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VORWORT

Die Umsetzung des Grundsatzes ,gleicher Lohn fiir gleiche oder gleichwer-
tige Arbeit“ miisste zu einem grundlegenden Ziel und zu einer grundle-
genden Verpflichtung aller Akteure der slowenischen Gesellschaft werden.
Das Recht auf gleiches Entgelt unabhingig vom Geschlecht ist fiir die in
Slowenien Beschaftigten bereits rechtlich gewahrleistet, die grofie He-
rausforderung, der wir gegeniiberstehen, stellt aber die Umsetzung dieses
Grundsatzes in der Praxis dar. Zumal die Statistiken belegen, dass sowohl
auf nationaler Ebene als auch auf Branchen- und Berufsebene die Lohne
der Frauen hinter denen der Manner zuriickbleiben. Studien zeigen, dass
auf Arbeitsplatzebene die geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede zum
Vorteil der Manner weiter zunehmen und dass diese bei einem direkten
Vergleich zwischen Frauen und Mannern mit gleichen Qualifikationen und
gleichen Berufserfahrungen am grofdten sind. Aus datenschutzrechtlichen
Griinden sind Informationen zu den individuellen Lohnen am gleichen
Arbeitsplatz nur schwer zugénglich. So konnen die Mitarbeiter nur auf
freiwilliger Basis und auf Grundlage gegenseitigen Vertrauens ihre Lohne
miteinander vergleichen, obwohl zur Umsetzung des Grundsatzes der Ent-
geltgleichheit der Arbeitgeber verpflichtet ist.

Aufgrund der bestehenden Lohnunterschiede, die sich auf Arbeitsplat-
zebene dem europdischen Durchschnitt ndhern, ist es erforderlich, die-
sem Umstand grofdere Aufmerksamkeit zu widmen. Es sind dringend
Mafdinahmen erforderlich, um diesem geschlechtsspezifischen Lohnge-
falle entgegenwirken. Denn eine Gleichstellung von Frauen und Mannern
tragt zur Optimierung des Humankapitals sowie zu einer grofieren Pro-
duktivitat und Wettbewerbsfahigkeit bei. Auch wirkt sich eine Verringe-
rung dieses Gefélles positiv auf die Rentabilitit der gesamten Wirtschaft
aus. Dariiber hinaus sind das Wissen und die Fahigkeiten der Frauen fiir
die wirtschaftliche und soziale Entwicklung der Gesellschaft dringend
erforderlich, was sich auch in den Lohnen der Frauen und in ihrer Situa-
tion auf dem Arbeitsmarkt widerspiegeln miisste.

Aus diesem Grund hat der Bund freier Gewerkschaften Sloweniens (ZSSS)
als Organisation mit sozialer Verantwortung auch das Projekt ,Gesch-



lechtsspezifisches Lohngefille - von der Theorie zur Praxis“ ins Leben
gerufen, um festzustellen, ob an gleichen Arbeitsplatzen geschlechtsspe-
zifische Lohnunterschiede existieren. Ergebnis dieses Projektes sind die
Studie ,Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit und das geschlechtsspezifische
Lohngefélle” sowie ein Leitfaden zur Umsetzung dieses Grundsatzes in
der Praxis.

Sehr geehrte Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, sehr geehrte Arbeit-
geber und Partner sowie andere Interessensvereinigungen! Wir rufen Sie
auf, sich personlich fiir eine beschleunigte Umsetzung des Grundsatzes
»gleicher Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit“ unabhingig vom
Geschlecht einzusetzen, zumal in den entwickelten Industrieldndern, zu
denen wir auch Slowenien zdhlen, das Interesse zur Umsetzung dieses
Grundsatzes in der Praxis stetig wachst. Es ist an der Zeit, dass auch wir
in Slowenien einen Schritt vorwarts tun, nicht weiter unsere Augen ver-
schliefden und uns eingestehen, dass ein Lohngefille zwischen Frauen
und Mannern fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit existiert!

Mag. Andreja Poje
Executivesekretir fiir Wirtschaft und Chancengleichkeit

SN mit Unterstiitzung der Européischen Kommission finanziert
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EINLEITUNG

Lohne sind iiberaus wichtig, sowohl vom sozialen und wirtschaftlichen
Standpunkt als auch vom Standpunkt der Motivation aus, und fiir die
Mehrzahl der Beschiftigten stellen sie die Haupteinkommensquelle
dar, weshalb die Lohnhohe einen bedeutenden Einfluss auf den Lebens-
standard und ein wiirdevolles Leben hat. Alle EU-Mitgliedsstaaten sind
mit dem Problem konfrontiert, dass zwischen Frauen und Mannern ein
Lohngefille herrscht. Dies gilt auch fiir Slowenien, ungeachtet der allge-
meinen Uberzeugung, dass es keine geschlechtsspezifischen Lohnunter-
schiede gibt. Da die Lohne auch einen bedeutenden Einfluss auf die Ren-
ten haben, verwundert nicht die Tatsache, dass in Slowenien bei Frauen
ab 60 Jahren das Armutsrisiko bei 24,1 % liegt, wahrend dieses bei glei-
chaltrigen Mannern nur 12,3 % betragt.

Die Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern fiir gleiche oder
gleichwertige Arbeit ist ein in der Europaischen Union und in Slowenien
allgemein verabschiedeter Grundsatz und zahlt zu den grundlegenden
Werten. Ungeachtet dessen zeigt aber das geschlechtsspezifische Lohn-
gefille (Gender Pay Gap) - der offizielle EU-Indikator zur geschlechts-
spezifischen Entgeltungleichheit, dass in der EU-27 die Lohne der Frauen
im Durchschnitt um ganze 16 % hinter denen der Mdnner zuriickbleiben.
Ein dhnliches Bild zeigen auch die Zahlen zum Equal Pay Day, denen zu-
folge eine Frau, um den Jahreslohn eines Mannes zu verdienen, 15 Mona-
te arbeiten muss.

Die Akteure, denen fiir positive Anderungen auf diesem Gebiet eine
Schliisselrolle zukommt, sind sich nicht ausreichend bewusst, dass ge-
ringere geschlechtsspezifische Lohnunterschiede zur sozialen Gerech-
tigkeit, zur Optimierung des Humankapitals, zu einer Verbesserung der
Produktivitdt und zur Motivation der Beschéftigten beitragen. Ebenso
wird aber auch zu wenig betont, dass es zu diesen Lohnunterschieden
fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit gar nicht kommen diirfte.

In Slowenien ist allzu oft zu héren, dass es keine geschlechtsspezi-
fischen Lohnunterschiede gibt, dass es zu diesen wegen der gesetzli-



chen Bestimmungen nicht kommen kann und dass es sich nur um un-
begriindete Fehlinformationen handelt. Ungeachtet dessen zeigen aber
die amtlichen Statistiken, dass auf nationaler Ebene geschlechtsspezi-
fische Lohnunterschiede existieren. So zeigen die Zahlen fiir das Jahr
2012, dass die Lohne von Frauen um 5,1 % hinter denen der Manner
zurlickblieben, was bedeutet, dass Frauen im Vergleich zu Mannern
im Durchschnitt monatlich 84 € weniger verdienten. Auch zeigen die
Statistiken fiir dieses Jahr, dass bei einem Vergleich auf Branchen- und
Berufsebene diese Lohnungleichheit merklich zunimmt. Die grofdten
Lohnunterschiede im Jahr 2012 wurden im Gesundheitswesen und im
Sozialschutz verzeichnet, wo Frauen im Vergleich zu den dort beschaf-
tigten Mannern um ganze 26,5 % weniger verdienten. Es folgen die Fi-
nanz- und Versicherungsbranche, in denen die Lohne der Frauen um
24,9 % hinter denen der Manner zuriickblieben.

Gemafd § 133 des slowenischen Gesetzes liber die Arbeitsverhaltnisse
haben Arbeitgeber ihre Beschaftigten ungeachtet ihres Geschlechts fiir
gleiche oder gleichwertige Arbeit gleich zu entgelten. Dennoch ist wegen
der Komplexitat des Begriffes, fehlender Instrumente zu seiner Umset-
zung und eines eingeschrankten Zuganges zu entsprechenden Daten in
Slowenien kein Fall bekannt, dass ein Gericht einen Fall zur nicht dis-
kriminierenden Entgeltgleichheit aus § 133 des erwédhnten Gesetzes ver-
handelt hétte.

Ziel dieses Leitfadens ist es, liber den Grundsatz ,gleicher Lohn fiir glei-
che oder gleichwertige Arbeit unabhadngig vom Geschlecht zu informie-
ren, diesen Grundsatz im slowenischen und Gemeinschaftsrecht zu ver-
orten, auf das bestehende geschlechtsspezifische Lohngefdlle genauer
einzugehen sowie die wesentlichen Ergebnisse der Forschungsarbeit zu
den Ursachen des am Arbeitsplatz bestehenden Lohngefilles vorzustel-
len, die in der Studie ,Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit und das gesch-
lechtsspezifische Lohngefalle“ detaillierter beschrieben werden. Ebenso
mochte der Leitfaden mogliche Mafdnahmen zum Abbau dieses Gefilles
sowie mogliche Schritte bei Verletzungen von § 133 des Gesetzes iiber
die Arbeitsverhéltnisse aufzeigen.



1. GLEICHER LOHN FUR GLEICHE ARBEIT

Andrea und Andreas arbeiteten im selben Unternehmen. Beide hatten
eine grafische Ausbildung und verrichteten
die gleichen Arbeiten. Nur verdiente Andreas GLEICHE ARBEIT
monatlich ca. 591 € mehr. Andrea klagte und
bekam vom Osterreichischen Obersten Ge- GLEICH ENTLOHNT
richtshof Recht: ,Benachteiligung aufgrund WERDEN!

des Geschlechts” heifdt es in der Begriindung.!

Wendy wurde Lagerverwalterin, nachdem vier Monaten zuvor ihr
Vorgdnger das Unternehmen verlassen hatte. Fiir ihre Arbeit erhielt sie
einen Wochenlohn von 50 £. Ihr Vorgédnger erhielt fiir die gleiche Arbeit
aber einen Wochenlohn von 60 £. Wendy klagte und der Europaische Ge-
richtshof entschied?, dass der Grundsatz der Entgeltgleichheit nicht nur
auf Falle beschrankt ist, in denen Manner und Frauen gleichzeitig die
gleiche Arbeit fiir denselben Arbeitgeber verrichten, sondern auch dann
gilt, wenn eine Frau ein geringeres Entgelt als ein Mann erhalt, der vor
ihr eingestellt war und fiir den Arbeitgeber die gleiche Arbeit verrichtete.

1.1. Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit

Der Grundsatz der Entgeltg-
EENISIPAT TSRS Rl Zur Umsetzung des Grundsatzes
Minnern fiir gleiche Arbeit ist »gleicher Lohn fiir gleiche oder
e S IR R e I Sl Sleichwertige Arbeit® ist ein gesch-
Gemeinschaftsrechtes. Spéter lechtsneutrales Arbeitsbewertungs-
wurde dieser Grundsatz auf system erforderlich.
gleichwertige Arbeit ausgede-
hnt und im nationalen Recht der EU-Mitgliedsstaaten verankert.

! A. Kurtz, S. Grabner, A. Schulmeister: Gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit - Leitfa-
den zur Bestimmung der Entgeltgleichheit und nicht diskriminierenden Arbeitsbewertung. Wien:
Bundeskanzleramt - Bundesministerin fiir Frauen, Medien und 6ffentlichen Dienst, 2006. (http://
www.frauen.bka.gv.at/DocView.axd?Cobld=20829)

2 Urteil des Gerichtshofes vom 27.3.1980 in der Rechtssache 129-79, McCarthy Ltd. gegen Wendy
Smith (http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=CELEX:61979]0129:DE:HTML)



Gleiche Arbeit ist (Gleichstellungskommission fiir Nordirland, 2013)3:

- gleiche oder weitgehend gleiche Arbeit (dhnliche Arbeit),

- unterschiedliche, aber auf Grundlage eines Arbeitsbewertungssys-
tems als gleichwertig eingestufte Arbeit (als gleichwertig eingestuf-
te Arbeit) sowie

- unterschiedliche, aber in Bezug auf den Wert der gestellten Anfor-
derungen, wie z. B. Belastung, Kénnen, Entscheidungsbefugnisse,
gleiche Arbeit (Arbeit mit gleichem Wert).

1.2. Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit

Gleichwertige Arbeit wird als Arbeit an als gleichwertig eingestuften
Arbeitsplatzen definiert, da sie an die Beschaftigten dieselben Anforder-
ungen in Bezug auf Wissen, Fahigkeiten, Verantwortung, Leistung und
die Arbeitsbedingungen stellen (Includegender.org, 2013)*. Diese Arbeit-
splatze konnen sich dufierlich voneinander auch deutlich unterscheiden,
wurden jedoch auf Grundlage durchgefiihrter Anforderungsanalysen als
gleichwertig eingestuft.

Was die Entgeltgleichheit anbelangt, so miissen Frauen und Manner, die
bei demselben Arbeitgeber bzw. im selben Unternehmen oder Betrieb
beschiftigt sind sowie gleiche oder gleichwertige Arbeiten verrichten,
auch gleich entlohnt werden. Ist dies nicht der Fall oder haben Frauen
und Manner nicht den gleichen Zugang zu einzelnen Bestandteilen des
Entgeltsystems (z. B. zu Zuschiissen fiir Uberstunden, Erfolgsprimien
usw.), so spricht man von einer Entgeltdiskriminierung.

In diesem Zusammenhang hat der
Europdaische Gerichtshof in seiner
Rechtsprechung® zum Vergleich
gleichwertiger Arbeit ein neues
Element eingefiihrt, das umfassen-

Frauen, welche dieselben Ar-
beitsplatzanforderungen wie

Manner erfiillen, haben ein An-
recht auf denselben Lohn.

3 Equality Commission for Northern Ireland: Code of practice on equal pay. Belfast 2013. (http://
www.equalityni.org/archive/pdf/Equal_Pay_Report-June2013.pdf)

*Includegender.org.: Pilot-Lohnanalyse. 2013.(http://jamstall.nu/en/how/wage-pilot-analysis/)
5 Urteil des Gerichtshofes vom 17.9.2002 in der Rechtssache C-320/00, A. G. Lawrence und andere
gegen Regent Office Care Ltd., Commercial Catering Group und Mitie Secure Services Ltd.



der als die Kriterien derselbe Betrieb oder Dienst ist, nAmlich das der ein
und derselben Quelle. Der Gerichtshof befand, ,dass nichts im Wortlaut
des Artikels 141 Absatz 1 EG darauf hindeutet, dass die Anwendbarkeit
dieser Bestimmung auf Fille beschrankt wére, in denen Manner und
Frauen ihre Arbeit fiir ein und denselben Arbeitgeber verrichten.” So-
mit beinhaltet der Grundsatz der Entgeltgleichheit zwischen Frauen und
Mannern, dass das Entgelt fiir die gleiche oder eine gleichwertige Arbeit
nicht unbedingt von ein und demselben Arbeitgeber stammen muss, dass
aber die festgestellten Unterschiede in den Entgeltbedingungen auf ein
und dieselbe Quelle zuriickzufiihren sein miissen. Fehlt eine derartige
Quelle, gdbe es keine Stelle, die fiir die etwaige Ungleichbehandlung ver-
antwortlich ware und die Gleichbehandlung wieder herstellen kénnte
(Europaische Kommission, 2004)°. Somit ist unter bestimmten Umstan-
den eine Entgeltdiskriminierung von Frauen und Mannern méglich, die
nicht bei demselben Arbeitgeber beschaftigt sind.

Bei einer nicht diskriminierenden Arbeitsplatzbewertung werden nach-
vollziehbar verschiedene Berufe sowie Tatigkeiten verglichen und be-
wertet, die von Frauen und Mannern innerhalb desselben Unternehmens,
aber auch in verschiedenen Branchen verrichtet werden.

2. RECHTLICHE GRUNDLAGEN

2.1. EU-Gemeinschaftsrecht

Den Rechtsrahmen fiir den Grundsatz der Entgeltgleichheit fiir gleiche
oder gleichwertige Arbeit bilden auf Ebene der EU sowie in allen EU-Mit-
gliedsstaaten folgende Rechtsvorschriften: Artikel 1577 des Vertrages
iber die Arbeitsweise der Europdischen Union, Artikel 23 der Charta
der Grundrechte der Europdischen Union und die neugefasste Richtlinie
2006/54/EG des Europdischen Parlaments und des Rates zur Verwirk-

¢ Vorschlag fiir eine Richtlinie des Européischen Parlaments und des Rates zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits-
und Beschaftigungsfragen (KOM (2204) 279 endgiiltig 2004/0084 (COD))

7 Ehemaliger Artikel 119 des Vertrages zur Griindung der Europaischen Gemeinschaft aus dem
Jahr 1957, darauf Artikel 141 des Vertrages von Amsterdam.



lichung des Grundsatzes der Chancengleichheit und Gleichbehandlung
von Madnnern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen.

Die Hauptaufgabe des Europédischen Gerichtshofes ist es, das Gemein-
schaftsrecht bei der Auslegung und Anwendung der europdischen Ver-
trage zu wahren. Dariiber hinaus legt der Gerichtshof die europdischen
Rechtsvorschriften aus, entscheidet iiber Klagen von Privatpersonen
und sowie iiber Ersuchen nationaler Gerichte.

Samtliche EU-Mitgliedsstaaten sind verpflichtet, den Grundsatz der Ent-
geltgleichheit zwischen Frauen und Mannern fiir gleiche oder gleich-
wertige Arbeit umzusetzen. Aus diesem Grund haben nach dem euro-
paischen Gemeinschaftsrecht auch die nationalen Rechtsvorschriften
diesem Grundsatz zu entsprechen.

Die rechtliche Grundlage des Grundsatzes “gleicher Lohn fiir gleiche
Arbeit” bildet Artikel 1578 des Vertrages liber die Arbeitsweise der Euro-
paischen Union (AEUV, 2012). Dieser definiert auch den Begriff Entgelt:
im Sinne dieses Artikels sind unter Entgelt die {iblichen Grund- oder Min-
destlohne und -gehélter sowie alle sonstigen Vergiitungen zu verstehen,
die der Arbeitgeber aufgrund des Dienstverhaltnisses dem Arbeitnehmer
unmittelbar oder mittelbar in bar oder in Sachleistungen zahlt.

Das Entgelt bilden somit:

— der Grundlohn,

- Erfolgspramien, die Bestandteil des Lohnes sind,

- sonstige Entgeltbestandteile (wie z. B. Zuschiisse, Ersatzleistungen,
usw.),

- sonstige Beziige (wie z. B. Urlaubsgeld, Abfindungen, Jubildumsgrati-
fikationen, zusatzliche Pensionsversicherungsleistungen usw.) sowie

- Verglinstigungen (wie z. B. Benutzung des Dienstwagens fiir private
Zwecke, Dienstwohnungen, Benutzung des unternehmenseigenen
Mobiltelefons usw.).

8 Artikel 157 des Vertrages tiber die Arbeitsweise der Europaischen Union (AEUV, Amtsblatt der Eu-
ropdischen Union C 326 vom 26.10.2012), ehemaliger Artikel 119 des Vertrages zur Griindung der
Europdischen Gemeinschaft aus dem Jahr 1957, darauf Artikel 141 des Vertrages von Amsterdam



Nach der Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofes hat ebenfalls
jeder einzelne Entgeltbestandteil dem Grundsatz der Entgeltgleichheit
zu entsprechen. Eine gegenseitige Aufrechnung einzelner Bestandteile
des Entgeltes ist somit unzuldssig. Auch wenn der Gesamtbetrag des Ent-
geltes gleich ist, so konnen dennoch Unterschiede zwischen einzelnen
seinen Bestandteilen bestehen, was die Gefahr einer geschlechtsspezifi-
schen Entgeltdiskriminierung birgt.

Das europdische Recht und die europdische Rechtsprechung schreiben
zusatzlich zwingend vor®:
- fiir alle Beschaftigten bei demselben Arbeitgeber miissen die glei-
chen Bewertungskriterien verwendet werden,
- die Entgeltsysteme der Arbeitgeber miissen verstandlich und trans-
parent sein sowie unterschiedliche Entgelte miissen berechtigt sein,
- die verwendeten Kriterien miissen die Art und das Wesen der Ar-
beit berticksichtigen sowie
- die Kriterien miissen ihrem Wesen nach diskriminierungsfrei sein.

2.2. Slowenisches Recht

In der slowenischen Verfassung!® aus dem Jahr 1991 ist das Recht auf
Entgeltgleichheit als solches nicht verankert, daflir gewahrleistet aber
Artikel 14 allen die gleichen Menschenrechte und Grundfreiheiten unge-
achtet des Geschlechts sowie die Gleichheit vor dem Gesetz.

Im neuen Gesetz iiber die Arbeitsverhaltnisse aus dem Jahr 2013*! blieb
§ 133 (Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern) unverdndert,
eine geringfiigige Anderung erfuhr aber § 6, der eine Diskriminierung
und Vergeltungsmafinahmen untersagt. Gemaf3:

- § 6 Abs. 1 hat der Arbeitgeber sowohl Arbeitssuchende als auch die
bei ihm Beschéftigten ungeachtet ihres Geschlechts und sonstiger

° Die wichtigsten Entscheidungen des Gerichtshofes sind die Falle Rummler, Danfoss, Enderby,
Barber, und Royal Copenhagen.

10 Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 33/1991 vom 28.12.1991

1t Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 21/2013 vom 13.3.2013



Merkmale gleich zu behandeln, wobei er das Gesetz iiber Arbeitsver-
héltnisse sowie die einschlagigen Vorschriften zur Gleichstellung und
Chancengleichheit von Frauen und Mannern zu beachten hat;

- des gednderten § 6 Abs. 2 hat der Arbeitgeber den Gleichbehand-
lungsgrundsatz aus Abs. 1 gegeniiber Arbeitssuchenden und seinen
Beschiftigten vor allem bei ,,... Beférderungen, den Lohnen und son-
stigen Bezligen aus dem Arbeitsverhaltnis, ... zu gewéhrleisten.

Diese Anderungen gehen auf das im Jahr 2002 verabschiedete Gesetz iiber
die Chancengleichheit von Frauen und Mannern'? und das Gesetz zur Um-
setzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes'® aus dem Jahr 2007 zurtick.

2.2.1. Unmittelbare und mittelbare Diskriminierung

Gemaf § 6 des Gesetzes tiber die Arbeitsverhaltnisse'* darf keiner bei der
Arbeitssuche, wahrend des Arbeitsverhéltnisses oder in Bezug auf die
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses weder wegen seines Geschlechts
noch wegen sonstiger Merkmale unmittelbar oder mittelbar diskrimi-
niert werden.

Eine unmittelbare Diskriminierung?® liegt vor, wenn eine Person we-
gen eines bestimmten personenbezogenen Merkmals in gleichen oder
dhnlichen Situationen gegeniiber einer anderen Person benachteiligt
wird, benachteiligt wurde oder benachteiligt werden konnte. Eine Ben-
achteiligung eines Arbeitnehmers, die in Verbindung mit einer Schwan-
gerschaft oder einem Elternurlaub steht, gilt als Diskriminierung.

Eine mittelbare Diskriminierung!® wegen eines personenbezoge-
nen Merkmals liegt vor, wenn eine Person mit einem bestimmten per-
sonenbezogenen Merkmal in gleichen oder dhnlichen Situationen und

12 Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 59/2002 vom 5.7.2002

13 Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 61/2007 vom 10.7.2007

1# Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 21/2013 vom 13.3.2013

15§ 6 des Gesetzes liber die Arbeitsverhaltnisse, § 5 des Gesetzes iiber die Gleichstellung von
Frauen und Madnnern

16 § 6 des Gesetzes liber die Arbeitsverhiltnisse, § 5 des Gesetzes tiber die Gleichstellung von

Frauen und Mannern



Umstanden wegen dem Anschein nach neutraler Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren gegeniiber einer anderen Person benachteiligt wird, be-
nachteiligt wurde oder benachteiligt werden konnte, es sei denn, dass
diese Vorschriften, Kriterien oder Verfahren durch ein rechtmafiiges Ziel
sachlich gerechtfertigt sind sowie die Mittel zur Erreichung dieses Ziels
angemessen und erforderlich sind.

2.2.2. Umsetzung in der Praxis

Das Recht auf ein gleiches Entgelt unabhiangig vom Geschlecht ist fiir die
in Slowenien Beschéftigten somit rechtlich gewahrleistet, wobei die Um-
setzung dieses Rechts dem Arbeitgeber obliegt.

Gemafd § 133 des Gesetzes uiber die Arbeitsverhaltnisse!’” sind Bestim-
mungen von Arbeitsvertrdagen, Tarifvertrage und allgemeine Arbeitge-
berakte, die diesem Paragraphen zuwiderlaufen, ungiiltig. Arbeitnehmer
konnen im Fall einer Verletzung des Grundsatzes der Entgeltgleichheit
fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit Rechtsschutz beantragen, weshalb
diesen nicht gekiindigt werden darf (§ 90), oder eine geschlechtsspezi-
fische Benachteiligung (§ 6) geltend machen. § 133 selbst enthélt keine
Strafbestimmungen.

Zur Geltendmachung der in § 133 des Gesetz liber die Arbeitsverhalt-
nisse verankerten Entgeltgleichheit zwischen Frauen und Mannern, die
der Arbeitgeber zu gewdhrleisten hat, kann unter Berufung auf eine Ver-
letzung von § 133 oder von § 6 (Verbot einer geschlechtsspezifischen
Diskriminierung) ein Gerichtsverfahren angestrengt werden. Derartige
Verfahren beziehen sich auf Geldforderungen, moglich ist aber auch ein
unmittelbarer gerichtlicher Rechtsschutz.

Zur Entgeltgleichheit fiir gleiche Arbeit existiert bereits auch eine Ent-
scheidung des Hoheren Arbeits- und Sozialgerichts Ljubljana aus dem
Jahr 20128, In dieser befand das Gericht, dass ein Arbeitnehmer vom
Arbeitgeber dadurch diskriminiert wurde, da dieser dem Arbeitnehmer

17 Amtsblatt der Republik Slowenien, Nr. 21/2013 vom 13.3.2013
8 Hoheres Arbeits- und Sozialgericht, Beschluss Pdp 591/2012



fiir die gleiche Arbeit ein geringeres Entgelt als seinen Mitarbeitern
zahlte. In diesem Zusammenhang ist bedeutend, dass der Arbeitneh-
mer einen Anspruch auf ein Entgelt fiir die Arbeit hat, die er tatsachlich
verrichtet, und zwar ungeachtet dessen, welcher Arbeitsplatz ihm for-
mal zugewiesen wurde bzw. fiir welchen ein formales Arbeitsverhaltnis
besteht. Es besteht die Moglichkeit, dass diese Entscheidung in Zukunft
eine leichtere Geltendmachung des Grundsatzes der Entgeltgleichheit
unter Mitarbeitern fiir gleiche Arbeit ermoglicht, aber auch, dass sie im
Fall einer geschlechtsspezifischen Entgeltungleichheit fiir gleiche Ar-
beit Anwendung findet.

3. ERHEBUNG DES GESCHLECHTSSPEZIFI-
SCHEN LOHNGEFALLES

Als geschlechtsspezifisches Lohngefille (Gender Pay Gap) wird die
Differenz in Prozent zwischen den durchschnittlichen Brutto-Stunden-
verdiensten von Frauen und Mannern bezeichnet. Fiir das geschlechts-
spezifische Lohngefille auf

LRI -NEERUCE Nl Das geschlechtsspezifische Loh-
bereinigt (ohne Anpassun- BRI ERETTIESEET )
gen) ist (um den Unterschieden BN e e P AT oo P2 ST AV
zwischen den Mitgliedsstaaten schen den durchschnittlichen
bei den Merkmalen der be- Brutto-Stundenverdiensten
schaftigten Frauen und Mén-  BESSEVERS ST N ETE
DRI LINEFAREE ANLIEN nern, ausgedriickt in Prozent des
EIER LI Lelo @ LINGEIEN N durchschnittlichen Brutto-Stun-

meine  geschlechtsspezifische  FE VG SV S E i d=)
Ungleichheit auf dem Arbeits- Manner.

markt wider.

19 Statistische Amt der Europaischen Union: Glossar: Geschlechtsspezifisches Verdienstgefille.
(http://epp.eurostat.ec.europa.eu/statistics_explained/index.php/Glossary:Gender_pay_gap_

%28GPG%29/de)



3.1. Das geschlechtsspezifische Lohngefille in der EU

Dem Statistischen Amt der Europaischen Union (Eurostat)?® zufolge be-
trug in der EU-27 im Jahr 2011 das geschlechtsspezifische Lohngefalle
16,2 %, was bedeutet, dass Frauen im Durchschnitt pro Stunde 16,2 %
weniger als ihre mannlichen Arbeitskollegen verdienten.

Zwischen den EU-Mitglieds-
staaten existieren in Bezug auf In der EU-27 verdienen Frauen

BRI R T ) | I oS ol Pro Stunde im Durchschnitt 16,2 %

schiede. Im Jahr 2011 hatte Slo- weniger als
wenien mit 2,3 % das geringste
Lohngefdlle. Im selben Jahr konnten nur drei weitere Mitgliedsstaaten
ein Lohngefille von unter 10 % aufweisen, und zwar Polen (4,5 %), Ita-
lien (5,8 %) und Luxemburg (8,7 %). Dem gegeniiber betrug in sechs EU-
Staaten das Lohngefille iiber 20 % - in Grofdbritannien, in der Slowakei,
in Tschechien, in Osterreich und in Estland.

3.2. Das geschlechtsspezifische Lohngefalle in Slowenien

Tatsache ist, dass es in Slowenien geschlechtsspezifische Lohnunter-
schiede gibt, obwohl die allgemeine Uberzeugung vorherrscht, dass
dieses Problem nicht existiert. Viele sind ndmlich der Ansicht, dass die
gesetzlich verankerte Gleichstellung von Frauen und Mannern auch in
der Praxis Realitdt ist, was somit auch fir die Umsetzung des Rechts
auf gleichen Lohn fiir gleiche oder gleichwertige Arbeit gilt. Auch ist die
Uberzeugung weit verbreitet, dass es an gleichen Arbeitsplitzen keine
geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede gibt. Ebenso werden die Loh-
nunterschiede zwischen Frauen und Méannern gerne mit der horizonta-
len und vertikalen Segregation am Arbeitsmarkt (die Konzentration ei-
nes bestimmten Geschlechts in bestimmten Branchen und Berufen bzw.
die Beschiftigung von Frauen auf niedriger eingestuften Arbeitsplatzen
mit schlechteren Arbeitsbedingungen usw.), mit hdufigeren Fehlzeiten
von Frauen aufgrund ihrer Mutter- und Pflegerolle, weshalb sie geringere

20 portal des Statistische Amtes der Europaischen Union: http://epp.eurostat.ec.europa.eu/por-
tal/page/portal/labour_market/earnings/database



Aufstiegschancen haben, und Ahnlichem entschuldigt. Auch die Unterne-
hmen bekraftigen, dass die Systematisierung der Arbeiten und Aufgaben,
die Arbeitsplatzbeschreibungen sowie die Einstufung in Tarif- und Lohn-
stufen geschlechtsneutral gestaltet sind, dass die Beschaftigten nach im
Vorhinein bestimmten Kriterien und Maf3stdben beférdert werden sowie
dass der Lohn an den Arbeitsplatz und nicht an das Geschlecht der Per-
son gebunden ist, die an diesem Arbeitsplatz arbeitet.

Augrund verschiedener Methoden zur Ermittlung des geschlechtsspe-
zifischen Lohngefailles und unterschiedlicher statistischer Erhebungen
liegen fiir Slowenien keine einheitlichen Zahlen zum geschlechtsspezi-
fischen Lohngefdlle vor. Dennoch bestdtigen die erwdhnten Studien das
Bestehen einer Lohnschere und zeigen, dass diese zu Beginn der Krise am
geringsten war sowie auch dass sich diese danach wieder 6ffnet. Dabei
ist hervorzuheben, dass sich das Lohngefille nicht aufgrund irgendwel-
cher besonderer Mafdnahmen oder geplanter Aktivititen, sondern wegen
der Finanz- und Wirtschaftskrise verringerte, wegen der die Beschafti-
gung von Mannern gegeniiber Frauen stirker sank und infolge dessen
auch die fiir die Manner aufgewendeten Zusatzleistungen (Boni, Pramien
usw.) sanken, sowie wegen der unterschiedlichen Beschaftigungsstruk-
tur von Frauen und Mannern in verschiedenen Branchen.

Die letzte Studie?! zum geschlechtsspezifischen Lohngefalle in Slowenien
fiir den Zeitraum 1993 bis 2007 stellt fest, dass wahrend dieses Zeitrau-
mes das geschlechtsspezifische Lohngefille stark angestiegen ist und
dass sich auch die ihm zugrunde liegenden Ursachen gedndert haben. Im
Zeitraum 1993 bis 1997 verdienten Manner auf Arbeitsplatzebene ge-
geniiber Frauen im Durchschnitt ca. 15 % mehr, wahrend diese Differenz
im Zeitraum 2003 bis 2007 im Durchschnitt auf 23 % angewachsen ist.
Letzteres entspricht auch inetwa den Zahlen in den westeuropéaischen
Staaten und in den Vereinigten Staaten. Dennoch verdienten in Slowenien
im Zeitraum 2003 bis 2007 Manner gegentiber Frauen, die bei demsel-
ben Arbeitgeber dieselbe Arbeit verrichteten, ganze 18 % mehr. Dabei
muss darauf hingewiesen werden, dass dieses Lohngefille in Westeuro-

2L M. A. Penner, A. Kanjuo Mr¢ela, N. Bandelj, T. Peterson: Neenakost po spolu v Sloveniji od 1993
do 2007: razlike v placah v perspektivi ekonomske sociologije. In: Teorija in praksa. Ljubljana

2012 (6), S. 854-877.



paund in den Vereinigten Staaten wesentlich geringer ist, wo Frauen nur
zwischen 2 und 3 % weniger verdienen.

Auch muss auf die Feststellung der erwdhnten Studie hingewiesen werden,
nach der ,auf Arbeitsplatzebene das grofdte Lohngefalle existiert und dass
Frauen und Manner bei demselben Arbeitgeber fiir dieselbe Arbeit unter-
schiedlich entlohnt werden, was fiir alle Beobachtungszeitraume und un-
geachtet dessen gilt, ob der Einfluss der Qualifikation und der Erfahrungen
bertcksichtigt wird oder nicht.” Die Studie zeigte auch, dass in Slowenien
die berufliche Segregation von Frauen (sog. Frauenberufe) nicht die Haup-
tursache des geschlechtsspezifischen Lohngefalles darstellt.

Die im Rahmen des Projekts®? durchgefiihrte Studie kam zum ahnlichen
Schluss, dass auf Arbeitsplatzebene sehr wohl ein geschlechtsspezifi-
sches Lohngefille existiert. Ebenso zeigte diese, dass bereits die Festle-
gung des Grundlohnes und die Einstufung in entsprechende Lohnstufen
einen wesentlichen Einfluss auf die Entstehung des Lohngefalles haben.
Die Ergebnisse zeigten, dass es mit der Einstufung in dieselbe Tarif- und
Lohnstufe zu Unterschieden zwischen den Stundenlohnsétzen fiir die
ordentliche Arbeit (fiir die tatsdchlich geleisteten Arbeitsstunden ohne
Urlaubs-, Kranken- und Feiertagsgeld, ohne Erfolgspramien und ohne
Zuschiisse fiir die Lebensarbeitszeit) kommt. So treten bereits im Grund-
lohn selbst Unterschiede auf, die sich im ausbezahlten Entgelt summie-
ren, zumal im slowenischen Entgeltmodell die Zuschiisse prozentual auf
Grundlage des Grundlohns bemessen werden (so betrdgt z. B. im Einzel-
handel der Zuschuss fiir Sonntagsarbeit 100 % des Grundlohnes), wes-
halb die Zuschiisse bei einem geringeren Grundlohn auch geringer aus-
fallen, womit auch das insgesamt ausbezahlte Entgelt geringer ist.

Bei den ausbezahlten Lohnen kann festgestellt werden, dass sich diese
auch wegen gewahrter Erfolgspradmien und Beforderungen unterschei-
den. Dies ist zum Teil auf die Anwesenheitspramien zurtickzufiihren, die
bestimmte Unternehmenstarifvertrage bzw. Arbeitgeberakte sowohl in
der Dienstleistungs- als auch Industriebranche vorsehen. Dies hat eine

22 A. Poje, M. Roksandi¢: Enako placilo za enako delo in pla¢na vrzel med spoloma. Ljubljana:

ZSSS, 2013.



unmittelbare Diskriminierung von Frauen zur Folge, da diese wegen der
Pflege ihrer Kinder oder pflegebediirftiger Eltern haufiger fehlen und
somit keinen Anspruch auf diese Pramie haben, dariiber hinaus haben
Frauen geringere Mdglichkeiten, in eine h6éhere Lohnstufe aufzuriicken
und somit beférdert zu werden. In einigen Unternehmen haben Frauen
und Manner im Fall einer Krankheit erst nach sechs Monaten einen
Anspruch auf die erste Erfolgspramie, ungeachtet der von ihnen erzielten
Arbeitsergebnisse. Auch dieses Beispiel zeugt von einer unmittelbaren
Diskriminierung wegen Krankheit.

4. FALLBEISPIELE VON GESCHLECHTSSPE-
ZIFISCHEN LOHNGEFALLEN IN SLO-
WENIEN UND MOGLICHE LOSUNGEN

4.1. Beispiel 1: Die Arbeit von Frauen wird schlechter
eingestuft

Statistiken und durchgefiihrte Studien belegen, dass ein geschlechtsspe-
zifisches Lohngefille existiert, was inakzeptabel und unzumutbar ist.

Arbeiten und Tatigkeiten, denen liberwiegend Frauen nachgehen, sind in
der Regel als weniger anspruchsvoll eingestuft und somit auch weniger
angesehen und auch schlechter bezahlt. Werden aber dhnliche Arbeiten
von Mannern verrichtet, so dndert sich auch ihr Status - die Arbeit ge-
winnt an Ansehen und wird besser entlohnt.

LOSUNG: In den Unternehmenstarifvertriagen und allgemeinen Arbeit-

geberakten muss ein geschlechtsneutrales Arbeitsbewertungssystem
verankert werden.

4.2. Beispiel 2: Frauen werden fiir Arbeiten mit gleichen
Anforderungen in eine niedrigere Lohnstufe eingestuft

Unstrittig ist, dass innerhalb derselben Lohn- und Tarifstufe fiir eine



Stunde Arbeit, die bei demselben Arbeitgeber unter identischen Arbeits-
bedingungen tatsadchlich geleistet wird, ein geschlechtsspezifisches Loh-
ngefille existiert.

Aus der im Rahmen des Projektes?® durchgefiihrten Studie ist ersicht-
lich, dass bei den ausbezahlten Lohnen fiir die tatsachlich verrichteten
ordentlichen Arbeitsstunden ohne Urlaubs-, Kranken- und Feiertagsgeld
ein geschlechtsspezifisches Lohngefille besteht. Dieses Gefille wird bei
den ausbezahlten Lohnen durch das slowenische Entgeltmodell weiter
vertieft, da die Zuschiisse fiir die Arbeitsbedingungen und die Arbeitsle-
benszeit sowie die Erfolgspramien prozentual auf Grundlage des Entgel-
tes flir die ordentliche Arbeit bemessen werden.

LOSUNG: Die méglichen Manahen, die Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer im Fall einer Entgeltdiskriminierung ergreifen konnen, sind in
Punkt 5 beschrieben.

4.3. Beispiel 3: Das geschlechtsspezifische Lohngefille
nimmt mit dem Ubergang in eine hohere Tarifstufe
und somit mit hoherer Qualifikation zu

Die zuvor erwdhnte Studie zeigte ebenso, dass sich bei den beobachteten
Unternehmen, dhnlich wie auf nationaler Ebene, das Lohngefélle zwischen
Frauen und Mannern mit dem Ubergang in héhere Tarifstufen und somit mit
hoherer Qualifikation und wachsenden Arbeitsplatzanforderungen vertieft.

Andere Studien indes zeigten, dass flir Unternehmen die Gleichstellung
von Frauen und Mannern kein Thema ist, dem man sich systematisch
widmen miisste.

LOSUNG: In den Unternehmenstarifvertrigen und allgemeinen Arbeit-
geberakten muss ein Diskriminierungsverbot verankert werden. Ebenso
miissen nicht diskriminierende und detaillierte Lohneinstufungskrite-
rien ausgearbeitet werden.

2 A. Poje, M. Roksandi¢: Enako placilo za enako delo in pla¢na vrzel med spoloma. Ljubljana:

ZSSS, 2013.



4.4. Beispiel 4: Mdnner werden haufiger
erfolgsabhingig entlohnt

Das geschlechtspezifische Lohngefalle wird auch durch das System
der erfolgsabhdngigen Entlohnung (Erfolgspramien und Boni) be-
dingt. Die Ergebnisse der Analysen?! zeigen, dass Manner gegenii-
ber Frauen um im Durchschnitt ganze 47 % héhere Erfolgspramien
bzw. Boni erhalten.

LOSUNG: In den Unternehmenstarifvertrigen und allgemeinen Ar-
beitgeberakten miissen detaillierte Kriterien zur erfolgsabhangi-
gen Entlohnung ausgearbeitet werden, die eine Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts unterbinden.

4.5. Beispiel 5: Diskriminierung wegen Krankheit und
Pflege von Familienangehoérigen

Um dem Phdnomen des Absentismus entgegenzuwirken, entschlieféen sich
immer mehr Unternehmen, allgemeine Akte sowie Haustarifvertrage (was
bei Letzteren umso verwunderlicher ist, da bei deren Beschliefsung die So-
zialpartner mitwirken muss) mit Bestimmungen zu erlassen, mit denen die
Arbeitnehmer im Fall einer Krankheit negativ stimuliert werden. Dies hat
zur Folge, dass Arbeitnehmer auch im Fall einer kurzzeitigen krankheitsbe-
dingten Abwesenheit liber einen langeren Zeitraum keine Pramie erhalten.
Da Arbeitnehmerinnen bzw. Miitter wegen der Pflege ihrer erkrankten Kin-
der oder anderer Familienangehoriger hdufiger als Médnner bei der Arbeit
fehlen, wirkt sich diese Destimulation auch auf ihren ausbezahlten Lohn
aus. Derartige Bestimmungen von allgemeinen Unternehmensakten sowie
Unternehmenstarifvertragen sind inakzeptabel und diskriminierend.

LOSUNG: Die Sozialpartner bzw. Betriebsrite miissen bei der Verab-
schiedung von allgemeinen Arbeitgeberakten bzw. von Unternehmensta-
rifvertragen derartige Bestimmungen ablehnen.

Die Arbeitsaufsichtsbehdrde informieren.

24 V. Kozmik Vodusek: Evropska Unija - izziv, priloZnost ali alternativa tudi za Zenske? PoloZaj
Zensk v Evropski uniji in primerjava s Slovenijo. Ljubljana: Mirovni institut, 2001.



5. MOGLICHE MASSNAHMEN FUR DIE
FALLBEISPIELE 1 BIS 5

Stellt eine Arbeitnehmerin (oder ein Arbeitnehmer) fest, dass sie fiir die
gleiche Arbeit einen niedrigeren Lohn erhalt, kann sie folgende Maf3nah-
men ergreifen:

a) Wenn sie Gewerkschaftsmitglied ist, unterrichtet sie die Gewerk-
schaft. Diese wird die Arbeitnehmerin vor Gericht vertreten und alle
Schritte unternehmen, die unter Punkt b) (mogliche Mafdnahmen
fiir Nichtgewerkschaftsmitglieder) beschrieben sind.

b) Wenn sie kein Gewerkschaftsmitglied ist, bestehen folgende zwei
Méglichkeiten:

1. Sie fordert den Arbeitgeber zur Beseitigung der Unregelméaf3ig-
keit auf.

Kommt dieser binnen 8 Tagen dieser Aufforderung nicht nach,
kann die Arbeitnehmerin binnen weiteren 30 Tagen klagen
(was auch fiir Arbeitnehmerinnen gilt, die ihre Gewerkschaft
bevollmachtigt haben, da der Arbeitgeber die Unregelmafiig-
keit nicht beseitigt hat). In diesem Fall muss die Arbeitnehme-
rin in ihrer Klage beantragen, dass festzustellen ist, dass der
Arbeitgeber dadurch, dass er ihr einen geringeren Lohn bezahl-
te, gegen das Diskriminierungsverbot verstief. Weiter kann
auch die Forderung folgen, dass der Arbeitgeber riickwirkend
die Lohndifferenz und in Zukunft dasselbe Entgelt wie der ver-
gleichbare Mitarbeiter zu zahlen hat.

Die Beweislast zur Schadenshohe liegt bei der Arbeitnehmerin,
wahrend die Beweislast zum Diskriminierungsvorwurf beim
Arbeitgeber liegt, da dieser die Diskriminierung widerlegen
muss.

2. Die Arbeitnehmerin klagt unmittelbar unter Berufung darauf,
dass sie diskriminiert wurde, den Arbeitgeber, ohne ihn vorher
in Kenntnis zu setzen, und verlangt riickwirkend die Lohndif-
ferenz und fiir die Zukunft dasselbe Entgelt wie ihr Mitarbei-
ter. Die Lohndifferenz kann nur eingeklagt werden, wenn die
Arbeitnehmerin weif3, wie hoch diese ist. In diesem Fall lautet
der Klageantrag, dass der Arbeitgeber die jeweilige monatli-



che Lohndifferenz in Hohe von ______ € zu zahlen und die Un-
regelmafdigkeit zu beseitigen hat. Im Weiteren ist es erneut am
Arbeitgeber zu beweisen, dass die Arbeitnehmerin nicht dis-
kriminiert wurde und dass fiir die Unterschiede gerechtfertigte
Griinde bestehen.
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