhrungsaufgaben. Folglich muss etwas
unternommen werden, um eine ausgewogenere Vertretung der Geschlechter in
Entscheidungsprozessen zu erreichen und die Gleichstellung von Frauen und Méannern
auf allen Ebenen sicherzustellen.®

Inshesondere wird die Kommission:

e auf die Annahme des Vorschlags der Kommission zur Gewahrleistung einer
ausgewogeneren  Vertretung von Frauen und Mannern unter den
Direktoren/Aufsichtsratsmitgliedern bodrsennotierter Gesellschaften hinarbeiten.

% Ab Dezember 2017 werden Interessentrager samtlicher VVerkehrszweige die Méglichkeit haben, gut sichtbar tiber ihre konkreten

Aktionen zur Forderung der Erwerbstatigkeit von Frauen zu informieren und bewéhrte Verfahren auszutauschen.

Strengthening teaching in Europe, New evidence from teachers compiled by Eurydice and CRELL, (Die Starkung der Lehre in
Europa, Neue Erkenntnisse von  Lehrkraften, zusammengestellt ~von  Eurydice und  Crell), Juni 2015
http://ec.europa.eu/dgs/education_culture/repository/education/library/policy/teaching-profession-practices_en.pdf.
Unterstiitzung von Lehrkréften und Schulleitungen, um ausgezeichneten Unterricht und eine exzellente Bildung zu gewahrleisten,
Teil der Mitteilung der Kommission ,,Ein guter Start ins Leben durch Schulentwicklung und hervorragenden Unterricht
(COM(2017) 248).

http://eacea.ec.europa.eu/education/eurydice/index_en.php

So geht aus Daten von Oktober 2016 hervor, dass nur knapp ein Viertel der Vorstandsmitglieder der grofiten borsennotierten und
in EU-Mitgliedstaaten eingetragenen Unternehmen Frauen sind (23,9 %). In der Kommunalpolitik lag im Jahr 2015 der
Frauenanteil beim Amt des Burgermeisters oder beim Gemeinderatsvorsitz bei gerade einmal 15,1 % (Bericht zur Gleichstellung
von Frauen und Ménnern von 2017).
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Darin werden quantitative Ziele fur die Mitgliedstaaten festgelegt, und es wird
hervorgehoben, wie wichtig es ist, dass die Leitungsorgane transparente
Auswahlkriterien fur Kandidaten aufstellen;

die Umsetzung der Diversitatskonzepte in Bezug auf die Vertretung von Méannern
und Frauen in den Leitungsorganen der gréfiten borsennotierten Unternehmen in
der EU im Zusammenhang mit der Richtlinie 2014/95/EU zur Anderung der
Richtlinie 2013/34/EU im Hinblick auf die Angabe nichtfinanzieller und die
Diversitat betreffender Informationen durch bestimmte groRe Unternehmen und
Gruppen uberwachen; FolgemaBnahmen zu den Leitlinien der Kommission fur
die Berichterstattung Uber nichtfinanzielle Informationen ergreifen und
insbesondere  prifen,  inwieweit die  groRten  Unternehmen  das
Geschlechtergleichgewicht in ihren Diversitatskonzepten beriicksichtigen®;

weiterhin im Rahmen des Programms ,Rechte, Gleichstellung und
Unionsbiirgerschaft“ Mittel flir Projekte bereitstellen, die Regierungen,
Sozialpartner, Unternehmen, NRO und Universitdten durchfuhren, um das
Geschlechtergleichgewicht in  Flhrungspositionen auf allen Ebenen zu
verbessern®;

den Dialog mit den Sozialpartnern fihren, um MaRnahmen zu férdern, die zu
einer ausgewogeneren Beteiligung von Frauen und Maénnern an
Entscheidungsprozessen beitragen, und Projekte anregen und durchfuhren, die auf
ein besseres Gleichgewicht der Geschlechter in Entscheidungspositionen
abstellen;

die Regierungen zur Annahme von Strategien auffordern, die konkrete
Malnahmen umfassen, mit denen der Anteil von Vertretern des
unterreprasentierten Geschlechts an Entscheidungsprozessen erhoht werden soll;

den Dialog mit sektoralen Aufsichtsbehtrden fuhren, damit MalRnahmen fir eine
ausgewogener Beteiligung der Geschlechter an Entscheidungsprozessen
beschlossen werden;

die Initiative zur Vereinbarkeit wvon Beruf und Privatleben (siehe
Aktionsschwerpunkt 4) umsetzen, die eine ausgewogenere Verteilung von
Betreuungs- und Pflegeaufgaben zwischen Frauen und Méannern fordert und
damit Frauen ermutigt, sich um hohere Positionen zu bewerben.

AKTIONSSCHWERPUNKT 4: Die BETREUUNGSBEDINGTE BENACHTEILIGUNG
BESEITIGEN

Die Kommission wird die wirtschaftliche Emanzipation der Frauen durch die
Forderung von Strategien zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben unterstttzen.

Junge Frauen schlieBen heute die Schule mit besseren Qualifikationen ab als junge
Manner und verdienen dennoch in zehn Mitgliedstaaten noch vor Vollendung ihres
34. Lebensjahres bereits 10 % weniger als Manner.*® Diese Liicke klafft mit

1 hitp://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/T X T/2uri=CEL EX%3A52017XC0705%2801%29

% Zwischen 2014 und 2016 wurden 5 Mio. EUR fiir 23 Projekte zu dieser Thematik bereitgestellt.
Eurostat, Verdienststrukturerhebung.
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zunehmendem Alter weiter auseinander, und zwar vor allem infolge der so genannten
Mutterschaftsstrafe (,,motherhood penalty*).* Frauen ziehen sich aus dem Arbeitsmarkt
zuriick, um sich um Kinder und/oder pflegebedirftige Familienangehorige zu kimmern,
und wenn sie nicht vollstandig aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden, akzeptieren sie haufig
Positionen, die eine geringere Qualifikation erfordern, um nach ihrer Riickkehr in den
Beruf weiter ihren familidren Pflichten nachkommen zu koénnen. Strategien zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben sind eine Voraussetzung fir die wirtschaftliche
Emanzipation der Frauen, da ein gutes Gleichgewicht zwischen Beruf und Privatleben
die Chancen fur Frauen auf dem Arbeitsmarkt verbessert und Hindernisse fir den
Zugang zu Beschéftigung beseitigt.*

Im Rahmen der européischen Saule sozialer Rechte hat die Kommission eine Initiative
zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben von berufstatigen Eltern
und pflegenden Angehorigen verabschiedet; sie dient der Modernisierung des derzeitigen
EU-Rechtsrahmens fir Urlaube aus familidren Grinden und flexible Arbeitsregelungen
und der Entwicklung eines umfassenden politischen Rahmens zur Verbesserung der
Gestaltung von Urlauben aus familidren Grunden und von flexiblen Arbeitsregelungen,
der Verbesserung der Qualitdt, der Bezahlbarkeit und der Zuganglichkeit formaler
Pflege- und Betreuungseinrichtungen und der Thematisierung von Malinahmen gegen
wirtschaftliche Negativanreize fur Zweitverdienende. Mit dieser Initiative soll durch eine
bessere Verteilung der Betreuungs- und Pflegeaufgaben zwischen Ménnern und Frauen
die Unterreprasentation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt bekampft und damit das
Risiko, dass es Frauen schwerer haben, beruflich voranzukommen, verringert werden;
gleichzeitig sollen Stereotype abgebaut werden, die Arbeitgeber davon abhalten, Frauen
einzustellen und/oder zu beférdern. Dieses Vorgehen durfte sich positiv auf die
Bekampfung der vertikalen geschlechtsspezifischen Segregation auf dem Arbeitsmarkt
auswirken und Frauen weniger Anreize bieten, von sich aus eine Arbeit in schlechter
bezahlten Wirtschaftszweigen oder auf Téatigkeitsebenen zu suchen, von denen derzeit
angenommen wird, dass sie ihnen eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
ermoglichen, und die haufig schlechter bezahlt werden (wie Hausérzte, Lehrkrafte oder
kommunale Angestellte).

Insbesondere wird die Kommission:

e eine zlgige Verabschiedung der Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben fir Eltern und pflegende Angehorige®® durch die Mitgesetzgeber
anstreben;

e die ziigige Umsetzung der in der Mitteilung®” festgelegten nichtlegislativen
Malnahmen sicherstellen.

¥ Niedrigere Arbeitseinkommen, eine héhere Teilzeitdichte und Karriereliicken aufgrund von Pflege- und Betreuungsaufgaben

verstarken die wirtschaftliche Abhéngigkeit vieler Frauen von ihrem Partner oder vom Staat und tragen wesentlich zum
geschlechtsspezifischen Lohngefélle und zum Rentengefélle zwischen Ménnern und Frauen bei. Dies macht Frauen anfalliger fur
Armut und soziale Ausgrenzung, deren negative Folgen auch ihre Kinder und Familien in Mitleidenschaft ziehen (siehe
Mitteilung der Kommission COM(2017) 252 final, Eine Initiative zur Forderung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
von berufstatigen Eltern und pflegenden Angehdrigen).

Olah, S., Hobson, B., und Carlson, L., ,,Changing families and sustainable societies: Policy contexts and diversity over the life
course and across generations®, (Sich verdndernde Familien und nachhaltige Gesellschaften: Politischer Kontext und Vielfalt im
Lebensverlauf und iiber Generationen hinweg), 2017, Projekt ,,Familien und Gesellschaft* des 7. RP (GA 320116).

Vorschlag fiir eine Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fir Eltern und pflegende Angehorige und zur
Aufhebung der Richtlinie 2010/18/EU des Rates, COM(2017) 253 final.

¥ COM(2017) 252.
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AKTIONSSCHWERPUNKT 5: GROBRERE WERTSCHATZUNG FUR DIE KOMPETENZEN,
BELASTUNG UND VERANTWORTUNG VON FRAUEN

Die Segregation nach Berufen und Wirtschaftszweigen ist weit verbreitet, und
Anderungen vollziehen sich nur langsam.®® Kurz- oder mittelfristig sind auch
MaRnahmen notwendig, um in Berufen, in denen Uberwiegend Frauen tatig sind,
bessere L6hne und Gehalter zu erreichen und damit die in den Wirtschaftszweigen, in
denen Uberwiegend Frauen beschaftigt sind, bestehenden Kompetenzen, Belastung
und Verantwortung anzuerkennen.

Insbesondere wird die Kommission:

e im Rahmen ihrer neuen Agenda fir Kompetenzen®* auf eine bessere
Anerkennung von Kompetenzen in allen Wirtschaftszweigen, einschlie3lich der
von Frauen dominierten Branchen, hinarbeiten. Die im Rahmen dieser Agenda
entwickelten Instrumente®® (zu Qualifikationen, Kompetenzen und der
Validierung des informellen Lernens) sind geschlechtsneutral und werden dazu
beitragen, solche Kompetenzen bestmoglich zu nutzen und die Transparenz der
Qualifikationen zu verbessern. Geschlechtsspezifische Aspekte werden bei der
Umsetzung der Agenda fir Kompetenzen besonderes Gewicht haben. Geplant
sind insbesondere Malinahmen, bei denen wichtige Interessentrager voneinander
lernen konnen, wie die Anerkennung und Validierung von Kompetenzen zur
Férderung der Gleichstellung der Geschlechter beitragen kann**;

o die Sensibilisierung fir die Bedeutung von Systemen der geschlechtsneutralen
beruflichen Einstufung fortsetzen, um die Entgeltgleichheit in der Praxis
sicherzustellen. Die Kommission wird 2018 einen aktualisierten Leitfaden fur
Systeme zur geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung
verdffentlichen und umfassend verbreiten.

AKTIONSSCHWERPUNKT 6:  DEN  SCHLEIER LUFTEN: UNGLEICHHEITEN UND
STEREOTYPE AUFDECKEN

Die Kommission wird auch kinftig die relevanten Daten zum bestehenden Lohngefalle
zwischen Mannern und Frauen und dessen Auswirkungen auf Arbeitseinkommen und
Renten erheben und bereitstellen.

Die Bekédmpfung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles erfordert ausreichendes
Wissen um die diesem Bereich innewohnenden Probleme und um deren Ausmal3, damit

% Jiingste Untersuchungen bestatigen, dass die sektorale geschlechtsspezifische Segregation auf dem Arbeitsmarkt in allen

EU-Lé&ndern zu einem erheblichen Teil fiir das geschlechtsspezifische Lohngefélle verantwortlich ist: Frauen suchen sich eine

Arbeit in relativ schlecht bezahlten Wirtschaftszweigen. Die sektorale Segregation hat sich sehr langsam entwickelt (Bericht der

Kommission zur Gleichstellung von Frauen und Ménnern von 2017).

Eine neue europdische Agenda flir Kompetenzen — Humankapital, Beschéftigungsfahigkeit und Wettbewerbsfahigkeit

gemeinsam starken, COM(2016) 381 final.

In den letzten zehn Jahren hat sich die europdische Zusammenarbeit entwickelt und es sind Instrumente entstanden, die die

Transparenz im Bereich der Kompetenzen fordern: i) der Europdische Qualifikationsrahmen, ii) die mehrsprachige europdische

Klassifikation fir Fahigkeiten, Qualifikationen, Kompetenzen und Berufe (ESCO), iii) eine Empfehlung des Rates zur

Validierung des nichtformalen und informellen Lernens.

Wichtige Interessentrdger sind nationale Qualifizierungsbehdrden, Informations-, Beratungs- und Orientierungsdienste sowie

Behorden, die fir die Validierung des nichtformalen und informellen Lernens zustandig sind.

2 Der Bericht der Kommission {iber die Anwendung der Richtlinie 2006/54/EG (COM(2013) 861 final vom 6.12.2013) enthalt im
Anhang einen Leitfaden fur Systeme zur geschlechtsneutralen Arbeitsbewertung und beruflichen Einstufung (SWD(2013) 512
final vom 6.12.2013).
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angemessene AbhilfemalRnahmen vorgeschlagen werden kénnen. Die Kommission
arbeitet daher kontinuierlich an der Bereitstellung der relevanten Daten (ber das
anhaltende Lohngefélle zwischen Mannern und Frauen sowie dessen Folgen fur den
Einzelnen, die Wirtschaft und die Gesellschaft*® und setzt sich fur die Verbreitung
relevanter Studien ein*.

Insbesondere wird die Kommission:

e auch kiinftig regelméBig ber die Entwicklung des geschlechtsspezifischen
Lohn-, Einkommens- und Rentengefalles in Europa Bericht erstatten, und zwar
im Rahmen:

ihres jahrlichen Berichts zur Gleichstellung von Frauen und Mannern, der
zum Internationalen Frauentag veroffentlicht wird;

- von Daten zum ,bereinigten” geschlechtsspezifischen Lohngefille®, die
gemeinsam von der Kommission und Eurostat in den Jahren 2017 und 2018
erarbeitet werden, und Daten zum ,,unbereinigten” geschlechtsspezifischen
Lohngefalle, die von der Kommission im Rahmen des sozialpolitischen
Scoreboard* erstellt werden;

- des Eurobarometers zum geschlechtsspezifischen Lohngefalle und zur
Lohntransparenz, das im Herbst 2017 verdffentlicht wird;

- eines Berichts zur Durchsetzung der Entgeltgleichheit, der zusammen mit
diesem Aktionsplan erscheinen wird,;

e Arbeiten zur besseren Bewertung der Gleichbehandlung der Geschlechter in der
kollaborativen Wirtschaft einleiten, da aus in Europa und den Vereinigten
Staaten erhobenen Daten’ hervorgeht, dass mehr Frauen in die ,,Plattform-
Wirtschaft einsteigen. Diese Tendenz konnte zu einer Verstirkung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles beitragen. Deshalb ist fur die jahrliche
Avrbeitskrafteerhebung durch Eurostat die Aufnahme eines spezifischen Moduls
vorgesehen;

e in den fur 2018 vorgesehenen Bericht zur Angemessenheit der Renten eine
gezielt geschlechtsspezifische Sichtweise aufnehmen.
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Siehe Bettio, F., und Ticci, E., Violence against women and economic independence, 2017.

Siehe hierzu u.a. den im Mai 2017 vom europdischen Netz von Rechtssachverstandigen im Bereich Gleichstellung der
Geschlechter veroffentlichten Bericht zur Lohntransparenz in Europa und den Bericht ,,Magnitude and Impact Factors of the
Gender Pay Gap in EU Countries* (GroBenordnung und Faktoren des geschlechtsspezifischen Lohngefélles in EU-Landern),
Generaldirektion Justiz und Verbraucher.
Das geschlechtsspezifische Lohngefélle lasst sich anhand einer Reihe von Faktoren erkléaren: Segregation, Unterschiede in Bezug
auf das Bildungsniveau, unterschiedliche Erfahrungen usw. Der verbleibende ,nicht zu erkldrende” Teil des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles wird als ,,bereinigtes” geschlechtsspezifisches Lohngefalle bezeichnet. Diese Aufteilung
des geschlechtsspezifischen Lohngefélles in einen bereinigten und einen nicht bereinigten Teil kann politischen
Entscheidungstragern weitere Einsichten vermitteln.
Das sozialpolitische Scoreboard kann unter folgender Adresse aufgerufen werden:
https://composite-indicators.jrc.ec.europa.eu/social-scoreboard/#.
Siehe Krueger und Katz, ,,The Rise and Nature of Alternative Work Arrangements in the United States, 1995-2015%, 2016. Daten
aus den USA zeigen, dass bei Frauen die Wahrscheinlichkeit, dass sie alternative Arbeitsregelungen in Anspruch nehmen,
deutlich zunimmt. Zwischen 2005 und 2015 stieg der Anteil der Frauen, die einer Beschaftigung im Rahmen einer alternativen
Arbeitsregelung nachgingen, von 8,3 % auf 17,0 % und hat sich damit mehr als verdoppelt. Bei Ménnern war ein deutlich
geringerer Anstieg von 11,6 % auf 14,7 % zu verzeichnen. Fir EU-Daten siehe auch ,,The situation of workers in the
collaborative economy* (Die Lage der Arbeitnehmer in der kollaborativen Wirtschaft), eingehende Analyse des Europdischen

Parlaments.
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AKTIONSSCHWERPUNKT 7: UBER DAS GESCHLECHTSSPEZIFISCHE LOHNGEFALLE
AUFKLAREN UND INFORMIEREN

Die Kommission wird sich aktiv an Sensibilisierungsmalinahmen beteiligen, die das
geschlechtsspezifische Lohngefalle betreffen, und Leitlinien zum Grundsatz des
gleichen Entgelts erarbeiten.

Das geschlechtsspezifische Lohngefalle kann nur unter konsequenter Mitwirkung aller
Beteiligten, d. h. von Arbeitnehmern, Unternehmen und Behdrden, abgebaut werden.
Informationen sind eine wesentliche Voraussetzung dafir, dass diskriminierte Personen
ihre Rechte geltend machen kénnen, dass Unternehmen ihre Verfahren und Strategien
anpassen konnen und dass Behorden die notwendigen flankierenden MaRnahmen
ergreifen und/oder Leitlinien beschlieRen kdnnen.

Inshesondere wird die Kommission:

e auf das geschlechtsspezifische Lohngefdlle und dessen Ursachen aufmerksam
machen, vor allem im Rahmen des Européischen Tages fir gleiches Entgelt;

e spezielles Informationsmaterial und Landerkurzdarstellungen ~ zum
geschlechtsspezifischen Lohngefalle jahrlich aktualisieren und verbreiten;

e weiterhin die Ergebnisse von Projekten, die aus dem EU-Programm Progress
finanziert werden, verdffentlichen; dies betrifft vor allem acht transnationale
Projekte, die von der Zivilgesellschaft und den Sozialpartnern durchgefiihrt
werden, um das geschlechtsspezifische Lohngefalle zu verstehen und zu
bekampfen, wobei der Schwerpunkt auf bestimmten Wirtschaftszweigen liegt. So
soll u. a. ein ,,Rechner entwickelt werden, der den Unternehmen helfen soll, das
geschlechtsspezifische Lohngefélle besser zu verstehen und zu bekdmpfen (in
Anlehnung an Logib);

e im Jahr 2018 einen aktualisierten Leitfaden zur Rechtsprechung zum Grundsatz
des gleichen Entgelts verdffentlichen und verbreiten, der sich auf den Anhang*®
zum Bericht tber die Anwendung der Richtlinie 2006/54/EG™ stiitzt, in welchem
ein Uberblick tber richtungsweisende Urteile gegeben wird;

e im Jahr 2018 einen aktualisierten Leitfaden zu bewahrten Verfahren erarbeiten
und umfassend verbreiten, der einen Uberblick tber die jlingsten MaRnahmen der
Mitgliedstaaten zur Gewahrleistung der Entgeltgleichheit in der Praxis enthalt>.

% SWD(2013) 512 final vom 6.12.2013.
COM(2013) 861 final vom 6.12.2013.
0 Auf der Grundlage von SWD(2013) 512 final vom 6.12.2013.
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http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/eu_funded-projects/transnational-project-summaries/index_en.htm
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/eu_funded-projects/transnational-project-summaries/index_en.htm

AKTIONSSCHWERPUNKT 8: PARTNERSCHAFTEN ZUR BEKAMPFUNG DES
GESCHLECHTSSPEZIFISCHEN LOHNGEFALLES FORDERN

Die Kommission wird auch kinftig mit wichtigen Akteuren zusammenarbeiten, um
bewadhrte Verfahren auszutauschen, Mittel bereitzustellen und die Folgen des
Lohngefalles zwischen Mannern und Frauen im Rahmen des Europdischen Semesters
zu thematisieren.

Die Kommission unterstitzt die Mitgliedstaaten, Unternehmen, die Zivilgesellschaft und
die Sozialpartner in finanzieller Hinsicht und mit MaBnahmen zum Austausch bewahrter
Verfahren. Jiingste Beispiele sind:

e eine Tagung im Rahmen der EU-Plattform der Chartas der Vielfalt, die speziell
dem Gender Mainstreaming gewidmet war (Juni 2016);

e ein EU-Seminar mit branchentbergreifenden Partnern und Sozialpartnern
einzelner Branchen (November 2016) und

e ein dem gegenseitigen Lernen gewidmetes Seminar, auf dem gute Erfahrungen
diskutiert wurden, die Belgien bei der Forderung der geschlechtsneutralen
beruflichen Einstufung gesammelt hat (Oktober 2016).

Dariiber hinaus unterstutzt die Kommission die Anstrengungen der Mitgliedstaaten zur
Bekadmpfung des geschlechtsspezifischen Lohngefdlles im Rahmen des Européaischen
Semesters und gibt den einzelnen Mitgliedstaaten Empfehlungen, wie sie dieses Problem
oder einige seiner Ursachen, wie mangelnde Investitionen in die Kinderbetreuung oder
steuerliche Negativanreize, die Zweitverdiener — meist Frauen — davon abhalten, eine
Arbeit aufzunehmen oder langer zu arbeiten, in den Griff bekommen.

Im Jahr 2017 wurde das geschlechtsspezifische Lohngefalle in den Landerberichten fiir
neun Mitgliedstaaten®* thematisiert. Im Mai 2017 gab die Kommission landerspezifische
Empfehlungen heraus, bei denen der Schwerpunkt auf Investitionen in
Kinderbetreuungseinrichtungen und der Vermeidung von steuerlichen Negativanreizen
sowie auf weiteren MaRnahmen zur Uberwindung des geschlechtsspezifischen
Lohngefalles lag™.

Inshesondere wird die Kommission:

e Seminare flr Vertreter staatlicher Stellen organisieren, die dem gegenseitigen
Lernen in Bezug auf das geschlechtsspezifische Lohn-, Einkommens- und
Rentengefélle und dessen Ursachen dienen. Dabei werden konkrete Hilfsmittel
und Rechtsinstrumente sowie die Herausforderungen, mit denen deren praktische
Anwendung verbunden ist, im Mittelpunkt stehen;

e das gegenseitige Lernen und den Kapazitatsaufbau bei Sozialpartnern,
Unternehmen und anderen Interessentrdgern zur Bekdmpfung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles unterstiitzen;

e Mitgliedstaaten, die gewillt sind, das geschlechtsspezifische Lohngefélle
abzubauen, uber nichtoffene Aufforderungen zur Einreichung von Vorschlégen

1 DE, EE, IE, ES, IT, AT, PL, RO, SK.

2 Vor allem fiir EE.
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im Rahmen des Programms ,,Rechte, Gleichstellung und Unionsbiirgerschaft® fiir
den Zeitraum 2014-2020 finanziell unterstiitzen und

e weiterhin im Rahmen des Europdischen Semesters FolgemalRnahmen zum
geschlechtsspezifischen  Lohngefédlle  ergreifen und mit  betroffenen
Mitgliedstaaten Gesprache iber MaRnahmen fiihren, die zur Uberwindung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles notwendig sind.
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