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—  Beschluss des Gemeinsamen EWR-Ausschusses Nr. 112/2004 vom 9. Juli

2004

Richtlinie 2002/73/EG des Européischen Parlaments und des Rates vom 23.
September 2002 zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschéaftigung, zur Berufsausbildung
und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen.



ZUSAMMENFASSUNG

Die gleichberechtigte Beteiligung von Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt ist
wichtig fur die Verwirklichung der gesellschaftlichen Gleichstellung von Frauen
und Ma&nnern. Die Richtlinie 76/207/EWG zielt auf den Abbau von Hindernissen
fur die Frauenerwerbstatigkeit ab, indem der Grundsatz der Gleichbehandlung
hinsichtlich aller Aspekte der Beschaftigung, des beruflichen Aufstiegs, der
Berufsbildung und der Arbeitsbedingungen umgesetzt wird. Zahlreiche
Entwicklungen rechtfertigen es, die Richtlinie nunmehr zu &ndern.

Die Anderungsrichtlinie 2002/73/EG konkretisiert die Verpflichtung der
Mitgliedstaaten, Massnahmen zur Anwendung des Prinzps der Chancengleichheit
zu beschliessen und berticksichtigt zudem die Rechtssprechung des Européischen
Gerichtshofes mit Uber 40 Entscheidungen in den letzten 25 Jahren. Die Richtlinie
definiert zum ersten Mal klar die Belastigung einer Person aufgrund ihres
Geschlechts und die sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz als Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts, sie verstdrkt den Schutz fur Beschaftigte, die
Beschwerde wegen unmittelbarer oder mittelbarer Diskriminierung erhoben
haben, auch Uber die Beendigung des Beschéaftigungsverhéltnisses hinaus. Se
fordert die Mitgliedstaaten auf, nationale Sellen fur die Durchsetzung der
Chancengleichheit einzurichten. Alle Rechte, welche die Richtlinie einréunt,
missen gerichtlich kontrollierbar sein. In Diskriminierungsfallen missen
angemessene Srafen verhangt werden; die Richtlinie definiert das Recht der
Mitgliedstaaten, Ausnahmen vom Grundsatz des gleichen Zugangs zur
Beschaftigung vorzusehen; sie erkennt den besonderen Schutz von Frauen
aufgrund ihrer korperlichen Verfassung an, sowie ihr Recht, nach dem
Mutterschutz an den gleichen Arbeitsplatz zurtickzukehren. Die Richtlinie
berechtigt Mitgliedstaaten, positive Massnahmen zur Forderung der
Gleichstellung von Frauen und Mannern zu beschliessen.

Zur Umsetzung der Richtlinie 2002/73/EG bedarf es einer Abanderung des
Gleichstellungsgesetzes (LGBI. 1999 Nr. 96) und neuer Bestimmungen im ABGB
(Arbeitsvertragsrecht).
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Vaduz, 23. August 2005
RA 2005/1911-0101

Sehr geehrte Damen und Herren

Die Regierung gestattet sich, den interessierten Kreisen den Vernehmlassungs-
bericht betreffend die Teilrevision des Gesetzes Uber die Gleichstellung von Mann
und Frau (Gleichstellungsgesetz) sowie des Arbeitsvertragsrechts (ABGB) zu
unterbreiten. Die Vernehmlassungsfrist 1&uft am 15. November 2005 ab.

. VERNEHMLASSUNGSBERICHT

1. ALLGEMEINES

Am 23. September 2002 ist die Richtlinie 2002/73/EG des Européischen
Parlaments und des Rates vom 23. September 2002 zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen hinsichtlich des
Zugangs zur Beschéftigung, zur Berufsausbildung und zum beruflichen Aufstieg
sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen verabschiedet worden (ABI. L 269/15
vom 5. 10. 2002). Mit dieser Richtlinie soll ein gemeinsames Konzept festgelegt
werden, um das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Mannern bei der
Formulierung und Umsetzung der Rechts- und Verwaltungsvorschriften, Politiken
und Tétigkeiten aktiv zu berticksichtigen.

Bereits in der Vergangenheit wurden auch in Liechtenstein Massnahmen

ergriffen, um die Gleichstellung von Frau und Mann zu fordern. Mit der



Schaffung des Gesetzes Uber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GLG, LGBI. 1999 Nr. 96) wurde e€n
Diskriminierungsverbot ausgesprochen und die sexuelle Belastigung als
Diskriminierung aufgenommen. Aufgrund des Gleichstellungsgesetzes konnen
Rechtsanspriiche auf drohende und bestehende Diskriminierungen geltend
gemacht werden. Zudem wurde eine Beweislasterleichterung eingefihrt und
Feststellungsklagen von Organisationen in das Gesetz aufgenommen. Im
Arbeitsvertragsrecht wurde die Gleichbehandlung von Mé&nnern und Frauen und
gleicher Lohn fur gleiche und gleichwertige Arbeit festgelegt (LGBI. 1993 Nr. 47
und 1992 Nr. 83).

Mit der Richtlinie 2002/73/EG wird die Gleichstellung von Frau und Mann im
Erwerbsleben starker unterstiitzt; und sie geht in einigen Punkten Gber die bereits
geltenden Gesetzesbestimmungen in Liechtenstein hinaus. Aus diesem Grunde
werden Anpassungen im Gleichstellungsgesetz sowie im Arbeitsvertragsrecht

vorgenommen.

1.1 Umsetzung der Richtlinie 2002/73/EG

Am 9. Juli 2004 hat der Gemeinsame EWR-Ausschuss in Briissel beschlossen, die
Richtlinie 2002/73/EG des Européischen Parlaments und des Rates vom 23. Sep-
tember 2002 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufsaus-
bildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen
in das EWR-Abkommen zu Ubernehmen (Beschluss des Gemeinsamen EWR-
Ausschusses Nr. 112/2004 vom 9. Juli 2004).

Die Richtlinie 2002/73/EG ist sowohl von den EU-Mitgliedstaaten wie auch von
den EWR/EFTA-Staaten bis zum 5. Oktober 2005 in innerstaatliches Recht um-
zusetzen.



Der Landtag hat der Ubernahme der Richtlinie in seiner Sitzung vom 14./15./16.
Dezember 2004 einhellig zugestimmt.

2. SCHWERPUNKTE DERRICHTLINIE

Die Gleichheit aller Menschen vor dem Gesetz und der Schutz vor Diskriminie-
rung ist ein allgemeines Menschenrecht; dieses Recht wurde in der Allgemeinen
Erklarung der Menschenrechte, im Ubereinkommen der Vereinten Nationen zur
Beseitigung aller Formen der Diskriminierung von Frauen, im Internationalen
Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form von Rassendiskriminierung, im In-
ternationalen Pakt der Vereinten Nationen Uber birgerliche und politische Rechte,
im Internationalen Pakt der Vereinten Nationen tber wirtschaftliche, soziale und
kulturelle Rechte sowie in der Konvention zum Schutze der Menschenrechte und
Grundfreiheiten anerkannt, die von alen EU-Mitgliedstaaten unterzeichnet wur-
den. Liechtenstein hat die erwahnten Ubereinkommen ebenfalls unterzeichnet und
ratifiziert. Die Gleichbehandlung von Ménnern und Frauen stellt nach Art. 2 und
Art. 3 Abs. 2 des EG-Vertrags sowie nach Rechtssprechung des Gerichtshofs ein
grundlegendes Prinzip dar. In diesen Vertragsbestimmungen wird die Gleichstel-
lung von Mannern und Frauen als Aufgabe und Ziel der Gemeinschaft bezeichnet,
und es wird eine positive Verpflichtung begrindet, sie bel alen Tétigkeiten der

Gemeinschaft zu fordern.

Die Bedeutung der Gleichstellung von Mann und Frau ist auch im Rahmen des
EWR-Abkommens anerkannt worden (siehe 11. Préambel und Art. 69 EWR-Ab-

kommen).

Eine gleiche Beteiligung von Frauen und Mannern am Arbeitsmarkt ist fir die
Verwirklichung der gesellschaftlichen Gleichstellung von Frauen und Méannern

erforderlich.



Die Richtlinie verstarkt die Rechtsvorschriften zur Bekampfung von Diskriminie-

rung aufgrund des Geschlechts. Folgendes wird durch die Richtlinie vorgeschla-

gen:

die Richtlinie definiert Begriffsbestimmungen zu mittelbarer und unmittel-
barer Diskriminierung sowie von Belastigung aufgrund des Geschlechts und
von sexueller Belastigung. Die Beurteilung von Sachverhalten, die auf eine
unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung schliessen lassen, obliegt den
einzelstaatlichen gerichtlichen Instanzen oder anderen zustandigen Stellen

nach den nationalen Rechtsvorschriften oder Gepflogenheiten;

die Richtlinie legt Diskriminierungen aus der Arbeitswelt mittels einer Auf-
zahlung fest;

die Richtlinie verstarkt den Schutz fir Beschéftigte, die Beschwerde wegen
Diskriminierung erhoben haben, auch nach Beendigung des
Beschaftigungsverhdltnisses. Die Mitgliedstaaten sollen nationale Stellen
fur die Durchsetzung der Chancengleichheit einrichten. Alle Rechte, welche
die Richtlinie einrdumt, missen gerichtlich kontrollierbar sein. In

Diskriminierungsfallen missen angemessene Strafen verhangt werden;

die Richtlinie verlangt, dass Opfer von Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts Uber einen angemessenen Rechtsschutz verfligen. Damit der
Schutz noch effektiver wird, sollte auch die Mdglichkeit bestehen, dass sich
Verbande und Organisationen und andere juristische Personen unbeschadet
der nationalen Verfahrensregeln beziiglich der Vertretung und Verteidigung
vor Gericht im Namen eines Opfers oder zu seiner Unterstiitzung an einem

Verfahren beteiligen;

die Richtlinie sieht vor, dass fur den Fall der Nichteinhaltung Sanktionen

festzulegen sind, welche wirksam, verhatnismassig und abschreckend sind;

die Richtlinie klart das Recht der Mitgliedstaaten, Ausnahmen vom
Grundsatz des gleichen Zugangs zur Beschaftigung vorzusehen. Der

Ausschluss von Frauen von bestimmten beruflichen Tétigkeiten ist dann



gerechtfertigt, wenn das biologische Geschlecht der Arbeitskraft eine

unabdingbare Voraussetzung ist;

. die Richtlinie erkennt den besonderen Schutz von Frauen aufgrund ihrer
korperlichen Verfassung an sowie ihr Recht, nach dem Multterschutz an den

gleichen Arbeitsplatz zurtickzukehren;

. die Richtlinie berechtigt Mitgliedstaaten, positive Massnahmen zur

Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern zu beschliessen;

. die Mitgliedstaaten haben regelméssig tber ihre Téatigkeit zu berichten.

Bereits in der Richtlinie 76/207/EWG wurde festgehalten, dass ein Ausschluss
von beruflichen Tétigkeiten auf Félle zu beschranken ist, in denen die
Beschaftigung eines bestimmten Geschlechts aufgrund der Art der betreffenden
speziellen Tatigkeit erforderlich ist. Es muss aber ein legitimes Ziel verfolgt
werden, damit dem Grundsatz der Verhdtnismassigkeit, wie er sich aus der

Rechtsprechung des Gerichtshofs ergibt, entsprochen wird.

EU-Gerichtshof

Insgesamt haben Uber 40 Gerichtshofurteile zur Auslegung der Richtlinie den
Geltungsbereich und die Grenzen eniger derzeit ungenau gefasster
Bestimmungen verdeutlicht. Darunter falen die Bestimmungen zu den
beruflichen Téatigkeiten, die aus dem Anwendungsbereich der Richtlinie
ausgeschlossen werden konnen® sowie die Bestimmungen zum Schutz der
besonderen korperlichen Verfassung der Frau und Bestimmungen zu positiven
Massnahmen der Mitgliedstaaten.?

1 Rs. Johnston (C-222/84), Rs. C-273/97 (Sirdar), Rs. Kreil (285/98).
2 Rs. C-409/95 (Kalanke und Marshall), Rs. C-158/97 (Badek).



Vom Gerichtshof wurde entschieden, dass in Anbetracht des grundlegenden
Charakters des Anspruchs auf einen effektiven gerichtlichen Rechtsschutz,
Arbeitnehmer/innen diesen Schutz selbst noch nach Beendigung des
Beschéftigungsverhdtnisses geniessen mussen. Ein Arbeitnehmer bzw. eine
Arbeitnehmerin, der/die eine Person, die nach dieser Richtlinie Schutz geniesst,

verteidigt oder fir sie als Zeuge aussagt, sollte denselben Schutz geniessen.®

Im Weiteren hat der Gerichtshof entschieden, dass  der
Gleichbehandlungsgrundsatz nur dann as tatsachlich verwirklicht angesehen
werden kann, wenn bei Verstossen gegen diesen Grundsaiz den
Arbeitnehmerinnen bzw. Arbeitnehmern, die Opfer ener Diskriminierung
wurden, eine dem erlittenen Schaden angemessene Entschadigung zuerkannt wird.
Er hat ferner entschieden, dass eine im Voraus festgelegte Hochstgrenze einer
wirksamen Entschadigung entgegenstehen kann und die Gewahrung von Zinsen

zum Ausgleich des entstandenen Schadens nicht ausgeschlossen werden darf.*

Diese Rechtsprechung des Européi schen Gerichtshofs zur Gleichstellung von Frau
und Mann ist auch im EWR von Relevanz, da geméss Art. 6 EWR-Abkommen im
EWR eine Berticksichtigungspflicht (fir Urteile vor Unterzeichnung des EWR-
Abkommens) bzw. ein Beriicksichtigungsgebot (fur Urtelle nach Unterzeichnung
des EWR-Abkommens) fur die Rechtsprechung des Européischen Gerichtshofs
besteht.

3 Rs. Coote (C-185/97)
4Rs. C-180/05 (Draehmpaehl), Rs. C-271/31 (Marshal).
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2.1 Gegenstand und Anwendungsbereich

Gegenstand der Richtlinie 2002/73/EG ist die Festlegung eines gemeinsamen
Konzepts, um das Ziel der Gleichstellung von Frauen und Mannern bel der
Formulierung und Umsetzung der Rechts- und Verwaltungsvorschriften, Politiken

und Tétigkeiten aktiv zu berticksichtigen.

Die Anwendung des Grundsatzes der Gleichbehandlung bedeutet, dass es im
Offentlichen und privaten Bereich einschliesslich offentlicher Stellen in Bezug auf
die Bedingungen, den Zugang zu alen Formen und alen Ebenen der
Berufsbildung, die Beschédftigungss und Arbeitsbedingungen und die
Mitgliedschaft und  Mitwirkung in  einer  Arbeitnehmenden-  oder
Arbeitgebendenorganisation  keinerlei unmittelbare  oder  mittelbare

Diskriminierung geben darf.

3. ZIELEUNDINHALTE DER VERNEHMLASSUNGSVORLAGE

Einer legidativen Umsetzung in das liechtensteinische Recht bedirfen nur jene
Bestimmungen der Richtlinie, die in  Abweichung des bestehenden
Gleichstellungsgesetzes und des Arbeitsvertragsrechts stehen bzw. dort nicht
bereits berticksichtigt sind. Namentlich sind dies die Ubernahme der Definitionen
zu Belastigung und sexueller Bel&stigung sowie der Definitionen fur die
mittelbare und unmittelbare Diskriminierung, der Geltungsbereich, die
Erweiterung des Benachteiligungsverbots, die Beweislasterleichterung bei
Belastigung und sexueller Beléstigung; die Abschaffung von Hochstgrenzen bei
Entschadigungen, die Arbeitsplatizgarantie nach Mutterschaftsurlaub, das
Verbandsklagerecht fir Einzelpersonen, das Verbot von Vergeltungsmassnahmen

und die Einsetzung von einer unabhéngigen Stelle.
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4. ERLAUTERUNGEN ZUR VERNEHMLASSUNGSVORLAGE

4.1 Gleichstellungsgesetz

Im Rahmen der Tellrevision des Gleichstellungsgesetzes zwecks Umsetzung der
RL 2002/73/EG werden die Begriffe der unmittelbaren und mittelbaren
Diskriminierung (Art. 1a), der Geltungsbereich (Art. 2), die Belastigung und die
sexuelle Belastigung (Art. 4) neu definiert; das Diskriminierungsverbot (Art. 3)
der RL 2002/73/EG angepasst; die Hochstgrenzen fur Entschadigungen bel
Kundigung eines Arbeitsverhdltnisses und bei sexueller Belastigung gestrichen
und Mindestgrenzen gesetzt (Art. 5); die Beweidasterleichterung (Art. 6)
erweitert; das Verbandsklagerecht auf Einzelpersonen (Art. 7) ausgeweitet; ein
Verbot fur Vergeltungsmassnahmen (Art. 7a) ausgesprochen und es wird eine
unabhéngige Stelle (Art. 19) eingerichtet.

Zu Art. 1a

Art. 1a neu entspricht den Begriffsbestimmungen nach Art. 2 Abs. 2 der RL
2002/73/EG. Damit wird gewdhrleistet, dass die Begriffsbestimmungen
einheitlich sind, was unter anderem zu einer besseren Rechtssicherheit fuihrt. Der
Begriff der mittelbaren und unmittelbaren Diskriminierung wurde in der EU Uber
die Richtlinie 97/80/EG des Rates eingefuihrt und wird seitdem in alen
Antidiskriminierungsrichtlinien verwendet. Die Definitionen der Begriffe
,zunmittelbare® und ,mittelbare Diskriminierung® gehen auf die einschlégige
Rechtsprechung des Europédischen Gerichtshofes zum Thema Freizlgigkeit
zuriick (Rechtssache C-237/94, O’ Flynn gegen Adjudication Officer, Slg. 1996, |

—2617) und sollen mit diesem Gesetzesentwurf umgesetzt werden.

Eine mittelbare Diskriminierung liegt bereits dann vor, wenn dem Anschein nach

(merkmals-) neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen, die einem
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Geschlecht angehéren, in besonderer Weise gegenlber Personen des anderen
Geschlechts benachteiligen kénnen. Entscheidend ist somit nicht die statistisch
feststellbare tatsachliche Diskriminierungswirkung, sondern alein die mit den
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren verbundene Gefahr einer Diskriminierung.
Die Gefahr einer Diskriminierung kann durch entsprechende statistische Daten
oder andere geeignete Mittel nachgewiesen werden, die belegen, dass sich etwa
eine Vorschrift ihrem Wesen nach nachtellig fir eine bestimmte Person oder

Personengruppe auswirken kann.

Bel der Beurteilung, ob es sich um eine mittelbare Diskriminierung handelt oder
ob eine unterschiedliche Behandlung als objektiv gerechtfertigt anzusehen ist,
muissen einerseits die Intentionen der betreffenden Vorschriften, Kriterien oder
Massnahmen, die eine Ungleichbehandlung bedeuten, schutzwirdig und wichtig
genug sein, um den Vorrang vor dem Gleichbehandlungsgrundsatz zu
rechtfertigen; andererseits missen die zur Erreichung des Ziels angewandten
Mittel geeignet, erforderlich und angemessen sein
(Verhaltnismassigkeitsgrundsatz).

ZuArt. 2

Art. 3 der RL 2002/73/EG regelt den Anwendungsbereich und bestimmt, dass der
Grundsatz der Gleichbehandlung im offentlichen und privaten Bereich
einschliesslich offentlicher Stellen in Bezug auf das Geschlecht keinerlel
unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts geben
darf. Im bestehenden Gleichstellungsgesetz ist geregelt, dass sich die
Bestimmungen des Gesetzes auf die privatrechtlichen und 6ffentlich-rechtlichen
Arbeitsverhdltnisse (Art. 2) beziehen.

Der Anwendungsbereich des 1. Kapitels des geltenden Gleichstellungsgesetzes ist
fur die Umsetzung der Richtlinie zu eng gefasst. Nach Art. 3 Abs. 1 der RL
2002/73//EG umfasst das Diskriminierungsverbot insbesondere auch den Bereich
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der Mitwirkung und Mitgliedschaft in einer Arbeitnehmerinnen- und Arbeit-
geberlnnenorganisation oder des Zugangs zu selbststandiger Erwerbstati gkeit.

Der Anwendungsbereich des 1. Kapitels des Gleichstellungsgesetzes soll sich neu
auch auf andere Bereiche der Arbeitswelt erstrecken und nicht nur auf privat- und
Offentlich-rechtliche Arbeitsverhdltnisse. Art. 2 des Gleichstellungsgesetzes
wurde deshalb um die Formulierung ,...sowie die sonstige Arbeitswelt...”
erganzt. Welche Bereiche der Arbeitswelt im  Einzelnen vom
Diskriminierungsverbot umfasst werden, ergibt sich aus Art. 3 Abs. 2 des
Gleichstellungsgesetzes.

ZuArt.3Abs. 1

Nach dem geltenden Art. 3 Abs. 1 des Gleichstellungsgesetzes bezieht sich das
Diskriminierungsverbot  ausdriicklich  nur auf ,Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer*. Die RL 2002/73/[EG geht jedoch weiter und legt ein
Diskriminierungsverbot insbesondere auch in Bezug auf die Mitgliedschaft und
Mitwirkung in einer Arbeitnehmerinnen- und Arbeitgeberlnnenorganisation oder
den Zugang zu selbststandiger Erwerbstdtigkeit fest. Das geltende
Gleichstellungsgesetz  sieht  ein  Diskriminierungsverbot  vor,  wonach
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer aufgrund ihres Geschlechts weder direkt
noch indirekt benachteiligt werden dirfen. Neu wird eine Formulierung gewahlt,
in welche die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmerinnen- und
Arbeitgeberinnenorganisation  oder der Zugang zu  selbststéandiger
Erwerbstétigkeit eingeschlossen ist. Die Bestimmung entspricht im Wesentlichen
Art. 2 Abs. 1 der RL 2002/73/EG. Weiterhin wird im Gleichstellungsgesetz bel
Frauen die Schwangerschaft a's explizites Diskriminierungsverbot aufgefihrt.
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Zu Art. 3ADbs. 2

Im Weiteren listet Art. 3 der RL 2002/73/EG Punkte auf, bel welchen es keinerlei
unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts geben
darf.

Im geltenden Gleichstellungsgesetz ist ein Diskriminierungsverbot (Art. 3)
verankert, welches sich insbesondere auf die Anstellung, Aufgabenzuteilung,
Gestaltung der Arbeitsbedingungen, Entlohnung, Aus- und Weiterbildung,
Beforderung und Entlassung bezieht. Das Diskriminierungsverbot im bestehenden
Gleichstellungsgesetz ist weniger weit ausgestaltet als die Vorgaben der RL
2002/73/EG und bedarf deshalb einer Anpassung. Die Ubernahme des Wortlautes
der RL 2002/73/EG garantiert eine vollumfangliche Umsetzung des Art. 3 Abs.
1. Der neue Absatz enthdlt eine erschopfende Aufzéhlung der vom
Diskriminierungsverbot umfassten Bereiche der Arbeitswelt. Die Bestimmung
entspricht Art. 3 Abs. 1 der RL 2002/73/EG.

Zu Art.3Abs. 3

Die Bestimmung entspricht Art. 2 Abs. 4 der RL 2002/73/EG. Die RL
2002/73/EG sieht vor, dass auch die Anweisung zur Diskriminierung as
Diskriminierung gilt. Damit soll auch jede Person, die eine andere Person zur
Diskriminierung einer Dritten oder eines Dritten angestiftet hat, in den Kreis der
Verpflichtenden einbezogen und somit die Geltendmachung von Ansprtchen ihr
gegenlber ermdglicht werden.

Zu Art.3Abs. 4

Art. 3 Abs. 4 Bst. a entspricht dem bisherigen Art. 3 Abs. 3 des
Gleichstellungsgesetzes. Art. 3 Abs. 4 Bst. b dient der Umsetzung von Art. 2 Abs.
6 der RL 2002/73/EG.
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Zu Art.4ADbs. 1

Im geltenden Abs. 1 des Gleichstellungsgesetzes wird zum Ausdruck gebracht,
dass die sexuelle Freiheit und Wirde das Recht auf absoluten Respekt der
Intimsphére  umfasst. Diese  Abweichung zum  Schweizerischen
Gleichstellungsgesetz wurde im Rahmen der Stellungnahme der Regierung zu den
anlasslich der ersten Lesung der Vorlage betreffend die Schaffung eines Gesetzes
Uber die Gleichstellung von Frau und Mann (Glechstellungsgesetz, GLG)
aufgeworfenen Fragen (Nr. 1/1999) aufgenommen, da von Landtagsabgeordneten
angeregt wurde, die exemplarische Aufzdhlung von relativ schwerwiegenden

Tatbesténden in Art. 2 um den Wortlaut des geltenden Art 1 zu erganzen.

Mit der Ubernahme der Definition aus der RL 2002/73/EG Art. 2 Abs. 2 zur
Belastigung und sexuellen Belastigung kann auf den geltenden Abs. 1 verzichtet
werden, da die Definitionen aus der RL weiter gefasst sind.

In den neuen Abs. 1 wird aufgenommen, dass die Belastigung und sexuelle
Belastigung sowie die Anweisung dazu Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts darstellen und somit unter das Diskriminierungsverbot fallen. Abs. 1
dient der Umsetzung von Art. 2 Abs. 1 der RL 2002/73/EG.

Im geltenden Recht existiert eine Definition zu sexueller Belastigung, aber keine
betreffend die Belastigung aufgrund des Geschlechts. Belastigende
Verhatensweisen aufgrund des Geschlechts konnen verschiedene Formen
annehmen, angefangen bei sprachlichen Ausserungen und Gesten bis hin zum
Verfassen, Zeigen und Verbreiten von schriftlichen Ausserungen, Bildern oder
sonstigem Material. Diese Verhaltensweisen missen schwerwiegend sein und
insgesamt eine storende oder feindselige Umgebung (z.B. Arbeitsumgebung)
bewirken.
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Damit alle verwendeten Definitionen der RL 2002/73/EG entsprechen, werden sie

im Wortlaut Gbernommen.

Zu Art.5Abs. 3

Die Verankerung der Definition von Belastigung und eine Anweisung zu
Belastigung und sexueller Belastigung in Art. 4 verlangt die Festlegung einer
Entschédigung und des Verfahrens. Die Rechtsanspriiche fur die Belastigung und
die sexuelle Belastigung sowie die Anweisungen dazu werden dabel gleich
gehandhabt. Bel Diskriminierung durch Belastigung und/oder sexueller
Belastigung oder der Anweisung dazu kann der betroffenen Person eine
Entschadigung zugesprochen werden.

Zu Art.5Abs. 4

Gemass Art. 6 Abs. 2 RL 2002/73/EG stellen die Mitgliedstaaten sicher, dass der
durch eine Diskriminierung erwachsene Schaden tatsachlich und wirksam
ausgeglichen oder ersetzt wird, wobel dies auf , eine abschreckende und dem
erlittenen Schaden angemessene Art und Weise geschehen muss®. Hochstgrenzen
der Entschadigung sind nur in jenen Fallen zuldssig, wo eine Anstellung
diskriminierend verweigert wird. Bel Diskriminierungstatbestanden, ausser in der
Ablehnung einer Bewerbung, werden deshalb Mindestvorschriften fir
Entschadigungen erlassen. Aus Art. 5 Abs. 4 werden daher die Hochstgrenzen der
Entschadigungen bei Diskriminierung in der Kundigung eines privatrechtlichen
Arbeitsverhaltnisses gestrichen und es wird eine Mindestvorschrift erlassen. Die
Entschédigung bel Kindigung wird auf mindestens drei Monatsl6hne festgel egt.
Die Hochstgrenze der Entschadigungen bei Diskriminierung in der Ablehnung
eink  Anstellung wird bel dree  Monatddhnen  belassen.  Die
Entschadigungshochstgrenze bel sexueller Belastigung ist zu streichen und es
wird eine Mindestgrenze der Entschadigung fir Belastigung und sexuelle
Belastigung sowie der Anweisung dazu festgelegt. Die Mindestgrenze dazu
betragt 5'000 Franken.
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ZUArt. 6

Eine Beweidasterleichterung besteht nach dem geltenden Art. 6 nur fir die
Diskriminierungstatbesténde nach Art. 3 Abs. 2; dies heisst bei Diskriminierung
im Zusammenhang mit der Anstellung, Aufgabenzuteilung, Gestaltung der
Arbeitsbedingungen, Entlohnung, Aus- und Weiterbildung, Beférderung und
Entlassung. Die sexuelle Belastigung wird im geltenden Recht nicht von der

Beweidlasterleichterung erfasst.

Art. 6 enthdlt neu ene Beweidasterleichterung fir  samtliche
Diskriminierungsfélle nach den revidierten Art. 3 und 4. Die Regelung dient der
Umsetzung der Richtlinie 97/80/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 Uber die
Beweidast bei Diskriminierung aufgrund des Geschlechts. Nach dieser Richtlinie
sind die Mitgliedstaaten verpflichtet, der oder dem Beklagten den Beweis dartiber
aufzuerlegen, dass keine Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
stattgefunden hat, wenn die Klagerin bzw. der Klager Tatsachen glaubhaft macht,
die das Vorliegen einer Diskriminierung vermuten lassen. In der Richtlinie
2002/73/EG wurden die Belastigung und die sexuelle Belastigung sowie die

Anweisung dazu erstmals explizit als Diskriminierungstatbesténde formuliert.

Zu Art. 7Abs. 1

Die Umsetzung von Art. 6 Abs. 3 der RL 2002/73/EG bedarf einer Anpassung des
Verbandsklagerechts, da das Verbandsklagerecht geméass Gleichstellungsgesetz
nur angewendet werden kann, wenn sich der Ausgang des Verfahrens auf eine
grossere Zahl von Arbeitsverhaltnissen auswirken wird. Die Bestimmung wird
dahingehend angepasst, dass das Verbandsklagerecht auch genutzt werden kann,
wenn sich das Verfahren lediglich auf einen Einzelfall bezieht.

Neben den betroffenen Arbeitgeberinnen und Arbeitgebern muss fur die
Umsetzung der RL 2002/73/EG Art. 3 Abs. 1 Best. d der betroffenen Organisation
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Gelegenheit zur Stellungnahme geben, bevor sie die Schlichtungsstelle (Art. 11)

anrufen oder eine Klage einreichen.

Zu Art. 7a

In der RL ist festgehalten, dass ein(e) Arbeitnehmer/in, der/die eine Person, die
nach dieser Richtlinie Schutz geniesst, verteidigt oder fur ihn/sie als Zeuge/in
aussagt, denselben Schutz geniessen sollte. Die Bestimmung dient der Umsetzung
von Art. 7 der RL 2002/73/EG.

Zu Art. 18. Abs. 1

In der Kommission fir die Gleichstellung von Frau und Mann hat die Leiterin
oder der Leter der Stabsstelle fur Chancengleichheit Einsitz. Aufgrund der
Umbenennung des Gleichstellungsbiros in Stabsstelle fir Chancengleichheit ist
hier eine redaktionelle Anderung notwendig.

Zu Art. 19Abs. 1

Am 22. Februar 2005 (RA 2005/332-0200) hat die Regierung die Erweiterung der
Stabsstelle Gleichstel lungsbiiro zur Stabsstelle fir Chancengleichheit beschl ossen.
Die Teilrevison des Glechstellungsgesetzes bietet die Gelegenheit, die
Namensénderung gesetzlich zu verankern. Eines der Ziele der Stabsstelle ist die
Forderung der Gleichstellung von Frau und Mann in allen L ebensbereichen.

Zu Art. 19 Abs. 2

Gemass Art. 8a der RL 2002/73/EG hat jeder Mitgliedstaat eine oder mehrere
Stellen zu bezeichnen, deren Aufgabe darin besteht, die Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung aller Personen ohne Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts zu fordern, zu analysieren, zu beobachten und zu unterstiitzen.
Unter anderem soll sichergestellt werden, dass es zu den Zustandigkeiten dieser
Stellen gehort, unabhangige Untersuchungen zum Thema Diskriminierung

durchzuftihren.
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Zweck dieser Bestimmung soll geméss der EU-Kommission die Verstéarkung des
Rechtsschutzanspruchs sein, der in Art. 7 der RL 2002/73/EG gewdahrt wird. Das
Européische Parlament unterstrich in seinem Bericht vom 16. Mai 2001 (A5-
0173/2001) die Bedeutung solcher unabhangiger Stellen, da die Erfahrung
beweise, dass Opfer von Diskriminierungen nur mit sehr geringer
Wahrscheinlichkeit den Rechtsweg beschreiten oder paragerichtlichen Schutz in
Anspruch nehmen wirden. Wenn eine Vertretung durch Organisationen, die ihre
Aufgaben unabhangig wahrnehmen, gewéhrleistet werden konne, die im Bereich
der Menschenrechte und der Rechte der Frauen tétig sind, seien die Aussichten
auf eine eingehende Prifung und die Verhangung einer Strafe fir den Verstoss
gegen die Gleichstellung grosser. Demnach mussten die Stellen auch unbedingt
Uber ausreichende finanzielle Mittel verfigen, um alle in der Richtlinie
festgel egten Aufgaben effizient erflllen zu kdnnen.

Zu den zwingend vorgesehen Zusténdigkeiten der Stellen soll es gehdren, dass sie
unbeschadet der Rechte der Opfer und der Verbande, der Organisationen oder
anderer juristischer Personen die Opfer von Diskriminierungen auf unabhangige
Weise dabel unterstiitzen konnen, ihrer Beschwerde wegen Diskriminierung
nachzugehen. Die Stellen sollen ausserdem unabhéngige Untersuchungen zum
Thema der Diskriminierung durchfihren und unabhéngige Berichte
veroffentlichen sowie Empfehlungen zu allen Aspekten vorlegen konnen, die mit
den Diskriminierungen in Zusammenhang stehen. Allerdings sollen den
unabhangigen Stellen nicht gerichtliche oder so gut wie gerichtliche Befugnisse
verliehen werden.

Unabhdngigkeit der Stabsstelle fur Chancengleichheit

Das geltende Gleichstellungsgesetz sieht in Art. 18 und Art. 19 als staatliche
Institutionen die Kommission fur die Gleichstellung von Frau und Mann und das
Gleichstellungsbiro (neu Stabsstelle fir Chancengleichheit) vor.
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Die Stabsstelle fur Chancengleichheit soll u.a. die Gleichstellung von Frau und
Mann in allen Lebensbereichen fordern und sich fur die rechtliche und faktische
Gleichstellung von Frau und Mann einsetzen. Das geltende Gesetz z&hit die
Aufgaben der Stabsstelle auf. Es sind dies: Die Beratung von Behtrden und
Privaten, die Durchfiihrung von Offentlichkeitsarbeit; die Mitwirkung bei der
Ausarbeitung von Erlassen, die Erarbeitung von Forderprogrammen und die

Durchfihrung von Projekten sowie die Prifung von Gesuchen um Finanzhilfen.

Art. 8a der RL 2002/73/EG verlangt, dass die eingesetzten Stellen unabhangige
Untersuchungen zum Thema der Diskriminierung durchfiihren. Es wird neu ein
Bst. ¢ eingefihrt, welcher den geforderten Aufgaben der Richtlinie Rechnung
tragt. Dabei wird die Formulierung der Schweiz Ubernommen, welche die
Durchfihrung von Untersuchungen und die Empfehlung von geeigneten
Massnahmen bereits as Aufgabe des Gleichstellungsbiros explizit vorsieht.
Gemass dem Kommentar zum Gleichstellungsgesetz aus der Schweiz fallen
darunter die Erstellung von Studien sowie die Ausarbeitung von
Handlungsvorschlagen. Im Vernehmlassungsbericht zum Gleichstellungsgesetz
(RA 97/3180) war die Aufgabe der Durchfihrung von Untersuchungen
vorgesehen. Aufgrund von Anregungen von Vernehmlassungsteilnehmenden
wurde der Aufgabenkatalog gekirzt, da er zu detailliert erschien (Bericht und
Antrag Nr. 87/1998).

Zur Umsetzung von Art. 8a der RL 2002/73/EG ist die Stabsstelle fir
Chancengleichheit in der Beratung von Behdrden und Privaten, in der
Durchfihrung von Offentlichkeitsarbeit und in der Durchfiihrung von
Untersuchungen und Empfehlung von geeigneten Massnahmen an Behorden und

Private unabhangig.

Mit dem Ziel die Verwirklichung der Gleichbehandlung voranzubringen, fordert
Art. 8b der RL 2002/73/EG die Mitgliedstaaten zum sozialen Dialog zwischen
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den Sozialpartnern auf. Im geltenden Gleichstellungsgesetz heisst esin der Bst. d,
dass die Stabsstelle unter anderem in Zusammenarbeit mit offentlichen oder
privaten Gleichstellungseinrichtungen Forderungsprogramme erarbeitet und/oder
Projekte durchfhrt. Bst. d wird dahingehend abgeandert, dass die
Zusammenarbeit mit offentlichen oder privaten Einrichtungen durchgefihrt wird.
In den letzten Jahren wurden von der Stabsstelle fur Chancengleichheit wiederholt
Projekte in Zusammenarbeit mit Soziapartnern durchgefihrt. Im Begriff

Einrichtungen sind die Sozia partner mit eingeschl ossen.

4.2 Arbeitsvertragsrecht ABGB

LGBI. 1993 Nr. 47 zu Art. 9a

Damit Doppel spurigkeiten in den Gesetzen vermieden werden, wird eine Kiirzung
des Art. 9a im ABGB vorgenommen und en Verweis auf das
Gleichstellungsgesetz  angebracht. Durch die Kirzung entstehen keine
Rechtsnachteile.

LGBI. 1999 Nr. 97 zu Art. 27, Abs. 1
Im Gleichstellungsgesetz wurde zur sexuellen Bel&stigung eine eigene Definition
zu Belastigung aufgenommen. Mit der Aufnahme von Belastigung in Art. 27 wird

diein dieser Vorlage angestrebte Ubereinstimmung vervollstandigt.

L GBI. 2003 Nr. 276 zu Art. 36a

Im Weiteren bedarf es ener Erganzung des Arbeitsvertragsrechts mit
Bestimmungen betreffend der  Arbeitsplatzgarantie  nach einem
Mutterschaftsurlaub (Art. 2 Abs. 7 RL). Damit soll die Rickkehr an den
Arbeitsplatz nach dem Mutterschaftsurlaub rechtlich gleichgestellt werden mit der
Rickkehr an den Arbeitsplatz nach dem Elternurlaub. Nach dem Elternurlaub hat
die Arbeitnehmerin bzw. der Arbeitnehmer das Recht, an seinen friheren
Arbeitsplatz  zurtickzukehren oder, wenn dies nicht moglich ist, einer
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gleichwertigen oder @hnlichen Arbeit zugewiesen zu werden. Heute ist die
Ruckkehr in den Betrieb nach einem Mutterschaftsurlaub Uber die Bestimmungen
zur Kundigung zur Unzeit durch den Arbeitgeber wahrend der Schwangerschaft
und in den 16 Wochen nach der Niederkunft einer Arbeitnehmerin geregelt (8
1173a, Art 49 ABGB).

II. VERNEHMLASSUNGSVORLAGE

1. GESETZ UBER DIE ABANDERUNG DES GLEICHSTELLUNGS
GESETZES

Gesetz
vom ...

Uber die Abanderung des Gleichstellungsgesetzes

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine

Zustimmung:

Abanderung bisherigen Rechts

Das Gesetz vom 10. Méarz 1999 uber die Gleichstellung von Frau und Mann
(Gleichstellungsgesetz, GLG), LGBI. 1999 Nr. 96, wird wie folgt abgedndert:
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Art. 1la
Begriffe

Im Sinne dieses Gesetzes bedeutet:

a) ,unmittelbare Diskriminierung®: eine Diskriminierung, bei der eine Person
auf Grund ihres Geschlechtes in einer vergleichbaren Situation eine weniger
gunstige Behandlung erféhrt, als eine andere Person erfahrt, erfahren hat

oder erfahren wirde;

b) ,mittelbare Diskriminierung”: eine Diskriminierung, bel der dem Anschein
nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen, die einem
Geschlecht angehtren, in besonderer Weise gegeniber Personen des
anderen Geschlechtes benachteiligen kdnnen, es sei denn, die betreffenden
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmaiges Ziel
sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Zieles

angemessen und erforderlich.

Uberschrift vor Art. 2

II. Gleichstellung in der Arbeitswelt

Art. 2

Grundsatz

Die Bestimmungen unter diesem Titel gelten fur ale privat- und

Offentlichrechtlichen Arbeitsverhaltnisse sowie die sonstige Arbeitswelt.
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Art. 3

Diskriminierungsver bot

1) Aufgrund des Geschlechts, insbesondere unter Berufung auf den Ehe-

oder Familienstand oder, bei Frauen, auf eine Schwangerschaft, darf niemand

unmittelbar oder mittelbar diskriminiert werden.

b)

d)

2) Dieses Verbot gilt in Bezug auf:

die Bedingungen, einschliessich der  Auswahlkriterien  und
Einstellungsbedingungen, fir den Zugang zu unselbstéandiger und
selbsténdiger Erwerbstétigkeit - unabhéngig von Tétigkeitsfeld und

beruflicher Position - sowie flr den beruflichen Aufstieg;

den Zugang zur Berufsberatung, Berufsausbildung, beruflichen

Weiterbildung und Umschulung sowie praktischen Berufserfahrung;

die Beschéftigungss und Arbeitsbedingungen, einschliesslich  der
Entlassungsbedingungen und die Entl6hnung;

die Mitgliedschaft oder Mitwirkung in einer Arbeitnehmerinnen- bzw.
Arbeitnehmer- oder einer Arbeitgeberinnen- bzw. Arbeitgeberorganisation
oder einer Organisation, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe
angehoren, einschliesslich der Inanspruchnahme der Leistungen solcher

Organisationen.

3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung einer Person zur

Diskriminierung vor.

a)

4) Keine Diskriminierung liegt vor, wenn:

angemessene  Massnahmen zur  Verwirklichung der tatséchlichen

Gleichstellung getroffen werden;
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b) das Geschlecht wegen der Art der auszuibenden Tétigkeit oder der
Bedingungen ihrer Austibung eine unverzichtbare Voraussetzung fir die
Tatigkeit ist.

Art. 4
Diskriminierung durch Bel&stigung und sexuelle Belastigung

1) Belastigung und sexuelle Belastigung sowie die Anweisung hierzu gelten

als Diskriminierung aufgrund des Geschlechts.

2) Eine Belastigung liegt vor, wenn unerwinschte geschlechtsbezogene
Verhaltensweisen gegenuiber einer Person bezwecken oder bewirken, dass die
Wirde der betreffenden Person verletzt und ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen,  Erniedrigungen,  Entwirdigungen und  Beleidigungen

gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

3) Eine sexuelle Belastigung liegt vor, wenn ein unerwinschtes Verhalten
sexueller Natur, das sich in unerwinschter verbaler, nicht-verbaler oder
physischer Form aussert, bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde der betreffenden
Person verletzt wird, insbesondere wenn ein von Einschiichterungen,
Anfeindungen,  Erniedrigungen,  Entwirdigungen und  Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

Art. 5Abs. 3und 4

3) Bei der Diskriminierung durch Belastigung oder sexuelle Belastigung
kann das Gericht oder die Verwaltungsbehorde der betroffenen Person zudem
auch eine Entschadigung zusprechen, wenn die Arbeitgeberschaft nicht beweist,

dass sie Massnahmen getroffen hat, die zur Verhinderung von Belastigungen oder



26

sexuellen Belastigungen nach der Erfahrung notwendig und angemessen sind und
die billigerweise zugemutet werden kénnen. Wurde die Arbeitgeberin oder der
Arbeitgeber vorgangig durch die betroffene Arbeitnehmerin oder den betroffenen
Arbeitnehmer Uber eine drohende oder eingetretene Belastigung oder sexuelle
Belastigung in Kenntnis gesetzt und hat die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber
dennoch nicht die notwendigen und zumutbaren Massnahmen getroffen, so hat

das Gericht oder die Verwaltungsbehotrde eine Entschédigung zuzusprechen.

4) Die Entschadigung bei Diskriminierung in der Ablehnung einer
Anstellung nach Abs. 2 darf den Betrag nicht Ubersteigen, der drei Monatsl6hnen
entspricht. Die Gesamtsumme der Entschadigungen darf diesen Betrag auch dann
nicht Ubersteigen, wenn mehrere Personen einen Anspruch auf eine
Entschédigung wegen diskriminierender Ablehnung derselben Anstellung geltend
machen. Die Entschadigung bel Diskriminierung in der Kindigung eines
privatrechtlichen Arbeitsverhdltnisses nach Abs. 2 betrdgt mindestens drei
Monatsiéhne. Die Entschadigung bei Diskriminierung durch Bel&stigung oder
sexuelle Belastigung nach Abs. 3 ist unter Wuirdigung aller Umstande
festzusetzen und betrégt mindestens 5000 Franken.

Art. 6

Beweldlasterleichterung

Eine Diskriminierung im Sinne von Art. 3 und 4 wird vermutet, wenn diese

von der betroffenen Person glaubhaft gemacht wird.

Art. 7 Abs. 1

1) Vereinigungen mit Sitz im Inland, die nach ihren Statuten die Foérderung

der Gleichstellung von Frau und Mann oder die Wahrnehmung der Interessen von



27

Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmern bezwecken und seit mindestens funf
Jahren bestehen, konnen im eigenen Namen feststellen lassen, dass eine
Diskriminierung vorliegt. Sie mussen der betroffenen Arbeitgeberin bzw. dem
betroffenen Arbeitgeber oder der betroffenen Organisation Gelegenheit zur
Stellungnahme geben, bevor sie die Schlichtungsstelle (Art. 11) anrufen oder eine

Klage einreichen.

Art. 7a

Verbot von Vergeltungsmassnahmen

Eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeitnehmer darf als Reaktion auf eine
Beschwerde innerhalb des betreffenden Unternehmens oder auf die Einleitung
eines Verfahrens zur Durchsetzung der Gleichstellung durch die Arbeitgeberin
oder den Arbeitgeber nicht benachteiligt werden; dies gilt auch fir andere
Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmer, die als Zeuginnen bzw. Zeugen oder
Auskunftspersonen in einem solchen Verfahren auftreten oder eine solche
Beschwerde unterstiitzen. Vorbehalten bleibt Art. 10.

Art. 18 Abs. 1

1) Die Kommission fiur die Gleichstellung von Frau und Mann besteht aus
einer von der Regierung bestimmten Person as Vorsitzende oder Vorsitzender,
aus der Leiterin oder dem Leiter der Stabsstelle fur Chancengleichheit as
beratendem Mitglied und aus weiteren vier bis sechs Mitgliedern, die von der

Regierung gewahlt werden. Die Mandatsdauer betragt vier Jahre.
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Art. 19
Stabsstelle fur Chancengleichheit

1) Die Stabsstelle fur Chancengleichheit férdert die Gleichstellung von Frau

und Mann in alen Lebensbereichen. Sie setzt sich fir die rechtliche und faktische

Gleichstellung von Frau und Mann ein.

d)

f)

2) Zu diesem Zweck nimmt sie namentlich folgende Aufgaben wahr:
sie berét die Behdrden und Private in Fragen der Gleichstellung;
sie betreibt Offentlichkeitsarbeit;

sie fuhrt Untersuchungen durch und empfiehlt Behorden und Privaten

geeignete Massnahmen;,

siewirkt bei der Ausarbeitung von Erlassen des Landes mit, soweit diese fir

die Gleichstellung von Bedeutung sind;

sie erarbeitet unter anderem in Zusammenarbeit mit 6ffentlichen oder
privaten Einrichtungen Foérderungsprogramme, fuhrt Projekte durch oder
beteiligt sich an Projekten;

sie pruft die Gesuche um Forderungshilfen nach den Art. 16 und 17 und sie

Uberwacht die Durchfihrung der Forderungsprogramme.

3) Die Stabsstelle fur Chancengleichheit ist in Austibung ihrer Tatigkeiten

nach Abs. 2 Bst. a bis ¢ unabhéngig.

Uber gangsbestimmung

Auf zum Zeitpunkt des Inkrafttretens dieses Gesetzes hangige Verfahren

findet das bisherige Recht Anwendung.



29

Umsetzung von EWR-Rechtsvor schriften

Dieses Gesetz dient der Umsetzung der Richtlinie 2002/73/EG des
Europaischen Parlaments und des Rates vom 23. September 2002 zur Anderung
der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur
Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug

auf die Arbeitsbedingungen (EWR-Rechtssammlung: Anh. XV1II —18.02).

V.

I nkr afttr eten

Dieses Gesetz tritt am ... in Kraft.
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2. GESETZ UBER DIE ABANDERUNG DES ALLGEMEINEN
BURGERLICHEN GESETZBUCHES
(ARBEITSVERTRAGSRECHT)

Gesetz
vom ...

Uber die Abanderung des Allgemeinen Birgerlichen Gesetzbuches

(Arbeitsvertragsrecht)

Dem nachstehenden vom Landtag gefassten Beschluss erteile Ich Meine

Zustimmung:

Abéanderung bisherigen Rechts

§ 1173a des Allgemeinen Birgerlichen Gesetzbuches vom 1. Juni 1811, im
Furstentum Liechtenstein eingefuhrt aufgrund Forstlicher Verordnung vom 18.

Februar 1812, in der geltenden Fassung, wird wie folgt abgeandert:
Art. 9a
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern

Der Arbeitgeber darf einen Arbeitnehmer nach Massgabe des

Gleichstellungsgesetzes nicht aufgrund seines Geschlechts benachteiligen.
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Art. 27 Abs. 1

1) Der Arbeitgeber hat im Arbeitsverh@itnis die Personlichkeit des
Arbeitnehmers zu achten und zu schitzen, auf dessen Gesundheit gebihrend
Ricksicht zu nehmen und fir die Wahrung der Sittlichkeit zu sorgen. Er muss
insbesondere daflr sorgen, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nicht
belastigt oder sexuell belastigt werden und dass den Opfern von Belastigungen
oder sexuellen Belastigungen keine weiteren Nachteile entstehen.

Art. 36a
3. Rickkehr an den Arbeitsplatz bei Mutter schaftsurlaub

Auf die Rickkehr an den Arbeitsplatz bei Mutterschaftsurlaub findet Art.

34c sinngemass Anwendung.

Art. 113 Abs. 1

In Abs. 1 wird Folgendes eingefugt:

Art. 36a (Arbeitsplatzgarantie bei M utterschaftsurlaub)

Umsetzung von EWR-Rechtsvor schriften

Dieses Gesetz dient der Umsetzung der Richtlinie 2002/73/EG des
Europaischen Parlaments und des Rates vom 23. September 2002 zur Anderung
der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der

Gleichbehandlung von Maénnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur
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Beschéftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug
auf die Arbeitsbedingungen (EWR-Rechtssammlung: Anh. XV 111 —18.02).

I nkr afttr eten

Dieses Gesetz tritt gleichzeitig mit dem Gesetz vom ... Uber die
Abanderung des Gleichstellungsgesetzes in Kraft.



