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Vorwort

Der vorliegende Synthesebericht prasentiert die Resultate der Evaluation des Bundesgesetzes (ber die
Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz GIG), welche zwischen Dezember 2003 und
April 2005 realisiert wurde. Ziel der Untersuchung war die breit abgestUtzte Erfassung der Wirksamkeit
des Gleichstellungsgesetzes und die Identifikation von allfélligem Reformbedarf. Die Studie wurde durch
das Biro fir arbeits- und sozialpolitische Studien (BASS), das Buro fur arbeits- und organisationspsycholo-
gische Forschung und Beratung (biro a&o) und Elisabeth Freivogel, Advokatin, als Arbeitsgemeinschaft
realisiert. Die Federfihrung fur den Auftrag lag beim Bundesamt fir Justiz, das Eidgendssische Buro fur
die Gleichstellung von Frau und Mann war an der Finanzierung zu gleichen Teilen mit beteiligt.

Mit diesem Synthesebericht und den im Rahmen der Evaluation erarbeiteten Einzelberichten liegt eine
vielféltige und umfassende qualitative und quantitative Beschreibung von Aspekten der Wirksamkeit des
Gleichstellungsgesetzes aus unterschiedlichen Perspektiven vor. Damit kann sich die Diskussion um magli-
che Interventionsmassnahmen nun auf eine fundierte empirische Basis stitzen.

Zum Gelingen haben eine Reihe von Institutionen und Personen beigetragen. lhnen allen méchten wir an
dieser Stelle herzlich danken.

Wir danken dem Bundesamt fir Justiz fur die gute Zusammenarbeit und den grossen administrativen
Aufwand bei der Erstellung der Datenbank zu den Gerichtsfallen sowie dem Versand von Fragebogen,
den verschiedene Mitarbeitende fiir uns Gdbernommen haben. Besonderer Dank gilt den Mitgliedern der
verwaltungsinternen Begleitgruppe der Evaluation, in der das Bundesamt fir Justiz (Monique Cossali,
Marc Schinzel, Thomazine von Witzleben, Jeanne Ramseyer), das Eidgendssische Buro fir die Gleichstel-
lung von Frau und Mann (Corina Mdller), das Bundesamt fiir Statistik (Didier Froidevaux) und das Staats-
sekretariat fiir Wirtschaft (Daniel Veuve) vertreten waren, fur die kritische Begleitung bei der Realisierung
der Evaluation.

Gerichte in der ganzen Schweiz haben fir uns die Urteile nach GIG zusammengestellt. Die fur das GIG
zustandigen Schlichtungsstellen haben uns ihre Falle berichtet und in einem Fragebogen ihre Sicht auf das
GIG mitgeteilt. Gewerkschaften, Berufsverbdnde, Frauen- und Mannerorganisationen, spezialisierte Bera-
tungsstellen, Gleichstellungsbiros sowie Anwalt/innen und eine Vielzahl von Personalverantwortlichen aus
Privatwirtschaft und Offentlichem Sektor haben uns schriftlich und mindlich ihre Erfahrungen, Situations-
einschatzungen und persénlichen Meinungen im Zusammenhang mit dem Gleichstellungsgesetz sowie
der Gleichstellung von Frau und Mann im Allgemeinen berichtet. lhnen allen gilt ebenfalls unser herzlicher
Dank — ohne ihre Mitarbeit ware diese Untersuchung nicht maglich gewesen.

Ein Dankeschodn geht selbstverstdandlich auch an unsere an der Evaluation beteiligten Kollegen und Kolle-
ginnen in unseren Biros (Jurg Baillod, buro a&o; Jirg Guggisberg, Biro BASS) und darlber hinaus (Judith
Wissmann, Anwaltin) fur die gute Zusammenarbeit bei der Realisierung dieser Studie.

Bern, im April 2005 Heidi Stutz, Blro BASS
Marianne Schar Moser, blro a&o
Elisabeth Freivogel, Advokatin
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Das Wichtigste in Kiirze

Das Wichtigste in Kiirze

Die vorliegende zusammenfassende Darstellung
der Resultate der Evaluation der Wirksamkeit des
Gleichstellungsgesetzes (GIG) beruht auf sechs
Teilberichten zu einzelnen Erhebungen und Ana-
lysen. So wurden 269 Gerichtsentscheide und
355  Schlichtungsfalle  ausgewertet  sowie
Schlichtungsstellen, Arbeitnehmendenorganisa-
tionen u.a. und die obersten Personalverantwor-
tung in Privatunternehmen und Offentlichem
Sektor umfassend befragt.

Das Gleichstellungsgesetz ist in den Betrieben
und Arbeitnehmendenorganisationen generell
bekannt. Wissenslicken bestehen vor allem bei
kleinen und mittleren Privatunternehmen. Auch
die Beschaftigten selber kennen das GIG relativ
schlecht. Die Kenntnisse der juristischen Fach-
personen zum GIG sind ebenfalls nicht optimal.
Mangel bestehen bei Anwdlt/innen und Gerich-
ten, vor allem den erstinstanzlichen Zivilgerich-
ten. Unter den Schlichtungsstellen werden nur
einzelne kritisiert.

Die Informations- und Weiterbildungsbemuhun-
gen zum GIG waren insgesamt bescheiden.
Insbesondere, was unter indirekter Diskrimi-
nierung zu verstehen ist, die durch das GIG
ebenfalls verboten wird, ist der Mehrheit der
Personalverantwortlichen in den Betrieben nicht
klar. In dem Mass, als direkte Diskriminierungen
seltener werden, scheint das Problem fir sie
gelést. Da in der Arbeitswelt heute aber vor
allem indirekte Diskriminierungen vorkommen,
wird verstandlich, warum Arbeitnehmendenseite
wie Personalverantwortliche als grosstes Hinder-
nisse zur Umsetzung der Gleichstellung die Tat-
sache bezeichnen, dass Diskriminierungen nicht
als solche erkannt werden.

Die personliche Haltung der befragten Ak-
teur/innen erscheint insgesamt nicht als gleich-
stellungskritisch. Widerspriiche ergeben sich vor
allem daraus, dass insbesondere die Personalver-
antwortlichen die Gleichstellung als bereits reali-
siert sehen. Es wird negiert, dass ein Problem
besteht.

Die Kontextanalyse zeigt vielfaltige gesellschaft-
liche, wirtschaftliche und unternehmensinterne
Trends, die auch unabhadngig vom GIG auf den
Stand der Gleichstellung einwirkten. Die resultie-
rende Richtung der verschiedenen EinflUsse ist
allerdings nicht eindeutig. Die Befragten sehen
fur die letzten zehn Jahre keine Rlckschlage,
aber auch nirgends eine deutlich positive Ent-
wicklung fir die tatsachliche Gleichstellung.

Darauf hatte in ihren Augen das Gleichstel-
lungsgesetz nur einen geringen Einfluss.

Eine Mehrheit der Personalverantwortlichen
beurteilt eine aktive Gleichstellungspolitik als
Wettbewerbsvorteil auf dem  Arbeitsmarkt.
Trotzdem férdern nur 43 Prozent der Unter-
nehmen die Gleichstellung aktiv, und nur ein
Drittel hat praventive Massnahmen gegen sexu-
elle Belastigung getroffen. Allein in Grossfirmen
und bei der 6ffentlichen Hand gehéren Mass-
nahmen zur Forderung der Gleichstellung und
gegen sexuelle Beldstigung zum Standard.

Die von Diskriminierung Betroffenen sind gross-
mehrheitlich Frauen (Manneranteil an Schlich-
tungs- und Gerichtsfallen unter 5%). Die hau-
figsten Themen in Konfliktfallen sind Lohndis-
kriminierung, sexuelle Beldstigung sowie diskri-
minierende Kindigung.

Das Ziel des GIG, die Beratung von Diskriminie-
rungsopfern zu verbessern, wurde erreicht. Doch
eine gute Beratung ist nicht flachendeckend zur
Realitdt geworden. Der Umgang mit Konflikt-
fallen auf Betriebsebene zeigt, dass es nach
wie vor alles andere als selbstverstandlich ist, ge-
gen eine geschlechtsbedingte Diskriminierung
am Arbeitplatz vorzugehen. Die Angst vor Kin-
digung erweist sich hier als ein Haupthindernis.

Das Potential des Schlichtungsverfahrens wur-
de erst zum Teil realisiert. Zwischen den Schlich-
tungsstellen bestehen grosse und erklarungsbe-
durftige Unterschiede. Die Kindigungsproble-
matik konnte durch dieses Instrument kaum
entscharft werden. Im Zeitpunkt der Schlichtung
besteht ein grosser Teil der Arbeitsverhaltnisse
bereits nicht mehr. Gerichtsfalle gab es insge-
samt zwar relativ wenige, doch sie wirkten sich
im offentlichen Sektor auf eine Vielzahl von
Arbeitsverhaltnissen aus. Die Falle sind regional
stark konzentriert. Ein Drittel betrifft allein Z0-
rich, ein weiterer Drittel Genf, die Waadt und
Solothurn.

Unter den neuen Regelungen im GIG hat das
Allgemeine Diskriminierungsverbot mitge-
holfen, die Gleichstellungsthematik zu etablie-
ren. Es erscheint fir die langerfristige Fortent-
wicklung des GIG als wichtiges Instrument. Die
Wirksamkeit der Beweislasterleichterung wur-
de durch Vollzugsprobleme beeintrachtigt. Es
zeigt sich eine grundsatzlich positive Wirkung,
allerdings auch deren Grenzen durch fehlende
Rahmenbedingungen (z.B. Lohnintransparenz,
fehlender Zugang zu Informationen) und eine
noch ungentigende Umsetzung auf Gerichtsebe-
ne. Die Verbandsklage hat ihren Platz gefun-
den, aber nicht den vom Gesetz beabsichtigten.
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Das Problem der Exponierung hat sie nicht ge-
|6st. Der spezielle Kiindigungsschutz des GIG
ist (noch) gar nicht zum Tragen gekommen. Hier
besteht zunachst ein Vollzugsproblem. Doch
auch eine konsequente Anwendung der Be-
stimmungen des GIG wurde die Problematik des
Verlusts des Arbeitsplatzes kaum effektiv besei-
tigen. Die Enttabuisierung von sexueller Belas-
tigung ist gelungen. Es gibt verhdltnismassig
viele Verfahren und die Verantwortung der Ar-
beitgebenden ist den Beteiligten bekannt. Pra-
ventive Massnahmen gegen sexuelle Belastigung
allerdings existieren erst in Grossunternehmen
und Verwaltungen.

Insgesamt hat das GIG die Situation fur von
Diskriminierung Betroffene in verschiedener
Hinsicht verbessert. In einzelnen Bereichen wie
bei den Lohnen in typischen Frauenberufen des
Offentlichen Sektors wurden deutliche Verbesse-
rungen erreicht. Das Gesetz wird von einer brei-
ten Mehrheit der befragten Akteur/innen gutge-
heissen. Dennoch bleiben gewisse Probleme
bestehen. Namentlich gehért dazu die Angst
davor, sich gegen Diskriminierung zu wehren.

Das GIG ist darauf angelegt, Missstanden abzu-
helfen, indem es Einzelpersonen (oder ihren
Verbanden) erleichtert, gegen Diskriminierung
vorzugehen. Damit wird trotz aller Hilfestellung
die Verantwortung fur die Umsetzung der tat-
sachlichen Gleichstellung praktisch ausschliess-
lich den von Diskriminierung Betroffenen selber
Ubertragen. Die Diskriminierenden dagegen
laufen kaum ein Risiko: Die Sanktionen sind
nicht so hoch, dass sie abschreckend wirken. Der
Staat als solcher Ubernimmt kaum Umsetzungs-
verantwortung. Im Ausland besteht die vielfach
gewahlte Losung demgegenlber darin, einer
Behorde direkte Untersuchungs- und Durchset-
zungskompetenzen zu Ubertragen.

Die Resultate verweisen auf Handlungsbedarf in
folgenden Bereichen:

B Angst, gegen Diskriminierungen anzuge-
hen: Eines der Hauptprobleme bei der Umset-
zung des GIG sind Angste der Betroffenen, wel-
che dazu fuhren, dass sie sich nicht gegen Dis-
kriminierungen wehren. Mégliche Massnahmen:
schmerzhaftere Sanktionen (hohe Entschadi-
gungszahlungen, Bussen), Behérde mit Untersu-
chungs- und Durchsetzungskompetenzen.

B Mangelndes Wissen: Vor allem kleine und
mittlere Privatunternehmen sowie die Beschaf-
tigten selber kennen das GIG zu wenig. B und
Nichterkennen der indirekten Diskriminie-
rung: Der Gleichstellung stehen in der heutigen
Arbeitswelt primar indirekte Diskriminierungen

entgegen. Diese werden aber haufig nicht als
solche erkannt. Mdégliche Massnahmen: Infor-
mation, Schulung, Sensibilisierung.

M Fehlende Gleichstellungsmassnahmen: Die
Mehrheit der Schweizer Unternehmen hat bisher
keine speziellen Massnahmen zur Férderung der
tatsachlichen Gleichstellung und zur Pravention
gegen sexuelle Beldstigung getroffen. Mdgliche
Massnahmen: Anreize, Kontrollen (auch im
Submissionswesen), Zielvorgaben, Abschreckung
durch héhere Sanktionen, positive Pflicht zur
Gleichstellungsférderung, Ausbau des Un-
terstlitzungs- und Beratungsangebots fiir Fir-
men.

B Uneinheitliche (z.T. ungeniigende) Nut-
zung des Potentials der Schlichtungsstellen:
Nur in einem Teil der Kantone werden die Még-
lichkeiten des Schlichtungsverfahrens optimal
genutzt. Mégliche Massnahmen: Ausbau Infor-
mationsangebot der Schlichtungsstellen, Rege-
lung von Mindeststandards im GIG, Einsetzung
gleichstellungsspezifischer, ~ fachlich  versierter
Schlichtungsstellen, keine Dezentralisierung.

B Fehlender Zugang zu Informationen, Un-
klarheiten in Bezug auf die Datengrundla-
gen: Beides flhrt dazu, dass nicht effizient ge-
gen (vermutete) Diskriminierungen vorgegangen
werden kann. Mdégliche Massnahmen: Férde-
rung Lohntransparenz, Verpflichtung zur Offen-
legung betrieblicher Lohninformationen zu fri-
herem Zeitounkte im Konfliktfall, Schaffung von
Regeln fir offenzulegende Informationen und
die Erstellung von Lohngutachten, konsequente
Umsetzung der Beweislasterleichterung und ihre
Ausdehnung auf Nichtanstellung und sexuelle
Belastigung.

B Lange Verfahrensdauer: Insbesondere bei
Lohngleichheitsverfahren ist eine sehr lange
Dauer der Verfahren festzustellen. Mdégliche
Massnahmen: Regeln, um effizientere Datener-
hebung sicherzustellen.

B Ungeniigende Moglichkeiten, effizient
gegen strukturelle Diskriminierungen vor-
zugehen: Die Verantwortung fur die Umset-
zung der Gleichstellung ist heute bei den Be-
troffenen konzentriert. Mdgliche Massnahmen:
aktivere Rolle behdrdlicher Institutionen mit
Untersuchungs- und Durchsetzungskompeten-
zen.
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Zusammenfassung

Der vorliegende Synthesebericht ist eine zusam-
menfassende Darstellung der Resultate der im
Rahmen der Evaluation der Wirksamkeit des
Gleichstellungsgesetzes (GIG) im Auftrag des
Bundesamtes fur Justiz realisierten Erhebungen
und Analysen. Der Evaluationsauftrag geht auf
eine Motion von NR Vreni Hubmann (02.3142)
zurlck, welche verlangte, dass Rachekiindigun-
gen in privatrechtlichen Arbeitsverhaltnissen
nichtig statt anfechtbar sein sollen und die Dau-
er des Kiindigungsschutzes angemessen zu ver-
langern sei. Da das Thema der Rachekiindigung
nicht far sich allein untersucht werden kann,
wurde die Evaluation ausgedehnt auf die Frage,
inwiefern das GIG seinem Anspruch gerecht
wird. Mégliche Schwachstellen sollen aufgezeigt
und ein allfalliger Reformbedarf ermittelt wer-
den. Die Evaluationsarbeiten begannen im De-
zember 2003 und wurden im April 2005 abge-
schlossen.

Der Synthesebericht prasentiert die Gesamtanla-
ge der Evaluation, fasst die Teilberichte zu den
einzelnen Erhebungen bzw. Analysen zusammen
und prasentiert anschliessend die wichtigsten
Ergebnisse zu den einzelnen Fragestellungen der
Evaluation. Am Ende stehen die Schlussfolge-
rungen aus den Resultaten.

Die einzelnen Untersuchungsteile

Im Rahmen der Evaluation wurden insgesamt
sechs Erhebungen bzw. Analysen durchgefiihrt:

B Statistische Grobauswertung von Ge-
richtsentscheiden: Mit einer Vollerhebung
wurden alle bisherigen GIG-Entscheide bei den
zustandigen Gerichten in der Schweiz (Stand
Frihling 2004) erhoben.

B Schriftliche Befragung der Schlichtungs-
stellen: Eine weitere Vollerhebung erfasste
samtliche bisherigen Schlichtungsfélle an den
zustandigen Schlichtungsstellen (Stand Frihling
2004) sowie deren institutionellen Regelungen
und Erfahrungen.

B Schriftliche Befragung von Gewerkschaf-
ten, Berufsverbidnden, Frauen- und Man-
nerorganisationen, spezialisierten Bera-
tungsstellen sowie Gleichstellungsbiiros
(kurz: Befragung der Arbeitnehmendenorganisa-
tionen u.a.): In einer breit angelegten schriftli-
chen Befragung wurde die Perspektive der po-
tenziell fur die Beratung von Diskriminierung
Betroffener Zustandigen zu Fragen rund um das

GIG erhoben (Ricklauf 32.6% bzw. 492 Frage-
bogen).

B Schriftliche Unternehmensbefragung: In
einer reprasentativen Befragung der Personal-
verantwortlichen in Privatwirtschaft und o6ffentli-
chem Sektor wurde die Unternehmensperspekti-
ve zu Fragen rund um das GIG erhoben (Ruck-
lauf 36% bzw. 2'076 Fragebogen).

B Inhaltsanalyse der Gerichtsurteile: In einer
Inhaltsanalyse wurden die vorliegenden Ge-
richtsurteile fur die Kantone Zurich, Waadt,
Graubinden und Schwyz (42% der gesamt-
schweizerisch erhobenen Urteile) aus juristischer
Perspektive ausgewertet.

B Miindliche Befragung von Arbeitneh-
mendenorganisationen u.a. und Anwal-
t/innen: In personlichen Interviews wurden 20
ausgewahlte Vertreter/innen von Arbeitneh-
mendenorganisationen u.a. und Anwalt/innen
befragt, die Erfahrung mit konkreten Diskrimi-
nierungsfallen haben.

Die wichtigsten Resultate

Die Schlisselfragen der Evaluation werden vor
dem Hintergrund aller erhobener Daten beant-
wortet. Die wichtigsten Ergebnisse sind im Fol-
genden in sehr knapper Form dargestellt.

Bekanntheitsgrad, Information und Haltung

Insgesamt erscheint der Bekanntheitsgrad des
GIG zufriedenstellend. Die Mitarbeiter/innen in
Arnbeitnehmendenorganisationen u.a. erhalten
in der Befragung gute Noten, auch die Selbst-
einschatzung fallt positiv aus. Diese Selbstein-
schatzung bestatigt sich in Bezug auf die im
Fragebogen konkret vorgegebenen Aussagen zu
neuen Regelungen des GIG. Mehr als zwei Drit-
tel der Befragten geben an, mindestens vier der
vorgegebenen sechs Inhalte gekannt zu haben.
Am bekanntesten ist der Schutz vor sexueller
Belastigung am Arbeitsplatz. Fir die Personal-
verantwortlichen ist der Kenntnisstand bei den
Akteur/innen in den Unternehmen mittel bis gut.
Aus Sicht der Arbeitnehmendenorganisationen
u.a. und Schlichtungsstellen wird dies fir die
Personalverantwortlichen selber bestatigt, nicht
aber fur die Geschaftsleitungen/Direktionen, an
deren Wissensstand gezweifelt wird. Die von
allen Seiten getragene recht positive Einschat-
zung des Wissens der Personalverantwortlichen
bestatigt sich mehrheitlich auch in Bezug auf die
vorgegebenen Aussagen zu neuen Regelungen
des GIG. Rund zwei Drittel der Personalverant-
wortlichen geben an, mindestens vier der acht
vorgegebenen Aussagen gekannt zu haben.

Vi



Zusammenfassung

Auch hier ist der Schutz vor sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz der bekannteste Punkt.

Bedenken haben die befragten Akteur/innen in
Bezug auf den Wissensstand der Arbeitnehmen-
den: bei ihnen wird der Bekanntheitsgrad der
GIG als eher tief erachtet.

Die Schlichtungsstellen schatzen sich selber als
gut informiert und kompetent ein. Von Seiten
der Arbeitnehmendenorganisationen u.a. wird
zum Teil bezogen auf konkrete Stellen Kritik
laut. Der Wissensstand der Anwdlt/innen wird
von Seiten der Arbeitnehmendenorganisationen
u.a. als gut erachtet, die Analyse der Gerichtsur-
teile macht allerdings deutlich, dass in Bezug auf
die Kenntnis des GIG auch Mangel vorhanden
sind. Bei den Gerichten sind insbesondere auf
erstinstanzlicher Ebene grosse Defizite in Bezug
auf die Umsetzung des GIG ersichtlich, aus wel-
chen geschlossen werden muss, dass die Kennt-
nisse des GIG vor allem in den wichtigen Berei-
chen Beweisverfahren, Kindigungsschutz und
Folgen bei rechtswidriger Kindigung mangel-
haft sind.

Das GIG selber wird von Seiten der Arbeitneh-
mendenorganisationen u.a. mehrheitlich als
nicht zu kompliziert erachtet und erhalt auch in
Bezug auf die inhaltlichen und verfahrensmassi-
gen Regelungen gute Noten. Fir beinahe die
Halfte der Personalverantwortlichen ist es aller-
dings eher zu kompliziert —vor allem fir jene,
welche sich damit kaum auseinandergesetzt
haben. Einer Mehrheit der Personalverantwortli-
chen bleibt unklar, was indirekte Diskriminierung
gemass GIG sein soll. Die positive Einschatzung
des GIG durch die Arbeitnehmendenorganisati-
onen u.a. wird durch die von ihnen als relevant
erachteten Probleme relativiert: Als besonders
problematisch wird der fehlende Zugang zu
notigen Informationen fur Betroffene (z.B.
Lohndaten) erachtet. Mit wenig Abstand an
zweiter Stelle folgt das Argument, wonach der
vorhandene Kundigungsschutz das Problem des
Stellenverlusts nicht 16st.

Die Information Uber das GIG erscheint insge-
samt mittel. In Unternehmen hat das GIG in
Aus- und Weiterbildung bisher einen sehr gerin-
gen Stellenwert. Gut 70 Prozent der befragten
Personalverantwortlichen hat sich diesbeziiglich
nicht speziell weitergebildet und die grosse
Mehrheit von fast 90 Prozent der Unternehmen
hat intern nicht Uber das GIG informiert. Bei den
befragten Arbeitnehmendenorganisationen u.a.
wurde mehr getan: Immerhin gut die Halfte der
Befragten hat sich weitergebildet, ebenso viele
der vertretenen Organisationen hat Bemudhun-

gen vorzuweisen, mit welchen sie ihre Mitglieder
oder Arbeitnehmende generell Uber das GIG
informiert haben. Bei den Schlichtungsstellen
wird das Wissen primar durch Selbststudium
angeeignet, die meisten Gerichte haben keiner-
lei Vorkehrungen getroffen, um internes Wissen
zum GIG aufzubauen.

Die Haltung der involvierten Akteur/innen zur
Gleichstellung erscheint unterschiedlich. Die
Vertreter/innen von Arbeitnehmendenorganisa-
tionen u.a. schreiben sich selber zu, dass Gleich-
stellung einen eher grossen Stellenwert hat und
die klare Mehrheit der Befragten zeigt sich in der
Beurteilung von vorgelegten Haltungsfragen
gleichstellungsfreundlich. Die Personalverant-
wortlichen schreiben den Akteur/innen in den
Unternehmen ebenfalls zu, dass Gleichstellung
einen eher hohen Stellenwert hat. Diese Selbst-
beurteilung wird allerdings von den Vertre-
ter/innen von Arbeitnehmendenorganisationen
angezweifelt. In der Beurteilung der vorgelegten
Haltungsfragen zeigt sich etwas mehr als die
Halfte der Befragten zurlickhaltend und weist
eine gleichstellungskritische persénliche Haltung
in Gleichstellungsfragen auf.

Der Stellenwert der Gleichstellung fur die Ar-
beitnehmenden wird als hochstens mittel erach-
tet, fur die Anwadlt/innen als mittel bis gross.
Kritische Stimmen sind von Seiten der Arbeit-
nehmendenorganisationen u.a. in Bezug auf die
Gerichte zu horen, welche zum Teil als wenig
interessiert an Gleichstellungsfragen erscheinen.

Entwicklung und Stand der Gleichstellung

In Bezug auf die Entwicklung des Standes der
Gleichstellung sind sich Vertreter/innen von Ar-
beitnehmendenorganisationen u.a. und Perso-
nalverantwortliche einig: In keinem der neun
vorgelegten betrieblichen Handlungsfelder der
Gleichstellung sehen sie eine Verschlechterung,
aber auch nirgends eine herausragende Verbes-
serung. Die gréssten Verdnderungen zum Positi-
ven sehen die Arbeitnehmendenorganisationen
u.a. bei der Verhinderung von sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz, die Personalverantwortli-
chen bei den Mdoglichkeiten zur Teilzeitarbeit.
An zweiter Stelle folgt bei beiden das Thema
Lohngleichheit. Der Einfluss des GIG auf die
wahrgenommenen Entwicklungen wird von
beiden Seiten Ubereinstimmend zurickhaltend
eingeschatzt.

Die Kontextanalyse von Trends und Entwick-
lungen in Gesellschaft und Unternehmen, wel-
che relativ unabhangig vom GIG einen Einfluss
auf die Entwicklung der Gleichstellung von Frau
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und Mann gehabt haben kdénnen, zeigt keine
klare Richtung: es lassen sich sowohl férderliche
als auch hinderliche Aspekte beschreiben, deren
qualitatives und quantitatives Ausmass nicht
bestimmbar ist.

Den Handlungsbedarf im Bereich der Gleich-
stellung schatzen Arbeitnehmendenorganisatio-
nen u.a. und Unternehmen sehr unterschiedlich
ein: Aus Sicht einer klaren Mehrheit der Perso-
nalverantwortlichen besteht bei ihnen keinerlei
Handlungsbedarf. Die Vertreter/innen von Ar-
beitnehmendenorganisationen u.a. hingegen
sehen insbesondere im Bereich Lohngleichheit
und Vereinbarkeit von Familie und Beruf den
grossten Handlungsbedarf. Das gute Drittel der
Personalverantwortlichen, das ebenfalls Hand-
lungsbedarf wahrnimmt, sieht ihn insbesondere
im Bereich der Sensibilisierung fur das Thema
Gleichstellung, gefolgt von Massnahmen zur
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Von Ar-
beitnehmendenorganisationen u.a. und Unter-
nehmen Ubereinstimmend kein Handlungsbe-
darf gesehen wird im Bereich des Schutzes vor
sexueller Beldstigung.

Eine Mehrheit der Unternehmen hat keine
Massnahmen zur Foérderung der tatsachlichen
Gleichstellung getroffen, das gilt auch fur pra-
ventive Massnahmen zur Verhinderung von
sexueller Beldstigung. Dieses Nicht-Handeln
steht im Widerspruch zu der von einer Mehrheit
vertretenen Meinung, dass eine aktive Gleich-
stellungspolitik auf dem Arbeitsmarkt ein Wett-
bewerbsvorteil sei. Bezlglich Massnahmen zei-
gen sich deutliche Unterschiede: Im &ffentlichen
Sektor und in Grossunternehmen ist eine aktive
Gleichstellungspolitik die Regel, in kleinen und
mittleren Unternehmen der Privatwirtschaft eher
eine Seltenheit. Das GIG ist nur flr eine ganz
kleine Minderheit der Grund, um Massnahmen
einzuleiten.

Die konkreten Wirkungen des GIG im Unter-
nehmen werden zuriickhaltend beurteilt. FUr die
Mehrheit der Vertreter/innen von Arbeitneh-
mendenorganisationen u.a. und Personalver-
antwortlichen hat das GIG nichts an ihrer Arbeit
geandert. FUr eine Mehrheit der Personalver-
antwortlichen ist es auch kein Instrument fur
ihre Alltagsarbeit, fur gut die Halfte der Vertre-
ter/innen von Arbeitnehmendenorganisationen
u.a. hingegen schon. Sie sehen das GIG auch als
Gewinn fur die Verhandlung von sozialpartner-
schaftlichen Vertragen. Dennoch wird Hand-
lungsbedarf wahrgenommen: Eine Mehrheit ist
der Meinung, dass Gesamtarbeitsvertrage
Gleichstellungsanliegen noch zuwenig aufneh-

men. Weiter wird ein Nutzen in der Starkung der
Position der Frauen im Betrieb gesehen. Inwie-
weit das Drohen mit einer Klage nach GIG als
Druckmittel eingesetzt werden kann und ob die
Angst vor Klagen Betriebe zu gleichstellungsge-
rechtem Handeln motiviert, wird von den Ar-
beitnehmendenorganisationen u.a. unterschied-
lich eingeschatzt: eine knappe Mehrheit bejaht
dies, eine beachtliche Minderheit verneint. Von
Seiten der Personalverantwortlichen findet die
Meinung, dass das Publikwerden einer Gleich-
stellungsklage ein grosser Imageverlust fur das
Unternehmen ist, klare Unterstutzung.

Kontraproduktive Wirkungen des GIG werden
sowohl von Seiten der Arbeitnehmendenorgani-
sationen u.a. als auch der Unternehmen klar
verneint — am ehesten entspricht es noch der
Erfahrung in der Praxis, dass die Umsetzung der
Gleichstellung zu Spannungen im Unternehmen
fhren kann.

Was sind die wichtigsten Hindernisse, welche
der Umsetzung der tatsachlichen Gleichstellung
entgegenstehen? Arbeitnehmendenorganisatio-
nen u.a. und Unternehmen sind sich hier nicht
einig: Fast 70 Prozent der befragten Personal-
verantwortlichen berichten, es gebe keine Hin-
dernisse, da bei ihnen die Gleichstellung der
Geschlechter realisiert sei. Fur die Arbeitneh-
mendenorganisationen u.a. ist das Haupthinder-
nis, dass Diskriminierungen nicht als solche er-
kannt werden. Weiter hinderlich sind fur sie ein
zu geringer Nutzen bzw. zu hohe Kosten fur die
Unternehmen und das zu geringe Interesse der
Arbeitnehmenden. Dem GIG selber wird kaum
Schuld zugewiesen. Jene Personalverantwortli-
chen, die Hindernisse sehen, setzen ebenfalls die
Tatsache, dass Diskriminierungen nicht als solche
erkannt werden, an erste Stelle. Zu hohe Kosten
bzw. ein zu tiefer Nutzen ist aus ihrer Perspekti-
ve hingegen kein Hindernis.

Charakteristika von Diskriminierungsfallen

Bei der Beratungssituation zeigt sich ein ge-
mischtes Bild. Der fur die Schlichtungsstellen im
Gesetz vorgesehene Beratungsauftrag wird sehr
unterschiedlich ausgelegt, zum Teil beraten die
Schlichtungsstellen gar nicht, was dann proble-
matisch ist, wenn keine andern Angebote zur
Verfigung stehen. Der Bekanntheitsgrad der
eigenen Schlichtungsstelle wird kritisch beurteilt,
in vielen Kantonen wurde nie gezielt Uber die
Stelle informiert. Aus Sicht der Arbeitnehmen-
denorganisationen u.a. ist das Beratungsange-
bot in stadtischen Zentren gut und gut zugang-
lich, in anderen Regionen kann es in Bezug auf
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Qualitat und Verflgbarkeit der Beratung Prob-
leme geben.

Bei Konflikten auf Betriebsebene stehen aus
der Perspektive der Arbeitnehmendenorganisati-
onen u.a. von der Haufigkeit her Lohndiskrimi-
nierungen klar an erster Stelle. Ebenfalls haufig
sind Erfahrungen mit sexueller Belastigung, Dis-
kriminierung bei Beférderung und diskriminie-
render Aufgabenzuteilung. Der von den Arbeit-
nehmendenorganisationen u.a. berichtete Um-
gang mit den Diskriminierungen ist sehr erniich-
ternd: haufig wird nichts unternommen bzw.
kann nichts unternommen werden, es erfolgt
eine betriebsinterne Thematisierung ohne kon-
krete Veranderungen oder die Betroffenen kin-
digen. Die Vertreter/innen von Arbeitnehmen-
denorganisationen u.a. sind weiter der Meinung,
dass in vielen Betrieben vorhandene Diskriminie-
rungen vertuscht werden. Fast neun von zehn
Personalverantwortlichen geben in der Unter-
nehmensbefragung an, sie seien bisher in ihrer
Arbeit noch nie mit Fallen von Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts konfrontiert worden.
Je grosser das Unternehmen, desto eher waren
die Befragten schon mit Diskriminierungsfallen
konfrontiert. Personalverantwortliche, die Erfah-
rung mit Diskriminierungsfallen haben, nennen
ebenfalls die Lohndiskriminierung als haufigste
Diskriminierungsart. Es folgen diskriminierende
Aufgabenzuteilung und sexuelle Belastigung.
Unternehmen reagieren auf die Konflikte am
haufigsten mit betriebsinternen Aussprachen.
Deutlich seltener erwahnt werden betriebliche
Massnahmen zur Losung der Situation und «Die
Sache hat sich von selbst erledigt».

Insgesamt liegen Angaben zu 355 Konflikten
vor den Schlichtungsstellen vor. Es zeigt sich
bis 1999 eine Erhohung der Falle auf 47 pro
Jahr, seither hat sich diese Zahl nur noch lang-
sam und geringfugig erhoéht. Der gesamtschwei-
zerische Trend ergibt sich aus der Summe ver-
schiedener Aufwarts- und Abwartstrends an den
einzelnen kantonalen Schlichtungsstellen. Am
haufigsten hatten die Stellen Lohndiskriminie-
rung zu behandeln (in 37% aller Falle), gefolgt
von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz (26%)
und diskriminierender Kindigung (17%). Mit
etlichem Abstand folgen Rachekiindigungen
(5%). Im offentlich-rechtlichen Bereich geht es
in weitaus am meisten Fallen um Lohn, im pri-
vatrechtlichen liegt sexuelle Beldstigung mit
kleinem Abstand vor dem Lohn an erster Stelle.

In 40 Prozent der Schlichtungsverfahren kommt
eine Einigung zu Stande. Die insgesamt 53 Pro-
zent Nichteinigungen teilen sich je nach Stelle in

rein festgestellte Nichteinigungen sowie Nichtei-
nigungen mit Empfehlung oder Weisung auf. 8
Prozent der Verfahren enden mit einem Rick-
zug. Generell kommen mindestens 54 Prozent
der Falle, in denen die Schlichtungsstelle keine
Einigung erreichen kann, vor Gericht.

Die Einigungsquote ist je nach Kanton sehr un-
terschiedlich hoch. Sie liegt in ZH, BS und BE um
60 Prozent, in GE dagegen bei 19 Prozent. Stel-
len, welche sich auf einen einfachen Schrift-
wechsel zur Eruierung der Sachlage stltzen
kénnen, erreichen hohere Einigungsquoten.
Generell ist die Einigungsquoten bei sexueller
Belastigung (46%) hoher als bei Lohndiskrimi-
nierung und diskriminierender Kundigung (j
33%).

Aus Sicht der Vertreter/innen von Arbeitneh-
mendenorganisationen u.a. ist das Schlichtungs-
verfahren nutzlich. Es zeigt sich, dass zwischen
den einzelnen Schlichtungsstellen grosse Unter-
schiede gesehen werden. Ist das Verfahren frei-
willig, wird die Schlichtungsstelle vor allem dann
angegangen, wenn sie qualitativ Uberzeugt. Die
befragten Personalverantwortlichen haben man-
gels Erfahrung mehrheitlich keine Meinung zum
Schlichtungsverfahren.

Eine Mehrheit der befragten Schlichtungsstellen
stimmt der Aussage «Die Sachverhaltsermittlung
wird oft dadurch erschwert, dass die Arbeitge-
benden kein Interesse haben, belastendes Mate-
rial herauszugeben.» zu, gleichzeitig sind sie
aber auch der Meinung, dass die Arbeitgeben-
den sich in der Regel kooperativ verhalten.

Bezogen auf Konflikte vor Gericht kamen
durch die Erhebung bei den Gerichten 269 aus-
wertbare Gerichtsentscheide zusammen, davon
waren 245 Urteile und 21 Abschreibungen. Sie
lassen sich 176 einzelnen Fallen, welche teilwei-
se Uber mehrere Instanzen laufen, zuordnen. Die
Verteilung der Gerichtsentscheide Gber die Kan-
tone ist sehr ungleich Fast ein Drittel betrifft
allein ZH. Es folgen GE, VD und SO. Wird die
Zahl der Urteile mit der Beschéftigtenzahl im
Kanton in Beziehung gesetzt zeigt sich, dass es
neben den genannten auch in JU Uberdurch-
schnittlich viele Entscheide gibt. Der Anteil Ver-
bandsklagen ist mit 32 relativ tief.

Wird von GE und ZH abgesehen, hat sich die
Zahl der Gerichtsurteile seit 1998 immer in der
Bandbreite von 18 und 24 Fallen pro Jahr be-
wegt. In den beiden erwahnten Kantonen sind
die Fallzahlen markant gestiegen. In GE ist dies
auf eine Zunahme von privatrechtlichen Verfah-
ren — mehr als zur Halfte betreffend sexueller
Beldstigung — zurlckzufthren. In ZH ist der An-
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stieg vor allem durch die Folgeverfahren der vier
erfolgreichen Lohngleichheitsverfahren verschie-
dener Berufsgruppen im Gesundheitswesen
bedingt.

Der Vergleich nach Gerichtstypen macht deut-
lich, dass in diesem jungen Rechtsgebiet ein
ausserordentlich hoher Anteil — beinahe jeder
Zweite — der Entscheide erstinstanzlicher Zivilge-
richte weitergezogen wurden. Die Inhaltsanalyse
der Gerichtsurteile zeigt, dass rund die Halfte
der fur die Klagenden erfolgreichen Félle mit
einer gerichtlichen Instanz erledigt werden und
die andere Halfte sich Uber mindestens zwei
Instanzen kampfen muss. Dabei zeigen sich
grosse kantonale Unterschiede: In VD waren nur
30 Prozent der grundsatzlich erfolgreichen Ver-
fahren bereits in erster Instanz erledigt, in ZH
hingegen 70 Prozent.

Von den Sachverhalten her dominiert die Lohn-
gleichheitsfrage die Gerichtsentscheide (153).
Mit deutlichem Abstand folgen sexuelle Belasti-
gung (57) und diskriminierende Kindigung (50).
Im 6ffentlichen Sektor betrifft die geltend ge-
machte Diskriminierung in fast 80 Prozent der
Gerichtsentscheide den Lohn. Die nachsthaufigs-
te Diskriminierungsart ist die diskriminierende
Kindigung. In der Privatwirtschaft ist sexuelle
Belastigung die am haufigsten vor Gericht ver-
handelte Diskriminierungsart (40%). Relativ
dichtauf folgen Lohnungleichheit (34%) und
diskriminierende Kindigung (31%).

Die Diskriminierungsarten sind auch nach Kan-
tonen stark ungleich verteilt. Mit der Ausnahme
von BS spielt das Thema sexuelle Belastigung vor
den Gerichten der Deutschschweiz nur eine
marginale Rolle. In GE und VD dagegen ist es die
am haufigsten von Gerichten zu beurteilenden
Diskriminierungsart. Umgekehrt sind Lohnklagen
in der Deutschschweiz deutlich haufiger.

Die Urteile fielen relativ selten voll zu Gunsten
der klagenden Arbeitnehmenden aus (16%),
etwas haufiger waren sie mehrheitlich positiv
(26%). Die ablehnenden Urteile Gberwogen aber
insgesamt: 14 Prozent waren mehrheitlich nega-
tiv und 44 Prozent voll zu ihren Ungunsten.

In 36 Entscheiden (13.4% aller Entscheide) wur-
den Forderungen aus formellen Grinden abge-
wiesen, davon wirkten sich formelle Griinde in
25 Entscheiden voll zu Ungunsten der Arbeit-
nehmenden aus. Negativ fur die Arbeitnehmen-
den wirkte sich das Phanomen vor allem im
offentlich-rechtlichen Bereich aus. Im privat-
rechtlichen dagegen spielten Ablehnungen aus
formellen Grunden keine grosse Rolle.

Bezogen auf die einzelnen Urteile dauert es
gesamtschweizerisch gesehen 7.3 Monate (Me-
dian), bis ein GIG-Gerichtsentscheid gefallt ist.
Die Entscheide erstinstanzlicher Zivilgerichte (7.5
M) beanspruchten tendenziell mehr Zeit als jene
der zweitinstanzlichen Zivilgerichte (5.2 M). Am
meisten Zeit brauchen die Verwaltungsgerichte
(8.6 M). Das Bundesgericht kommt schneller
zum Entscheid (6.4 M). Ein Vergleich nach den
wichtigsten Diskriminierungsarten belegt, dass
es vor allem die Lohnverfahren sind, die sich sehr
in die Lange ziehen kénnen. Der Median liegt
hier bei 8.7 Monaten. Aus der Inhaltsanalyse der
Gerichtsurteile ergibt sich fir den Kanton VD
eine durchschnittliche Verfahrensdauer (Uber alle
Instanzen) von 26 Monaten (bei Lohngleich-
heitsverfahren dreieinhalb bis sieben Jahre), in
ZH von 42 Monaten (bzw. nach Ausschluss von
finf Urteilen mit einer Dauer von je zehn Jahren
noch 30 Monate).

Gut die Halfte der Gerichtsentscheide (54%)
betreffen 6ffentlich-rechtliche Arbeitsverhaltnis-
se, die restlichen (46%) privatrechtliche. Aus der
Inhaltsanalyse der Gerichtsurteile ergibt sich im
Vergleich der Kantone VD und ZH eine sehr
unterschiedliche Verteilung: In VD sind gerade
nur 12,5 Prozent der betroffenen Arbeitsver-
haltnisse offentlich-rechtlicher Natur, in ZH hin-
gegen 70 Prozent.

Gut jeder funfte Entscheid betraf Pflegeberufe,
fast jeder funfte Lehrkrafte (Kindergartnerinnen,
Handarbeits- und Hauswirtschaftslehrerinnen,
Berufsschullehrerinnen im  Krankenpflegebe-
reich). Personen aus Pflege- und Lehrberufen,
aber auch sonstige Kader und Hochqualifizierte
sowie Medienleute klagen am haufigsten Loh-
nungleichheit ein. Dies trifft fir soziale Berufe
und Beamtinnen etwas weniger ausgepragt
ebenfalls zu. In den Biro- und Verkaufsberufen
sowie im Gastgewerbe dagegen dominiert sexu-
elle Belastigung.

Von den Individualverfahren betrafen 205 Ent-
scheide Einzelklagen, 17 Entscheide bezogen
sich auf Verfahren mit 2-5 Arbeitnehmenden, 31
auf Verfahren mit 6-50 Personen Die Entscheide
mit den meisten Beteiligten betrafen Kinder-
gartnerinnen sowie Handarbeits- und Hauswirt-
schaftslehrerinnen in den Kantonen Basel-Stadt
(581 Personen vor Appellationsgericht, 558 Per-
sonen vor Bundesgericht) und Fribourg (199 vor
Verwaltungsgericht, 194 vor Bundesgericht) und
Handarbeits- und Hauswirtschaftslehrerinnen in
Baselland (103 vor Verwaltungsgericht). Der
Manneranteil erreicht insgesamt keine 5 Pro-
zent. Das Phanomen, dass sich mehrere Perso-
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nen zu Gruppen- oder Massenklagen zusam-
menschliessen, scheint fur Rechtsfélle im Bereich
des GIG charakteristisch zu sein. Durch das Pha-
nomen der Gruppen- und Massenklagen ist die
Zahl der direkt von Gerichtsentscheiden betrof-
fenen Personen sehr viel hoher, als sich dies
aufgrund der Entscheidzahlen vermuten liesse.

FUr Vertreter/innen von Arbeitnehmendenorga-
nisationen u.a. und Schlichtungsstellen sind
Angste — allen voran die Angst vor Kiindigung —
die wichtigste Ursache fur das Ausbleiben einer
Vielzahl von Klagen nach GIG. Auch die man-
gelnde Lohntransparenz und generell der
schwierige Zugang zu Daten wird als hinderlich
erachtet.

Neue Regelungen im GIG

Bezogen auf das Beweisverfahren zeigt die
Inhaltsanalyse der Gerichtsurteile, dass die Un-
tersuchungsmaxime bei den Zivilgerichten kaum
je bewusst und ernsthaft beriicksichtigt wird. Bei
sexueller Beldstigung scheint den Gerichten
zudem teilweise nicht klar zu sein, dass die Un-
tersuchungsmaxime gilt, auch wo Beweislaster-
leichterung nicht gilt.

Das Instrument der Beweislasterleichterung ist
Arbeitnehmendenorganisationen u.a. und Per-
sonalverantwortlichen grundsatzlich bekannt.
Die Mehrheit der Vertreter/innen von Arbeit-
nehmendenorganisationen u.a. findet das In-
strument nutzlich, halt aber gleichzeitig kritisch
fest, dass trotz Beweislasterleichterung der
Nachweis von Diskriminierungen fast unmdglich
ist. Die Inhaltsanalyse der Gerichtsurteile zeigt
eine deutlich mangelhafte Umsetzung der Be-
weislasterleichterung. Das notwendige Mass der
Glaubhaftmachung wird hochst unterschiedlich
bestimmt. Dies wird von den Vertreter/innen von
Arbeitnehmendenorganisationen u.a. bestatigt.
Aufgrund dessen, dass die unhaltbaren Definiti-
onen meist von oberen Instanzen korrigiert wur-
den, sind die Anforderungen an die Glaubhaft-
machung inzwischen allerdings grundsatzlich
geklart. Ob sich diese Rechtsprechung nun bei
den unteren Instanzen durchsetzen wird, kann
noch nicht gesagt werden. Aus der Mehrheit der
Urteile, in denen die Beweislasterleichterung zur
Anwendung kommen soll, ist zudem keine
Zweistufigkeit des Beweisverfahrens ersichtlich,
das heisst die Ebenen der Glaubhaftmachung
einerseits und der Entlastung/Rechtfertigung
andererseits werden nicht getrennt. Nur in einer
Minderheit der Urteile wird — nach Glaubhaft-
machung der Diskriminierung — fur den Nach-
weis der Nichtdiskriminierung das Beweismass
des strengen Voll- respektive Hauptbeweises

verlangt. Auch bezlglich Rechtfertigungsgriinde
herrscht noch wenig Klarheit. In der konkreten
Fallbeurteilung kann festgestellt werden, dass
die unteren Instanzen, insbesondere die erstin-
stanzlichen Zivilgerichte, dazu neigen, jeden auf
den ersten Blick sachlichen Grund als Rechtferti-
gung zu akzeptieren, wahrend die Rechtspre-
chung der oberen Instanzen mittlerweile oft die
zusatzliche Anforderung stellt, dass von Arbeit-
gebendenseite auch nachzuweisen ist, dass die
objektiven Griinde konkret tatsachlich wichtig
sind und konsequent flr alle gleich zum tragen
kommen. Dies ist bei den unteren Instanzen
(noch) kaum durchgedrungen.

Gesamtschweizerisch gibt es gemass vorliegen-
der Datenbank 32 Gerichtsurteile, an welchen
Verbande mit Verbandsklagen oder -be-
schwerden beteiligt waren. 29 von ihnen betra-
fen den offentlich-rechtlichen Bereich, 3 den
privatrechtlichen. Rund die Halfte der Urteile im
offentlich-rechtlichen Bereich konzentriert sich
auf den Kanton ZH. Die Zurcher Verfahren wa-
ren alle mit Individualverfahren kombiniert. Die
privatrechtlichen Urteile stammen aus VD und
GE. Die bei weitem aktivste Organisation war
der Verband des Personals 6ffentlicher Dienste
VPOD, der an mehr als der Halfte der Urteile als
beschwerdeflhrende Partei beteiligt war. Mit
vier Ausnahmen ging es bei allen Entscheiden
um Lohngleichheit.

Die mit Verbandsklagen oder -beschwerden
verbundenen Urteile (nicht zu verwechseln mit
dem Ausgang der Verfahren) gingen insgesamt
gesehen seltener positiv fur die Arbeitnehmen-
denseite aus als Urteile aufgrund von Individual-
klagen oder -beschwerden (25% positiv, 53%
negativ). Sie wurden jedoch sehr oft weiterge-
zogen. So gelangten von 14 weiterziehbaren
Verwaltungsgerichtsurteilen die Halfte tatsach-
lich bis vor Bundesgericht. Bei Verfahren, die mit
Verbandsklagen oder -beschwerden verbunden
sind, liegt der Median pro Urteil bei fast drei
Jahren. Es handelt sich meist um komplexe
Lohngleichheitsverfahren mit breiten Auswir-
kungen, fur die Arbeitsbewertungsgutachten
eingeholt werden mussten.

Die Gruppen- und Massenklagen sowie kombi-
nierte Verbands- und Individualklagen von Be-
schaftigten in typischen Frauenberufen bewirk-
ten breite Verdanderungen im Lohngeflige vorab
der Kantone. Allein vier parallel gefihrte kombi-
nierte Verbands- und Individualklagen im Zur-
cher Gesundheitswesen flhrten zu Lohnnach-
zahlungen von rund 280 Millionen Franken an
mehrere tausend Personen sowie zu wiederkeh-
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renden jahrlichen Lohnmehrkosten von 70 Mio.
Franken.

Den Vertreter/innen von Arbeitnehmendenorga-
nisationen u.a. ist das Instrument der Verbands-
klage bekannt, sie beurteilen es grundsatzlich
positiv. Sie sind allerdings auch der Meinung,
dass es vor allem dann sinnvoll einsetzbar ist,
wenn die Betroffenen mitkdmpfen. Dies ist fur
sie ein Erklarungsansatz fur die bisher geringe
Nutzung, weil dieses Engagement eine gewisse
Exponierung bedingt und damit einen Vorteil
der Verbandsklage aufhebt. Damit wird ein Vor-
gehen insbesondere in der Privatwirtschaft und
gerade in KMU als sehr schwierig erachtet. Auch
bei den Personalverantwortlichen ist das Ver-
bandsklagerecht relativ gut bekannt. Da die
bisherigen Klagen sich im 6ffentlich-rechtlichen
Bereich und in wenigen Kantonen konzentrier-
ten, haben allerdings die wenigsten Befragten
personliche Erfahrungen mit diesem Instrument
gemacht.

Der Kiindigungsschutz erweist sich als eine bei
Arbeitnehmendenorganisationen u.a. und Per-
sonalverantwortlichen nicht sehr bekannte Rege-
lung des GIG. Nur gut die Halfte der Vertre-
ter/innen von Arbeitnehmendenorganisationen
und sogar nur zwei Funftel der Personalverant-
wortlichen war bekannt, dass Klagende bis sechs
Monate nach Abschluss des Verfahrens einen
Kindigungsschutz geniessen.

Die Angst vor Kindigung ist aus Sicht von Ver-
treter/innen von Arbeitnehmendenorganisatio-
nen u.a.und Schlichtungsstellen einer der wich-
tigsten Grunde, welcher ein Angehen gegen
Diskriminierungen verhindert. Dennoch wird der
Kindigungsschutz insgesamt knapp als ausrei-
chend und nitzlich erachtet. Gleichzeitig wird
problematisiert, dass der vorhandene Kundi-
gungsschutz das Problem des Stellenverlusts
nicht 6st. Die mandlich befragten Vertre-
ter/innen von Arbeitnehmendenorganisationen
u.a. und Anwalt/innen pladieren mehrheitlich fur
einen Ausbau des Kindigungsschutzes — im
Wissen, dass dies nicht alle Probleme 16st, weil
der Alltag fur die Betroffenen unlebbar werden
kann.

Die Inhaltsanalyse der Gerichtsurteile zeigt, dass
bei Anwalt/innen und Gerichten grosse Unklar-
heit bezlglich diskriminierender Kindigung und
Racheklndigung herrscht. Oft werden sie nicht
als solche erkannt mit der Folge, dass aus-
schliesslich das OR zur Anwendung gelangt
(rechtsmissbrauchliche Kindigung) mit den ent-
sprechend andern Rechtsgrundlagen und ganz
andern (strengeren) Anforderungen an den Be-

weis sowie der Folge, dass der speziell geschaf-
fene Klndigungsschutz bei Rachekindigung
zum vorneherein nicht greifen kann, da er gar
nicht ins Blickfeld gerat.

Fur offentlich-rechtlich Angestellte ist es bedeu-
tend einfacher, gegen Diskriminierungen anzu-
gehen, ohne den Arbeitsplatz zu verlieren, als
fur ihre Kolleginnen im Privatsektor. Bei den
Schlichtungsverfahren im privatrechtlichen Be-
reich besteht die grosse Mehrheit der Arbeits-
verhaltnisse nicht mehr. Die fur die Gerichtsver-
fahren vorliegenden Daten zeigen, dass viele
Arbeitnehmenden erst nach Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses gerichtlich vorgehen, bis
zum Gerichtsentscheid sinkt der Anteil beste-
hender Arbeitsverhaltnisse weiter: Bei den pri-
vatrechtlichen Anstellungen ist nicht einmal
jedes Vierzehnte mehr bestehend, bei den of-
fentlich-rechtlichen immerhin beinahe die Halfte.
Die Erfahrungen der Vertreter/innen von Arbeit-
nehmendenorganisationen u.a. decken sich mit
diesem Bild und fihren sie zur Schlussfolgerung,
dass die Weiterfuhrung des Arbeitsverhaltnisses
flr Personen, welche sich gegen eine Diskrimi-
nierung zur Wehr setzen, in der Privatwirtschaft
kaum moglich ist.

In den Schlichtungsverfahren steht diskriminie-
rende Kindigung von allen Diskriminierungsar-
ten an dritter Stelle (17%). Mit etlichem Abstand
folgen die Rachekindigungen (5%). Auch bei
den Gerichtsentscheiden steht diskriminierende
Kindigung (50 Entscheide) an dritter Stelle. In
14 Entscheiden spielte eine Rachekindigung
eine Rolle. Die Kindigungsthematik ist weitge-
hend ein Problem privatrechtlicher Arbeitsver-
haltnisse. Die Kundigung ist oft mit anderen
Diskriminierungsarten kombiniert. Die Inhalts-
analyse der Gerichtsurteile zeigt, dass unter
Einbezug der Rachekindigungen in einem ho-
hen Anteil der Falle rechtswidrige Kindigung
geltend gemacht wird (VD 38%, ZH 26%). Die
Halfte davon wird aber, obwohl mit Diskriminie-
rungsfragen verbunden, nicht auf der Grundlage
des GIG verhandelt (und das GIG nicht konkret
angerufen), sondern einzig nach OR.

Der neue Tatbestand der sexuellen Belasti-
gung nach GIG erweist sich in allen Erhebungen
nach Lohngleichheit als zweithaufigster Diskri-
minierungstatbestand. Vor den Schlichtungsstel-
len war sexuelle Beldstigung noch vor Lohn-
gleichheit das haufigste Thema. Insbesondere in
der Romandie tritt es sehr haufig auf. Die Eini-
gungsquote ist bei sexueller Belastigung in den
Schlichtungsverfahren von allen Diskriminie-
rungsarten am hochsten. Bei den Gerichtsent-
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Zusammenfassung

scheiden macht die sexuelle Belastigung im &f-
fentlichen Sektor einen verschwindend kleinen
Anteil aus, in der Privatwirtschaft hingegen ist es
die am haufigsten vor Gericht verhandelte Dis-
kriminierungsart (40.2%). Auch hier liegt der
Anteil in der Romandie deutlich héher, was aber
auch damit zusammenhangen kann, dass bei-
spielsweise in ZH schon oft vor der Schlichtungs-
stelle eine Einigung erreicht werden konnte.

Die Tatsache, dass die Beweislasterleichterung
bei diesem Tatbestand nicht gilt, wirkt sich sta-
tistisch nicht aus: Zwar fallen die Gerichtsent-
scheide bei sexueller Belastigung etwas seltener
zu Gunsten der Arbeitnehmenden aus, aller-
dings sind die Unterschiede zwischen den Tatbe-
standen mit gleicher Beweisregelung grosser.
Von Seiten der Vertreter/innen von Arbeitneh-
mendenorganisationen u.a. wird das Fehlen der
Beweislasterleichterung allerdings als Problem
erachtet.

Aus der Inhaltsanalyse der Gerichtsurteile geht
hervor: Die volle Beweislast auf Seiten der kla-
genden Partei bezlglich Tat wird in den Urteilen
immer klargestellt, hingegen taucht die Frage
nach praventiven Massnahmen der Arbeitge-
benden nur in einer Minderheit der Urteile auf
und selbst aus diesen geht nicht hervor, ob
Uberhaupt und welcher Nachweis diesbeziiglich
abverlangt wird. Die Anwendung der Untersu-
chungsmaxime wird in einem Fall explizit ver-
weigert und erscheint insgesamt nicht sicherge-
stellt.

Ein Angehen gegen sexuelle Belastigung bedeu-
tet in der Regel den Verlust des Arbeitsplatzes:
Bei sexueller Beldstigung existiert das Arbeitsver-
haltnis sowohl im 6ffentlich als auch im privat-
rechtlichen Bereich in 90 Prozent der vorliegen-
den Gerichtsfalle nicht mehr. Die qualitativen
Analysen bestatigen, dass eine Weiterbeschafti-
gung bei einem Angehen gegen sexuelle Belds-
tigung nur in Ausnahmefallen erfolgt und haufig
auch von den Betroffenen nicht gewinscht
wird. Weiter wird deutlich, dass oft ernsthafte
gesundheitliche Beeintrachtigungen auftreten
aber auch, dass viele Frauen nicht gegen sexuel-
le Beldstigung angehen, weil sie Angst haben,
ihre Stelle zu verlieren.

Rechtsentwicklung

In der Inhaltsanalyse der Gerichtsurteile sind
erhebliche Mangel bei der Umsetzung und An-
wendung des GIG und der juristischen Grundla-
gen auf den konkreten Fall zutage getreten
(besonders in den Bereichen Beweisverfahren,
sexuelle Belastigung und Kindigungsschutz). In

wenigen relativ eng begrenzten Bereichen hat
die Gerichtspraxis durch prazisere Definitionen
der hoheren Gerichte grossere Klarheit gebracht;
auf der Ebene der unteren Instanzen, insbeson-
dere der erstinstanzlichen Zivilgerichte, bestehen
jedoch grosse Divergenzen und viel Unklarheit.
Von grundsatzlich zunehmender Rechtssicher-
heit kann nicht gesprochen werden. Auch die
Gesprachspartner/innen aus Arbeitnehmenden-
organisationen u.a. und Anwaltskanzleien sehen
die Situation kritisch und gehen insgesamt nicht
von eine grosseren Rechtssicherheit aus.

In allen Erhebungen, in welchen Akteur/innen
direkt kontaktiert wurden, erhielten die Befrag-
ten Gelegenheit, ihre Vorschldge fiir eine
(noch) wirksamere Umsetzung des GIG offen
zu formulieren. Die angeschriebenen Gerichte
verzichteten in der Mehrheit darauf. Die anderen
Akteur/innen setzen in erster Linie auf Informa-
tion und Sensibilisierung, dies bezogen auf be-
stimmte Bevolkerungsgruppen, Arbeitgebende,
Arbeitnehmende sowie Fachleute und die Ver-
anderung von Rahmenbedingungen in Gesell-
schaft und Unternehmen (z.B. Lohntransparenz,
Massnahmen zur verbesserten Vereinbarkeit von
Familie und Beruf etc.). Bei den Vertreter/innen
von Arbeitnehmendenorganisationen u.a. sind
auch Vorschldge zur Veranderung des GIG und
seiner Anwendung relativ hdufig — insbesondere
im Zusammenhang mit dem Schutz der Klagen-
den (v.a. Kindigungsschutz), der Erleichterung
des Zugangs zu Informationen und der Forde-
rung nach einer Einfihrung von aktiven Mass-
nahmen. Auch von Seiten der Schlichtungsstel-
len werden hier Massnahmen genannt, unter
den Personalverantwortlichen hingegen erwahnt
nur eine verschwindend kleine Minderheit auf
das GIG bezogene Aspekte. Bei den Schlich-
tungsstellen sind weiter Vorschlage zur Organi-
sation der Schlichtungsstelle haufig — ein Thema,
welches die anderen Akteur/innen gar nicht
aufgreifen.

Neuere ausldandische Evaluationen und Er-
fahrungen zeigen auf, dass fur die Fortentwick-
lung des Gleichstellungsrechts, die Bekdampfung
von Diskriminierung und fir eine aktive Gleich-
stellungsforderung  Gleichstellungsinstitutionen
eine wichtige Rolle spielen, die mit addaquaten
Untersuchungs- und Durchsetzungskompeten-
zen ausgestattet sind.

Schlussfolgerungen

Die Resultate zeigen, dass das GIG die Situation
fir von Diskriminierung Betroffenen verbessert
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Zusammenfassung

hat und somit fur die Umsetzung der tatsachli-
chen Gleichstellung einen klaren Fortschritt dar-
stellt. Es zeigt sich aber auch, dass Probleme
bestehen bleiben. Insbesondere gehéren dazu
die Angst, sich gegen Diskriminierungen zu
wehren, aber auch die Schwierigkeiten der In-
formationsbeschaffung bei vermuteter Diskrimi-
nierung. Die festgestellten Probleme haben teil-
weise mit der Konzeption des GIG zu tun. Da
dieses darauf angelegt ist, Diskriminierungen zu
beseitigen, indem es Einzelpersonen oder ihren
Verbanden ermdoglicht, dagegen vorzugehen,
wird die Verantwortung fur die tatsachliche
Gleichstellung den Betroffenen (bertragen.
Behordliche Institutionen Ubernehmen bisher —
im Gegensatz zu anderen Politikbereichen -
kaum eine aktive Rolle bei der Uberwachung der
Einhaltung der gesetzlichen Vorschriften.

Insgesamt zeigen die Resultate der Evaluation,
dass die Wirksamkeit des GIG optimiert werden
kann. Handlungsbedarf besteht unter anderem
im Bereich der Angst von Betroffenen, gegen
Diskriminierungen anzugehen, dem mangelnden
Wissen der involvierten Akteur/innen, den feh-
lenden Gleichstellungsmassnahmen in  Unter-
nehmen und den Schwierigkeiten beim Zugang
zu relevanten Informationen im Betrieb. Mass-
nahmen sollten sowohl beim GIG selber anset-
zen als auch im breiteren Umfeld (z.B. Informa-
tion, Sensibilisierung).
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1 Ausgangslage, Fragestellungen und Analysekonzept

Einleitung

Der vorliegende Synthesebericht schliesst die Evaluation der Wirksamkeit des Gleichstellungsgesetzes ab.
Hier werden die Ergebnisse der umfassenden Forschungsarbeiten zusammengezogen und reflektiert. Die
wichtigsten Resultate von sechs Einzelberichten sind nochmals kurz zusammengefasst, vor allem aber
werden sie einander gegentibergestellt, Ubereinstimmungen und Widerspriiche thematisiert, und so eine
Gesamtschau entwickelt, die dann auch erlaubt, ein abschliessendes Fazit zu ziehen und den Handlungs-
bedarf aufzuzeigen.

Der Synthesebericht ist wie folgt aufgebaut:

In Teil I wird die Gesamtanlage mit den verschiedenen Untersuchungen zur Evaluation der Wirksamkeit
des Gleichstellungsgesetzes erlautert.

In Teil Il werden die Resultate aller Erhebungen und Analysen, die im Rahmen der Gesamtevaluation er-
folgt, einzeln vorgestellt:

Eine statistische Grobauswertung aller 269 Gerichtsentscheide, die das Bundesamt fir Justiz zu
diesem Zweck bei den zustandigen Gerichten einforderte, schafft einen umfassenden Uberblick tiber die
bisher gerichtlich zu beurteilenden Konflikte im Zusammenhang mit dem Gleichstellungsgesetz (Kapitel 2).
Analog erfolgte eine statistische Grobauswertung aller 355 Schlichtungsfalle, die von den Schlich-
tungsstellen zusammengestellt wurden. Die Leitungen dieser mit dem Gleichstellungsgesetz geschaffenen
Stellen wurden auch zu ihren Erfahrungen und Einschatzungen befragt (Kapitel 3). Eine weitere schriftli-
che Befragung erhob die Perspektive von Gewerkschaften, Berufsverbanden, Frauen- und Man-
nerorganisationen, spezialisierten Beratungsstellen sowie Gleichstellungsbiiros auf das GIG und
seine Wirksamkeit (Kapitel 4). Und als Gegenstlck wurde in einer reprasentativen Unternehmensbefra-
gung auch die Perspektive der Arbeitgebendenseite erfasst. Zielpersonen fir die Beantwortung der Fra-
gebogen waren hier die obersten Personalverantwortlichen aus Privatwirtschaft und Offentlichem Sektor
(Kapitel 5).

Ergénzend zu diesen breit angelegten Erhebungen erfolgten zwei Vertiefungen: Eine inhaltsanalytische
Auswertung von Gerichtsentscheiden aus den Kantonen Graublnden, Schwyz, Waadt und Zurich gibt
detaillierten Einblick in die konkrete Umsetzung des GIG durch die Gerichtspraxis (Kapitel 6). Und vertie-
fende miindliche Interviews mit Vertreter/innen von Gewerkschaften, Berufsverbanden, Frauenorgani-
sationen, spezialisierten Beratungsstellen, Gleichstellungsbiros sowie Anwalt/innen, die Gber Erfahrung
mit konkreten Diskriminierungsfallen verfligen, geben exemplarische Einblicke zur Situation der von Dis-
kriminierung Betroffenen (Kapitel 7).

Zu jeder dieser sechs Erhebungen und Analysen besteht auch ein Einzelbericht mit den detaillierten Resul-
taten.

In Teil Il des Syntheseberichts werden die Ergebnisse auf die verschiedenen Problembereiche und Frage-
stellungen fokussiert, die den Ausgangspunkt der Evaluation bildeten (Kapitel 8 bis 12). Dazu werden
Resultate aus verschiedenen Erhebungen zusammengezogen. Der Zugang ist hier also themenorientiert
und folgt nicht den einzelnen Erhebungen. Der zweifache Zugang Uber die einzelnen Untersuchungen
und Uber die wichtigsten inhaltlichen Schwerpunkte bringt eine gewisse Doppelspurigkeit mit sich. Es
wurde jedoch versucht, diese so gering wie moglich zu halten.



1 Ausgangslage, Fragestellungen und Analysekonzept

Thematisch geht zundchst um die Bekanntheit des Gleichstellungsgesetzes, um Information und
Weiterbildung sowie um die persénliche Haltung der relevanten Akteur/innen (Kapitel 8). Dann wird
gefragt nach der Entwicklung der Gleichstellung im Erwerbsleben seit der Einfihrung des neuen Ge-
setzes 1996 und den positiven wie negativen Einflissen des Gleichstellungsgesetzes auf diese Entwick-
lung. Damit verbundene Themen sind Handlungsbedarf und Hindernisse (Kapitel 9). Als nachstes folgt
die Beschreibung der konkreten Konfliktfalle auf Betriebsebene, vor den Schlichtungsstellen und im
Gerichtsfall (Kapitel 10). Wie sich dabei die neuen Regelungen des GIG bewahrt haben, dieser Frage
geht Kapitel 11 nach. Abschliessend ist skizziert, welche RickschlUsse sich aus dem reichlichen Material
auf die Rechtsentwicklung im Gleichstellungsbereich ziehen lassen (Kapitel 12).

In Teil IV wird ein Fazit aus den Resultaten gezogen (Kapitel 13). Daraus lasst sich Handlungsbedarf ablei-
ten (Kapitel 14). Und ganz zum Schluss werden mogliche Massnahmen diskutiert (Kapitel 15).

Im Anhang findet sich neben dem Literaturverzeichnis ein Glossar mit den wichtigsten verwendeten
Fachbegriffen.
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Teil I: Gesamtanlage der Evaluation

In diesem ersten Teil werden die Voraussetzungen der Evaluation vorgestellt, die Griinde und die im Vor-
dergrund stehenden Fragen. Es gilt, die Uberlegungen zum Vorgehen zu schildern und das konkrete For-
schungsdesign transparent zu machen.

1 Ausgangslage, Fragestellungen und Analysekonzept

In den folgenden drei Abschnitten sind zunachst die Ausgangslage, sodann die Fragestellungen und das
Evaluationsmodell sowie zuletzt das konkrete methodische Vorgehen dargestellt.

1.1 Ausgangslage

Das Bundesgesetz Uber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstellungsgesetz GIG) ist seit 1. Juli
1996 in Kraft. Es soll die Durchsetzung des verfassungsmassigen Rechts auf gleichen Lohn fir gleichwerti-
ge Arbeit erleichtern und verbietet Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts im Erwerbsleben generell.

Mit einer Motion 02.3142 «Keine Racheklindigungen gegen Frauen, die sich wehren» vom 22.3.2002
verlangte Nationalrdtin Vreni Hubmann, dass Rachektndigungen in privatrechtlichen Arbeitsverhaltnissen
nichtig statt anfechtbar sein sollen und dass die Dauer des Kiindigungsschutzes angemessen verlangert
werden soll (Anderung Art 10 GIG). Sie sieht Rachekiindigungen als einen wichtigen Grund, warum Frau-
en sich nicht starker fur ihre Rechte am Arbeitsplatz wehren. In seiner Stellungnahme hielt der Bundesrat
fest, die Anfechtbarkeit sei fir die Arbeitnehmenden vorteilhafter als die Nichtigkeit, da gerichtlich geklart
wird, ob die Kiindigung aus Rache wegen der Geltendmachung von Diskriminierung erfolgte. Er verwies
auf das im GIG verankerte Instrument der Verbandsklage, das den Betroffenen erlaube, sich weniger zu
exponieren. Der Bundesrat war aber bereit, das Anliegen im Rahmen einer Evaluation der Wirksamkeit des
Gleichstellungsgesetzes zu prifen. Der Nationalrat Gberwies die Motion am 21.6.2002 als Postulat.

Der vorliegende Evaluation stltzt sich auf den Prifungsauftrag des Postulats Hubmann. Da das Thema der
Racheklndigung nicht fur sich allein behandelt werden kann, wurde sie ausgedehnt auf die generelle
Frage, inwiefern das Gleichstellungsgesetz seinem Anspruch gerecht wird. Die Evaluation soll eine eigent-
liche Bilanzierung des Gleichstellungsgesetzes und damit der Durchsetzbarkeit des Anspruchs auf Gleich-
stellung im Erwerbsleben bieten. Zum Auftrag gehorte auch, die Schwachstellen des Gesetzes aufzuzei-
gen und einen allfalligen Reformbedarf zu ermitteln. Die Aktivitaten und Tatigkeitsfelder des Eidg. Blros
fur die Gleichstellung von Frau und Mann sind nicht Gegenstand der Evaluation, insbesondere auch nicht
die Finanzhilfen nach Gleichstellungsgesetz. Diese beiden Bereiche wurden bereits in friheren Evaluatio-
nen untersucht."

Die Federfihrung fir die Durchfihrung der Evaluation lag beim Bundesamt fir Justiz. Das Eidg. Buro fur
die Gleichstellung von Frau und Mann (EBG), das Staatssekretariat fur Wirtschaft (seco) sowie das Bundes-
amt fur Statistik (BFS) waren in der verwaltungsinternen Arbeitsgruppe vertreten, welche die Evaluation
begleitet.

! Gloor/Meier 1999 und 2000; Geschaftsprufungskommission des Nationalrats 1999.
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1.2 Fragestellungen und Evaluationsmodell

Wie bei Gesetzesevaluationen Ublich, werden auch bei der Evaluation der Wirksamkeit des Gleichstel-
lungsgesetzes mehrere Ebenen berlicksichtigt:

M Zielevaluation: Die Ziele stellen die notwendige Referenz dar, an welcher die Wirkungen letztlich
gemessen werden. Das Ziel des GIG ist in Art. 1 relativ abstrakt umschrieben: «Dieses Gesetz bezweckt die
Forderung der tatsachlichen Gleichstellung von Frau und Mann.» Hilfreicher ist es, die Perspektive quasi
umzudrehen und in den Blick zu nehmen, welche Probleme mit dem Gesetz geldst werden sollten. Das
Ziel wére dann erreicht, wenn das Problem (zu einem gewissen Grad) geldst ist.

Die Ziele waren im der Ausschreibung beiliegenden «Wirkungsmodell des Gleichstellungsgesetzes»
bereits als vom GIG zu l6sende Probleme dargestellt (vgl. Tabelle 1), und die Evaluation knlpft an dieses
Schema an. Zusatzlich wurden jedoch auch konkurrierende Hypothesen geprift und unbeabsichtigte
Wirkungen einbezogen.

Tabelle 1: Wirkungsmodell des Gleichstellungsgesetzes

Problem Loésungsinstrument im GIG

Fehlende Sensibilisierung fur die Gleichstellungsthematik Allg. Diskriminierungsverbot (Art. 3)

Exponierung von Personen, die sich gegen eine erlittene Diskri- Verbandsklagerecht (Art. 7)

minierung wehren

Schwierige Beweisfuhrung Beweislasterleichterung (Art. 6)

Fehlender Ktindigungsschutz Kindigungsschutz (Art. 10)

Fehlende Unterstltzung fur von Diskriminierung Betroffene Schlichtungsstellen (Art. 11), Finanzhilfen (Art. 15)

Kostspielige Verfahren Kostenlosigkeit des Verfahrens (Art. 12, Abs. 2)

Tabuisierung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz igftu;)g des Arbeitgebers bei sexueller Belastigung (Art. 4 und 5
S.

Quelle: Ausschreibung der Evaluation

Ein Gesetz, also auch das GIG, lasst sich im Sinn der in der Evaluationsliteratur gebrauchlichen Begrifflich-
keit als «Programmy» interpretieren. Das Programm besitzt eine Programmtheorie. Dies sind Aussagen
oder Hypothesen Uber die beabsichtigten Wirkungen, wie sie im «Wirkungsmodell des Gleichstellungsge-
setzes» formuliert sind. Die Evaluation setzt bei der Programmtheorie an. Ein Programm ist gleichzeitig
charakterisiert als Kooperationssystem, in dem eine ganze Reihe von Akteur/innen mit teils unterschied-
lichen Vorstellungen, Absichten und Interessen mehr oder weniger zusammenarbeiten. Der Programm-
prozess lasst sich als Strategie beschreiben. Seine wichtigsten Bestandteile sind Interventionen, die bei
einem bestimmten Personenkreis eine Verdnderung bewirken sollen. Ob diese Wirkung eintritt, ist das
Interventionsergebnis oder der Outcome. Davon ist der Impact im weiteren Sinn zu unterscheiden, der
starker auch unbeabsichtigte und indirekte Wirkungen aufnimmt.

Um die Interventionen zu fassen und die Wirkungen zu Uberprifen, sind aus den Zielen mehr oder minder
messbare Indikatoren abzuleiten. Wir haben das Indikatorensystem in der Form von Schlisselfragen
aufgebaut (vgl. Tabelle 2). Diese Schlsselfragen werden im Teil lll dieses Syntheseberichts einzeln be-
antwortet. Sie bertihren zunachst den Bekanntheits- und Wirkungsgrad des GIG. Als nachstes stehen die
Wirkungen im Einzelfall auf verschiedenen Ebenen im Zentrum des Interesses. Anschliessend werden die
Erfahrungen mit den wichtigsten neuen Rechtsinstrumenten zum Thema gemacht. Ganz am Schluss steht
die Frage, wieweit die Anwendung des Gesetzes zur Klarung der Rechtsverhaltnisse beigetragen hat.
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Tabelle 2: Schlisselfragen der Evaluation

Themenbereich

Schlisselfragen

Bekanntheitsgrad des
GIG, Information und
personliche Haltung
der relevanten
Akteur/innen

m Welchen Bekanntheitsgrad hat das GIG bei den verschiedenen involvierten Akteur/innen?
m Welche der im Gleichstellungsgesetz neu verankerten Regelungen sind in Arbeitnehmen-
denorganisationen und Unternehmen besser bekannt, welche weniger?

m Sind die Regelungen fir die involvierten Akteur/innen klar und verstandlich?

m Wie bekannt sind die mit dem GIG eingefuhrten Schlichtungsstellen fur Diskriminierun-
gen aufgrund des Geschlechts im Erwerbsleben?

m Wie wurde von den verschiedenen Seiten Uber das Gleichstellungsgesetz informiert?

m Wie haben sich Akteur/innen aus Unternehmen, Arbeitnehmendenorganisationen und
Gerichten zum GIG weitergebildet?

m Welchen Stellenwert hat das Thema «Gleichstellung von Frau und Mann im Erwerbsle-
ben» bei den relevanten Akteur/innen?

m UnterstUtzen die relevanten Akteur/innen die Stossrichtung des Gesetzes oder haben sie
personlich Widerstande dagegen?

m Wie wird das Gleichstellungsgesetz selber von Arbeitnehmendenseite eingeschatzt?

Einfluss des GIG auf
Entwicklung und
Stand der Gleich-
stellung im Erwerbs-
leben

m Wie hat sich die Gleichstellung der Geschlechter in der Arbeitswelt in den letzten zehn
Jahren aus Sicht von Arbeitnehmendenorganisationen und Unternehmen entwickelt?

m Werden die Veranderungen auf das GIG zurlckgefuhrt?

m Welche wirtschaftlichen, politischen und gesellschaftlichen Kontextfaktoren haben die
Erwerbssituation von Frauen unabhéngig vom GIG beeinflusst?

m Welche Faktoren innerhalb der Unternehmen haben die Entwicklung der Gleichstellung
beeinflusst?

m In welchen Bereichen besteht aus der Sicht von Vertreter/innen von Arbeitnehmendenor-
ganisationen und Unternehmen Handlungsbedarf?

m Wie beeinflusst das GIG die Verhandlung von Gesamtarbeitsvertragen und betrieblichen
Vereinbarungen?

m Wie viele Betriebe haben allgemeine Massnahmen zur Férderung der Gleichstellung
getroffen?

m Wie viele Betriebe haben Massnahmen zur Verhinderung von sexueller Beldstigung am
Arbeitsplatz getroffen? Welche?

m Wie wird das Kosten-Nutzen-Verhaltnis einer korrekten Umsetzung des GIG einge-
schatzt?

m Was hat das GIG Positives oder Negatives gebracht?

m Gibt es aus Sicht der involvierten Akteur/innen Hindernisse, die der Umsetzung der tat-
sachlichen Gleichstellung entgegenstehen? Und wenn ja, worin liegen sie?

Konkrete Diskrimi-
nierungsfalle:
Beratung

m Ist das Beratungs- und Unterstitzungsangebot fur die Betroffenen gentigend leicht zu-
ganglich? Wo ergeben sich allenfalls Probleme?

Konkrete Diskrimi-
nierungsfalle:
Konfliktfalle auf
Betriebsebene

m Mit welchen konkreten Diskriminierungsfallen sind Vertreter/innen von Arbeitnehmen-
denorganisationen konfrontiert? Wie haben sich die Félle entwickelt?

m Wie haufig sind Personalverantwortliche mit Beschwerden Gber Diskriminierung auf
Grund des Geschlechts konfrontiert? Um was geht es dabei? Und wie gehen die Betriebe
mit Konfliktfallen um?

m Welche Rahmenbedingungen férdern oder verhindern, dass Betroffene sich gegen eine
Diskriminierung wehren?

m Was hindert Diskriminierte allenfalls daran, eine Klage nach GIG einzureichen?

Konkrete Diskrimi-
nierungsfalle:
Konfliktfalle vor der
Schlichtungsstelle

m Wie viele Schlichtungsfélle gab es in den einzelnen Kantonen? Was waren die Themen?
Zu welchem Ergebnis kamen sie?

m Gibt es zwischen den einzelnen Kantonen systematische Unterschiede? Hangen diese mit
den verschiedenen Organisationsformen der Schlichtungsstellen zusammen?

m Welche Erfahrungen haben Vertreter/innen von Arbeitnehmendenorganisationen mit den
Schlichtungsstellen und wie schatzen sie diese ein?

m Welche Erfahrungen haben Arbeitgebende mit den Schlichtungsstellen und wie schatzen
sie diese ein?

m Wo nehmen die Schlichtungsstellen selber Starken und Schwéachen des GIG wahr? Wo
sehen sie Probleme?

Konkrete Diskrimi-
nierungsfalle:
Konfliktfalle vor

m Wie viele Prozesse gab es seit Inkrafttreten des GIG?

m Wie war der Weg der Gerichtsverfahren durch die Instanzen?

m Welche Diskriminierungstatbestande waren betroffen?

m Wie wurden die Klagen und Beschwerden nach GIG vor Gericht entschieden?
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Gericht

m Welche Prozessdauern ergaben sich?

m Wie viele Falle waren 6ffentlich-rechtlich und wie viele privatrechtlich?

m Wie verteilen sich die Félle auf Berufe, Branchen, Geschlecht etc.?

m Klagen von Diskriminierung Betroffene allein? Schliessen sie sich zusammen? Werden sie
durch Arbeitnehmendenorganisationen unterstitzt?

m Wie viele Klagen werden zuriickgezogen? Was sind Griinde fur den Rickzug?

m Sind die Kosten der Gerichtsprozesse ein Problem?

Neue Regelungen im
GlG:
Beweisverfahren

m Wie wird der Untersuchungsmaxime in der Gerichtspraxis nachgelebt? Ergeben sich aus
diesem Prinzip Probleme?

m Welche Erfahrungen haben Vertreter/innen von Arbeitnehmendenorganisationen mit der
Beweislasterleichterung?

m Welchen Einfluss hat die Beweislasterleichterung bzw. das Fehlen derselben? Sind unter-
schiedliche Erfolgsquoten von Klagen festzustellen in Bereichen des GIG, in welchen die
Beweislastumkehrung gilt bzw. nicht gilt?

m Hat die Gerichtspraxis geklart, welche Anforderungen an eine Glaubhaftmachung gestellt
werden? Ergeben sich in diesem Bereich Probleme?

m Hat die Gerichtspraxis geklart, welche Anforderungen an Rechtfertigungsgrinde der
Arbeitgeberseite fur eine Ungleichbehandlung gestellt werden? Ergeben sich in diesem
Bereich Probleme?

m Welche Hindernisse werden bei einer Ausweitung der Beweislasterleichterung gesehen?

Neue Regelungen im
GIG:
Verbandsklagen

m Wie viele Verbandsklagen gab es? Welche? Wie viele Falle waren ¢ffentlich-rechtlich und
wie viele privatrechtlich? Wie verteilen sich die Félle auf Berufe und Branchen?

m Welche Diskriminierungstatbestande waren betroffen?

m Wie wurden sie entschieden? Wie war ihr Weg durch die Instanzen?

m Welche Prozessdauern ergaben sich?

m Sind breite Auswirkungen erfolgreicher Verbandsklagen und -beschwerden festzustellen?
m Ist das Rechtsmittel der Verbandsklage den Vertreter/innen von Arbeitnehmendenorgani-
sationen bekannt? Wie schatzen sie es ein? Wo werden Probleme gesehen? Welche kon-
kreten Erfahrungen liegen vor? Wo liegen aus ihrer Sicht die Grinde dafur, dass es nicht
mehr Verbandsklagen gibt?

m Ist das Rechtsmittel der Verbandsklage den Unternehmen bekannt? Welchen Stellenwert
hat diese Mdglichkeit aus Sicht der Betriebe? Welche konkreten Erfahrungen liegen vor?

Neue Regelungen im
GIG:
Kiindigungsschutz

m Wissen die Arbeitgebenden, dass im Zusammenhang mit Beschwerden tber Diskriminie-
rung ein Kindigungsschutz besteht?

m Hindert die Angst vor Arbeitsplatzverlust heute noch Diskriminierte, sich zu wehren?
mReicht der im GIG vorgesehene Kindigungsschutz aus?

m Zeigen sich in der Gerichtspraxis Probleme mit dem Thema Kiindigung?

m Wie viele Klagen werden aus einem bestehenden Arbeitsverhaltnis heraus, wie viele nach
einer Kiindigung eingereicht? Wie oft kommt es in der Folge zu einer Kiindigung (Rache-
kindigung) bzw. einem fortbestehenden Arbeitsverhaltnis?

m Wie oft ist der Kiindigungsschutz Thema in Schlichtungs- und Gerichtsverfahren?

Neue Regelungen im
GIG:
Sexuelle Belastigung

m Wie gross war der Anteil Klagen zum Thema sexuelle Beldstigung?

m Wie wirkt sich aus, dass die Beweislasterleichterung in diesem Bereich nicht gegeben ist?
m Welche Chancen und Risiken birgt eine Ausweitung der Beweislasterleichterung?

m Welches waren die Folgen fir Opfer, belastigende Person und Arbeitgebende?

m st ein GIG-Verfahren bei sexueller Belastigung am Arbeitsplatz die Regel oder ist diese
Moglichkeit den Betroffenen, Beratendenden und Anwalt/innen zu wenig bekannt? Gibt es
Hemmschwellen, Arbeitgebende einzuklagen?

Rechtsentwicklung

m Entsteht durch eine prazisere Definition der Tatbestdnde und die Rechtsentwicklung
durch die Gerichtspraxis eine zunehmende Rechtssicherheit?

m Wie koénnte aus Sicht der relevanten Akteur/innen die Umsetzung des GIG (noch) wirk-
samer gestaltet werden?

m Welche SchlUsse lassen sich aus ausldndischen Evaluationen mit in der Schweiz nicht
existierenden Rechtsinstrumenten im Gleichstellungsbereich fir das GIG ziehen?

m Uber welche Durchsetzungskompetenzen verfligen auslandische Gleichstellungsinstitu-
tionen?

m Wie werden die Informationsprobleme insbesondere im Lohnbereich gelost?

m Gibt es Vorgaben fir die Erstellung von Gutachten im Bereich von Arbeitsbewertung und
Lohngleichheit?

m Welche Rolle spielt in dieser Diskussion das Schlichtungsverfahren?

m Existieren andere aussergerichtliche Formen der Konfliktbewaltigung im Gleichstellungs-
bereich?
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Zur Zielevaluation gehort auch die Konsistenzpriifung: Das zu prifende Gesetz ist dahingehend zu be-
urteilen, ob es die vorgegebenen Ziele Gberhaupt erreichen kann bzw., was vom Gesetz erwartet werden
kann und wo sein Grenzen liegen. Diese Frage ist im abschliessenden Fazit aufzunehmen.

B Vollzugsevaluation: In einem ersten Schritt geht es darum, das Instrument in seiner quantitativen
Dimension (Output) sowie hinsichtlich der organisatorischen Ablaufe darzustellen. In einem zweiten
Schritt wird dann Uberprift, ob die vollziehenden Stellen effektiv das tun, was das Gesetz vorgibt, und
ob sie es effizient tun.

Die zu evaluierenden Bestimmungen des GIG werden nicht von einem Amt vollzogen, sondern auf ganz
verschiedenen Ebenen umgesetzt. Dieses Puzzle aus Tatigkeiten von Anwalt/innen, Gerichten, Schlich-
tungsstellen, Beratungsstellen (inkl. Gleichstellungsbiiros), Arbeitnehmenden-Organisationen und Perso-
nalpolitik in den Betrieben muss in seiner Gesamtheit erfasst werden. Von den organisatorischen Ablaufen
interessieren vor allem die Dauer der Verfahren sowie die institutionellen Arrangements der Schlichtungs-
stellen. Die Effektivitat ist sinngemass pro Akteurgruppe einzuschatzen. Die Beurteilung der Effizienz
stUtzt sich auf summarische Aussagen der verschiedenen Gruppen von Beteiligten und Betroffenen zu von
ihnen identifizierten Kostenproblemen 2

B Wirkungsanalyse: Nun geht es darum, die beabsichtigten wie unbeabsichtigten Wirkungen konkret
zu messen. Die Wirkungsanalyse ist der klare Schwerpunkt aller Untersuchungen, auf den das For-
schungsdesign ausgerichtet ist. Die Anndherung an die sehr komplexen Wirkungszusammenhange, wie
sie fUr das GIG charakteristisch sind, erfordert die Kombination verschiedener Untersuchungstechni-
ken (Triangulationsverfahren). In der Beurteilung der Wirkungen (und der Qualitat der Interventionen)
sind die Resultate aus verschiedenen Perspektiven zu betrachten: Aus der Perspektive der wirtschaftli-
chen Verantwortlichkeit (Mittel effizient einsetzen, Kosten-Nutzen-Bilanz), der Perspektive der Betei-
ligten und Betroffenen (stakeholders) sowie der Perspektive der Expert/innen (Programmentwi-
ckelnde, Projektmanagement). Aufgrund einer Kontextanalyse lassen sich Hypothesen formulieren,
welche Kontextbedingungen in welcher Weise die Umsetzung des GIG und seiner Ziele erschweren oder
erleichtern.

B Auswertung: Abschliessend ist ein Fazit zu ziehen darUber, in welchem Ausmass die (beabsichtigten
und unbeabsichtigten) Wirkungen eingetroffen sind (Effektivitat) und wie sich Kosten und Nutzen der
Massnahme verhalten (Effizienz). Es gilt, den Grad der Zielerreichung (Wirksamkeit) und den Impact
(Auswirkungen im weiteren Sinn) einzuschatzen und die Betroffenenfreundlichkeit sowie die Voll-
zugstauglichkeit zusammenfassend zu thematisieren. Aus diesen Analysen lasst sich der Handlungsbe-
darf ableiten, und aus diesem folgen Vorschlage fir Massnahmen im Hinblick auf eine (noch) wirksamere
Umsetzung des Gleichstellungsgesetzes.

2 Auf eine eigentliche Berechnung der Kosten einer korrekten Umsetzung fur Betriebe und ¢ffentliche Verwaltungen verzichten wir
bewusst. Wir halten solche errechneten Betrdge als eine problematische Messgrosse: Die grossten Kostenfolgen ergeben sich aus
Lohngleichheitsverfahren und ihrer Breitenwirkung. Grundsatzlich ist es den Betrieben (inkl. Verwaltungen) jedoch freigestellt, die
Loéhne diskriminierter Frauen anzuheben oder jene privilegierter Mdnner zu senken. Die beiden Strategien sind mit sehr ungleichen
Kosten verbunden. Dass in der Realitat regelmassig die Frauenldhne angepasst werden, ist nicht ein Problem des Gesetzes. Zudem
entstehen die Kosten flr Lohnnachzahlungen und -aufbesserungen dort, wo sich Arbeitgeber nicht an seit nunmehr Gber 20 Jahren
geltendes Recht halten. Sie haben also bislang von unrechtmassigen Einsparungen profitiert. Nun ist Diskriminierung im GIG nicht
nur auf Lohngleichheit bezogen. Die Entschadigungspflicht, die bei Diskriminierung generell besteht, hat gewollten Strafcharakter.
Es handelt sich also auch hier keineswegs um notwendige Kosten.
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1.3 Konkretes methodisches Vorgehen
Wir gingen grundsatzlich davon aus, dass ein Vorgehen auf drei Ebenen gleichermassen wichtig ist:

M Eruierung und Auswertung der GIG-Falle (Gerichte und Schlichtungsstellen)

M Befragung verschiedener an der Umsetzung des GIG Beteiligter zu ihren Erfahrungen

B Statistische Auswertung der Léhne und der beruflichen Stellung von Frauen und Mannern (aufgrund
der LSE) als wichtigste Indikatoren fir eine ungleiche Erwerbssituation.

Der dritte Punkt wurde in einer separaten Studie im Auftrag des Bundesamts fr Statistik BFS untersucht
und ist hier deshalb kein Thema.® Das methodische Vorgehen fiir die ersten beiden Punkte wurde so ge-
wahlt, dass unter den gegebenen Rahmenbedingungen mdglichst viele Informationen erhoben werden
konnten und die Blickwinkel von verschiedenen Akteur/innen einbezogen wurden. Konkret wurden fol-
gende methodische Schritte vorgenommen:

M Literatur- und Dokumentenanalyse (Baustein 1): Durch eine Sichtung der Literatur zum Schweizeri-
schen GIG, vorhandener auslandischer Evaluationen sowie Studien zu betrieblichen und gesellschaftlichen
Entwicklungen im Zusammenhang mit der Gleichstellung von Frau und Mann wurde vorhandenes Wissen
aufgearbeitet. Dieses Grundwissen fliesst in die Gestaltung der Erhebungsinstrumente und in sehr kon-
zentrierter Form in den Synthesebericht ein.

H Befragung von Gerichten und statistische Grobauswertung der Gerichtsurteile (Baustein 2): In
einer Vollerhebung wurden alle Gerichte, die grundsatzlich GIG-Klagen beurteilen kénnen, schriftlich zu
ihren Fallen befragt. Sie wurden gebeten, dem Bundesamt flr Justiz die Urteile und Verfligungen im Voll-
text zur Datenaufnahme und dem Evaluationsteam zur weiteren Auswertung zu Ubergeben.

H Befragung der Schlichtungsstellen und statistische Grobauswertung der Schlichtungsfalle
(Baustein 3): In einer Vollerhebung wurden alle kantonalen Schlichtungsstellen nach dem GIG zu den
durch sie durchgeflhrten Schlichtungsverfahren befragt und Angaben zu den einzelnen Fallen erhoben.
Zusatzlich wurden die Erfahrungen der Schlichtungsstellen als Akteur/innen im Bereich des GIG erfragt.

H Schriftliche Befragung von Gewerkschaften, Berufsverbdnden, Frauen- und Mannerorganisa-
tionen, spezialisierten Beratungsstellen sowie Gleichstellungsbiiros (Baustein 4): Die Perspektive
der Arbeitnehmenden wurde indirekt durch eine breit angelegte schriftliche Befragung von verschiedenen
Arbeitnehmendenorganisationen und Beratungsstellen erfasst.

B Schriftliche Unternehmensbefragung (Baustein 5): Die Perspektive der Arbeitgebenden bzw. der
obersten Personalverantwortlichen wurde in den Unternehmen und Verwaltungen selber erfasst. Es wurde
eine breit angelegte schriftliche Befragung mit einer reprasentativen Stichprobe von Betrieben aus der
Privatwirtschaft wie auch aus dem Offentlichen Sektor realisiert.

H Inhaltsanalytische Auswertung von Gerichtsfillen (Baustein 6): Durch eine detaillierte inhaltsana-
lytische Auswertung von Gerichtsurteilen in den ausgewahlten Kantonen Graublinden, Schwyz, Zirich
und Waadt wurde die Anwendungsrealitat des GIG Uber die verschiedenen Instanzen hinweg vertieft
analysiert und dokumentiert.

B Miindliche Befragung von Gewerkschaften, Berufsverbdanden, Frauenorganisationen, Gleich-
stellungsbiiros und spezialisierten Anwalt/innen (Baustein 7): In einer mindlichen Befragung wurde

3 Strub, Silvia; Michael Gerfin; Aline Btikofer (2005): Vergleichende Analyse der Lohne von Frauen und Mannern anhand der Lohn-
strukturerhebungen 1998, 2000 und 2002. Untersuchung im Rahmen der Evaluation der Wirksamkeit des Gleichstellungsgesetzes.
Im Auftrag des Bundesamts fur Statistik.
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die Perspektive der mit von Diskriminierung Betroffenen in Kontakt stehenden Akteur/innen anhand kon-
kreter Diskriminierungsfalle vertieft. Dazu wurden 20 halbstandardisierte, leitfadenbasierte Interviews mit
ausgewahlten Personen durchgefihrt.
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Teil Il: Ergebnisse der einzelnen Erhebungen und Analysen

In den folgenden Kapiteln 2 bis 7 werden die Ergebnisse der einzelnen im Rahmen der Evaluation realisier-
ten Erhebungen und Analysen zusammenfassend dargestellt. Die ausfihrliche Berichterstattung Gber die
einzelnen Bausteine der Untersuchung erfolgte in Einzelberichten, auf welche jeweils verwiesen wird.

2 Befragung der zustandigen Gerichte und statistische Grobauswer-
tung der Gerichtsurteile*

Fir die Evaluation war es zentral, einen Uberblick zu erhalten, wie viele Gerichtsverfahren es in diesem
neuen Rechtsbereich (iberhaupt gab, und diese mit einer statistischen Grobauswertung breit im Uberblick
anzuschauen. Das Bundesamt fUr Justiz hat im Frihling 2004 alle zustandigen Gerichte angeschrieben
und gebeten, ihm alle bisherigen GIG-Entscheide fur die Auswertung im Rahmen der Evaluation zuzustel-
len. Es hat diverse Variablen aus den Urteilen in einer Datenbank erfasst, die anschliessend im Blro BASS
ausgewertet wurde (im Folgenden verwendete Kurzbezeichnung: Statistische Grobauswertung der Ge-
richtsentscheide).

Der Riicklauf war ausserordentlich hoch. Nur gerade zwei angeschriebene Gerichte antworteten nicht. Je
nach Fallarchivierung war es fur die Gerichte jedoch mit Schwierigkeiten verbunden, die GIG-Verfahren zu
eruieren. Die Datengrundlage wurde deshalb durch eigene Recherchen erganzt. Insgesamt kamen 269
auswertbare Urteile und Abschreibungen zusammen. Die Abdeckung dirfte vor allem bei den Urteilen
hoch sein und damit représentativ flr die schweizerische Rechtssprechung in diesem Bereich.

142 Gerichtsentscheide (54%) betreffen 6ffentlich-rechtliche Arbeitsverhaltnisse, 122 Entscheide (46%)
privatrechtliche,® 32 betrafen Verbandsklagen. Bei zwei Dritteln aller Entscheide handelt es sich um
den ersten Gerichtsentscheid. Gut ein Viertel aller Entscheide stammten von einer Zweitinstanz, die restli-
chen sind dritte bis sechste Urteile in gleicher Sache. Die 269 ausgewerteten Gerichtsentscheide lassen
sich so 176 Fallen zuordnen, die teilweise Uber mehrere Instanzen laufen. Aus methodischen Grinden
wurden die einzelnen Entscheide ausgewertet und nicht Verfahrensgeschichten Gber mehrere Instanzen
hinweg rekonstruiert. Die Verteilung nach Gerichtstyp ist in Abbildung 1 ersichtlich.

Die Verteilung der Gerichtsentscheide Uber die Kantone ist sehr ungleich. Fast ein Drittel betrifft allein
den Kanton Zirich. Ins zweite Drittel teilen sich Genf, die Waadt und Solothurn. Mehr als zehn Entscheide
existieren daneben nur fir Basel-Stadt und St. Gallen. Sechs Kantone (Al, AR, GL, NW, SH, UR) hatten gar
keine GIG-Gerichtsentscheide. In Relation mit den Beschaftigtenzahlen des Kantons ist die Anzahl der
Verfahren neben den genannten auch im Kanton Jura hoch.

Gut die Halfte der Entscheide stammen allein von drei Gerichten: dem Bundesgericht (56), dem Zircher
Verwaltungsgericht (52) und dem Genfer Tribunal des prud’hommes (29). Der Anteil 6ffentlich-rechtli-
cher und privatrechtlicher Entscheide ist je nach Kanton ganz unterschiedlich. In AG, GE, SG, und VD

* Eine detaillierte Darstellung der Ergebnisse findet sich im Einzelbericht «Befragung der zustandigen Gerichte und statistische
Grobauswertung der Gerichtsurteile» (Stutz, Heidi, 2005).

% 5 Falle waren keinem dieser zwei Rechtsgebiete zuordenbar. So wurde anfangs versucht, auch Dinge wie Quotenregelungen in der
Politik etc. nach GIG beurteilen zu lassen.
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dominieren die privatrechtlichen, in FR, SO, VS, ZH die 6ffentlich-rechtlichen, in den anderen sind beide
Bereiche relativ ausgewogen oder es existieren nur wenige Falle.

Abbildung 1: Anzahl Entscheide nach Gerichtstyp
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Quelle: Gerichtsdatenbank. N = 269.

Zur Entwicklung: Die Zahl der Gerichtsentscheide ist bis 1998 auf um die 30 Falle im Jahr gestiegen.
Dieses Niveau wurde bis 2000 in etwa gehalten, erhéhte sich dann fur zwei Jahre auf um die 40 Entschei-
de und stieg 2003 sprunghaft auf 71 Entscheide an. Dieser Sprung ist allein auf GE und ZH zurtckzufih-
ren. In Genf nahmen die privatrechtlichen Verfahren stark zu, die sexuelle Beldstigung betrafen. In Ziirich
ging es in 28 von 29 2003er Entscheide um Lohngleichheitsfragen in Pflegeberufen. Die meisten waren
Folgefalle von vier grossen Lohngleichheitsverfahren, nach denen mehrere tausend Personen Lohnnach-
zahlungen von rund 280 Mio. Franken geltend machten und im Kantonsbudget jahrliche Lohnmehrkosten
um 70 Mio. Franken unterzubringen waren.

Bei den Entscheiden aufgrund von Verbandsklagen lasst sich keine klare Entwicklung ablesen. Da 29 der
32 Entscheide den 6ffentlich-rechtlichen Bereich betrafen und die Fallzahlen dort generell anstiegen, ist
der relative Anteil der Verbandsklagen Uber die Jahre gesunken.

Was die Art der Diskriminierung betrifft, lasst sich feststellen, dass die Gerichtsentscheide von der
Lohngleichheitsfrage dominiert sind. Mit deutlichem Abstand folgen sexuelle Belastigung und dis-
kriminierende Kiindigung. Die Kategorie «Diskriminierungsverbot allgemein» umfasst unter anderem
Diskriminierung aufgrund einer Schwangerschaft, bei der Pensionierung sowie im Rahmen von Betriebsre-
strukturierungen. In 14 Entscheiden spielte eine Rachekiindigung eine Rolle. Die einzige andere Diskri-
minierungsart mit Gber 10 Entscheiden war die Nichtanstellung. Diskriminierende Praktiken rund um

1
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Weiterbildung und Beférderung, die in der betrieblichen Gleichstellungsarbeit hohen Stellenwert besitzen,
wurden dagegen kaum je gerichtlich eingeklagt.

Im 6ffentlich-rechtlichen Sektor betreffen fast 80 Prozent der Entscheide den Lohn. Im Privatsektor ist
keine solche Konzentration festzustellen. Am haufigsten geht es hier um sexuelle Beldstigung (40%),
dann ebenfalls um den Lohn (34%) und um diskriminierende Kindigung (31%). Rachekindigungen ma-
chen 11% der Nennungen aus — im 6ffentlichen Sektor gab es dazu nur einen einzigen Entscheid.

Auch nach Kantonen sind die Diskriminierungsarten ungleich verteilt: Ausser in BS spielt sexuelle Belasti-
gung vor Deutschschweizer Gerichten eine marginale Rolle, in GE und VD dagegen ist es die am haufigs-
ten zu beurteilende Diskriminierungsart. Umgekehrt ist das Gewicht von Lohnklagen in SO und ZH beson-
ders gross.

Insgesamt ging in 258 der 269 Gerichtsentscheide die Klage von den Arbeitnehmenden aus. In 22 Fallen
waren Arbeitgebende die klagende Seite. Sie tauchen jedoch nur als (Mit-)Rekurrierende vor héheren
Instanzen auf. 205 Entscheide betrafen Einzelklagen, 48 Entscheide Gruppen von 2 bis 50 Personen.
Daneben gab es einzelne Massenfalle mit bis zu 581 Klagenden, die allesamt Lehrberufe betrafen. Der
Manneranteil an den Klagenden erreicht insgesamt keine 5 Prozent.

Die 32 Entscheide aufgrund von Verbandsklagen konzentrieren sich mit zwei Westschweizer Ausnah-
men im &ffentlich-rechtlichen Bereich. Fast die Halfte betrifft allein den Kanton Zrich (14). In 28 der 32
Entscheide ging es um Lohn. Der bei weitem «klagefreudigste» Verband war der Verband des Personals
offentlicher Dienste VPOD, der an mehr als der Halfte Entscheide aufgrund von Verbandsklagen als Partei
beteiligt war. Mindestens sechsmal vor Gericht waren aber auch die Berufsverbdnde der Lehrerinnen und
Lehrer, der Kindergartnerinnen sowie des Krankenpflegepersonals. Insgesamt klagten zehn Verbdnde.

Von den ausgewerteten Entscheiden waren 245 Urteile, der Rest Abschreibungen infolge Rickzug (5)
oder infolge Einigung (16). Ein hoher Anteil der Urteile wurde weitergezogen. Bei den erstinstanzli-
chen Zivilgerichten waren es mindestens die Halfte, bei den zweitinstanzlichen Zivilgerichten und den
Verwaltungsgerichten mindestens ein Drittel.

Zu wessen Gunsten fielen die Entscheide aus? Relativ selten geschah dies voll zu Gunsten der Arbeit-
nehmenden (16%), etwas haufiger war der Ausgang fur diese mehrheitlich positiv (26%). Die ihren An-
liegen nicht gewogenen Urteile Gberwogen aber insgesamt: 14% waren mehrheitlich negativ und 44%
voll zu ihren Ungunsten. Die ersten Instanzen sowohl im &ffentlich-rechtlichen als auch im privatrechtli-
chen Bereich entschieden haufiger zu Ungunsten der Arbeitnehmenden als die Rekursinstanzen, die folg-
lich etliche der negativen erstinstanzlichen Entscheide kippten.

Eine Differenzierung des Ausgangs nach Diskriminierungsarten verweist ebenfalls auf Unterschiede. Bei
Lohnungleichheit entspricht die Erfolgsquote fur die Arbeitnehmenden etwa dem Gesamtdurchschnitt
(41% fur AN positiv; 51% negativ), wobei Verbandsklagen seltener positiv fiir die Arbeitnehmendenseite
ausgingen als Individualklagen (25% gegentber 53%). Entscheide, in denen es (auch) um diskriminieren-
de Kindigung ging, fielen besonders haufig zu Ungunsten der Arbeitnehmenden aus (30% gegenuber
68%). GUnstiger ist das Bild fur sie bei Entscheiden, in denen es (auch) um eine Rachekiindigung ging
(50% gegeniiber 43%).

Die Entscheide zu den beiden Diskriminierungsarten ohne Beweislasterleichterung — Nichtanstellung
und sexuelle Belastigung — fallen tendenziell fiir die Arbeitnehmenden etwas unginstiger aus als im Ge-
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samtdurchschnitt. Doch die Differenz ist deutlich kleiner als jene zwischen den verschiedenen Diskriminie-
rungsarten mit gleicher Beweisregelung. Insgesamt kamen Arbeitnehmende bei den Diskriminierungsarten
diskriminierende Kundigung sowie Nichtanstellung vor Gericht am seltensten durch.

Als Problem im Zusammenhang mit dem Gleichstellungsgesetz wird oft auch eine lange Verfahrensdau-
er genannt. Hier wurde erhoben, wie viel Zeit bei einem einzelnen Entscheid zwischen Eingangs- und
Urteilsdatum verstreicht. Im gesamtschweizerischen Schnitt sind innert 7.3 Monaten die Halfte aller Ge-
richtsentscheide gefallt. Die durchschnittliche Verfahrensdauer dagegen liegt bei 15 Monaten, weil sich
der Entscheid mitunter sehr viel Ianger hinziehen kann. Das Maximum liegt bei 88 Monaten, also Uber
sieben Jahren fur einen einzelnen Entscheid. Die erstinstanzlichen Gerichte brauchen far ihren Entscheid in
der Regel mehr Zeit als die Rekursinstanzen. Und bei einer Differenzierung nach Diskriminierungsarten
zeigt sich, dass es vor allem die Lohnverfahren sind, die sich sehr lange hinziehen kénnen.

Wer hat vor Gericht geklagt? Die Analyse nach Berufsgruppen zeigt eine starke Konzentration: Jeder
finfte Entscheid betraf Pflegeberufe, fast jeder finfte Entscheid typische Frauenberufe unter den Lehr-
kraften. Werden noch Beamtinnen und soziale Berufe dazu genommen, geht es in Gber der Halfte aller
Gerichtsentscheide um im &ffentlichen Sektor konzentrierte und qualifizierte Beschaftigtengruppen. Es
folgen Biroberufe, Verkauf, Arbeiterinnen und sonstige tief Qualifizierte sowie das Gastgewerbe.

Personen aus Pflege- und Lehrberufen, Kader und Hochqualifizierte sowie Medienleute klagten am hau-
figsten Lohnungleichheit ein. Dies trifft etwas abgeschwacht auch fir soziale Berufe und Beamtinnen zu.
In BUro- und Verkaufsberufen sowie im Gastgewerbe dagegen dominiert sexuelle Beldstigung. Bei Arbei-
terinnen und tief Qualifizierten spielen sowohl Lohn als auch sexuelle Beldstigung eine Rolle. Fur Berufs-
leute aus dem Verkauf erreicht diskriminierende Kiindigung den hochsten Anteil. Er ist bei den Blroberu-
fen und im Gastgewerbe ebenfalls hoch. Diese Diskriminierungsart kommt jedoch in praktisch allen Be-
rufsgruppen vor. Bei den Rachekiindigungen stehen die Blroberufe anteilsmassig an der Spitze. Die Kon-
zentration auf weniger privilegierte Berufsgruppen ist bei dieser Diskriminierungsart weniger ausgepragt,
vielleicht, weil Tiefqualifizierte haufiger erst nach der Kiindigung klagen.

Fur die Wirksamkeit des Gleichstellungsgesetzes ist wichtig, ob Diskriminierte sich wehren kénnen, ohne
das Arbeitsverhaltnis zu gefahrden. Der Anteil der Arbeitsverhdltnisse, die trotz dem Gang vor Gericht
bestehen bleiben, ist schon bei Eingang der Gerichtsverfahren mit einem Gesamtdurchschnitt nicht sehr
hoch. Mindestens die Halfte der Arbeitnehmenden ziehen erst nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
vor Gericht. Bis zum Gerichtsentscheid sinkt der Anteil weiter bestehender Arbeitsverhaltnisse auf 27 Pro-
zent (21% unbekannt). Die Halfte bis zwei Drittel der Arbeitsverhaltnisse existieren zum Erledigungszeit-
punkt nicht mehr.

Zwischen dem o6ffentlich-rechtlichen und dem privatrechtlichen Bereich gibt es jedoch grosse Unterschie-
de: Die offentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnisse bestehen nach Erledigung bei mindestens 45 Prozent
der Entscheide weiter. Da bei vielen weiteren nichts Uber das Arbeitsverhaltnis bekannt ist, liegt der reale
Wert vermutlich deutlich héher. Im privatrechtlichen Bereich dagegen liegt der Anteil weiterbestehender
Arbeitverhaltnisse bei ganzen 7 Prozent (84% bestehen nicht mehr, 2% sind nie zu Stande gekommen).

Die von Klagen betroffenen Betriebe sind im 6ffentlichen Sektor hauptsachlich die Kantone. Im Privat-
sektor lassen sich die Firmen nicht nach Grdsse unterscheiden. In der Auswertung nach Branchen liegt
das Gesundheitswesen mit 29 Prozent der Entscheide an der Spitze, gefolgt vom Unterrichtswesen (19%).
Offentliche Verwaltung, Detailhandel und sonstige Dienstleistungen kommen auf Werte um je 10 Prozent,
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das Gastgewerbe auf um 5 Prozent. Erster und Zweiter Sektor dagegen kommen zusammen auf ganze 3
Prozent. Das Gleichstellungsgesetz fuhrt also fast nur im Dienstleistungssektor zu Gerichtsentscheiden — in
jenem Sektor, der auch die meisten weiblichen Beschaftigten zahit.

Die Gerichte haben in ihrer grossen Mehrheit darauf verzichtet, Empfehlungen zum Gleichstellungsge-
setz abzugeben. Auch Vorkehrungen, um zum Gleichstellungsgesetz und seinen neuen Rechtsinstru-
menten internes Wissen aufzubauen, haben die wenigsten getroffen.

3 Befragung der Schlichtungsstellen nach Gleichstellungsgesetz und
Auswertung der Schlichtungsfille®

Die Schlichtungsstellen fur Streitigkeiten Uber Diskriminierungen im Erwerbsleben wurden durch das GIG
erst geschaffen. Deshalb interessieren ihre Erfahrungen und allfallige Schwierigkeiten hier ganz besonders.
Alle Schlichtungsstellen erhielten im Frihling 2004 zwei Fragebogen, einen zu den institutionellen
Regelungen und den Erfahrungen der Stelle, den anderen zu ihren Schlichtungsfallen. Der Ricklauf
aus dieser Vollerhebung ist insgesamt sehr gut. Schlichtungsstellen aller Kantone haben sich an der Befra-
gung beteiligt. Licken bestehen nur in jenen drei Kantonen, in welchen die Kompetenzen der Schlich-
tungsstellen innerhalb des Kantons regional aufgeteilt sind (AR, VD, VS). Insgesamt konnten so die Ant-
worten von 33 Schlichtungsstellen sowie 355 Schlichtungsverfahren ausgewertet werden.

Institutionelle Regelungen und Erfahrungen

Die kantonalen Schlichtungsstellen nach GIG sind sehr unterschiedlich institutionalisiert. In den meis-
ten Kantonen existiert eine zentrale Stelle, zwei Kantone haben getrennte Stellen fur den privat- und den
offentlich-rechtlichen Bereich und drei haben mehrere Schlichtungsstellen mit regional aufgeteiltem Ge-
biet. Ausser in acht Kantonen bestehen tber das gesetzliche Minimum hinaus auch Schlichtungsmecha-
nismen im offentlich-rechtlichen Bereich. In zehn Kantonen ist das Schlichtungsverfahren im privatrechtli-
chen Bereich fakultativ, in allen anderen obligatorisch. In sieben Kantonen sind die Stellen an Gerichten
angesiedelt. Nur in drei Kantone verlangen die Schlichtungsstellen ein férmliches Rechtsbegehren, in 12
kann das Anliegen formlos mundlich und in 12 formlos schriftlich eingereicht werden. In sechs Kantonen
schlichtet eine Einzelperson, in allen anderen sind es mehrere Personen, meist ist auch eine Vertretung
von Arbeitgebenden- und Arbeitnehmendenseite dabei. In 15 Kantonen ist auch die Geschlechterzusam-
mensetzung des Gremiums geregelt.

Die Kompetenzen der Schlichtungsstellen gehen weit auseinander: In sieben Kantonen haben sie immer
das Recht, in Mischkonflikten zu vermitteln, bei denen auch Klagepunkte nach OR anstehen, in sechs
Kantonen dirfen sie das kategorisch nicht, in sechs weiteren nur, wenn die Hauptpunkte das GIG betref-
fen. In den anderen ist diese Frage nicht geregelt.

In vier Kantonen steht den Schlichtungsstellen nur das Beweismittel der Befragung der Parteien zur Ver-
figung. In 15 Kantonen durfen sie zusatzlich Drittpersonen mindlich befragen, in 13 amtliche Akten

® Eine detaillierte Darstellung der Ergebnisse findet sich im Einzelbericht «Befragung der Schlichtungsstellen nach Gleichstellungsge-
setz und Auswertung der Schlichtungsfalle» (Stutz, Heidi, 2004).
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einholen und in 18 allgemein Auskinfte erfragen. In 17 Kantonen kann die Schlichtungsstelle einen Ein-
fachen Schriftenwechsel anordnen.

Die Schlichtungsstellen haben laut GIG auch die Aufgabe, die Parteien zu beraten. Dieser Beratungsauf-
trag wird sehr unterschiedlich interpretiert. In sieben Kantonen beraten die Stellen gar nicht und in den
Ubrigen geht die geschatzte Zahl Beratungen stark auseinander. Wenig Beratung durch die Schlichtungs-
stelle ist dann kein Problem, wenn andere sachkompetente Beratungsangebote bestehen. Dies ist in 16
Kantonen der Fall. Trotzdem erachten die Schlichtungsstellen nur in gut der Halfte der Kantone die Bera-
tung fur von Diskriminierung Betroffene als zufriedenstellend gel6st. In sechs Kantonen kennen sie die
Beratungssituation nicht. Der Anteil der Beratungen, der in ein Schlichtungsverfahren minden, liegt unter
25 Prozent.

Nur drei Stellen schatzen sich selber als sehr bekannt ein, acht gehen von einem mittleren Bekanntheits-
grad der Stelle aus und 14 taxieren sich als wenig bekannt. Elf Kantone haben auch gar nichts unter-
nommen, um ihre Schlichtungsstelle bekannt zu machen, und nur sieben Stellen betreiben selber eine
aktive Informationspolitik. Die Bekanntheit des Gleichstellungsgesetzes wird generell nicht als sehr
hoch eingestuft: Gut bis sehr gut informiert sind in den Augen der Schlichtungsstellen 80% der Schlichte-
rinnen und Schlichter, 50 Prozent der Gerichte, 40 Prozent der Anwélt/innen und Personalverantwortli-
chen, 26 Prozent der Geschaftsleitungen und 12 Prozent der Arbeitnehmenden.

Das wichtigste Hindernis fiir das Einreichen eines Schlichtungsbegehrens sehen die Stellen in der
Angst vor Kiindigung. Sie bestatigen also die in der Motion Hubmann gedusserte Beflrchtung, dass Dis-
kriminierungsopfer sich nicht wehren, weil sie nicht wirklich vor Arbeitsplatzverlust geschitzt sind. An
zweiter Stellen folgen die Angst vor Exponierung und geringe Erfolgschancen.

Nach Problemen bei der Umsetzung des GIG gefragt, stimmen 90 Prozent der Schlichtungsstellen der
Aussage zu, dass Diskriminierungen von den Betrieben oft nicht als solche erkannt werden. Dies deutet
auf ein Informationsproblem. Die Schlichtenden bejahen zu zwei Dritteln, die Sachverhaltsermittlung sei
dadurch erschwert, dass die Arbeitgebenden kein Interesse haben, belastendes Material herauszugeben,
halten die Arbeitgebenden aber dennoch mehrheitlich fir in der Regel kooperativ. Dieser teilweise Wider-
spruch zeigt, dass es klare Regeln fur die Auskunftspflicht der Betriebe braucht. Erstaunlicher: Fast drei
Viertel der Schlichtenden sind mit der Aussage einverstanden, der Kiindigungsschutz sei im GIG ausrei-
chend. Sie glauben offensichtlich nicht, dass der Schutz vor Arbeitsplatzverlust im Gesetz |6sbar ist.

Die vorgeschlagenen Massnahmen zur noch wirksameren Umsetzung des GIG zielen vor allem auf eine
Verbesserung der Information. Es werden jedoch auch Vorschlage zur besseren Organisation der Schlich-
tungsstellen gemacht und Veranderungen am Gesetz vorgeschlagen.

Schlichtungsverfahren

Die Zahl der Schlichtungsverfahren hat sich seit 1999 nur noch geringfiigig erhoht (vgl. Abbildung 2).
Von einem Boom kann nicht die Rede sein. Hinter dieser Gesamtbilanz stehen jedoch ganz unterschiedli-
che Trends. In einigen Kantonen nahmen die Fallzahlen ab (Tl, BS), wahrend sie in anderen stagnierten
(ZH, BE) und im Ausnahmefall GE stark zugelegt haben. Ein Vergleich zwischen der Entwicklung im 6f-
fentlich-rechtlichen und dem privatrechtlichen Bereich zeigt auch