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1 EINLEITUNG

Im November 2017 hatte die Européische Kommission den EU-Aktionsplan zur Bekdmpfung
des geschlechtsspezifischen Lohngefalles (im Folgenden ,,Aktionsplan®)! angenommen.
Damit sollte ein breit angelegtes und kohérentes Malinahmenpaket zur Beseitigung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles mit sich gegenseitig erganzenden legislativen und
nichtlegislativen Initiativen auf den Weg gebracht werden. Bis Oktober 2019 hatte die
Kommission die Mehrzahl der 24 Aktionspunkte des Aktionsplans abgeschlossen. Die
Umsetzung der meisten Aktionspunkte wird zudem kiinftig fortgesetzt?.

Mit dem Aktionsplan unterstrich die Kommission ihre Absicht, das geschlechtsspezifische
Lohngefélle, das in den funf Jahren vor der Annahme des Aktionsplans gleich geblieben war,
mittels gezielter Malnahmen abzubauen. Im Aktionsplan werden verschiedene Ursachen des
Lohngefélles wie die weitverbreitete Segregation des Arbeitsmarktes, die ungleiche
Verteilung von Betreuungs- und Pflegeaufgaben, inaddquate Strategien zur Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben und ungentigende Lohntransparenz beschrieben, die auf EU-Ebene mit
weiterreichenden MaRnahmen konsequent bekdmpft werden mussen. Im Einklang mit den
politischen Prioritaten der Kommission wurden acht Aktionsschwerpunkte sowie 24 konkrete
Aktionspunkte festgelegt, die mit aufeinander abgestimmten, sektortibergreifenden
Mafnahmen zur Bek&mpfung des Lohngefélles beitragen sollten.

Wahrend der Laufzeit des Aktionsplans von November 2017 bis Oktober 2019 war der Abbau
des geschlechtsspezifischen Lohngefélles einer der Schwerpunkte der Gleichstellungspolitik
der Kommission. Ruckblickend hat sich bei der Umsetzung des Aktionsplans gezeigt, dass
die Kommission umfassend und mit breit angelegten MaRnahmen gegen das
geschlechtsspezifische Lohngefalle vorgeht, und zwar nicht nur im Rahmen ihrer
Gleichstellungspolitik, sondern auch im Rahmen anderer Politikfelder. Die im Aktionsplan
vorgesehenen sektorspezifischen MaBnahmen und nationalen Projekte haben dartiber hinaus
deutlich gemacht, auf wie vielschichtige Weise die zugrundeliegenden gesellschaftlichen
Strukturen verandert und Geschlechterstereotypen bekdmpft werden missen.

Die auf der Grundlage des Aktionsplans ergriffenen MalRnahmen haben insbesondere zur
Umsetzung der europdischen Saule sozialer Rechte beigetragen; dies betrifft vor allem
Grundsatz 2 zur Gleichstellung der Geschlechter. Nach diesem Grundsatz ist die Kommission
verpflichtet, die Gleichbehandlung und Chancengleichheit von Frauen und Mannern in allen
Bereichen zu gewahrleisten und zu fordern; dies schliet die Erwerbsbeteiligung, die
Beschéftigungsbedingungen und den beruflichen Aufstieg ein. Der Grundsatz sieht auch
ausdrucklich vor, dass Frauen und Manner das Recht auf gleiches Entgelt fiir gleichwertige
Arbeit haben. Die im Rahmen des Aktionsplans getroffenen Malinahmen waren darlber
hinaus fur die Umsetzung mehrerer anderer Grundsédtze der europdischen Sdule sozialer
Rechte relevant, z. B. in Bezug auf Chancengleichheit, Entlohnung, Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben sowie Alterseinkiinfte und Ruhegehélter. Der Aktionsplan hat zudem zur
Agenda 2030 der Vereinten Nationen fur nachhaltige Entwicklung, insbesondere zum
Nachhaltigkeitsziel 5 (Geschlechtergleichstellung erreichen und alle Frauen und Madchen zur
Selbstbestimmung beféhigen) beigetragen.

! Mitteilung der Kommission an das Europaische Parlament, den Rat und den Europaischen Wirtschafts- und
Sozialausschuss, Aktionsplan der EU 2017-2019 zur Bekampfung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles,
20.11.2017, COM(2017) 678 final.

2 Eine ausfuihrlichere Beschreibung der MaRnahmen, die zur Umsetzung der einzelnen Aktionspunkte ergriffen
wurden, findet sich in der beigefiigten Arbeitsunterlage der Kommissionsdienststellen (SWD(2020) 101).



Waéhrend der Laufzeit des Aktionsplans stellte die Kommission Finanzmittel in Hohe von
14 Mio. EUR fur Projekte bereit, die einen Beitrag zur Bekampfung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles in den Mitgliedstaaten leisteten und hierzu u. a.
abstellten auf die Uberwindung von Geschlechterstereotypen, die Forderung der
Berufsberatung, eine hohere Zahl von Frauen in Entscheidungspositionen eine bessere
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben von Frauen und Mannern sowie auf den Abbau des
im gesamten Lebensverlauf auftretenden geschlechtsspezifischen Gefalles bei Beschéftigung,
Entlohnung und Renten.

Auch legislative MalRnahmen wurden in dieser Zeit ergriffen. Im Juni 2019 wurde eine
Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben® erlassen, mit der Mindeststandards
fur Urlaub aus familidren Griinden und flexible Arbeitsregelungen fiir Arbeitnehmer/innen
eingefiihrt und die gerechte Aufteilung der Betreuungstatigkeiten zwischen Muttern und
Vatern gefordert werden sollen. Die im Juni 2018 angenommene Empfehlung der
Kommission zu Standards fiir Gleichstellungsstellen* ebnete den Weg fiir eine verstarkte
Unterstlitzung von Diskriminierungsopfern, einschlieflich der von Lohndiskriminierung
betroffenen Personen. Im Jahr 2018 leitete die Kommission eine Bewertung der Vorschriften
iiber gleiches Entgelt® ein, die die Grundlage fiir weitere Legislativvorschlige iiber
verbindliche Malinahmen zur Lohntransparenz im Jahr 2020 bildet. Diese MaRRnahmen sind in
den politischen Leitlinien der Kommission 2019-2024 und im Arbeitsprogramm der
Kommission fir 2020 vorgesehen.

Am Ende der Laufzeit des Aktionsplans im Oktober 2019 waren alle 24 Aktionspunkte
vollstdndig oder teilweise abgeschlossen. Zu einer Reihe von Punkten gab es ganz konkrete
Ergebnisse, wie neue Rechtsvorschriften oder politische MaBnahmen Ein Grofteil der
MaRnahmen wird in verschiedenen Politikbereichen der Kommission fortgesetzt. Auch dieser
Bericht kann als Beitrag verstanden werden, dem Ziel der Uberwindung des
geschlechtsspezifischen Lohngefilles niaherzukommen. Er gibt einen Uberblick (iber die
umgesetzten MaBnahmen, stellt wesentliche Ergebnisse des Aktionsplans vor und leistet so
die Vorarbeit fur weitere Initiativen zur Durchsetzung des Grundsatzes des gleichen Entgelts
fur gleiche oder gleichwertige Arbeit.

2 DATEN ZUM GESCHLECHTSSPEZIFISCHEN LOHNGEFALLE IN DER EUROPAISCHEN
UNION BELEGEN ALLMAHLICHEN FORTSCHRITT

In mehreren Aktionspunkten des Aktionsplans (10, 17, 18) wird die Kommission
aufgefordert, Daten zum geschlechtsspezifischen Lohngefalle zu erheben. Die Kommission
geht in ihrem jahrlichen Bericht Uber die Gleichstellung von Frauen und Méannern in der
Européischen Union regelmaRig auf das Lohn-, Einkommens- und Rentengefalle in den
Mitgliedstaaten ein. Die darin enthaltenen Daten® (Aktionspunkt 17) belegen eine eindeutige

* Richtlinie (EU) 2019/1158 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 20. Juni 2019 zur Vereinbarkeit
von Beruf und Privatleben fur Eltern und pflegende Angehdrige und zur Aufhebung der Richtlinie 2010/18/EU
des Rates, ABI. L 188 vom 12.7.2019, S. 79.

* Empfehlung (EU) 2018/951 der Kommission vom 22.Juni 2018 zu Standards fiir Gleichstellungsstellen,
C(2018) 3850 final, ABI. L 167 vom 4.7.2018, S. 28.

> Die Ergebnisse der Bewertung werden in einer Arbeitsunterlage der Kommissionsdienststellen vorgestellt, die
gleichzeitig mit diesem Bericht veroffentlicht wird. Siehe die Bewertung der einschlagigen Bestimmungen der
Richtlinie 2006/54/EG zur Umsetzung des im EU-Vertrag verankerten Grundsatzes ,,gleiches Entgelt fiir gleiche
oder gleichwertige Arbeit”, SWD(2020) 50.

® Der Bericht iiber die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Europaischen Union aus dem Jahr 2019 und die
Berichte der Vorjahre sind auf der Website des Amts fiir Verdffentlichungen der Europdischen Union abrufbar. Siehe auch
Daten zum geschlechtsspezifischen Lohngefélle im Jahr 2018



https://op.europa.eu/en/related-publications?p_p_id=portal2012searchExecutor_WAR_portal2012portlet_INSTANCE_AOrXQXg7DLjE&p_p_lifecycle=1&p_p_state=normal&p_p_col_id=maincontentarea&p_p_col_count=3&_portal2012documentDetail_WAR_portal201

und anhaltende strukturelle Unterbezahlung von Frauen in der EU. Wéhrend der Laufzeit des
Aktionsplans ging das durchschnittliche geschlechtsspezifische Lohngefdlle in den
Mitgliedstaaten von 16 % im Jahr 2017 auf 15,7 % im Jahr 2018 zurtck. Berticksichtigt
man zusatzlich zum geschlechtsspezifischen Lohngefalle die Unterschiede zwischen Ménnern
und Frauen in Bezug auf Arbeitszeit und Gesamtdauer des Erwerbslebens, so zeigt sich
hinsichtlich ihrer wirtschaftlichen Unabhédngigkeit eine noch grofere Kluft. Diese
geschlechtsspezifischen Gesamteinkommensunterschiede lagen 2014 in der Union bei fast
40 %.” Ein Grund dafir ist, dass Frauen im Durchschnitt eine geringere Zahl an bezahlten
Arbeitsstunden aufweisen als Ménner. Insgesamt sind somit 78 % der Zweitverdienenden in
der Union Frauen.

Nach den Eurostat-Daten ging das durchschnittliche geschlechtsspezifische Lohngefalle in
den EU-Muitgliedstaaten lediglich marginal von 16 % im Jahr 2017 auf 15,7 % im Jahr 2018
zuriick.

Im Rahmen des Aktionsplans war der Kommission auch daran gelegen, die
Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Mannern besser zu verstehen. Mehrere
Studien® zu den Faktoren, die das geschlechtsspezifische Lohngefélle beeinflussen, zeigen,
dass etwa zwei Drittel des durchschnittlichen Lohngefalles nicht durch die personlichen,
arbeits- oder unternehmensbezogenen Merkmale von erwerbstatigen Mannern und Frauen
erklart werden konnen. Als Grunde fir das Lohngefdlle werden z. B. die geringere
Erwerbsbeteiligung von Frauen, die geringere Zahl der bezahlten Arbeitsstunden von Frauen,
der hohe Anteil von Frauen in Teilzeitarbeit sowie die Tatsache, dass Frauen in der Regel die
primaren Betreuungspersonen in der Familie sind, angefiihrt®.

Die ungleiche Vergiitung sowie die Unterschiede bei der Erwerbsintensitdt und den
Beschaftigungsjahren zwischen Frauen und Ménnern in der Union haben sich im Jahr 2018 in
einem geschatzten durchschnittlichen Rentengefalle von 30,1 % fir die Altersgruppe ab
65 Jahren niedergeschlagen.'® Dies wiederum fiihrt haufig zu einem héheren Armutsrisiko fiir
altere Frauen. Die Armutsgefédhrdungsquote war 2018 in sechs Mitgliedstaaten bei Frauen im
Ruhestand um mehr als zehn Prozentpunkte héher als bei mannlichen Rentnern.* Auch im
Bericht ber die Angemessenheit der Renten- und Pensionshéhe (Aktionspunkt 17) wird

https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/SDG_05_20/default/table. Daten zum geschlechtsspezifischen Rentengefélle
sind auf der Eurostat-Datenbank 6ffentlich zugénglich, siche ,,Geschlechtsspezifisches Rentengefélle nach Alter — EU-SILC
Erhebung* https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_pnp13&lang=de und ,,Geschlechter-Abdeckungsrate
von Renten nach Alter - EU-SILC Erhebung* unter
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_pnpl4&Ilang=de. Die Daten in diesem Dokument umfassen alle
28 EU-Muitgliedstaaten nach Mallgabe des Aktionsplans 2017-2019.

" Siehe: https:/ec.europa.eu/eurostat/de/web/products-datasets/product?code=teqges01. Die letzten verfiigbaren Daten fiir
diesen Indikator beziehen sich auf das Jahr 2014.

8 Siehe z.B. https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/aa27ac5b-fc83-11e5-b713-01aa75ed71al/language-en
und Denis Leythienne, Piotr Ronkowski, ,,A decomposition of the unadjusted gender pay gap using Structure of Earnings
Survey data“ (Eine Aufschliisselung des unbereinigten geschlechtsspezifischen Verdienstgefélles anhand von Daten aus der
Verdienststrukturerhebung). Eurostat, Statistische Arbeitspapiere, 2018, abrufbar unter: https://op.europa.eu/en/publication-
detail/-/publication/fb389f61-6f7¢c-11e8-9483-01aa75ed71al/language-en.
https://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=de&pcode=sdg_05_ 20&plugin=1.

® Siehe https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/data-talks/what-lies-behind-gender-pay-gap.

10 Bericht tber die Gleichstellung von Frauen und Mannern in der EU aus dem Jahr 2019, S.68. Abrufbar unter:
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development cooperation fundamental rights/annual report ge 2019 en.pdf.
Eurostat, ,,Closing the gender pension gap?*” (Abbau des geschlechtsspezifischen Rentengefilles), verflgbar unter
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-
1?inheritRedirect=true&redirect=/eurostat/news/whats-new%?20.

1) itauen, Estland, Bulgarien, Tschechien, Lettland und Ruménien. Eurostat, Armutsgefdhrdungsquote nach Armutsschwelle
und haufigster Aktivitat im Vorjahr — EU-SILC und ECHP-Erhebungen, 2018.



https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/SDG_05_20/default/table
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_pnp13&lang=de
https://appsso.eurostat.ec.europa.eu/nui/show.do?dataset=ilc_pnp14&lang=de
https://ec.europa.eu/eurostat/de/web/products-datasets/product?code=teqges01
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/aa27ac5b-fc83-11e5-b713-01aa75ed71a1/language-en
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/fb389f61-6f7c-11e8-9483-01aa75ed71a1/language-en.
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/fb389f61-6f7c-11e8-9483-01aa75ed71a1/language-en.
https://ec.europa.eu/eurostat/tgm/table.do?tab=table&init=1&language=de&pcode=sdg_05_20&plugin=1
https://eige.europa.eu/gender-statistics/dgs/data-talks/what-lies-behind-gender-pay-gap
https://ec.europa.eu/info/sites/info/files/aid_development_cooperation_fundamental_rights/annual_report_ge_2019_en.pdf.
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1?inheritRedirect=true&redirect=/eurostat/news/whats-new
https://ec.europa.eu/eurostat/web/products-eurostat-news/-/DDN-20200207-1?inheritRedirect=true&redirect=/eurostat/news/whats-new

hervorgehoben, dass die derzeitigen Rentensysteme die nichtlineare Berufslaufbahn von
Frauen nur geringfugig ausgleichen und dltere Frauen nach wie vor die Hauptbegunstigten
von Mindesteinkommensregelungen sind.*

Die durchschnittliche Differenz der Rentenhéhe zwischen Frauen und Ménnern in der
Europdischen Union im Jahr 2018 betrug 30,1 %. Dies trégt zu geschlechtsspezifischen
Ungleichheiten beim Alterseinkommen bei.

Was die Daten zur beruflichen Segregation betrifft, so stellen laut dem ,,She Figures“-
Bericht 2018 der Europaischen Kommission'® Frauen in der wissenschaftlichen Ausbildung
die Mehrheit der Studierenden und Absolventen/Absolventinnen. Bei Promovierenden ist das
Geschlechterverhaltnis insgesamt ausgewogen.

Frauen und Manner sind jedoch weiterhin unterschiedlich stark in den verschiedenen
wissenschaftlichen Disziplinen vertreten, was deutlich zeigt, wie hartnackig sich
Geschlechterstereotypen halten. Diese Stereotypen sind in den MINT-Féchern (Mathematik,
Informatik, Naturwissenschaften, Technik) besonders ausgepragt. Hier sind Frauen auf allen
Ebenen (32 % der Studierenden in Bachelor-, Master- oder gleichwertigen Studiengdngen
sind weiblich) bis zu den hochsten akademischen Positionen (durchschnittlich 15 % Frauen)
nach wie vor unterreprasentiert. Der Anteil der erwerbstatigen Frauen war dem Bericht
zufolge in der offentlichen Verwaltung hoher, z. B. im Gesundheits- und Bildungswesen
sowie im Sozialsektor.

3 BEKAMPFUNG DES GESCHLECHTSSPEZIFISCHEN LOHNGEFALLES — BEISPIELE FUR IM
RAHMEN DES AKTIONSPLANS ERGRIFFENE MARNAHMEN

Der Aktionsplan umfasste acht Aktionsschwerpunkte, die sich in 24 Aktionspunkte
aufgliederten. In diesem Kapitel wird ausfihrlicher auf einige Beispiele der im Rahmen des
Aktionsplans umgesetzten MaRnahmen eingegangen. Eine genauere Beschreibung aller
durchgefiihrten MalRnahmen findet sich in der beigefligten Arbeitsunterlage der
Kommissionsdienststellen.

3.1 Initiative zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben

Die Mitteilung der Kommission ,,Eine Initiative zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
fur berufstitige Eltern und pflegende Angehérige*!® mit dem Vorschlag fiir eine Richtlinie
zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehérige®® sind
wichtige Erfolge der européischen Saule sozialer Rechte. Diese komplementaren, sich
gegenseitig verstarkenden MaRnahmen richten sich gegen die ungleiche Verteilung der

122018 Pension Adequacy Report: current and future income adequacy in old age in the EU (Bericht tber die
Angemessenheit der Renten- und Pensionshdhe 2018: gegenwartige und kiinftige Angemessenheit der Altersversorgung in
der EU). Abrufbar unter: https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/f0e89c3f-7821-11e8-ac6a-
0laa75ed71al/language-en.

'3 https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/9540ffal-4478-11e9-a8ed-01aa75ed71al/language-en.
4 Mitteilung der Kommission an das Europaische Parlament, den Rat, den Europaischen Wirtschafts- und Sozialausschuss
und den Ausschuss der Regionen, Eine Initiative zur Foérderung der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben von
berufstatigen Eltern und pflegenden Angehdrigen, COM (2017) 252 final.

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



https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/f0e89c3f-7821-11e8-ac6a-01aa75ed71a1/language-en.
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/f0e89c3f-7821-11e8-ac6a-01aa75ed71a1/language-en.
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/9540ffa1-4478-11e9-a8ed-01aa75ed71a1/language-en

Betreuungspflichten zwischen Frauen und Mannern (Aktionspunkt 14) und damit gegen einen
der Hauptgrinde flr die Unterreprasentation von Frauen auf dem Arbeitsmarkt.

Die Richtlinie zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben wurde am 20. Juni 2019
erlassen.'® Ihr Ziel ist es, die bestehenden EU-Regelungen zum Urlaub aus familidren
Grinden und zu flexiblen Arbeitsregelungen zu modernisieren. In der Richtlinie ist das Recht
von Vétern auf bezahlten Vaterschaftsurlaub (10 Arbeitstage, die in HOhe des nationalen
Krankengelds vergiitet werden) sowie das Recht auf vier Monate Elternurlaub fur jeden
Elternteil festgeschrieben, von denen mindestens zwei Monate nicht zwischen den Eltern
Ubertragen werden konnen und angemessen vergitet werden missen (in einer von den
Mitgliedstaaten festgelegten Hohe). Darlber hinaus haben pflegende Angehorige — definiert
als Arbeitnehmer/innen, die eine/n Angehorige/n, der bzw. die aus schwerwiegenden
medizinischen Griinden auf erhebliche Pflege oder Unterstiitzung angewiesen ist, pflegen
oder unterstitzen — Anspruch auf mindestens funf Arbeitstage Urlaub im Jahr. Schliellich
haben Eltern von Kindern im Alter von bis zu acht Jahren und pflegende Angehorige das
Recht, flexible Arbeitsregelungen (Telearbeit sowie flexible und verkirzte Arbeitszeiten) zu
beantragen. Die Mitgliedstaaten haben drei Jahre Zeit (bis zum 2. August 2022)*", um die
Richtlinie in nationales Recht umzusetzen. Die Kommission wird den Umsetzungsprozess
genau verfolgen und den Mitgliedstaaten die erforderliche Unterstiitzung zukommen lassen.

Die Initiative zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben enthielt auch verschiedene
nichtlegislative MalRnahmen. Um diese Mallnahmen umzusetzen, organisierte die
Kommission gemeinsam mit EQUINET, dem Européischen Netz der Gleichstellungsstellen,
ein Seminar zum Kapazitatsaufbau fir Gleichstellungsstellen und Arbeitsaufsichtsbehorden,
in dem es um die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben ging. Im Rahmen des Programms
»Rechte, Gleichstellung und Unionsbiirgerschaft“ (REC) wurden verschiedene Projekte zur
Uberwindung  von  Geschlechterstereotypen mit  dem  Ziel finanziert, eine
geschlechtergerechtere  Nutzung von Urlaub aus familidren Grinden und flexible
Arbeitsregelungen zu fordern.’* Im Rahmen des EU-Programms fiir Beschaftigung und
soziale Innovation (EaSI) wurden Projekte zur Férderung innovativer Strategien finanziert,
um die Vereinbarkeit von Berufs- und Betreuungsaufgaben zu erleichtern'®. Dariiber hinaus
hat das europdische Netz von Rechtssachverstandigen im Bereich der Gleichstellung von
Frauen und Ménnern und der Nichtdiskriminierung eine Studie zur Verbesserung des
Schutzes von schwangeren  Arbeitnehmerinnen sowie  Arbeitnehmerinnen  und
Arbeitnehmern, die Urlaub aus familidren Grinden nehmen, vor Diskriminierung und
Entlassung durchgefiihrt?®, und die Kommission hat einen Bericht iiber den Stand der

'8 Richtlinie 2019/1158 zur Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fiir Eltern und pflegende Angehérige und zur
Aufhebung der Richtlinie 2010/18/EU des Rates, Abl. L 188 vom 12.7.2019, S. 79.

7 Fir die Umsetzung der Verpflichtung zur Bezahlung oder Vergiitung der letzten beiden Wochen des Elternurlaubs (von
den beiden in angemessener Héhe vergiteten, nicht ibertragbaren Monaten) haben die Mitgliedstaaten funf Jahre Zeit (bis
zum 2. August 2024).

18 Die geforderten Projekte sind abrufbar unter:

https://ec.europa.eu/justice/grantsl/calls/2015_action_grants/just 2015 rgen_ag_role_en.htm.

" Die gefdrderten Projekte sind abrufbar unter: https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=632&langld=de.

20 Eyropaisches Netz von Rechtssachverstandigen auf dem Gebiet der Gleichstellung von Frauen und Mannern und der
Nichtdiskriminierung, ,,Family lease: enforcement of the protection against dismissal and unfavourable treatment™ (Urlaub
aus familidren Griinden: Durchsetzung des Kiindigungsschutzes und des Schutzes vor Benachteiligung), 2018. Abrufbar
unter https://www.equalitylaw.eu/downloads/4808-family-leave-enforcement-of-the-protection-against-dismissal-and-

unfavourable-treatment-pdf-962-kb.



https://ec.europa.eu/justice/grants1/calls/2015_action_grants/just_2015_rgen_ag_role_en.htm
https://ec.europa.eu/social/main.jsp?catId=632&langId=de
https://www.equalitylaw.eu/downloads/4808-family-leave-enforcement-of-the-protection-against-dismissal-and-unfavourable-treatment-pdf-962-kb
https://www.equalitylaw.eu/downloads/4808-family-leave-enforcement-of-the-protection-against-dismissal-and-unfavourable-treatment-pdf-962-kb

Barcelona-Ziele in Bezug auf den Zugang von Kindern im nicht schulpflichtigen Alter zu
Kinderbetreuungseinrichtungen angenommen?.

Schliel3lich entwickeln und verbessern der Beschéftigungsausschuss und der Ausschuss flr
Sozialschutz — beratende Ausschiisse der Minister im Rat ,,Beschiftigung und Soziales
(EPSCO)*“ — Indikatoren fur die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben (einschlie3lich der
Inanspruchnahme von Urlaubsregelungen und flexiblen Arbeitsregelungen) sowie fir
Kinderbetreuung und Langzeitpflege. Kinderbetreuung und Langzeitpflege sowie
wirtschaftliche Fehlanreize fiir Zweitverdienende werden auch im Rahmen des Europdischen
Semesters  bewertet  (Aktionspunkt 24). Aus den europdischen  Struktur- und
Investitionsfonds kdnnen Mittel zur Verbesserung von Betreuungs- und Pflegeleistungen in
Anspruch genommen werden. Die oben genannten Mal3nahmen tragen dazu bei, Stereotypen
in Bezug auf die Rolle von Mannern und Frauen in der Gesellschaft und damit eine der
Ursachen des geschlechtsspezifischen Lohngefalles zu beseitigen.

3.2 Die EU-Plattform fiir den Wandel — Erhéhung der Beschaftigungsquote von Frauen
und der Chancengleichheit im Verkehrssektor

Wie im Aktionsplan festgestellt, ist die sektorale und berufliche Segregation eine der
Hauptursachen flr das geschlechtsspezifische Lohngefalle. Hierzu enthielt der Aktionsplan
eine Reihe von Malknahmen zur Bek&mpfung der Segregation in einzelnen Berufen und
Sektoren, u. a. besondere Initiativen zur Beseitigung von Stereotypen bei Kompetenzen,
Fahigkeiten und Rollenbildern von Frauen und Ménnern.

Der Verkehrssektor ist einer der Wirtschaftszweige, auf den mehrere MaRnahmen abzielten,
zu denen sich die Kommission im Aktionsplan verpflichtet hatte (Aktionspunkt 9). Der
Verkehrssektor wird stark von Mé&nnern dominiert; nur 22 % der Arbeitskrafte in diesem
Sektor sind Frauen.”? In den verschiedenen Berufsbildern des Verkehrssektors sind Frauen,
obwohl sie Verwaltungsstellen in etwa gleich haufig besetzen wie Manner, in hoher bezahlten
Fuhrungspositionen sowie in technischen und mobilen Berufen nach wie vor
unterreprasentiert. Frauen stellen beispielsweise weniger als flinf Prozent der Pilotinnen und
Piloten, aber die Mehrheit der Flugbegleiter/innen.

Um die Beschaftigung von Frauen im Verkehrssektor zu erhéhen, hat die Kommission eine
Reihe praxisorientierter Instrumente entwickelt, die auf die Bedirfnisse dieses
Wirtschaftszweigs zugeschnitten sind. So wurde am 27. November 2017 die Plattform
»Frauen im Verkehrssektor — Plattform fiir den Wandel* ins Leben gerufen.23
Interessentrager wie Mitgliedstaaten, im Bereich Verkehr tatige EU-Organisationen sowie
EU-Agenturen und -Einrichtungen konnen sich der Plattform anschliefen und sich
verpflichten, mehr Frauen zu beschaftigen und die berufliche Segregation durch gezielte
MaRnahmen zu bekdmpfen. Sie kénnen auch eine Erklarung zur Chancengleichheit von
Frauen und Mé&nnern im Verkehrssektor unterzeichnen und sich so im Sinne einer positiven
Organisationskultur fir Entgeltgleichheit einsetzen.

Die Interessentrager dieser Plattform sind zwar insgesamt engagiert und die Zahl der
Initiativen nimmt zu, jedoch missen die vorgenannten Verpflichtungen auf nationaler und

2L Bericht der Kommission an das Europdische Parlament, den Rat, den Européischen Wirtschafts- und Sozialausschuss und
den Ausschuss der Regionen tiber den Ausbau der Betreuungseinrichtungen firr Kleinkinder in Europa mit Blick auf die
Verbesserung der Beteiligung von Frauen am Erwerbsleben, die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und ein
nachhaltiges und integratives Wachstum (die ,,Barcelona-Ziele*), abrufbar unter https://eur-lex.europa.eu/legal-
content/DE/TXT/HTML/?uri=CEL EX:52018DC0273&from=DE

2 Eurostat, Arbeitskréfteerhebung 2017.

2 https://ec.europa.eu/transport/themes/social/women-transport-eu-platform-change_en.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/HTML/?uri=CELEX:52018DC0273&from=DE
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/HTML/?uri=CELEX:52018DC0273&from=DE
https://ec.europa.eu/transport/themes/social/women-transport-eu-platform-change_en

lokaler Ebene weiterverfolgt werden. Um dies zu erleichtern, hat die Kommission ein
europdisches Netz von Botschafterinnen und Botschaftern fir Vielfalt im
Verkehrssektor?* ins Leben gerufen.

Um Kosten und Nutzen der Beschéaftigung von Frauen im Verkehrssektor zu ermitteln, hat die
Kommission tberdies einen Business-Case-Bericht finanziert und verdffentlicht. Dieser wird
durch eine Liste von Malinahmen ergénzt, die von den Verfassern des Berichts vorgeschlagen
wurden, um das Geschlechterverhéltnis - beispielsweise durch die Beseitigung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles - zu verbessern.”® Diese Empfehlungen stiitzen sich auf
konkrete Fallstudien aus dem Verkehrssektor. Sie umfassen 1) Einstellung, Ausbildung und
Laufbahnentwicklung (einschlieBlich Malinahmen gegen Stereotypen und
geschlechtsbezogene Verzerrungseffekte), 2) Sensibilisierung (einschlieRlich
Berichterstattung Uber das geschlechtsspezifische Lohngefélle), 3) MaRnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben und 4) Maltnahmen fiir Gesundheitsschutz und
Sicherheit am Arbeitsplatz (einschlieBlich MaRnahmen gegen Gewalt und Belastigung). Die
Studie enthalt auch konkrete Empfehlungen an die Verkehrsunternehmen, wie beispielsweise
unternehmensintern Uber das geschlechtsspezifische Lohngefdlle zu berichten. Zu den
MaBnahmen zur Uberwindung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles zahlten die
Festlegung transparenter Lohnkriterien und Strategien zur Beseitigung des Lohngefalles in
Unternehmen.

Als erste MalRnahme zur Beseitigung der Unterreprasentation von Frauen im Verkehrssektor
wird den Unternehmen im Business-Case-Bericht empfohlen, ihre eigene Leistung im
Bereich der Gleichstellung kontinuierlich anhand leicht zu erhebender,
geschlechtsspezifischer Indikatoren zu verfolgen.

Die Kommission hat weitere Studien zu den Hindernissen in Auftrag gegeben, mit denen
Frauen beim Zugang zu den Verkehrsberufen konfrontiert sind; diese Studien werden
Anfang 2021 vorliegen. Die erste Studie befasst sich mit der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben (d. h. mit der Frage, was einzelne Verkehrsunternehmen auf finanziell nachhaltige
Weise tun konnen, damit Arbeitnehmer/innen ihre Arbeitszeiten und ihr Privatleben besser
vereinbaren konnen), wahrend die zweite Studie Lehrerinnen und Lehrern ein
Instrumentarium an die Hand gibt, um Geschlechterstereotypen von friihester Kindheit an
wirksamer zu begegnen. In einer dritten zukunftsgerichteten Studie wird untersucht, ob die
Auswirkungen der Digitalisierung des Verkehrswesens eine Herausforderung oder eine
Chance flr Frauen darstellen und ob bestimmte MalRnahmen ergriffen werden sollten, um
diesen Wandel zu begleiten. In einer zusétzlichen Studie wurde die Beteiligung von Frauen an
Forschungs- und  Innovationstdtigkeiten  im  Verkehrssektor  analysiert  und
Forschungsempfehlungen zur Uberwindung von Hindernissen fir die Gleichstellung von
Frauen im Verkehrssektor abgegeben.?®

2 https://ec.europa.eu/transport/themes/social/events/2019-09-26-conf-inclusive-diverse-transport-sector_en.
%5 Business case to increase female employment in transport, final report (Geschéftsszenario zur Steigerung der
Beschéftigung von Frauen im Verkehrssektor), Abschlussbericht, 2018. Abrufbar unter:
https://ec.europa.eu/transport/sites/transport/files/2018-business-case-to-increase-female-employment-in-transport-final-
report.pdf.

?*\Women in European Transport with a focus on Research and Innovation (Frauen im européischen
Verkehrssektor mit Schwerpunkt Forschung und Innovation), Europaische Union, 2019. Abrufbar unter:
https://ec.europa.eu/jrc/en/publication/eur-scientific-and-technical-research-reports/women-european-transport-
focus-research-and-innovation.
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3.3 Forderung des institutionellen Wandels durch Gleichstellungsplane zur
Unterstitzung der Geschlechtergerechtigkeit in wissenschaftlichen Laufbahnen

Ein weiterer Bereich, fir den im Aktionsplan spezifische Malinahmen vorgesehen waren, war
der Bereich Forschung und Innovation (Aktionspunkt 8). Zwischen 2017 und 2019 hat die
Kommission im Rahmen des Arbeitsprogramms ,,Wissenschaft mit der und fiir die
Gesellschaft“ des Rahmenprogramms ,,Horizont 2020 Malnahmen zur Forderung der
Gleichstellung der Geschlechter im Forschungs- und Innovationssektor finanziert.?’
AuBerdem  wurden zehn  Kooperationsprojekte  finanziert, mit denen  fast
60 Forschungseinrichtungen bei der Umsetzung von Gleichstellungsplanen unterstitzt
wurden.?® Dariiber hinaus wurden sieben thematische und geografische Communities of
practice eingerichtet, um den Wissensaustausch (ber Gleichstellungsplane zu erméglichen.?
In Ergdnzung dieses umfassenden Ansatzes flihrte eines der geforderten Projekte zur
Einrichtung einer offentlich finanzierten Bildungsakademie fiir Gleichstellungsfragen in
Forschung und Innovation.*® Die Ergebnisse und bewahrten Verfahren, die sich aus den
Projekten ergaben, wurden in das Instrument fir die Geschlechtergleichstellung in Lehre
und Forschung (GEAR)* integriert, das beim Europdischen Institut fiir
Gleichstellungsfragen angesiedelt ist.

Durch das Instrument flir die Geschlechtergleichstellung in Lehre und Forschung (GEAR)
lernen Hochschulen und Forschungseinrichtungen bewahrte Verfahren kennen und werden
bei der Erstellung und Evaluierung von Gleichstellungspléanen beraten.

Dariiber hinaus erscheint alle drei Jahre ,,She Figures*, die wichtigste Veroffentlichung der
Kommission zur Entwicklung von Gleichstellungstrends in Wissenschaft und Forschung. Die
Ausgabe des Jahres 2018% wurde am 8. Marz 2019 veroffentlicht und enthalt umfassende
Daten zum geschlechtsspezifischen Lohngefalle im Bereich der wissenschaftlichen Forschung
und Entwicklung. Das geschlechtsspezifische Lohngefalle in Forschung und Innovation ist
nach wie vor geringfligig hoher als in der Gesamtwirtschaft der EU (17 % gegentiber 16,6 %
laut Daten aus dem Jahr 2014). Die Verdffentlichung ,,She Figures“ wird von den
Mitgliedstaaten als Benchmarking-Instrument flr die nationale Politikgestaltung genutzt, da
sie Einblicke in die vorherrschenden geschlechtsspezifischen Ungleichheiten in den einzelnen
Mitgliedstaaten gewahrt.

Da sich das Interesse von Frauen an Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und
Technik (MINT) auf neue Trends stutzen konnte, wie z. B. von Frauen geleitete Start-ups,
wird mit dem EU-Preis fur Innovatorinnen die Leistung von Frauen in der Wissenschaft
hervorgehoben und so ein Beitrag zur Uberwindung von Stereotypen in Bezug auf die
Kompetenzen, Fahigkeiten und Rollen von Frauen und Ménnern geleistet. In den Jahren 2017,
2018 und 2019 hat die Kommission daher vorbildhafte weibliche Fiihrungskrafte im Bereich

27 https://ec.europa.eu/research/swafs.

% Projekte im Rahmen eines kooperativen Gleichstellungsplans (GEP) R-1 PEERS, SUPERA, CHANGE,
Gender-SMART, SPEAR, GEARING ROLES, EQUAL4EUROPE, LeTSGEP und CALIPER, die alle unter
dem Titel ,,durch die Rahmenprogramme RP7 und H2020 finanzierte Projekte* aufgefiihrt sind, siche:
https://ec.europa.eu/research/swafs/index.cfm?pg=policy&lib=gender sowie das zehnte GEP-Projekt, das
ebenfalls im Rahmen des Arbeitsprogramms 2019 ausgewahlt wurde; die Unterzeichnung der
Finanzhilfevereinbarung steht noch aus.

» Projekt ACT: https://cordis.europa.eu/project/id/788204 und https://act-on-gender.eu/communities-practice.

% projekt GE-Academy: https://cordis.europa.eu/project/id/824585 und https://ge-academy.eu/.

*! https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/toolkits/gear.

32 https://ec.europa.eu/research/swafs/index.cfm?pg=library&lib=gender_equality.
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forschungsgestutzter Innovation mit dem EU-Preis fur Innovatorinnen ausgezeichnet, der an
Frauen verliehen wird, die bahnbrechende Innovationen angestofRen haben; zudem wiirdigt er
herausragende Leistungen von Unternehmerinnen. Die Gewinnerinnen aus den Vorjahren
haben Frauen in ganz Europa und dartber hinaus inspiriert, zukunftsweisende Innovationen
anzustofRen und eigene Unternehmen zu griinden.

3.4 Verbesserung der Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts

In Bezug auf die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts sollte die Kommission
laut Aktionsplan priifen, ob es moglich ist, gezielte Anderungen an der Neufassung der
Gleichstellungsrichtlinie®* vorzunehmen, und ob es notwendig ist, einige oder alle der in der
Empfehlung zur Lohntransparenz von 2014** vorgesehenen MaRnahmen verbindlich zu
gestalten (Aktionspunkt 1). Zu diesem Zweck leitete die Kommission im Oktober 2018 eine
Bewertung der einschlagigen Bestimmungen der Richtlinie 2006/54/EG zur Umsetzung
des im EU-Vertrag verankerten Grundsatzes ,,gleiches Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige
Arbeit” ein. Die vollstindigen Ergebnisse der Bewertung werden in einer Arbeitsunterlage der
Kommissionsdienststellen® vorgestellt, die gleichzeitig mit diesem Bericht verdffentlicht
wird.

Bei der Bewertung wurde untersucht, was die geltenden Bestimmungen zur Entgeltgleichheit
praktisch bewirkt haben, wie die Mitgliedstaaten die Umsetzung gestaltet haben, inwieweit
die ursprunglichen Ziele erreicht wurden, wie wirksam sie durchgesetzt wurden und wie sie
sich insgesamt auf den Abbau des geschlechtsspezifischen Lohngefalles ausgewirkt haben.
Insbesondere wurde bewertet, wie die Neufassung der Gleichstellungsrichtlinie nach
Annahme der Empfehlung zur Lohntransparenz im Jahr 2014 angewendet und durchgesetzt
wurde.

Dabei wurde bestatigt, dass der geltende Rechtsrahmen unionsweit zu erheblichen
Veranderungen auf nationaler Ebene gefuhrt hat. Wenn es darum geht, den Grundsatz des
gleichen Entgelts wirksam umzusetzen, stehen die Mitgliedstaaten jedoch immer noch vor
Problemen, da grundlegende Rechtsbegriffe wie ,,Entgelt und ,,gleichwertige Arbeit™ in ihren
nationalen  Rechtsvorschriften ~ maoglicherweise  unterschiedlich  definiert  sind.
Lohndiskriminierung wird aufgrund mangelnder Transparenz in Bezug auf das Lohnniveau
héufig nicht erkannt, und es ist nach wie vor schwierig, Diskriminierung konkret
nachzuweisen. Die Ergebnisse weisen zudem darauf hin, dass es fir einzelne Opfer von
Lohndiskriminierung schwierig ist, Anspriiche ohne rechtliche Vertretung oder Unterstiitzung
geltend zu machen. Auch die Hohe der GeldbulRen und Entschadigungen war im Allgemeinen
nicht abschreckend genug.

Die Kommission wurde im Aktionsplan zudem aufgefordert, das Bewusstsein fir den
Grundsatz des gleichen Entgelts zu schérfen und Leitlinien daftr bereitzustellen
(Aktionspunkte 20 und 21). Zu diesem Zweck ver0dffentlichte das Europdische Netz von
Rechtssachverstandigen fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern und
Nichtdiskriminierung im November 2019 die Studie ,,National cases and good practices on
equal pay“(Nationale Fallbeispiele und bewdhrte Verfahren zum Grundsatz der

* Richtlinie 2006/54/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschéftigungsfragen (Neufassung),
ABI. L 204 vom 26.7.2006, S. 23.

3 Empfehlung der Kommission vom 7. Marz 2014 zur Starkung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fir Frauen und
Ménner durch Transparenz, COM(2014) 1405 final.

*> Bewertung der einschlagigen Bestimmungen der Richtlinie 2006/54/EG zur Umsetzung des im EU-Vertrag
verankerten Grundsatzes ,,gleiches Entgelt fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit“ SWD(2020) 50.



Entgeltgleichheit)®. Die Studie umfasst eine Sammlung der Rechtsprechung zum Thema
Entgeltgleichheit aus 28 EU-Mitgliedstaaten und drei EWR-Léndern sowie bewahrte
Verfahren und eine Untersuchung nationaler Losungsansatze. Die Kommission
veroffentlichte auBerdem im November 2019 eine aktualisierte Zusammenfassung der
Rechtsprechung des Gerichtshofs der Europaischen Union zur Entgeltgleichheit®’.

4  SYNERGIEN UND KOOPERATION

4.1 Uberwindung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles in Zusammenarbeit mit den
Mitgliedstaaten

Der Aktionsplan forderte die Kommission auf, Synergien zwischen den von den wichtigsten
Interessentragern auf européischer und nationaler Ebene sowie auf Unternehmensebene
eingeleiteten MaRRnahmen herzustellen, damit diese MaRnahmen greifen. Die Kommission hat
daher eine ganze Reihe von Interessentréagern in die Malinahmen eingebunden, die sie zur
Verwirklichung der im Aktionsplan enthaltenen Verpflichtungen ergriffen hat.

Uber die Hochrangige Gruppe fiir Gender Mainstreaming, die aus fiihrenden mit Gender
Mainstreaming betrauten Vertreterinnen und Vertretern der Mitgliedstaaten besteht, hat die
Kommission Informationen Uber den Aktionsplan an die Mitgliedstaaten weitergegeben
(Aktionspunkt 3). 2018 hatte die Hochrangige Gruppe den Plan unter der bulgarischen
Ratsprasidentschaft erortert und Beispiele von Mallinahmen vorgestellt, die in den
Mitgliedstaaten zum Abbau des geschlechtsspezifischen Lohngefélles getroffen worden
waren. Die Einbeziehung der Zivilgesellschaft, die aktive Beteiligung der Sozialpartner sowie
SensibilisierungsmalRnahmen und Lohntransparenz wurden dabei als wichtige Elemente
angesehen. Im Marz 2018 hielt die bulgarische Ratsprasidentschaft auf der Tagung des Rates
Beschaftigung, Sozialpolitik, Gesundheit und Verbraucherschutz auch eine Aussprache der
Ministerinnen und Minister zum Thema ,,Verringerung des Lohngefilles zwischen Frauen
und Ménnern* ab.

Diese Arbeiten wurden unter dem rumanischen Ratsvorsitz 2019 fortgesetzt, als die
Hochrangige Gruppe die Verbindungen zwischen dem geschlechtsspezifischen Lohngefalle
und der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben auf Grundlage eines Forschungsberichts des
Europaischen Instituts fiir Gleichstellungsfragen® erorterte. Der Bericht diente auch als
Grundlage fir die im Juni 2019 angenommenen Schlussfolgerungen des Rates zur
Verringerung des Lohngefalles zwischen Frauen und Méannern: Schlisselpolitiken und -
maBmahmen“*. Darin werden die Mitgliedstaaten aufgefordert, bestehende MaBnahmen zu
verbessern oder neue einzufiihren, um den Grundsatz des gleichen Entgelts wirksam
umzusetzen. Hierzu koénnen auch MalRnahmen zur Verbesserung der Lohntransparenz auf
Grundlage der Empfehlung zur Lohntransparenz von 2014 gehéren. In den
Schlussfolgerungen des Rates zur ,,Okonomie des Wohlergehens“*’, die am 24. Oktober
2019 unter finnischem Vorsitz angenommen wurden, forderte der Rat die Mitgliedstaaten und

% Abrufbar unter: https://www.equalitylaw.eu/downloads/5002-national-cases-and-good-practices-on-equal-pay.

37 Overview of landmark case-law of the Court of Justice of the European Union (Uberblick tiber richtungsweisende Urteile
des Gerichtshofs der Europdischen Union). Abrufbar unter: https://op.europa.eu/fr/publication-detail/-/publication/8ecbe429-
fb90-11e9-8c1f-01laa75ed71al/language-en/format-PDF/source-107656972.

% Européisches Institut fiir Gleichstellungsfragen (EIGE): ,, Tackling the gender pay gap: not without a better work-life
balance® (Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen Lohngefilles: nicht ohne eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben), 2019. Abrufbar unter: https://eige.europa.eu/publications/tackling-gender-pay-gap-not-without-better-work-life-
balance.

% https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-9804-2019-INIT/de/pdf.

*® https://data.consilium.europa.eu/doc/document/ST-13432-2019-IN1T/de/pdf.
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die Europdische Kommission zudem auf, ,konkrete und wirksame MalBnahmen zur
Beseitigung der geschlechtsspezifischen Unterschiede in den Bereichen Beschéftigung und
Entlohnung  Uber  den  derzeitigen = EU-Aktionsplan  zur  Bek@&mpfung  des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles hinaus durchzufiihren und gegen deren Auswirkungen
auf das geschlechtsspezifische Rentengefille anzugehen®.

Die Kommission unterstitzte die Bemlhungen der Mitgliedstaaten zur Bek&mpfung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles auch im Rahmen des Européischen Semesters
(Aktionspunkt 24). Das Europdische Semester ermdglicht es der Kommission, die Ursachen
des geschlechtsspezifischen Lohngefélles in den Mitgliedstaaten aufzuzeigen, z.B.
unverhaltnismélig hohe Teilzeitarbeit von Frauen aufgrund mangelnder Investitionen in eine
angemessene Kinderbetreuung oder Steuerbenachteiligungen, die Zweitverdienende davon
abhalten, eine Beschéaftigung anzunehmen oder mehr zu arbeiten. 2018 wurde das
geschlechtsspezifische Lohngefalle in die Landerberichte von acht Mitgliedstaaten®
aufgenommen; ein Mitgliedstaat*> war Adressat einer entsprechenden landerspezifischen
Empfehlung. 2019 wurde das geschlechtsspezifische Lohngefélle in die L&nderberichte von
elf Mitgliedstaaten”® aufgenommen, und ein Mitgliedstaat** war Adressat einer
entsprechenden landerspezifischen Empfehlung. Die Kommission setzte ihre Gesprache mit
den Mitgliedstaaten auch ber die Hochrangige Gruppe fort und hielt sie tber die im Rahmen
des Europdischen Semesters gewonnenen Erkenntnisse in  Bezug auf das
geschlechtsspezifische Lohngefélle auf dem Laufenden.

SchlieBlich wurde im Mai 2019 fir Vertreter der Mitgliedstaaten in Island ein Mutual-
Learning-Seminar zum Thema Bekampfung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles,
Ursachen und bewahrte Verfahren veranstaltet (Aktionspunkt 22)*.

4.2 GrofRes Engagement des Europaischen Parlaments und anderer Interessentréager

In Anbetracht der vielféaltigen Ursachen und der grol3en sektorlibergreifenden Reichweite des
geschlechtsspezifischen Lohngefédlles kommt es entscheidend darauf an, dass die
Interessentrager energisch fur die Beseitigung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles
eintreten. Die Kommission bemdihte sich deshalb bei der Umsetzung des Aktionsplans um die
aktive Einbeziehung der Interessentrager und die Herstellung von Synergien.

Das Européische Parlament hat wahrend der Umsetzung des Aktionsplans ebenfalls mehrfach
auf das Fortbestehen und die Ursachen des geschlechtsspezifischen Lohngefélles
hingewiesen. In seinen EntschlieBungen hat das Européische Parlament die Interessentrager
nachdrucklich aufgefordert, das geschlechtsspezifische Lohngefalle zu bekdmpfen und das
Rentengefalle zwischen Frauen und Mannern zu verhindern.*® In Bezug auf den Aktionsplan
hat es die Kommission aufgefordert, eine Richtlinie zur Lohntransparenz vorzuschlagen, um

*' AT, CZ, DE, EE, FI, PT, SK, UK.

*2 Estland.

“* AT, CZ, DE, EE, FI, FR, HU, MT, PT, SK, UK.

* Estland.

** Die Materialien sind abrufbar unterhttps://ec.europa.eu/info/publications/eu-mutual-learning-programme-gender-equality-
equal-pay-iceland-27-28-may-2019_en.

% Siehe z. B. EntschlieBung des Europaischen Parlaments vom 10. Oktober 2019 zur Beschaftigungs- und Sozialpolitik des
Euro-Wahrungsgebiets (2019/2111(IN1)), EntschlieBung des Europdischen Parlaments vom 17. April 2018 zur
Gleichstellung der Geschlechter in der Medienbranche in der EU (2017/2210(INI)). Ebenso EntschlieRung des Européischen
Parlaments vom 30. Januar 2020 zum geschlechtsspezifischen Lohngefalle (2019/2870 (RSP)), die nach Ablauf des
Aktionsplans angenommen wurde.
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zur Verringerung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles beizutragen®’. Dariiber hinaus
wurde das geschlechtsspezifische Lohngefédlle in den einschldgigen parlamentarischen
Ausschiissen des Europaischen Parlaments erdrtert.”® Auch der Europaische Wirtschafts- und
Sozialausschuss hat im April 2018 eine Stellungnahme zum Aktionsplan abgegeben.*

Um die nationalen Interessentrager zu erreichen, unterstlitzte die Kommission
transnationale Projekte zur Bekd&mpfung von Stereotypen und Segregation mit acht
Finanzhilfen fiir Projekte mit einer Laufzeit von 2017 bis 2019 (Aktionspunkt 4). Mit diesen
Projekten wurden vor allem bewiahrte Verfahren zur Uberwindung kontraproduktiver
Geschlechterrollen und Geschlechtsstereotypen in den Bereichen Aus- und Weiterbildung und
Beschaftigung gefordert. Aullerdem forderte die Kommission die Teilnahme zahlreicher
Interessentrager an der Projektdurchfiihrung durch die Einbindung von Sozialpartnern,
offentlichen Dienstleistern, Berufsberatungsdiensten, zivilgesellschaftlichen Organisationen,
Schulen und Universitaten sowie nach Maéglichkeit lokalen oder regionalen Interessentragern
oder des Privatsektors. Zusétzlich sollte auch eine Bewertung der verhaltensbezogenen
Auswirkungen der Projekte durchgefihrt werden, um herauszufinden, welche Faktoren
Menschen konkret veranlassen konnen, ihre Haltung gegeniber Geschlechterrollen und
Stereotypen zu dndern. Die Kommission erleichterte den Austausch bewahrter Verfahren und
diesbeztglicher Erfahrungen mit den Sozialpartnern und leistete einen Beitrag zur
Unterstitzung nationaler MalRnahmen zur Bekampfung von Stereotypen, die zu einer
unterschiedlichen Behandlung von Frauen und Ménnern in verschiedenen Berufszweigen
fiihren (Aktionspunkt 5).

Uber den européaischen sozialen Dialog im Bildungswesen finanzierte die Kommission ferner
ein von ETUCE®" durchgefiihrtes Projekt zur Gleichstellung der Geschlechter. Das Projekt
tragt den Titel ,,Social dialogue and gender equality: Empowering education trade unions to
address gender equality in the teaching profession through social dialogue® (Sozialer Dialog
und Gleichstellung der Geschlechter: Befahigung von im Bildungswesen tétigen
Gewerkschaften, geschlechtsspezifische Unterschiede im Lehrberuf im Wege des sozialen
Dialogs zu verringern). Es lief von 2017 bis 2019 und zielte darauf ab, den beruflichen Status
von Lehrenden, Ausbilderinnen und Ausbildern sowie Schulleiterinnen und Schulleitern zu
erhéhen und den Lehrberuf sowohl fir Ménner als auch flr Frauen attraktiver zu machen
(Aktionspunkt 10). Auflerdem laufen derzeit von der Kommission 2019 im Rahmen des
Programms ,,Rechte, Gleichstellung und Unionsbiirgerschaft (REC) geforderte Projekte zur
Verbesserung des Geschlechtergleichgewichts in Positionen der Wirtschaft. Die Projekte
betreffen Frauen in Entscheidungspositionen, die Vereinbarung von Beruf und Privatleben

47 EntschlieRung des Europaischen Parlaments vom 30. Januar 2020 zum geschlechtsspezifischen Lohngefélle
(2019/2870(RSP)), EntschlieRung des Europdischen Parlaments vom 15. Januar 2019 zur Gleichstellung der Geschlechter
und zur Steuerpolitik in der EU (2018/2095(IN1)) und EntschlieRung des Europdischen Parlaments vom 10. Oktober 2019 zur
Beschéftigungs- und Sozialpolitik des Euro-Wahrungsgebiets (2019/2111(INI)).

8 7. B. Anhorung des FEMM-Ausschusses vom 9. Juli 2018 zum Aktionsplan der EU zur Bekdmpfung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles.

* Europaischer Wirtschafts- und Sozialausschuss, Stellungnahme zum Aktionsplan der EU 2017-2019 — Bekampfung des
geschlechtsspezifischen Lohngefalles, April 2018, verfligbar unter https://www.eesc.europa.eu/de/our-work/opinions-
information-reports/opinions/eu-action-plan-2017-2019-tackling-gender-pay-gap.

% |nformationen iiber die ausgewahlten Projekte sind abrufbar unter:
https://ec.europa.eu/justice/grantsl/calls/2015_action_grants/just 2015 rgen_ag_role_en.htm.

%! Ein anerkannter europaischer Sozialpartner, der Beschaftigte im Bildungswesen vertritt.
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und die Forderung eines ausgewogenen Geschlechterverhéltnisses im
Unternehmensmanagement und in der Politik.>?

Im Oktober 2018 fand ein jahrliches Forum der EU-Plattform der Chartas der Vielfalt
(Aktionspunkt 6) in Prag statt. Daran nahmen Fachleute fir Diversitat und Vertreter/innen
der Wirtschaft sowie des Offentlichen Sektors teil, die bewéhrte Verfahren zu
Nichtdiskriminierung und Inklusion in der Privatwirtschaft austauschten. Es wurde betont,
dass die angemessene Vertretung von Frauen und Méannern in héheren Fuhrungspositionen
von Unternehmen von wirtschaftlichem Nutzen ist, und darauf hingewiesen, dass auf die
Einstellung, den Verbleib und die Karriereentwicklung von Frauen in Unternehmen und auf
die Uberwindung von geschlechtsbezogenen Vorurteilen geachtet werden muss.

Die Kommission ist auch mit den europaischen Sozialpartnern in Dialog getreten, um
einschldgige Malinahmen zur Bekdampfung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles zu
fordern und zu verabschieden (Aktionspunkt 13). Darlber hinaus fand im Juni 2018 ein
Seminar mit den Sozialpartnern zum Thema ,,Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles und Forderung der Kinderbetreuung® statt, sowie am 7. Mai 2019 ein
thematisches Seminar in Form eines Dialogs zwischen der Kommission und den
Sozialpartnern, um die Rolle sowie Kosten und Nutzen der Lohntransparenz zu erdrtern.

Eine bessere Vertretung von Frauen in politischen Entscheidungsprozessen wurde beim
Grundrechtekolloquium 2017 zum Thema ,,Frauenrechte in turbulenten Zeiten* erortert, das
ein Plenum zum Thema ,,Equal participation at work and in politics: a fundamental rights
prerequisite” (Gleichberechtigte Teilhabe am Arbeitsplatz und in der Politik: Eine
Grundrechtsvoraussetzung)®® einschloss. 2018 umfasste das Kolloquium eine Diskussion zur
Férderung einer breiten Beteiligung in demokratischen Gesellschaften.>* Dartiber hinaus gab
es bei den Europaischen Entwicklungstagen im Juni 2018 eine hochrangige
Podiumsdiskussion =~ zum  Thema  ,Stirkere  Beteiligung von  Frauen an
Entscheidungsprozessen: Manner als Akteure des Wandels einbinden* (,,Raising women's
participation in decision-making: Engaging men as change agents). Bei diesen
Veranstaltungen konnten hochrangige politische Entscheidungstrager auf internationaler,
nationaler und europdischer Ebene, Organisationen der Zivilgesellschaft, Vertreter der
Medien und der sozialen Medien, Vertreter aus Wirtschaft und Bildung, Angehdrige der
Rechtsberufe und junge Menschen Ideen und Erfahrungen austauschen, wie die Vertretung
von Frauen in politischen Entscheidungsprozessen verbessert werden kann (Aktionspunkt 13).
Sie trugen auch dazu bei, VVorgehensweisen zugunsten einer ausgewogeneren Vertretung von
Frauen und Méannern in Entscheidungsprozessen und in Filhrungspositionen in allen Sektoren
sowie die Bekampfung vertikaler Segregation zu untersttzen.

5 HERAUSFORDERUNGEN UND NACHSTE SCHRITTE
5.1 Der Aktionsplan als Turoffner fur weiteres Engagement

Dieser Bericht tUber die Umsetzung des Aktionsplans bestatigt, dass alle 24 Aktionspunkte
vollstdndig oder teilweise abgeschlossen wurden. Zudem werden die meisten Aktionspunkte

*2 Die Aufforderung zur Einreichung von Vorschlagen und die geforderten Projekte sind abrufbar unter:
https://ec.europa.eu/info/funding-tenders/opportunities/portal/screen/opportunities/topic-details/rec-rgen-wwib-
ag-2018.

> https://ec.europa.eu/newsroom/just/item-detail.cfm?item_id=115277.

> https://ec.europa.eu/info/events/annual-colloquium-fundamental-rights/2018-annual-colloquium-fundamental-rights-2018-
nov-26_de.
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im Rahmen eigener politischer Initiativen fortgefihrt. Dies weist auf eine insgesamt sehr gute
Weiterverfolgung sowie auf die Notwendigkeit kontinuierlicher gezielter MalRnahmen zur
Bekampfung dieser Form der anhaltenden geschlechtsspezifischen Diskriminierung hin.

Eine ausfihrliche Beschreibung der konkreten MalRnahmen, die zur Umsetzung der einzelnen
Aktionspunkte ergriffen wurden, ist diesem Umsetzungsbericht beigefligt. Diese Liste
konkreter Malinahmen belegt zwar, dass die Kommission eine Vielzahl von MalRnahmen zur
Beseitigung des geschlechtsspezifischen Lohngefalles ergriffen hat. Sie zeigt aber gleichzeitig
auch, dass es nach wie vor Bereiche gibt, in denen weitere Malinahmen erforderlich sind, um
sinnvoll gegen das geschlechtsspezifische Lohngefélle anzugehen. Dieser Aktionsplan sollte
das politische Engagement der Kommission flr die Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen
Lohngefalles unter Beweis stellen, was sich erfolgreich in einer Liste konkreter Manahmen
niedergeschlagen hat. Gleichzeitig wurde die Kommission jedoch auch aufgefordert,
Synergien zwischen den von den wichtigsten Interessentrdgern auf européischer und
nationaler Ebene sowie auf Unternehmensebene eingeleiteten Malinahmen herzustellen. Die
beiliegende Beschreibung konkreter MalRnahmen zeigt, dass zahlreiche Anstrengungen
unternommen wurden und auch weiterhin unternommen werden, um die Interessentréger zu
erreichen, ohne deren Engagement keine VVerédnderungen mdglich sind. In einigen Féllen hatte
man sich jedoch mehr Substanz gewdinscht.

Auch hatten mehr MaRnahmen ergriffen werden kénnen, um die Segregation in den Sektoren
zu bekédmpfen, in denen Frauen traditionell tberreprasentiert sind, wie Bildung, Pflege und
Gesundheitsversorgung. Ebenso wéren zusétzliche Anstrengungen von Nutzen gewesen, um
dafiir zu sorgen, dass sich in Unternehmen und in der Politik bei der Besetzung von
Fuhrungspositionen mit Frauen etwas andert.

Die jungsten Daten aus dem Jahr 2018 zeigen, dass sich wéhrend der Laufzeit des
Aktionsplans bei der Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen Lohn- und Rentengefélles nur
sehr langsam etwas getan hat (Verringerung um 0,3 Prozentpunkte beim
geschlechtsspezifischen Lohngefélle zwischen 2017 und 2018 in den EU-28). Trotz des
Rickgangs ist die geschlechtsspezifische Lohn- und Rentenliicke in der EU im Durchschnitt
nach wie vor betrachtlich und bei Weitem noch nicht geschlossen.

Die im Aktionsplan vorgenommene Bewertung der derzeitigen Vorschriften Uber das gleiche
Entgelt hat ergeben, dass bessere und leichter zugéngliche Informationen Uber das
Lohnniveau mdgliche geschlechtsspezifische Verzerrungen oder Diskriminierungen in den
Vergutungsstrukturen von Unternehmen oder auf Branchenebene aufzeigen kdénnen.
Konsequentere Malinahmen im Bereich der Lohntransparenz wirden die Feststellung von
Lohndiskriminierung in Einzelfallen erleichtern. Das Wissen um unterschiedliche
Lohnniveaus flr gleiche oder gleichwertige Arbeit innerhalb eines Unternehmens kann es
Einzelpersonen auch erleichtern, Lohndiskriminierung bei nationalen Gerichten anzufechten.
Durch die Aufdeckung struktureller Unterschiede kann Lohntransparenz auch dazu beitragen,
den Ursachen des geschlechtsspezifischen Lohngefalles auf den Grund zu gehen, und ein
gezielteres VVorgehen auf politischer Ebene gewahrleisten.

Wie in den Politischen Leitlinien der Kommission 2019-2024 von Présidentin Ursula von der
Leyen angekiindigt, legt die Kommission zusammen mit diesem Umsetzungsbericht und
gleichzeitig mit der Veroffentlichung der Bewertung der Entgeltgleichheit eine EU-Strategie
fur die Gleichstellung der Geschlechter fir 2020-2025 vor.” Diese Strategie sieht weitere
MaRnahmen zum Abbau des geschlechtsspezifischen Lohngefélles vor, darunter eine

*® Eine Union der Gleichheit: Strategie zur Gleichstellung der Geschlechter 2020-2025, COM(2020) 152.
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Initiative zur Einflhrung verbindlicher MalRnahmen zur Lohntransparenz. Bei der Umsetzung
der einzelnen Malnahmen hat sich insgesamt auch gezeigt, wie eng das
geschlechtsspezifische Lohngefélle und geschlechtsspezifische Stereotypen
zusammenhangen. Die Bekampfung von Geschlechterstereotypen wird auch eines der
politischen Ziele der EU-Strategie fur die Gleichstellung sein.

5.2 Schlussfolgerungen

Der Aktionsplan hat mit seinen ganzheitlichen Malinahmen einen breiten politischen Rahmen
bereitgestellt und gezeigt, dass die Europédische Kommission entschlossen ist, konkret gegen
das geschlechtsspezifische Lohngeféalle vorzugehen. Mithilfe der Datenerhebung und
insbesondere der Bewertung der Rechtsvorschriften iber das gleiche Entgelt konnte im Zuge
der Umsetzung des Aktionsplans eine solide und fundierte Grundlage fur weitere MalRnahmen
zur Beseitigung von Lohnungleichheiten geschaffen werden.

Die einzelnen UmsetzungsmalBnahmen, die in der beigefligten Arbeitsunterlage der
Kommissionsdienststellen eingehender beschrieben sind, verdeutlichen das breite Spektrum
der MalRnahmen, die erforderlich sind, um die Lohnliicke wirksam zu schlieRen. Der
Aktionsplan und die breit gefacherten UmsetzungsmaBnahmen machen deutlich, dass der
Diskussion tber das Bestehen eines geschlechtsspezifischen Lohngefélles jetzt konkrete,
abgestimmte MalRnahmen zu seiner Beseitigung folgen missen.

Dartiber hinaus hat sich dank der sektorspezifischen Malinahmen des Aktionsplans gezeigt,
dass es speziell zugeschnittener MaBnahmen bedarf, um einen Wandel hin zu mehr
Chancengleichheit in Beschaftigung und Beruf herbeizufihren.

Wie aus diesem Bericht hervorgeht, werden die Malnahmen zur Umsetzung des EU-
Aktionsplans 2017-2019 zur Bekdmpfung des geschlechtsspezifischen Lohngefélles in die
diesbeziglichen kinftigen Arbeiten der Europaischen Kommission einflie3en.
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