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ENTWURF EINER ENTSCHLIESSUNG DES EUROPAISCHEN PARLAMENTS

mit Empfehlungen an die Kommission zur Anwendung des Grundsatzes des gleichen
Entgelts fiir Méinner und Frauen bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit

(2011/2285(INI))
Das Europdische Parlament,

— gestiitzt auf Artikel 225 des Vertrags iiber die Arbeitsweise der Européischen Union
(AEUV),

— gestiitzt auf Artikel 8 und Artikel 157 AEUV,

— unter Hinweis auf die Richtlinie 2006/54/EG vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Méinnern und Frauen in
Arbeits- und Beschiftigungsfragen (Neufassung)',

— unter Hinweis auf die Mitteilung der Kommission vom 21. September 2010 ,,Strategie fiir
die Gleichstellung von Frauen und Ménnern 2010-2015“ (KOM(2010)0491),

— unter Hinweis auf die Mitteilung der Kommission vom 5. Mérz 2010 ,,Ein verstérktes
Engagement fiir die Gleichstellung von Frauen und Ménnern — eine Frauen-Charta*
(KOM(2010)0078),

— unter Hinweis auf den Bericht der Kommission vom Mai 2010 mit dem Titel ,,Der
geschlechtsspezifische Verdienstabstand in Europa aus rechtlicher Sicht®,

— unter Hinweis auf den vom Kommissionsnetzwerk unabhingiger Rechtsexperten auf dem
Gebiet der Gleichstellung der Geschlechter ausgearbeiteten Bericht vom Februar 2009 mit
dem Titel ,,The Transposition of Recast Directive 2006/54/EC*,

— unter Hinweis auf die Mitteilung der Kommission vom 18. Juli 2007 mit dem Titel
,»Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles* (KOM(2007)0424),

— unter Hinweis auf den vom Kommissionsnetzwerk unabhéngiger Rechtsexperten auf den
Gebieten Beschéftigung, Soziales und Gleichstellung von Méannern und Frauen
ausgearbeiteten Bericht vom Februar 2007 zum Thema ,,Rechtliche Aspekte des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles®,

— unter Hinweis auf den vom Rat am 7. Mérz 2011 angenommenen Européischen Pakt fiir
die Gleichstellung der Geschlechter (2011-2020),

— unter Hinweis auf die auf Artikel 157 des Vertrags tliber die Arbeitsweise der
Europdischen Union basierende Rechtsprechung des Européischen Gerichtshofs,

— unter Hinweis auf den Bericht vom 5. Mérz 2010 der Européischen Stiftung zur

I ABI. L 204 vom 26.7.2006, S. 23.
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Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen mit dem Titel ,,Addressing the gender
pay gap: Government and social partner actions®,

— unter Hinweis auf das Rahmenprogramm der europdischen Sozialpartner vom 1. Mérz
2005 mit dem Titel ,,Framework of Actions on Gender Equality sowie die nachfolgenden
Berichte von 2006, 2007 und 2008 und des endgiiltigen Evaluierungsberichts von 2009,

— unter Hinweis auf die Bestimmungen des Ubereinkommens der Internationalen
Arbeitsorganisation (IAO) zur Teilzeitarbeit von 1994!, durch die die Lander verpflichtet
sind, in ihre 6ffentlichen Auftrige eine Klausel {iber Arbeitsbedingungen einzubeziehen,
u. a. auch tiber gleiche Entlohnung,

— unter Hinweis auf das Ubereinkommen Nr. 100 der IAO iiber die Gleichheit des Entgelts
minnlicher und weiblicher Arbeitskrifte fiir gleichwertige Arbeit,

— unter Hinweis auf das ILO-UN-Global Compact Webinar vom Mérz 2011 zum Thema:
,»Gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit: Wie ist dies zu verwirklichen?*,

— unter Hinweis auf Artikel 11 Absatz 1 Buchstabe d der Konvention zur Beseitigung jeder
Form von Diskriminierung der Frauen, die am 18. Dezember 1979 mit der Resolution
34/180 der Generalversammlung der Vereinten Nationen angenommen wurde,

— unter Hinweis auf seine EntschlieBung vom 18. November 2008 zur Anwendung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Manner und Frauen?,

— unter Hinweis auf die Reaktion der Kommission vom 3. Februar 2009 zu seiner
EntschlieBung vom 18. November 2008,

— unter Hinweis auf die Initiative vom 8. Mirz 2010 von 10 seiner Abgeordneten zum
Entwurf eines legislativen Initiativberichts iiber ,,Gleiches Entgelt fiir gleiche Arbeit*
gemdl} Artikel 42 der Geschéftsordnung,

— gestiitzt auf die Artikel 42 und 48 seiner Geschiftsordnung,

— 1in Kenntnis des Berichts des Ausschusses fiir die Rechte der Frau und die Gleichstellung

der Geschlechter und der Stellungnahme des Ausschusses filir Beschéftigung und soziale
Angelegenheiten (A7-0160/2012),

A. in der Erwégung, dass den jiingsten vorldufigen und unvollstindigen Daten zufolge
Frauen in der gesamten Europdischen Union im Durchschnitt 16,4 % weniger verdienen
als Ménner in der EU und das geschlechtsspezifische Lohngefille in den Mitgliedstaaten
zwischen 4,4 % und 27,6 % schwankt, und in der Erwidgung, dass — trotz der seit knapp
40 Jahren bestehenden mafigeblichen Gesetzgebung, den ergriffenen Mafinahmen und den

! http://www.ilo.org/ilolex/cgi-
lex/pdconv.pl?host=status01&textbase=iloeng&document=178&chapter=1&query=%23status%3D01 &highlight
=on&querytype=bool&context=0.

2 ABIL. C 16 E vom 22.1.2010, S. 21.
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gewihrten Finanzmitteln zur Verringerung dieses Gefilles! — nur ein duBerst geringer
Fortschritt erkennbar ist (das Missverhéltnis auf EU-Ebene lag 2006 bei 17,7 %, 2007 bei
17,6 %, 2008 bei 17,4 %, 2009 bei 16,9 % und 2010 bei 16,4 %), und das Lohngefille
sich in einigen Mitgliedstaaten sogar noch verschérft hat; wobei das
geschlechtsspezifische Gefille noch hoher ausfallen konnte, da die Daten fiir drei
Mitgliedstaaten noch ausstehen;

B. in der Erwdgung, dass die Griinde fiir das unveridndert hohe geschlechtsspezifische
Lohngefille vielschichtig, vielzdhlig und zumeist miteinander verbunden sind und weit
iiber den Einzelaspekt des gleichen Entgelts fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit
hinausgehen; in der Erwégung, dass zu diesen Griinden unter anderem die unmittelbare
und mittelbare Diskriminierung zahlt wie auch soziale und wirtschaftliche Faktoren,
beispielsweise ein nach Berufsfeldern und in hohem Maf3e horizontal und vertikal
segregierter Arbeitsmarkt, die Unterbewertung der Arbeitsleistung der Frau, die fehlende
Gleichstellung des Anteils von Berufs- und Privatleben sowie traditionelle und
stereotypische Ansichten, u. a. bei der Wahl des Ausbildungswegs, der schulischen
Beratung, dem Zugang zum Beruf und der Berufswahl und demnach der beruflichen
Laufbahn, was insbesondere fiir Mddchen und Frauen gilt, denen typisch weibliche und
weniger gut bezahlte Berufe nahe gelegt werden; in der Erwdgung, dass nach Angaben
von Expertenanalysen etwa die Hélfte des Lohngefalles von unmittelbarer und mittelbarer
Diskriminierung herriihrt;

C. in der Erwigung, dass das Lohngefille allzu oft mit kulturellen Verméchtnissen sowie mit
rechtlichen und wirtschaftlichen Faktoren, welche die moderne Gesellschaft
kennzeichnen, verkniipft ist;

D. in der Erwédgung, dass Frauen im Durchschnitt bis zum 2. Mérz 2012 hétten arbeiten
miissen, um genauso viel zu verdienen, wie ihre médnnlichen Kollegen durchschnittlich im
gesamten Jahr 2011 erhalten haben;

E. in der Erwédgung, dass die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir gleiche
und gleichwertige Arbeit fiir die Verwirklichung der Geschlechtergleichstellung von
entscheidender Bedeutung ist; in der Erwdgung, dass die Kommission und die
Mitgliedstaaten regelmifig statistische Daten zusammenstellen und vorlegen sollten, aus
denen die durchschnittlichen Stundenléhne und zudem die Betrage des Arbeitsentgelts
von Minnern und Frauen fiir gleiche und gleichwertige Arbeit hervorgehen;

F. in der Erwédgung, dass die neu gefasste Richtlinie 2006/54/EG zwar zur Verbesserung der
Arbeitsmarktsituation fiir Frauen beigetragen hat, jedoch keine grundlegenden
Anderungen an der Rechtssetzung zur Nivellierung des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles bewirkt hat; in der Erwigung, dass laut Voruntersuchungen von Fachleuten
Mitgliedstaaten geringfiigige bis gar keine Anderungen an ihrer Rechtssetzung
vorgenommen haben und keine Sanktionen gegen Arbeitgeber verhdngt wurden; in der
Erwdgung, dass die Komplexitét der Problematik nicht nur eine Verbesserung der
Rechtssetzung, sondern auch eine europaweite Strategie im Kampf gegen das
geschlechtsspezifische Lohngefille erfordert und dabei der EU eine starke Fiihrungsrolle

! Nachhaltige Entwicklung in der Europdischen Union: Fortschrittsbericht 2011 zur nachhaltigen
Entwicklungsstrategie der EU, Eurostat 2011

RR\901851DE.doc 5/29 PE480.835v03-00



DE

bei der Koordination der MaBBnahmen, der Férderung bewahrter Methoden und dem
Einbinden verschiedener Handlungstriger abverlangt;

. 1n der Erwigung des Trends, dass Gehélter aufgrund mangelnder Informationen und

Transparenz des individualisierten Gehaltssystems zunehmend auf individueller Basis
ausgehandelt werden und unter Arbeitnehmern auf dhnlicher Stufe zu groBBeren
Lohndiskrepanzen fiihren und das geschlechtsspezifische Lohngefille verstirken kdnnen;
in der Erwigung, dass ein dezentralisierteres und individualisierteres Gehaltssystem daher
eher als eine besorgniserregende Entwicklung angesehen werden sollte und der
Datenschutz nicht als rechtméfige Ausrede gelten darf, um statistische Daten zu
Gehiltern nicht zu veroffentlichen;

. in der Erwigung, dass Schiilerinnen in allen Mitgliedstaaten eine hohere Bestehensquote

als ihre mannlichen Kameraden erreichen und ganze 59 % aller Universitdtsabsolventen
weiblichen Geschlechts sind; jedoch in der Erwadgung, dass aber Frauen in Bereichen wie
der Mathematik und dem Computer Engineering infolge traditioneller und stereotypischer
Ansichten in Bezug auf Bildung eine Minderheit darstellen;

in der Erwdgung, dass die Fihigkeiten und Fertigkeiten von Frauen oftmals unterschétzt
werden, ebenso wie Berufe mit einem mehrheitlichen Frauenanteil, ohne dass sich dies
unbedingt mit objektiven Kriterien begriinden lie3e; in der Erwédgung, dass die
Verbesserung der beruflichen Perspektiven von Frauen und die Anderung von
Bildungsmodellen sich positiv auf die Nivellierung des Lohngefilles zwischen den
Geschlechtern auswirken konnte, zum Beispiel durch eine Erh6hung der Zahl der
weiblichen Wissenschaftler und Ingenieure;

in der Erwigung, dass Frauen hdufiger einer Teilzeitbeschiftigung nachgehen und in der
Erwégung, dass das geschlechtsspezifische Lohngefille unter Teilzeitkréften beinah
doppelt so groB3 ist wie unter Vollzeitkriften;

. in der Erwigung, dass laut Expertenanalysen das geschlechtsspezifische Lohngefille erst

sichtbar wird, nachdem eine Frau aus ihrem ersten Mutterschaftsurlaub auf den
Arbeitsmarkt zuriickkehrt, sich noch verscharft, wenn Frauen ihre berufliche Laufbahn
aufgrund externer Faktoren wie kindbedingter Erwerbsunterbrechungen und Betreuung
pflegebediirftiger Familienangehériger mehrmals unterbrechen miissen, und je nach Alter
und Bildungsniveau zuzunehmen droht; in der Erwigung, dass das kiirzere, sich
langsamer entwickelnde und/oder von Unterbrechungen gezeichnete Berufsleben von
Frauen zudem einen Geschlechterunterschied hinsichtlich der Beitrdge zur
Sozialversicherung nach sich zieht und Frauen daher einem erhéhten Risiko von
Altersarmut ausgesetzt sind;

. in der Erwdgung, dass aus entsprechenden Daten hervorgeht, dass sich die von Frauen

erworbenen Qualifikationen und Erfahrungen finanziell weniger auszahlen als im Falle
von Minnern; in der Erwégung, dass neben dem Konzept des gleichen Entgelts fiir
gleichwertige Arbeit, das nicht von einem auf Geschlechterklischees basierenden Ansatz
verfdlscht werden darf, eine Loslosung von gesellschaftlichen Rollen erfolgen muss, die
bisher Bildungs- und Berufswege mafBigeblich beeinflusst haben; in der Erwiagung, dass
der Bildungsbereich einen Beitrag zur Beseitigung der Geschlechterklischees leisten kann
und muss; ferner in der Erwdgung, dass Mutterschafts- und Elternurlaub kein Anlass zur
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Diskriminierung von Frauen auf dem Arbeitsmarkt sein darf;

M. in der Erwégung, dass die Arbeitgeber in Wirtschaftszweigen und Berufsfeldern, in denen
mehrheitlich Frauen beschéftigt sind, durchschnittlich niedrigere Lohne zahlen und es in
diesen in der Regel eine schwichere kollektive Interessenvertretung und einen geringeren
Verhandlungsspielraum gibt;

N. in der Erwigung, dass gemil der Gesetzgebung und der europdischen Rechtsprechung ein
Arbeitgeber auf alle Arbeitnehmer dieselben Beurteilungskriterien anwenden muss,
Vergiitungsregeln verstdndlich und transparent formuliert sein miissen, die angewendeten
Kriterien der Art der ausgetibten Tatigkeit entsprechen miissen und keine
diskriminierenden Punkte enthalten sein diirfen;

O. in der Erwédgung, dass das Lohngefille bei in mehrfacher Hinsicht benachteiligten Frauen,
zum Beispiel bei Frauen mit Behinderungen, bei Frauen, die einer Minderheit angehoren,
sowie bei Frauen die keine Qualifikationen erworben haben, noch ausgeprigter ist;

P. in der Erwégung, dass nur wenige Klagen im Zusammenhang mit einer durch ein
geschlechtsspezifisches Lohngefille entstandenen Diskriminierung bei einem zustdndigen
Gericht eingereicht werden'; in der Erwédgung, dass es viele Erkldrungen fiir die Seltenheit
dieser Félle gibt, so unter anderem das mangelnde Informationsangebot zu Vergiitungen,
die problematische Giiltigkeit von Vergleichen sowie unzureichende private Mittel
vonseiten der Kldger und die unzuldngliche Durchfiihrung der Kontrolle und der
Sanktionen fiir Unternehmen, die die Informationen iiber die Lohne und Gehilter nicht
veroffentlichen;

Q. in der Erwdgung, dass das Europiische Institut fiir Gleichstellungsfragen eine
entscheidende Rolle bei der Uberwachung der Entwicklung des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles, bei der Analyse der Griinde und bei der Bewertung der Auswirkungen auf
die Rechtsverordnung spielen kann;

R. in der Erwédgung, dass das Parlament die Kommission wiederholt aufgefordert hat,
Initiativen, darunter die Uberarbeitung der bestehenden Rechtsvorschriften, zu ergreifen,
um zum Abbau des Lohngefilles zwischen den Geschlechtern beizutragen und das
Armutsrisiko von Rentnern zu beseitigen, wobei Frauen aufgrund der unmittelbaren
Auswirkungen des Lohngefilles zwischen den Geschlechtern einem hdheren
Altersarmutsrisiko ausgesetzt sind,

1. fordert die Kommission auf, bis spétestens 15. Februar 2013 die Richtlinie 2006/54/EG
gemiB Artikel 32 zu iiberpriifen und Anderungen im Sinne von Artikel 157 AEUV unter
Beachtung der in dieser EntschlieBung beigefiigten ausfiihrlichen Empfehlungen
zumindest in Bezug auf die folgenden Aspekte des geschlechtsspezifischen Lohngefilles
vorzuschlagen:

- Begriffsbestimmungen,

! Begleitendes Hintergrunddokument zur Mitteilung der Kommission mit dem Titel: ,,Strategie fiir die
Gleichstellung von Frauen und Ménnern 2010-2015 SEC(2010)1080, S. 36.
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8.

- Analyse der Situation und Transparenz der Ergebnisse,
- Arbeitsplatzbewertung und berufliche Einstufung,

- Gleichstellungsgremien und Rechtsmittel,

- sozialer Dialog,

- Verhiitung von Diskriminierung,

- Gender Mainstreaming,

- Sanktionen,

- Straffung der EU-Regelungen und -politik;

bestétigt, dass die genannten Empfehlungen mit den Grundrechten und dem Grundsatz der
Subsidiaritit in Einklang stehen;

vertritt die Auffassung, dass der verlangte Vorschlag keine finanziellen Auswirkungen
hat;

ist sich dariiber im Klaren, dass es vielfaltige Griinde fiir eine Verschéarfung des
Lohngefilles gibt, und stellt deshalb fest, dass ein Ansatz, der mehrere Ebenen und
mehrere Facetten einbezieht, der Europdischen Union eine starke Fiihrungsrolle bei der
Koordination der Maflnahmen, der Férderung bewéhrter Methoden und dem Einbinden
verschiedener Handlungstrager, zum Beispiel der europédischen Sozialpartner und
nichtstaatlicher Organisationen, abverlangt und das Ziel verfolgt, eine europaweite
Strategie zur Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles zu entwickeln;

fordert die Mitgliedstaaten auf, die neu gefasste Richtlinie 2006/54/EG einheitlich
umzusetzen und durchzusetzen, den Privatsektor wie auch den 6ffentlichen Sektor
anzuregen, eine aktivere Rolle beim Abbau des geschlechtsspezifischen Lohngefilles zu
spielen, und es den Partnern zu gestatten, dass sie Gleichstellungspléne auf Betriebsebene
sowie auf nationaler und européischer Ebene aushandeln; ist der Ansicht, dass die
Mitgliedstaaten und die Kommission die Sozialpartner einschlieBlich der Arbeitgeber
auffordern sollten, Arbeitsbewertungssysteme zu schaffen, die frei von
geschlechtsspezifischen Verzerrungseftfekten (Gender Bias) sind, Systeme der beruflichen
Einstufung umzusetzen und das Konzept des Arbeitsplatzes mit gleichem Entgelt zu
unterstiitzen;

fordert die Mitgliedstaaten auf, bei der Bekdmpfung der Unterschiede im Bereich des
Entgelts, von denen Frauen in den 6ffentlichen Verwaltungen, Einrichtungen und
Unternehmen generell betroffen sind, mit gutem Beispiel voranzugehen,;

betont, wie wichtig Tarifverhandlungen und Tarifvertrage beim Kampf gegen die
Diskriminierung von Frauen sind, insbesondere in den Bereichen Zugang zur
Beschiftigung, Lohne, Arbeitsbedingungen, beruflicher Aufstieg und Berufsbildung;

begriiflt die Initiative der Kommission zur Einfiihrung eines Européischen Tags der
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Lohngleichheit, der erstmals am 5. Médrz 2011 stattfand und zum zweiten Mal am 2. Mérz
2012 begangen wurde;

9. stellt fest, dass Lohnunterschiede, die auf andere Faktoren wie Rasse, ethnische
Zugehorigkeit, sexuelle Ausrichtung oder Religion zuriickzufiihren sind, nicht
hingenommen werden diirfen;

10. begriifft die Initiative des Rats unter dem belgischen Ratsvorsitz im Jahre 2010 zur
Beurteilung und Aktualisierung der quantitativen und qualitativen Indikatoren;

11. ermutigt die Kommission eine engere Koordinierung unter den Mitgliedstaaten
hinsichtlich der Forschung, Analyse und der bestmdglichen Nutzung der Weitergabe von
bewihrten Methoden zu stirken;

12. fordert die Mitgliedstaaten auf, bewdhrte Verfahren auszutauschen und die
Zusammenarbeit bei der Entwicklung neuer Konzepte zur Bekdmpfung des Lohngefilles
zwischen den Geschlechtern zu intensivieren, und zwar nach Moglichkeit unter
Einbindung der Sozialpartner;

13. fordert die Europdische Kommission und die Mitgliedstaaten auf, den
Gehaltsunterschieden zwischen den Geschlechtern im Rahmen aller relevanten
europdischen politischen MaBBnahmen und einzelstaatlichen Programme, insbesondere der
auf Armutsbekdmpfung ausgerichteten, entgegenzutreten;

14. regt an, dass die Mitgliedstaaten eine(n) Beauftragte(n) fiir gleiches Entgelt ernennen, der/
die Situation in den einzelnen Mitgliedstaaten verfolgt und den nationalen Parlamenten
wie auch dem Européischen Parlament {iber die erzielten Fortschritte berichtet;

15. ruft die Kommission auf, die Ratsrichtlinie zur Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit
mit dem Ziel zu iiberarbeiten, das geschlechtsspezifische Lohngefille auszugleichen;

16. fordert die Sozialpartner auf, die Verantwortung fiir die Schaffung einer
gleichberechtigteren Lohnstruktur fiir beide Geschlechter auf sich zu nehmen, Kurse fiir
Verhandlungskompetenzen, u.a. im Bereich der Lohn- und Gehaltsverhandlungen,
anzubieten, ferner in einem ersten Schritt das Bewusstsein fiir gleiches Entgelt zu stéarken,
wobei ldngerfristig ,,Lohn-Audits* vorgeschrieben werden sollen, und die Stellung der
Frau in der Struktur der Sozialpartnerschaft, insbesondere in Fiithrungspositionen, zu
stirken;

17. fordert die Mitgliedstaaten auf, die Moglichkeit einer Sammelklage wegen Verstoflen
gegen den Grundsatz des gleichen Entgelts vorzusehen als ein Instrument, in dessen
Rahmen Einzelpersonen und/oder Vertreterorganisationen einen Fall im Namen von oder
in Unterstiitzung von Beschwerdefiihrern, die darin einwilligen, vor Gericht bringen
konnen und NRO und Gewerkschaften Klagebefugnis erhalten, so dass sie Opfer von
Diskriminierung auch in Verwaltungsverfahren vertreten kdnnen; fordert die Kommission
auf, die Aufnahme von Sammelklagen bei Verstofen gegen den Grundsatz des gleichen
Entgelts in ihren kiinftigen Vorschlag fiir eine horizontale Richtlinie iber Sammelklagen
(,,collective redress*) zu priifen;
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

unterstreicht, dass nur sehr wenige Klagen betreffend die Lohndiskriminierung aus
Griinden des Geschlechts vor ein zustindiges (ordentliches oder Verwaltungs-)Gericht
gebracht wurden; fordert die Kommission und die Mitgliedstaaten daher auf, ihre
Sensibilisierungskampagnen fortzusetzen, wozu auch angemessene Informationen iiber
die Beweislast gehoren, da diese erheblich dazu beitrdgt, den Grundsatz des gleichen
Entgelts zu gewihrleisten;

vertritt die Auffassung, dass die Verfahren und Mechanismen zur Wahrung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir gleichwertige Arbeit sowie zum Verbot jeglicher
Diskriminierung aus Griinden des Geschlechts verbessert und vereinfacht werden miissen;

ruft die Mitgliedstaaten sowie die Verbdnde der Arbeitnehmer und Arbeitgeber auf,
gemeinsam objektive Arbeitsplatzbewertungsinstrumente zu entwickeln, um das
Lohngefille zwischen Ménnern und Frauen zu verringern;

fordert die Mitgliedstaaten dazu auf, Ziele, Strategien und Fristen fiir den Abbau des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles und die Verwirklichung des gleichen Entgelts fiir
gleiche oder gleichwertige Arbeit festzulegen;

fordert die Kommission auf, die weitere Erforschung von Flexicurity-Strategien zu
fordern, um deren Auswirkungen auf das Lohngefille zwischen Méannern und Frauen zu
bewerten und ferner zu ermitteln, wie diese Strategien dazu beitragen konnen, gegen die
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts vorzugehen;

begriilt die Schlussfolgerungen des Rats vom 6.Dezember 2010, in denen die
Mitgliedstaaten aufgefordert werden, umfassende MaBBnahmen zu beschlief3en, die die
verschiedenen Ursachen dieser Gehaltsungleichheit beseitigen sollen;

betont, dass die Erhohung der Beschéftigungsfidhigkeit von Frauen, vor allem in
Fiihrungspositionen, dazu beitragen kann, die Lohnunterschiede zwischen Madnnern und
Frauen abzubauen; unterstreicht, dass Frauen aktiver in die Entscheidungsprozesse in der
Wirtschaft eingebunden werden miissen, diese dahingehend zu beeinflussen, dass sie eine
Gleichstellungsperspektive beriicksichtigen; macht auf verschiedene Studien aufmerksam,
die zu dem Ergebnis kommen, dass ein enger Zusammenhang zwischen einem gréferen
Frauenanteil in der Unternehmensfithrung und einer Steigerung der Gewinne in Bezug auf
Eigenkapital, Verkdufe und investiertem Kapital der Unternehmen besteht;

erinnert die Mitgliedstaaten an ihre Verpflichtung, die Auswirkungen der Beschéaftigungs-
und Steuerpolitik auf das Lohngefille zu untersuchen;

schldgt vor, dass das Parlament einen Preis ,,Women & Business in Europe® ausloben
sollte, der den Arbeitgebern (Unternehmen, Institutionen und Behorden), die vorbildlich
Frauen fordern, weibliche Fithrungskréfte unterstiitzen und ,,equal pay* praktizieren,
verliehen werden konnte;

beharrt auf der Notwendigkeit, MaBnahmen zu ergreifen, die der Férderung und der
Entfaltung in Beruf und Karriere unter Bedingungen tatsichlicher Gleichstellung von
Frauen und Ménnern zugutekommen; weist darauf hin, dass dieser Grundsatz zu der auf
internationaler und nationaler Ebene geforderten und in allen Mitgliedstaaten zu
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entwickelnden sozialen Verantwortung der Unternehmen gehort;

28. beauftragt seinen Présidenten, diese EntschlieBung und die beigefiigten ausfiihrlichen
Empfehlungen an die Kommission, den Rat und die Regierungen und Parlamente der
Mitgliedstaaten zu libermitteln.
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ANLAGE ZUM ENTSCHLIESSUNGSANTRAG:
AUSFUHRLICHE EMPFEHLUNGEN ZUM INHALT
DES GEFORDERTEN VORSCHLAGS

Empfehlung Nr. 1: BEGRIFFSBESTIMMUNGEN

Die Richtlinie 2006/54/EG enthélt eine Definition des Begriffs ,,gleiches Entgelt”, die aus der
Richtlinie 75/117/EWG iibernommen wurde. Um {iber prizisere Kategorien als Instrumente
fiir die Beschéftigung mit dem geschlechtsspezifischen Lohngefille zu verfiigen, ist es
wichtig, die einzelnen Konzepte genauer zu definieren. Dazu gehoren:

— geschlechtsspezifisches Lohngefille: Die Definition darf nicht allein den Brutto-
Stundenlohn abdecken und muss eine Unterscheidung zwischen dem unangepassten und dem
»Netto“-Lohngefille zwischen Médnnern und Frauen enthalten;

— unmittelbare und mittelbare Lohndiskriminierung;

— Verdienst: Die Definition sollte alle Netto-Lohne und Netto-Gehélter umfassen sowie alle
aus dem Arbeitsverhéltnis entstehenden finanziellen Anspriiche und Sachleistungen;

— das Rentengefille in unterschiedlichen Pfeilern von Rentensystemen, z. B. in
umlagefinanzierten Systemen, bei Betriebsrenten (als Fortsetzung des Lohngefilles im
Ruhestand);

— ,,als gleich behandelte* Arbeit (in unterschiedlichen Berufskategorien);
— gleichwertige Arbeit, damit die relevanten Faktoren erwéahnt werden;

— Arbeitgeber, und zwar so, dass klar festgelegt wird, wer fiir das Entgelt der Beschéftigten
(und ein ggf. ungleiches Entgelt) verantwortlich ist;

— Berufe und Tarifvertrége: Es sollte klarer herausgestellt werden, dass unter unterschiedliche
Tarifvertrage fallende Arbeitsplétze in unterschiedlichen Berufen vor Gericht miteinander
verglichen werden konnen, sofern diese Arbeitsplitze als gleiche Arbeit oder gleichwertige
Arbeit vergleichbar sind;

Empfehlung Nr. 2: ANALYSE DER SITUATION UND TRANSPARENZ DER
ERGEBNISSE

2.1. Die mangelnden Informationen von Arbeitgebern und Arbeitnehmern iiber potenziell
bestehende Lohngefille innerhalb ihres Unternehmens sowie ihre unzureichende
Sensibilisierung fiir dieses Thema beeintrachtigt die Anwendung des im Vertrag und in den
bestehenden Rechtsvorschriften verankerten Grundsatzes.

2.2. In Anbetracht der Tatsache, dass keine genauen, vergleichbaren, kohérenten statistischen
Daten und auch keine Daten zum geschlechtsspezifischen Lohngefille bei Teilzeitarbeiten
und zum geschlechtsspezifischen Rentengefille vorliegen und dass Frauen nach wie vor
weniger verdienen, insbesondere in traditionellen Frauenberufen, sollten die Mitgliedstaaten
das geschlechtsspezifische Lohngefille in ihrer Sozialpolitik gebiihrend beriicksichtigen und
als ein gravierendes Problem behandeln.
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2.3. Es ist deshalb auBBerordentlich wichtig, dass regelméBige ,,Lohn-Audits* sowie die
Veroffentlichung der entsprechenden Ergebnisse fiir Unternehmen (beispielsweise in
Unternehmen mit mindestens 30 Arbeitnehmern und mindestens 10 % ménnlichen und
weiblichen Arbeitnehmern) verbindlich vorgeschrieben werden, wobei aber der Schutz
personenbezogener Daten zu beachten ist. Dieselbe Verpflichtung kann auch fiir die
Information tliber Lohnzusétze gelten. Diese Informationen sollten Arbeitnehmern,
Gewerkschaften und zustdndigen Behorden zugénglich sein (z. B. Arbeitsaufsichten und
Gleichstellungsgremien).

2.4. Die Arbeitgeber sollten den Arbeitnehmern und ithren Vertretern die Ergebnisse in Form
von nach Geschlechtern aufgeschliisselten Lohnstatistiken zur Verfiigung stellen, wobei aber
der Schutz personenbezogener Daten zu beachten ist. Diese Daten sollten in jedem
Mitgliedstaat auf sektoraler und nationaler Ebene gesammelt werden.

2.5. Es sollte eine Verpflichtung fiir Arbeitgeber geben, eine Transparenzpolitik fiir die
Lohnaufstellung und Lohnstrukturen anzunehmen, die Zuschlidge, Boni und andere dem
Verdienst angerechnete Sonderzahlungen umfassen.

2.6. Wenn die Lohnstatistik Unterschiede im Entgelt von Gruppen von Arbeitnehmern oder
von einzelnen Arbeitnehmern auf der Grundlage des Geschlechts ausweist, miissen die
Arbeitgeber diese Unterschiede weiter untersuchen und Maflnahmen ergreifen, um sie zu
beseitigen.

Empfehlung Nr. 3: BEWERTUNG DER ARBEIT UND BERUFLICHE EINSTUFUNG

3.1. Das Konzept des Werts der Arbeit muss auf Qualifikationen, Fahigkeiten im Bereich der
zwischenmenschlichen Beziehungen und auf der iibernommenen Verantwortung basieren,
wobei die Qualitédt der Arbeit in den Vordergrund zu stellen ist, um die Férderung der
Chancengleichheit von Frauen und Ménnern zu gewéhrleisten. Dieses Konzept sollte nicht
von Rollenklischees geprigt sein, die fiir Frauen ungiinstig sind, indem beispielsweise statt
Fahigkeiten im Bereich der zwischenmenschlichen Beziehungen die Korperkraft in den
Vordergrund gestellt wird, und dass Arbeitsplitze, bei denen man die Verantwortung fiir
Menschen tréagt, nicht als geringwertiger als Arbeitsplidtze mit Verantwortung fiir materielle
oder finanzielle Ressourcen gelten. Daher sollten Frauen Informationen, Unterstiitzung
und/oder praktische Anleitung bei Lohnverhandlungen, beruflicher Einstufung und
Gehaltseinstufung erhalten. Sektoren und Unternehmen sollten ersucht werden konnen, ihre
Systeme zur beruflichen Einstufung auf die obligatorische Geschlechterperspektive hin zu
priifen und die erforderlichen Korrekturen vorzunehmen.

3.2. Durch die Initiative der Kommission sollte den Mitgliedstaaten nahegelegt werden,
Einstufungssysteme einzufiihren, die dem Grundsatz der Gleichstellung von Frauen und
Minnern entsprechen und es sowohl Arbeitgebern als auch Arbeitnehmern ermdglichen, eine
etwaige Lohndiskriminierung auf der Grundlage einer nicht neutralen Lohngruppenfestlegung
zu ermitteln. Die Beachtung von nationalen Rechtsvorschriften und Traditionen im
Zusammenhang mit dem jeweiligen System zur Regelung der Beziehungen bleibt hierbei
wichtig. Derartige Bestandteile der Arbeitsbewertung und Einstufung sollten auflerdem
transparent sein und allen Beteiligten sowie den Arbeitsaufsichten und
Gleichstellungsgremien zur Verfligung gestellt werden.
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3.3. Die Mitgliedstaaten sollten eine griindliche Beurteilung mit dem Schwerpunkt auf
liberwiegend von Frauen ausgeiibten Berufen vornehmen.

3.4. Eine geschlechtsneutrale Arbeitsbewertung sollte basieren auf neuen Systemen der
Klassifizierung und Einstufung des Personals und der Arbeitsorganisation, auf
Berufserfahrung und Produktivitit, die in erster Linie nach qualitativen Gesichtspunkten, u. a.
Ausbildung und andere Qualifikationen, geistige und korperliche Anforderungen,
Verantwortung fiir Menschen und materielle Ressourcen, zu bewerten sind, woraus Daten und
BewertungsmaBstibe zur Bestimmung der Vergiitungen gewonnen werden, wobei der
Grundsatz der Vergleichbarkeit gebiihrend zu beriicksichtigen ist. Die Gleichstellungs- und
Aufsichtsgremien sollten bei der Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles eine
groBere Rolle spielen.

Empfehlung Nr. 4: GLEICHSTELLUNGSGREMIEN UND RECHTSMITTEL

Die Gleichstellungs- und Aufsichtsgremien sollten bei der Verringerung des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles eine groBBere Rolle spielen. Diese Gremien sollten
erméchtigt sein, die Anwendung von Rechtsvorschriften {iber die Gleichstellung der
Geschlechter zu liberwachen, dariiber zu berichten und diese, soweit mdglich, wirksamer und
unabhédngiger durchzusetzen. Sie sollten zudem angemessen finanziert werden. Artikel 20 der
Richtlinie 2006/54/EG sollte geédndert werden, um das Mandat dieser Gremien zu erweitern
durch:

— die Unterstiitzung und Beratung von Opfern von Lohndiskriminierung;
— die Durchfiihrung unabhingiger Erhebungen in Bezug auf das Lohngefille;

— die Veroffentlichung unabhangiger Berichte und das Einreichen von Empfehlungen zu allen
Aspekten, die mit Lohndiskriminierungen in Zusammenhang stehen;

—rechtliche Befugnisse, um eigene Nachforschungen anzustellen;

— rechtliche Befugnisse, um bei Verstof3en gegen den Grundsatz des gleichen Entgelts fiir
gleiche Arbeit Sanktionen verhidngen und/oder bei Lohndiskriminierungen Klagen einreichen
zu koénnen;

— spezielle Schulungsangebote fiir Sozialpartner und Rechtsanwiélte, Richter und
Biirgerbeauftragte, die auf einer Toolbox mit analytischen Instrumenten und gezielten
MaBnahmen basieren und die entweder eingesetzt werden konnen, um Vertridge zu verfassen
oder um zu tiberpriifen, ob die Regeln und MaBBinahmen zur Bekdmpfung des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles umgesetzt werden, sowie Schulungen und
Ausbildungsmaterialien fiir Arbeitgeber zum Thema nicht diskriminierende
Arbeitsplatzbewertung.

Empfehlung Nr. 5: SOZIALER DIALOG

Die Tarifvertrage und die geltenden Lohngruppen und Systeme zur beruflichen Einstufung
miissen noch weiter iiberpriift werden, vor allem hinsichtlich der Behandlung von
Teilzeitkraften und Arbeitnehmern mit anderen atypischen Arbeitsregelungen oder
zusétzlichen Zahlungen/Boni einschlielich Sachleistungen. Nicht nur die priméren, sondern
auch die sekundéren Arbeitsbedingungen und betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit
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(Urlaubsregelungen, Ruhestandsregelungen, Dienstwagen, Kinderbetreuungsregelungen,
angepasste Arbeitszeiten, Boni usw.) sollten in diese Uberpriifung aufgenommen werden. Die
Mitgliedstaaten sollten — unter Beriicksichtigung von nationalen Rechtsvorschriften,
Tarifvertrdgen oder Praktiken — die Sozialpartner dazu ermutigen, eine geschlechtsneutrale
berufliche Einstufung einzufiihren, die es sowohl den Arbeitgebern als auch den
Arbeitnehmern ermdoglicht, auf einer nicht neutralen Lohngruppenfestlegung basierende
etwaige Lohndiskriminierungen zu ermitteln.

Das Management kann eine entscheidende Rolle sowohl bei der Lohngleichheit als auch bei
der Schaffung einer Denkweise hin zur gleichberechtigten Verantwortungsteilung bei
Betreuungsaufgaben und zu gleichberechtigten beruflichen Aufstiegsmdoglichkeiten fiir
Minner und Frauen spielen.

Die Sozialpartner sollten iiber Befugnisse verfiigen, um Themen zur Lohngleichheit auf die
Tagesordnung zu setzen, wobei diese Themen nicht nur in threm eigenen Sektor angegangen
werden sollten, sondern auch ein Ausgleich zwischen den verschiedenen Sektoren
erstrebenswert ist!.

Die Kommission sollte einen operativen praxisorientierten und benutzerfreundlichen
Leitfaden ausarbeiten, der im Rahmen des Sozialdialogs in den Betrieben und den
Mitgliedstaaten zur Anwendung kommt. Dieser Leitfaden sollte Leitlinien und Kriterien fiir
die Bestimmung des Wertes einer Arbeit und fiir den Vergleich von Arbeitspldtzen enthalten.
Er sollte ferner Vorschlige fiir mogliche Arbeitsbewertungsmethoden enthalten.

Empfehlung Nr. 6: VORBEUGUNG VON DISKRIMINIERUNG

Artikel 26 der Richtlinie 2006/54/EG (iiber die Vorbeugung von Diskriminierung) sollte um
einen besonderen Verweis auf die Lohndiskriminierung ergéinzt werden, damit von den
Mitgliedstaaten unter Mitwirkung der Sozialpartner und der Gleichstellungsgremien folgende
MafBnahmen eingefiihrt werden:

— spezifische Maflnahmen im Bereich Ausbildung und berufliche Einstufung, die zur
Berufsausbildung in Bezug stehen und darauf ausgerichtet sind, Diskriminierungen bei der
Ausbildung, der Einstufung und der wirtschaftlichen Wertung der Fahigkeiten zu verhindern
und zu beseitigen,

— spezielle MaBinahmen, die es ermdglichen, das Berufsleben mit dem Familien- und
Privatleben in Einklang zu bringen, darunter qualitativ hochwertige und bezahlbare Betreuung
von Kindern und anderen abhéingigen Personen sowie andere Betreuungsdienste, flexible
Arbeitszeitregelungen sowie Mutterschaftsurlaub, Vaterschaftsurlaub und Elternzeit,

— von den Sozialpartnern und den Gleichstellungsgremien gemaf3 Artikel 157 Absatz 4 des
Vertrags liber die Arbeitsweise der Europédischen Union auf den unterschiedlichen Vertrags-
und Sektorebenen umzusetzende konkrete MaBnahmen zur Uberwindung des Lohngeflles
und der Geschlechterspaltung, wie z. B.: Forderung von Lohnvereinbarungen zum Abbau des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles, Untersuchungen zur Gleichbehandlung bei der

! Europdische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen: ,,Addressing the gender pay gap:
Government and social partner actions*, 5. Mérz 2010, Seite 30.
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Entlohnung fiir gleiche Arbeit, Festlegung qualitativer und quantitativer Ziele und
Benchmarking sowie die Unterstiitzung des Austauschs bewéhrter Verfahren,

— eine Klausel in 6ffentlichen Auftragen, die die Beachtung der Gleichstellung und des
gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit vorschreibt.

Empfehlung Nr. 7: GENDER MAINSTREAMING

Gender Mainstreaming sollte verstarkt werden, indem in Artikel 29 der

Richtlinie 2006/54/EG prézise Vorgaben fiir die Mitgliedstaaten zum Grundsatz der
Gleichbehandlung beim Entgelt und zur Uberwindung des Lohngefilles zwischen Minnern
und Frauen aufgenommen werden. Die Kommission sollte sich darauf einrichten, den
Mitgliedstaaten und den Akteuren bei konkreten MaBnahmen zur Uberwindung des
Lohngefilles zwischen Frauen und Mannern Unterstiitzung zu leisten, und zwar durch:

— die Einfiihrung von Berichtsmustern zur Bewertung des Lohngefilles zwischen Frauen und
Mainnern,

— die Einrichtung einer Datenbank iiber Anderungen bei den Einstufungs- und
Klassifizierungssystemen fiir Arbeitnehmer,

— die Erfassung und Verbreitung von Erfahrungen bei Reformen der Arbeitsorganisation,

— die Verbreitung von Informationen und Anleitungen fiir praktische Maflnahmen,
insbesondere fiir kleine und mittlere Unternehmen (z. B. zu dem IT-Tool LOGIB-D), mit
denen das Lohngefdlle auch im Rahmen nationaler und sektoraler Tarifvertrige liberwunden
werden kann.

— die Entwicklung eines europdischen Qualitétszertifikats "equal pay" zusammen mit
Sozialpartnern und Verbidnden; mit diesem konnen Institutionen, Unternehmen und Behoérden
mit der nachgewiesenen Erfiillung bestimmter "equal pay"-Kriterien (z.B. Lohntransparenz)
werben,

— die Festlegung spezifischer Leitlinien fiir die Beobachtung der Lohnunterschiede im
Rahmen von Tarifvertragen sowie die Verdffentlichung der entsprechenden Daten auf einer in
mehrere Sprachen {ibersetzten und fiir alle Biirger zugidnglichen Website.

Empfehlung Nr. 8: SANKTIONEN

8.1. Die Rechtsvorschriften sind in diesem Bereich aus verschiedenen Griinden offensichtlich
weniger wirksam, und — unter Beriicksichtigung dessen, dass das Gesamtproblem sich nicht
allein durch Rechtsvorschriften 16sen ldsst — sollten die Kommission und die Mitgliedstaaten
die bestehenden Rechtsvorschriften durch geeignete Arten von wirksamen, angemessenen und
abschreckenden Sanktionen verschérfen.

8.2. Wichtig ist, dass die Mitgliedstaaten die notwendigen Maflnahmen treffen, um
sicherzustellen, dass im Falle eines Verstofles gegen den Grundsatz des gleichen Entgelts fiir
gleichwertige Arbeit den geltenden Rechtsvorschriften entsprechende angemessene
Sanktionen verhdngt werden.
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8.3. Hiufig ist die Uberwachungs- und Sanktionstitigkeit beziiglich des Grundsatzes des
gleichen Entgelts trotz bestehender einschlégiger Rechtsvorschriften in hohem Maf3e
unzuldnglich. Dieser Frage muss Vorrang eingerdumt werden, indem die hierfiir zustdndigen
Stellen und Einrichtung mit angemessenen technischen und finanziellen Mitteln ausgestattet
werden.

8.4. Es soll darauf hingewiesen werden, dass Mitgliedstaaten gemaf Richtlinie 2006/54/EG
bereits verpflichtet sind, Schadenersatz oder Entschdadigungen zu leisten (Artikel 18) sowie
Sanktionen zu verhingen (Artikel 25). Diese Bestimmungen sind jedoch nicht ausreichend,
um Verstofle gegen den Grundsatz der Lohngleichheit zu vermeiden. Es wird deshalb
vorgeschlagen, eine Studie zur Durchfiihrbarkeit und Wirksamkeit sowie den Auswirkungen
der Einfiihrung potenzieller Sanktionen durchzufiihren, wie etwa:

— Sanktionen, die Entschidigungszahlungen an das Opfer einschliefen miissen;

— Bullgelder (beispielsweise in Fillen mangelnder Bekanntgabe, mangelnder — obligatorischer
— Ubermittlung oder bei Nichtverfiigbarkeit von Analysen und Auswertungen von nach
Geschlechtern aufgeschliisselten Lohnstatistiken (geméd3 Empfehlung 2), wie sie von den
Arbeitsaufsichtsbehdrden oder den zustéindigen Gleichstellungsgremien angefordert werden);

— Ausschluss von staatlichen Vergiinstigungen, Zuschiissen (einschlieflich der von
Mitgliedstaaten verwalteten EU-Mittel) und 6ffentlichen Ausschreibungsverfahren, wie dies
in den Richtlinien 2004/17/EG! und 2004/18/EG? fiir die Auftragsvergabe bereits vorgesehen
ist.

— Bestimmung der Zuwiderhandelnden, deren Namen ver6ffentlicht werden sollten.

Empfehlung Nr. 9: STRAFFUNG DER EU-REGELUNGEN UND -POLITIK

9.1. Ein Bereich fiir SofortmaBBnahmen héngt damit zusammen, dass in Verbindung mit
Teilzeitarbeit offenbar eine Lohnbenachteiligung besteht. Es ist deshalb eine Evaluierung und
moglicherweise eine Uberarbeitung der Richtlinie 97/81/EG des Rates vom 15. Dezember
1997 zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rahmenvereinbarung iiber
Teilzeitarbeit — Anhang: Rahmenvereinbarung iiber Teilzeitarbeit?, die die Gleichbehandlung
von Vollzeit- und Teilzeitbeschiftigten sowie gezieltere und wirksamere Maflnahmen in
Tarifvertragen vorschreibt, erforderlich.

9.2. Es sollte unverziiglich ein konkretes Ziel fiir die Verringerung des Lohngefilles in die
Beschiftigungsleitlinien aufgenommen werden, auch hinsichtlich des Zugangs zur
Berufsausbildung und der Anerkennung von Qualifikationen und Fahigkeiten von Frauen.

I'ABI. L 134 vom 30.4.2004, S. 1.
2 ABIL. L 134 vom 30.4.2004, S. 114.
3 ABL. L 14 vom 20.1.1998, S. 9.
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28.3.2012

STELLUNGNAHME DES AUSSCHUSSES FUR BESCHAFTIGUNG UND SOZIALE

ANGELEGENHEITEN

fiir den Ausschuss fiir die Rechte der Frau und die Gleichstellung der Geschlechter

zu den Empfehlungen des Européischen Parlaments an die Kommission zur Anwendung des
Grundsatzes ,,Gleiches Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit fiir Manner und Frauen®
(2011/2285(INT))

Verfasserin der Stellungnahme: Gabriele Zimmer

(Initiative — Artikel 42 der Geschiftsordnung)

VORSCHLAGE

Der Ausschuss fiir Beschéftigung und soziale Angelegenheiten ersucht den federfiihrenden
Ausschuss fiir die Rechte der Frau und die Gleichstellung der Geschlechter,

1.

3.

folgende Vorschlédge in seinen EntschlieBungsantrag zu tibernehmen:

bedauert, dass die Kommission bisher nicht angemessen auf die EntschlieBung des
Parlaments vom 18. November 2008 oder seine EntschlieBung vom 10. Februar 2010
reagiert hat und noch keine Rechtssetzungsinitiative eingeleitet wurde sowie, dass das
»Europdische Jahr der Chancengleichheit fiir alle* (2007) nicht umfassend genutzt wurde,
um das Problem der ungleichen Entlohnung von ménnlichen und weiblichen
Arbeitnehmern effektiv anzugehen, da die Behebung des Lohngefilles weiterhin eine
Prioritat fiir alle Mitgliedstaaten und andere Hauptakteure auf europdischer Ebene
darstellt, wie die Schlussfolgerungen des Rates zum Europdischen Pakt fiir die
Gleichstellung der Geschlechter 20011-2020 belegen;

betont, dass das geschlechtsspezifische Lohngefille vor allem auf Stereotype und die
ausschlieBliche Wahrnehmung von Frauen in ihrer traditionellen Rollenverteilung
zurlickzufiihren ist; fordert die Mitgliedstaaten deshalb auf, mit gesellschaftspolitischen
Initiativen auf einzelstaatlicher und lokaler Ebene eine einheitliche Entlohnung von
Frauen und Ménnern zu fordern;

ist sehr besorgt dartiber, dass im letzten Jahrzehnt nur sehr langsame Fortschritte gemacht
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wurden, dass das Lohngefélle zwischen Méannern und Frauen in den letzten Jahren
weiterhin stark ausgeprigt blieb, dass in 2009 der Stundenlohn weiblicher Arbeitnehmer
in den 27 EU-Staaten trotz des rechtlich verbindlichen Grundsatzes des gleichen Entgelts
fiir gleichwertige Arbeit im Durchschnitt 17,5 % niedriger war als der Stundenlohn der
Mainner fiir die gleiche Arbeit (bis zu 30% im privaten Sektor, trotz gleicher Qualifikation
und Leistung); ist besorgt liber das sehr gro3e Lohngefille zwischen hoch qualifizierten
Frauen und Minnern in einigen Mitgliedstaaten; betont, dass Frauen zu den
Gesellschaftsgruppen gehoren, die am stérksten von Arbeitsplatzunsicherheit und den
sozialen Folgen der Krise betroffen sind; weist darauf hin, dass sich nach dem Bericht der
Internationalen Arbeitsorganisation mit dem Titel ,,Global Employment Trends 2012:
Preventing a deeper jobs crisis* mehr Frauen als Ménner in prekéren
Beschiftigungsverhéltnissen befinden (50,5% gegeniiber 48,2 %);

4. 1ist der Auffassung, dass der Schutz von Frauen durch Flexicurity-Vertragsvereinbarungen
den gesellschaftlichen Zusammenhalt im Arbeitsmarkt verbessert, insbesondere fiir
Frauen, die Miitter werden oder Betreuungspflichten fiir dltere Menschen wahrnehmen;
merkt an, dass die Arbeitszeiten der Frauen ausreichend Flexibilitit bieten sollten, um
thren Bediirfnissen zu entsprechen und das ausgeglichene Verhéltnis zwischen Berufs-
und Privatleben zu verbessern;

5. fordert die Mitgliedstaaten auf, den echten Mehrwert von Frauen an ihrem Arbeitsplatz
anzuerkennen und die geeigneten Voraussetzungen dafiir zu schaffen, dass sich deren
Beschiftigungsfahigkeit und Teilhabe am Arbeitsmarkt verbessern, indem sie fiir
bezahlbare Betreuung und Kinderbetreuung, Elternurlaubsregelungen und flexible
Arbeitsbedingungen Sorge tragen, insbesondere wenn Frauen nach langen
Berufstitigkeitspausen nach der Geburt eines Kindes oder aufgrund von anderen
familidren Verpflichtungen auf den Arbeitsmarkt zuriickkehren;

6. fordert die Kommission auf, die weitere Erforschung von Flexicurity-Strategien zu
fordern, um deren Auswirkungen auf das Lohngefille zwischen Méannern und Frauen zu
bewerten und ferner zu ermitteln, wie mit diesen Strategien gegen die Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts vorgegangen werden kann;

7. begriiBt die Schlussfolgerungen des Rats vom 6.12.2010, der die Mitgliedstaaten
auffordert, umfassende Mallnahmen zu beschlieB3en, die die verschiedenen Ursachen
dieser Gehaltsungleichheit beseitigen sollen;

8. hebt hervor, dass das Lohngefille zum Nachteil von Frauen proportional zu ihrer
beruflichen Stellung und ihrem Qualifikationsniveau zunimmt;

9. weist darauf hin, dass die Lohnunterschiede zum Nachteil der Frauen in einigen
Mitgliedstaaten in den fiir sie schwierigsten Zeiten zunehmen, etwa wenn sie sich im
gebiarfiahigen Alter oder kurz vor dem Renteneintritt befinden;

10. betont, dass dem Lohngefille komplexe und zahlreiche Ursachen zugrunde liegen; vertritt
die Ansicht, dass diese Ungleichheit einen starken negativen Einfluss auf das Leben vieler
Frauen hat, insbesondere nach dem Renteneintritt, da ein geringeres Einkommen zu einer
kleineren Rente fiithren kann, was den Umstand erkldren konnte, dass im Rentenalter
prozentual mehr Frauen unter der Armutsgrenze leben — 22 % im Vergleich zu 16 %
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(Ménner); betont, dass in vielen Féllen Betreuungstétigkeiten die Ursache fiir die
Altersarmut von Frauen sind, da Frauen iiblicherweise hdufiger Zeit- oder Teilzeitvertriage
annehmen, um Arbeit und familidre Verpflichtungen zu verbinden; fordert aus diesem
Grund die Kommission und die Mitgliedstaaten auf, ihre Bemiihungen zur Beseitigung
dieser Ungleichheiten und zur Sicherstellung der Gleichbehandlung von Ménnern und
Frauen in Bezug auf die Rente fortzufiihren;

ist der Auffassung, dass Arbeitnehmerinnen, die eine Beschiftigung ausiiben, welche
dhnliche Kenntnisse, Anstrengungen und Verantwortung verlangt wie die von Ménnern,
in jedem Alter gleichwertige Moglichkeiten fiir Ausbildung, berufliches Weiterkommen,
Neuqualifizierung und Umschulung haben sowie gleichwertige Rentenanspriiche und
Arbeitslosenunterstiitzung genief3en sollten;

ist der Ansicht, dass eine Reduzierung des Lohngefilles zwischen Frauen und Minnern
positive Auswirkungen auf die Erh6hung der Geburtenrate und die Abschwichung der
sich besonders in Osteuropa verstirkenden dramatischen demografischen Trends haben
kann sowie die Situation der mit einem oder mehreren Kindern lebenden Frauen
verbessern kann, insbesondere wenn sie alleinerziehende Miitter sind, womit auch das
Risiko der Kinderarmut verringert werden kann;

ist der Auffassung, dass ein Arbeitsmarkt ohne Klischeevorstellungen nicht nur das
Einkommen der Frauen, sondern auch das Bruttoinlandsprodukt der Mitgliedstaaten
erhohen konnte; stellt fest, dass nach den Ergebnissen mehrerer Studien der Anstieg des
Frauenanteils im Arbeitsmarkt auf 70% und damit auf den Prozentsatz der Ménner,
duBerst positive wirtschaftliche Auswirkungen auf das Bruttoinlandsprodukt der EU hitte
(zwischen 4 % und 8 %);

betont, dass die Nichterfiillung des Grundsatzes: ,,Gleiches Arbeitsentgelt fiir gleiche oder
gleichwertige Arbeit™ die Beschiftigungsziele der Strategie Europa 2020 untergrabt; weist
darauf hin, dass eine aktivere Beteiligung der Frauen am Arbeitsmarkt die Erh6hung der
Nachhaltigkeit von Versicherungssystemen, insbesondere vor dem Hintergrund der
demografischen Entwicklung, unterstiitzt;

stellt jedoch fest, dass Ansétze die darauf abzielen, die eine oder andere Ursache des
Lohngefilles separat zu beheben, sich als unzureichend fiir den wirksamen Abbau des
Lohngeftilles zwischen Mannern und Frauen erwiesen haben;

hebt hervor, dass zusitzlich zur Konzentration auf Unternehmen des privaten und
offentlichen Sektors, auch auf die Ungleichbehandlung von Frauen in familidren sowie
landwirtschaftlichen Betrieben geachtet werden sollte, wo Frauen nicht nur schlechter
entlohnt werden als Ménner, sondern hédufig gar keine Entlohnung erhalten; fordert zu
Schritten auf, die die 6ffentliche Aufmerksamkeit auf den Einfluss dieser Situation auf die
ungiinstige Lage der Frauen in Bezug auf soziale Absicherung und Renten lenken;

bemerkt, dass Statistiken schliissig, vergleichbar, geschlechtsspezifisch, vollstindig und
kompatibel mit neuen Systemen zur Klassifizierung und Organisation von Mitarbeitern
sowie zur Arbeitsorganisationsreform sein miissen; vertritt die Ansicht, dass bei der
Bewertung des Lohngefilles nicht nur Unterschiede im Bruttostundenlohn in Betracht
gezogen werden sollten, sondern auch Aspekte wie individuelle Vergiitung, Vertragsart,
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Zulagen und Bonuszahlungen, fachliche Qualifikationen, persénliche Kompetenzen und
Féhigkeiten, Arbeitsorganisation, Berufserfahrung und Leistung, welche nicht nur in
quantitativer Hinsicht (Anwesenheitsstunden am Arbeitsplatz), sondern auch in
qualitativer Hinsicht gemessen werden sollte. Ebenso sollte der Einfluss von reduzierten
Stunden, Phasen der Abwesenheit und Nichterwerbstatigkeit aufgrund von
Pflegetatigkeiten auf automatische Gehaltserh6hungen gepriift werden;

fordert die Mitgliedstaaten auf, Gender-Mainstreaming-Strategien umzusetzen, da sich
geschlechterspezifische Fragen mit den Themen Kinderbetreuung, Steuerpolitik und
offentliches Auftragswesen liberschneiden;

stellt fest, dass die stidrkere Vermittlungsfahigkeit von Frauen, insbesondere auf hochster
Ebene, dazu beitragen konnte, das Lohngefille zu verringern; weist auf die Notwendigkeit
der aktiveren Beteiligung von Frauen an wirtschaftlichen Entscheidungen hin, dieser
Einfluss kann dann genutzt werden, um Losungen zu finden, die die
Geschlechtergleichstellung herbeifiihren; weist auf Studien hin, die den engen
Zusammenhang zwischen einer grofleren Frauenanzahl in Fithrungspositionen und
héheren Unternehmensgewinnen durch Anlagen, Verkdufe und Investitionskapital
festgestellt haben;

betont, dass im Rahmen der Strategie Europa 2020 ausdriicklich das Ziel vorgegeben
wurde, die Beschiftigungsquote von Ménnern und Frauen zwischen 20 und 64 Jahren auf
75 % zu steigern, was durch Mafinahmen zum Abbau des Lohngefilles zwischen Mannern
und Frauen, zur Verbesserung der Ausbildung von Frauen und zur Férderung von
weiblichem Unternehmertum als Teil eines umfangreicheren Plans fiir den
wirtschaftlichen Aufschwung gefordert werden kann, wobei die jeweilige Ausgangslage
der Mitgliedstaaten und die Gegebenheiten auf nationaler Ebene beriicksichtigt werden
sollten;

fordert die Mitgliedstaaten auf, die notwendigen Schritte zur transparenteren Gestaltung
der Entlohnung zu unternehmen; vertritt die Ansicht, dass die Transparenz der
Lohnsysteme entwickelt und gefordert werden sollte, dass Arbeitgeber die Vergiitung —
finanziell und in Form von Sachbeziigen — im Verhéltnis zu Pflichten, Qualifizierungen
und Erfahrung unter Beriicksichtigung von geschlechtsspezifischen Aspekten liberwachen
sollten; weist darauf hin, dass die Vergiitungspolitik von Unternehmen sowie die Bonus-
und Zulagenregelungen transparent sein sollten;

weist darauf hin, dass es Aufgabe der Mitgliedstaaten ist, die Strategie Europa 2020
umzusetzen und dass die Mitgliedstaaten am besten in der Lage sind, ihre eigenen Mittel
einzusetzen, um die vereinbarten Ziele wirksam zu erreichen;

betont die Notwendigkeit von Malnahmen zur Forderung der fachlichen und beruflichen
Entwicklung unter wirklich gleichgestellten Bedingungen fiir Manner und Frauen; weist
darauf hin, dass dieser Grundsatz Teil des Konzeptes der sozialen Verantwortung von
Unternehmen ist, welches auf internationaler und nationaler Ebene unterstiitzt wird und in
allen Mitgliedstaaten entwickelt werden muss;

bemerkt, dass die Lohnunterschiede hdufig mit einer Reihe gesetzlicher, sozialer und
wirtschaftlicher Faktoren unserer modernen Gesellschaft zusammenhingen, aber ist der

RR\901851DE.doc 21/29 PE480.835v03-00

DE



Ansicht, dass die Anwendung des Grundsatzes ,,gleiches Entgelt fiir gleiche oder
gleichwertige Arbeit* nur dann machbar ist, wenn politische MaBnahmen verabschiedet
werden, die eine ausgewogene Aufteilung der familidren Pflichten auf Manner und Frauen
ermoglichen;

25. weist darauf hin, dass Standards fiir einen fairen und ethischen Umgang mit Mitarbeitern
gefordert werden miissen und dabei ein gleichberechtigtes und transparentes
Verglitungssystem zu beriicksichtigen ist;

26. ist der Ansicht, dass die Wahrnehmung familidrer Verpflichtungen die
Karrieremdglichkeiten der Frauen einschriankt und dazu fiihrt, dass Frauen in
Teilzeitarbeitsverhéltnissen liberreprisentiert sind, was die ,,bezahlte Arbeitszeit*
erheblich reduziert, und dass sie die meisten Arbeitsplédtze in der Schattenwirtschaft
besetzen, am meisten prekdrer Arbeit ausgesetzt, stirker von Entlassung bedroht und
weniger in die Sozialversicherungssysteme eingebunden sind;

27. sieht die Forderung einer neuen Kultur der geteilten Verantwortung — im Privat- und
Berufsleben — in Bezug auf Kindererziehung und Hausarbeit als Prioritét an, durch welche
die Vereinbarung von Familie und Karriere erleichtert wird; besteht darauf, dass die
Moglichkeiten zur Nutzung von Kinderbetreuungs-, Pflegediensten und lokalen
Einrichtungen ebenfalls gefordert werden sollte; fordert die Mitgliedstaaten auf, die
Kosten fiir diese Dienste steuerabzugsfiahig zu machen;

28. weist die Kommission und die Mitgliedstaaten darauf hin, dass positive Ma3nahmen
zugunsten von Frauen und Ménnern ergriffen werden miissen, nicht zuletzt mit dem Ziel,
ithre Riickkehr an den Arbeitsplatz nach einem der Familie gewidmeten Zeitraum
(Kindererziehung und/oder Betreuung eines kranken oder behinderten Angehdrigen) zu
ermoglichen sowie, dass politische Maflnahmen zur Erleichterung der
(Wieder-)Eingliederung in den Arbeitsmarkt gefordert werden miissen, um es den
Betroffenen zu erméglichen, erneut finanziell unabhéngig zu werden;

29. vertritt die Ansicht, dass es vor allem durch Bildung auf allen Ebenen notwendig ist, in
nationalem wie auch in europdischem Rahmen Initiativen und Mafinahmen zur
Bekdampfung stereotyper Auffassungen zu ergreifen, wonach die Beschéftigung von
Frauen lediglich Hilfseinkommensquelle fiir Haushalte sein soll, was erheblich zur
Existenz und Aufrechterhaltung des Lohngefilles zwischen Madnnern und Frauen
beigetragen hat;

30. betont, dass die beruflichen Perspektiven von Frauen verbessert sowie Frauen ermutigt
werden miissen, traditionell ,,ménnliche* technisch-wissenschaftliche Berufe zu ergreifen;

31. ist der Auffassung, dass das legislative und nicht-legislative MaBBnahmen auf nationaler
und europdischer Ebene zur Beseitigung des Lohngefilles, Verstirkung der Frauenprisenz
in vorherrschend ménnlichen Bereichen und vermehrten Anerkennung der Fahigkeiten
und wirtschaftlichen Leistung von Frauen am Arbeitsplatz sowie eine Beseitigung der
horizontalen und vertikalen Ausschliefung und Stereotypisierung bestimmter Berufe und
Bereiche als typische ,,Frauenberufe notwendig macht; betont, dass solche Ma3nahmen
die Beteiligung von Frauen an Entscheidungsprozessen auf allen Ebenen und in allen
Bereichen fordern sollten und fordert die Kommission und die Mitgliedstaaten auf, eine
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gesetzliche Quote fiir den Einsatz von Frauen in 6ffentlichen und privaten Unternehmen,
insbesondere in Fithrungspositionen, zu erwigen; bedauert, dass Frauen mit mehreren
Benachteiligungen (zum Beispiel Frauen mit einer Behinderung und
Migrationshintergrund oder Minderheitenzugehdrigkeit) noch starker zu ihren Ungunsten
vom Lohngefille betroffen sind;

besteht auf der Notwendigkeit von DringlichkeitsmaBnahmen zur Bekdmpfung der
Lohndiskriminierung entweder durch die Anderung der geltenden Richtlinie oder durch
die Aufstellung von branchenweiten Stufenpldanen mit klar festgelegten Zielen, z.B.
Senkung des Lohngefilles bis 2020 auf 0,5 %, zur Beseitigung der direkten und indirekten
Diskriminierung oder durch die Schaffung von Anreizen fiir Tarifvertrage, die Ausbildung
von Gleichstellungsbeauftragten, die Behandlung der Frage der Ungleichheiten zwischen
Frauen und Minnern hinsichtlich unentgeltlich geleisteter Arbeit und die Ausarbeitung
von Gleichstellungspldnen in den Unternehmen und an anderen Arbeitsorten; ist der
Uberzeugung, dass Transparenz in der Festlegung der Entlohnung zur giéingigen Praxis
werden sollte, um die Verhandlungsbasis der Arbeitnehmerinnen zu stirken;

bedauert, dass trotz Zustimmung des Parlaments zur Uberarbeitung der Richtlinie
92/85/EWG zum Mutterschutz am 20. Oktober 2010, der Rat noch keine offizielle
Stellung zu dem Vorschlag bezogen hat; weist darauf hin, dass zum Erreichen einer
Frauenbeschéftigungsrate von 75 % und zum Abbau des Lohngefilles, wie in der
Strategie Europa 2020 gefordert, weitere Mallnahmen zur besseren Vereinbarkeit von
Privat- und Berufsleben eingefiihrt werden miissen; fordert die Kommission und die
Mitgliedstaaten auf, zu diesen Punkten Stellung zu beziehen und so den Weg fiir
institutionelle Verhandlungen und den Beschluss der notwendigen Vereinbarung zu
ebnen;

fordert die Mitgliedstaaten auf, die Schwarzarbeit im Bereich der Beschiftigung von
Frauen zu bekdampfen, weil sie nicht nur die Nachhaltigkeit der Versicherungssysteme
schmélert, sondern vor allem zur vollstandigen Deregulierung des Verglitungssystems fiir
Frauen sowie zu mehr Frauenarmut, insbesondere bei alteren Frauen, fiihrt;

begriifit die Einflihrung des ,,Europédischen Tages der Lohngleichheit* durch die
Kommission zur Offenlegung von Lohnunterschieden zwischen Ménnern und Frauen
sowie die Entwicklung einer Software zur Bestimmung des Lohngefilles; vertritt die
Ansicht, dass die Kommission weiterhin durch ithre Kampagne in den 27 Mitgliedstaaten
iiber das Lohngefille informieren und die Aufmerksamkeit der Menschen auf das Problem
lenken sollte;

fordert eine Vereinfachung und Beschleunigung von Rechtsbehelfsverfahren, mit denen
die Anwendung des rechtsverbindlichen Grundsatzes der Lohngleichheit fiir gleichwertige
Arbeit eingefordert wird sowie einen einfachen Zugang zu solchen Verfahren fiir
Arbeitnehmer;

fordert die Mitgliedstaaten auf, die Lohnstrukturen in frauendominierten Berufen und
Beschiftigungsverhéltnissen zu iiberpriifen, und zwar als Mittel zum Aufbruch von
geschlechterspezifischen Stereotypen, denen das Problem des Lohngefilles zugrunde
liegt;
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fordert die Mitgliedstaaten auf, sicherzustellen, dass Frauen auf allen Ebenen Zugang zur
Ausbildung, zum Training und zur lebenslangen Weiterbildung haben, und — vor dem
Hintergrund der bestehenden sexistischen Stereotypen — Frauen zur Ergreifung von
wissenschaftlichen Studien und Berufen zu ermutigen; betont, dass die vermehrte
Einbindung junger qualifizierter Frauen in Wissenschaft und Technologie Europas
Aufschwung fordern und seine Wettbewerbsfahigkeit stiarken wiirde;

fordert die Kommission auf, im Rahmen der beschéftigungspolitischen Leitlinien die
optimale Koordinierung zwischen den Mitgliedstaaten im Hinblick auf die Anwendung
des Grundsatzes der gleichen Entlohnung fiir gleiche und gleichwertige Arbeit
anzustreben; fordert die Mitgliedstaaten auf, umfangreiche rechtlich verbindliche Regeln
zu schaffen, um das besagte Prinzip der gleichen Entlohnung fiir gleiche und
gleichwertige Arbeit umzusetzen sowie gegebenenfalls ihre innerstaatlichen Vorschriften
durch Sanktionen entsprechend denen fiir sonstige Verletzungen des Arbeitsrechts, z. B.
Schwarzarbeit, zu verschirfen; betont den dringenden Handlungsbedarf zur Verbesserung
der Situation von Frauen in instabilen Beschéftigungsverhéltnissen, da diese Frauen
besonders betroffen und in Zeiten sozialer und wirtschaftlicher Krisen gefahrdet sind;

fordert die Europédische Kommission und die Mitgliedstaaten auf, den
Gehaltsunterschieden zwischen den Geschlechtern im Rahmen aller européischen
politischen MaBBnahmen und einzelstaatlichen Programme, insbesondere den auf
Armutsbekdmpfung ausgerichteten, entgegenzutreten;

betont die Notwendigkeit der Einbeziehung der Sozialpartner, die eine wichtige Rolle bei
den Lohnverhandlungen auf allen Ebenen spielen, um der ungleichen Entlohnung von
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen und der Diskriminierung von Frauen, auch unter
Aspekten wie Zugang zur Beschiftigung, Entlohnung, Arbeitsbedingungen,
Aufstiegsmoglichkeiten und Berufsbildung, entgegenzuwirken; fordert dementsprechend
die Kommission und die Mitgliedstaaten auf, die Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern
aufzunehmen,;

weist darauf hin, dass die direkten Ansprechpartner fiir die Malnahmen der Kommission
nicht nur die Mitgliedstaaten und die Sozialpartner sein miissen, sondern auch
Gleichstellungsstellen und Frauenverbande, Fraueninitiativen sowie kommunale und
betriebliche Gleichstellungsbeauftragte, die auch Schulungen fiir Sozialpartner,
Rechtsanwilte, Richter und Biirgerbeauftragte in Geschlechterfragen mit Blick auf das
geschlechtsspezifische Lohngefille anbieten konnten;

besteht auf der Notwendigkeit der vollstdndigen Klarstellung des Konzeptes
»gleichwertiger Arbeit®; ist der Ansicht, dass die Bestimmung des ,,gleichen Wertes*
unterschiedlicher Beschéftigungen basierend auf objektiven Kriterien und nicht-
diskriminierender Analyse angegangen werden muss; ist auBerdem der Uberzeugung, dass
bei der Bewertung ,,gleicher Entlohnung® und der Erstellung von Lohntabellen die
individuelle Zusammensetzung des Gehalts, insbesondere das Grundgehalt und
Zusatzleistungen, miteinbezogen werden miissen;

fordert die Mitgliedstaaten und die Sozialpartner auf, Manahmen gegen Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts, gegen Ungleichheiten in der Ausbildung, gegen die
Segregation des Arbeitsmarktes, fiir eine funktionierende Abstimmung zwischen Arbeits-
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und Privatleben und fiir volle Lohntransparenz zu ergreifen und diese in die
Rechtsvorschriften bzw. Tarifvertrige einflieen zu lassen;

fordert die Mitgliedstaaten auf, die geschlechtsspezifisch ausgeglichene
Beschiftigungspolitik in Zusammenarbeit mit den Sozialpartnern zu fordern und eine
einheitliche, geschlechtsneutrale Arbeitsbewertung, die bei Arbeitgebern angewendet
werden soll, durchzusetzen, um das Lohngefille zu beseitigen und Diskriminierung am
Arbeitsplatz zu bekdmpfen; betont die Notwendigkeit der Schaffung eines ausgeglichenen
Privat- und Arbeitslebens durch qualitativ gute Kinderbetreuung und flexible,
familienfreundliche Arbeitsbedingungen;

besteht auf entsprechenden und wirksamen rechtlichen Verfahren, um das Lohngefille zu
beseitigen; erkennt das Potenzial von Arbeitsinspektionen in diesem Bereich an und hilt
es fiir erforderlich, dass Richter, Juristen und Arbeitsinspektoren in
Lohndiskriminierungsfragen eine spezielle Ausbildung und Moglichkeiten erhalten, die
entsprechenden Kompetenzen zu entwickeln;

betont, dass zur Verringerung des Gehaltsgefilles zwischen Frauen und Ménnern, die in
der Europdischen Strategie fiir Wachstum und Beschiftigung vorgesehenen Mallnahmen
umgesetzt werden miissen und der Austausch von bewihrten Verfahren auf Unionsebene,
wenn moglich auch unter Beteiligung der Sozialpartner, gefordert werden muss;

vertritt die Auffassung, dass die Verfahren und Mechanismen zur Wahrung des
Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir gleichwertige Arbeit sowie zum Verbot jeglicher
Diskriminierung aus Griinden des Geschlechts verbessert und vereinfacht werden miissen;

legt den Mitgliedstaaten nahe, denjenigen Frauen, die Unternehmen griinden mdchten,
eine angemessene finanzielle Unterstiitzung zukommen zu lassen, um das weibliche
Unternehmertum zu fordern;

erinnert die Mitgliedstaaten an ihre Verpflichtung, die Auswirkungen der Beschéaftigungs-
und Steuerpolitik auf das Lohngefille zu untersuchen;

vertritt die Ansicht, dass die Mitgliedstaaten angesichts der geringen Fortschritte
wirksame und, wo angemessen, gesetzliche Maflnahmen in Betracht ziehen sowie
Sanktionen fiir Arbeitgeber festlegen sollten, die gegen den Grundsatz der gleichen
Entlohnung verstof3en; besteht auf der Moglichkeit, insbesondere in Féllen von
Lohndiskriminierung, Einspruch zu erheben; ist weiterhin der Auffassung, dass die
Mitgliedstaaten Unternehmen, die den Grundsatz der gleichen Entlohnung umsetzen,
fordern sollten, um beispielhafte Vorgehensweisen zu verbreiten;

folgende Empfehlungen in den Anhang des EntschlieBungsantrags aufzunehmen:

vertritt die Ansicht, dass eine Mischung aus Strategien und Mallnahmen unter Beachtung
des Gender-Mainstreaming-Prinzips das geschlechtsspezifische Lohngefille beseitigen
kann und Folgendes beinhalten sollte:

a) spezifische Maflnahmen fiir die Vereinbarkeit von Beruf, Studium, Aus- und
Weiterbildung mit dem Familien- und Privatleben durch den Zugang zu
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Betreuungsdienstleistungen (die erschwinglich, leicht zugédnglich und unabhéngig vom
Arbeitnehmerstatus und der Art des Arbeitsvertrags sein miissen), durch
Arbeitszeitmodelle, die auf die Bediirfnisse der Beschéftigten, insbesondere
Alleinerziehende, angepasst sind, Mutterschafts-, Vaterschafts-, Eltern- und
Familienurlaub in Verbindung mit der Moglichkeit einer reibungslosen
Wiedereingliederung ins Berufsleben und gleicher Beteiligung der Frauen am
Arbeitsmarkt;

b) eine geeignete Steuer- und Vorsorgepolitik, die auch die erheblichen
Benachteiligungen bei der Altersversorgung wegen Arbeitsunterbrechung und
Teilzeit-Phasen von Eltern abbaut, und geschlechtsspezifische MaBBnahmen, die darauf
ausgerichtet sind, ungerechte und ungerechtfertigte Lohnunterschiede auszugleichen,
die qualitativ hochwertige Beschéftigung von Frauen zu steigern und auch atypische
Dienstleistungsangebote beziiglich Pflege in der Familie oder im nahen Umfeld der
Familie mit abzudecken,

¢) konkrete, von den Sozialpartnern und den Gleichstellungsstellen umzusetzende
MaBnahmen (gemiB Artikel 157 Absatz 4 AEUV) zur Uberwindung des Lohngefilles
und der Ausgrenzung auf den unterschiedlichen vertraglichen und sektoralen Ebenen,
wie beispielsweise die Verpflichtung der Sozialpartner zum Abschluss von Lohn- und
Gehaltsvereinbarungen, regelméfige Untersuchungen iiber Gleichbehandlung bei der
Entlohnung, Umsetzung von firmenspezifischen Gleichstellungsplédnen, Festlegung
qualitativer und quantitativer Ziele und Benchmarking, Austausch bewéhrter
Vorgehensweisen, die von den Beteiligten validiert und durch Berichte iiber bereits
aufgetretene Hindernisse und Schwierigkeiten ergénzt werden,

d) die Einfligung einer Klausel zur Beachtung der Gleichstellung der Geschlechter und
gleicher Entlohnung bei 6ffentlichen Auftragen,

e) die Ergreifung von Initiativen zur Umsetzung der Politik der Gleichstellung und des
gleichen Arbeitsentgelts fiir Frauen und Méanner durch Unternehmen;

f) die Entwicklung eines europdischen Qualitétszertifikats ,,equal pay* zusammen mit
Sozialpartnern und Verbanden; mit diesem kdnnen Institutionen, Unternehmen und
Behorden mit der nachgewiesenen Erfiillung bestimmter "equal pay"-Kriterien (z.B.
Lohntransparenz) werben;

g) eine Liste mit Beispielen fiir die Uberwindung der Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts und des Lohngefilles zwischen Médnnern und Frauen,

h) Informationen und Leitlinien iiber praktische Losungen fiir den Abbau des
Lohngefilles,

1) die Entwicklung transparenter und neutraler Methoden zur Bewertung der Arbeit, mit
denen beurteilt werden kann, ob Stellenbeschreibungen und Lohnkriterien die
Nichtdiskriminierung sicherstellen,

53. schldgt vor, dass das Européische Parlament einen Preis ,,Women & Business in Europe*
ausloben sollte, der den Arbeitgebern (Unternehmen, Institutionen und Behorden), die
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vorbildlich Frauen fordern, weibliche Fithrungskrifte unterstiitzen und ,,equal pay*
praktizieren, verlichen werden konnte;

54. hilt es fiir notwendig, Artikel 157 Absétze 1 und 2 AEUV angemessen auszulegen und
umzusetzen und die einschlégige Richtlinie auf EU-Ebene bzw. bei der Umsetzung und
Anwendung auf nationaler Ebene anzupassen;

55. ist von der Notwendigkeit einer besseren, ziigigeren Umsetzung der Vorschriften der
einschldgigen Richtlinie in Bezug auf die Gleichstellungsstellen und den sozialen Dialog
fiir eine tatsichliche Uberwindung des Lohngefilles durch entsprechende MaBnahmen der
Mitgliedstaaten, der Sozialpartner und der Gleichstellungsstellen iiberzeugt;

56. ist der Auffassung, dass angesichts der Wirtschaftskrise und des demographischen
Wandels das gleiche Entgelt flir Frauen und Ménner fiir gleichwertige Arbeit und eine
nicht diskriminierende Vergiitungspraxis fiir die Wettbewerbsfahigkeit, das
Wirtschaftswachstum und die Sicherung eines wiirdevollen Lebens der Frauen in der
Europédischen Union von gréfter Bedeutung sind,

57. besteht darauf, Organisationen fiir Arbeitnehmer und Arbeitgeber sowie andere
entsprechende Institutionen, zum Beispiel Staatliche Kommissionen zur Gleichstellung
von Ménnern und Frauen, in den Einflihrungsprozess von Politiken und Maflnahmen im
Rahmen der nationalen Programme der Mitgliedstaaten zur Gleichbehandlung am
Arbeitsplatz einzubeziehen; ist tiberzeugt, dass diese Miteinbeziehung dem besseren
Verstindnis und der Verbreitung bewéhrter Vorgehensweisen und Gesetze zur Forderung
der breiteren Anwendung von ,,equal pay* sowie der Entwicklung von Systemen, um die
Umsetzung zu kontrollieren, dienen sollte;

58. fordert die Kommission auf, dem Parlament eine Analyse zu iibermitteln, welche

Rechtsakte auf EU — bzw. nationaler Ebene geeignet wiren, eine signifikante und
schnellstmogliche Verringerung des Lohngefélles herbeizufiihren.
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