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Was Sie alles
uber lhre

Haben Sie den Verdacht, dass Sie schlechter entlohnt werden als Ihr ménnlicher Ar- -

beitskollege? Fiihlen Sie sich von Ihrem Arbeitgeber oder Ihrer Arbeitgeberin wegen Re c h te WI ss e n

lhrer Schwangerschaft unter Druck gesetzt? Haben Sie den Eindruck, dass Frauen

und Manner in Ihrem Betrieb unterschiedlich behandelt werden? Finden Sie keine

L1
Teilzeitstelle, weil Sie ein Mann sind? Oder wurden Sie als Fachperson mit diesen m u sse n
Fragen konfrontiert?

Das Gleichstellungsgesetz hilft, die Gleichstellung zu erreichen.

Die vorliegende Broschiire orientiert sich an der kirzlich erschienenen Broschire des
Gileichstellungsbiros des Kantons Waadt. Die Fachstellen fiir Gleichstellung des Kan-
tons' und der Stadt Zirich? danken dem Gleichstellungsbiro des Kantons Waadt und
insbesondere den beiden Autorinnen Laure Jaton, Juristin und Christine Sattiva Spring,
Rechtsanwaltin dafir.

Im ersten Teil der Broschire lernen Sie zunéchst |hre Rechte kennen und wir zeigen
Ihnen auf, was eine geschlechtsbedingte Diskriminierung in lhrem Berufsalltag ist. Bei-
spiele geben Ihnen Aufschluss Uber die Bereiche, in denen Ungleichbehandlungen vor-
kommen kénnen: Lohn, Beférderungen, Arbeitsbedingungen, Aufgabenzuteilung.

Falls Sie eine Ungleichbehandlung erfahren haben, finden Sie im zweiten Teil der Bro-
schure niitzliche Tipps zu Fragen wie: Wo bekomme ich Hilfe? Wie stelle ich ein gutes
Dossier zusammen? Wie bereite ich mich auf ein Gerichtsverfahren vor?

Denn: Das Gleichstellungsgesetz (GIG) erlaubt es, vor Gericht zu gehen. Falls eine Dis-
kriminierung vorliegt, kénnen so Ungleichbehandlungen korrigiert und Entschadigungen
zugesprochen werden. In einem dritten, technischen Teil der Broschiire beschreiben wir

die Verfahren, mittels welchen Sie lhre Rechte gerichtlich geltend machen kénnen. Wir 1. Was ist das Gleichstellungsgesetz?

richten uns in diesem Teil insbesondere an Fachleute und Fachstellen, die Sie in einem 2. Diskriminierungsarten
Verfahren nach GIG begleiten und unterstitzen: Verbénde, Rechtsberatungen, Gewerk-

schaften, Anwéltinnen und Anwaélte usw. a. Beschaftigungsdiskriminierung

b. Diskriminierung bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen

Im Anhang der Broschiire finden Sie schliesslich niitzliche Adressen und Links. c. Diskriminierung bei der Aufgabenzuteilung

d. Diskriminierung bei Beférderungen

Wir wiinschen Ihnen eine anregende Lekture! e. Diskriminierung bei der Aus- und Weiterbildung

f. Diskriminierung beim Lohn

Kanton Ziirich Stadt Ziirich g. Diskriminierende Kiindigung

] Fechtlt ir Gieichstetung Fachstelle fur Gleichstellung h. Sexuelle Belastigung

i. Rachekindigung
j- Positive Diskriminierung

" www.gleichstellung.zh.ch
2 www.stadt-zuerich.ch/gleichstellung




Die Gleichstellung von Mann und Frau und das Recht auf gleichen Lohn bei gleichwertiger
Arbeit sind in der Bundesverfassung® verankert.

Mit dem Bundesgesetz iiber die Gleichstellung von Frau und Mann (Gleichstel-
lungsgesetz, GIG)* wird diese Verfassungsbestimmung umgesetzt. Das GIG verbietet
es, jemanden in der Arbeitswelt aufgrund seines Geschlechts zu benachteiligen.

Fir wen gilt das Gleichstellungsgesetz?
Das GIG gilt fur alle Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,

e die privatrechtlich angestellt sind. Dabei spielt es keine Rolle, welche Form (schrift-
lich, mandlich, stillschweigend) oder Art (Einzel-, Normal- oder Gesamtarbeitsver-
trag) des Vertrags vorliegt.

e die offentlich-rechtlich angestellt sind. Dabei spielt es keine Rolle, auf welcher
Grundlage (Vertrag, Gesetz, Statut) oder bei wem (beispielsweise Stadt oder Kan-
ton Zurich, Bund, Gemeinden, 6ffentlich-rechtliche Anstalten) sie angestellt sind.

Wann ist die Gleichstellung der Geschlechter zu respektieren?

Der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin ist wahrend der gesamten Arbeitsbeziehung ver-
pflichtet, die Gleichstellung von Mann und Frau zu respektieren. Die Pflicht betrifft also
die Zeit ab der Stellenausschreibung bis hin zur Kiindigung des Arbeitsvertrags.

Was ist eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts?
Als Diskriminierung gilt eine ungleiche Behandlung zwischen einem Mann und einer
Frau, die einzig und allein auf dem Geschlecht beruht.

Das Gesetz verbietet jegliche Diskriminierung von Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mern aufgrund ihres Geschlechts (Art. 3 Abs. 1 GIG). Dieses Verbot betrifft auch Un-
gleichbehandlungen aufgrund des Zivilstands, der familidren Situation oder aufgrund
einer Schwangerschaft.

3 Art. 8 Abs. 3 BV: «Mann und Frau sind gleichberechtigt. Das Gesetz sorgt fur ihre rechtliche und tatsachliche Gleichstellung,
vor allem in Familie, Ausbildung und Arbeit. Mann und Frau haben Anspruch auf gleichen Lohn fiir gleichwertige Arbeit.»
“ Bundesgesetz vom 24. Méarz 1995 Uber die Gleichstellung von Frau und Mann.

Nach herrschender Lehre hat die Aufzahlung von diesen drei Kriterien in Art. 3 GIG
keinen abschliessenden Charakter. Als weitere Beispiele sind vor allem die Ungleichbe-
handlungen aufgrund der sexuellen Orientierung und/oder der Geschlechtsidentitat zu
erwdhnen.® Die Schlichtungsbehdrde des Kantons Zirich hat in mehreren Fallen Diskri-
minierungen aufgrund der Trans- bzw. Homosexualitat der Betroffenen in Anwendung
des Gleichstellungsgesetzes festgestellt.®

Beispiel einer Diskriminierung aufgrund des Zivilstandes: Im Zuge wirtschaftlicher Probleme entldsst
ein Arbeitgeber die verheirateten Frauen mit dem Argument, ihr Einkommen sei nur ein Zusatzverdienst.

Beispiel einer Diskriminierung aufgrund der familidren Situation: Eine Arbeitgeberin weigert sich sys-
tematisch, Frauen mit kleinen Kindern zu befordern. Sie begriindet dies damit, diese Frauen seien fiir
ihre Arbeit weniger verfiigbar.

Es wird zwischen indirekter und direkter Diskriminierung unterschieden:
Die Diskriminierung ist direkt, wenn sie ausdriicklich auf dem Geschlecht oder auf ei-
nem geschlechtsspezifischen Kriterium beruht.

Beispiel: Die Firma sieht Weiterbildungen nur fiir mannliche Mitarbeiter vor.

Die Diskriminierung ist indirekt, wenn die Ungleichbehandlung zwar auf den ersten
Blick nicht aufgrund des Geschlechts besteht, aber in der Praxis zu einer Benachteili-
gung des einen Geschlechts gegeniiber dem anderen fiihrt.

Beispiel: Zur Ausiibung eines bestimmten Berufs wird eine Mindestgrosse festgelegt. Frauen sind je-
doch im Durchschnitt kleiner als Ménner.

Eine diskriminierende Massnahme ist auch dann rechtswidrig, wenn der Arbeitgeber
oder die Arbeitgeberin ohne diskriminierende Absicht gehandelt hat.

Die Ungleichbehandlung von Frau und Mann ist nur dann verboten, wenn sie nicht durch
einen objektiven Grund gerechtfertigt ist. Das Geschlecht allein ist kein solcher objek-
tiver Grund.

Beispiel: Frau Ackermann und Herr Bolzli arbeiten als Ingenieurin und Ingenieur im selben Architektur-
biiro. Herr Bolzli verdient mehr als Frau Ackermann. Herr Bolzli hat jedoch bereits 15 Jahre im Bereich
Architektur gearbeitet, wahrend Frau Ackermann nur fiinf Jahre im Bereich Bankensoftwareentwick-
lung gearbeitet hat. Der Lohnunterschied ist deswegen objektiv erklarbar.

5 Vgl. auch die Botschaft des Bundesrates zum Gleichstellungsgesetz, BBI 1993 | 1297.
¢ Vgl. www.gleichstellungsgesetz.ch; Zrich Fall 71; Zirich Fall 226.



a. Anstellungsdiskriminierung

Gemass GIG darf niemandem der Zugang zu einer Arbeit aufgrund seines Geschlechts
verwehrt werden. Die Zugangsbedingungen sowie die Auswahlkriterien diirfen zu keinen
Ungleichbehandlungen fiihren.

Auswahlkriterien, die auf Stereotypen (Vorurteile oder vordergriindig bestimmte Rollen-
zuteilungen) griinden sind nicht zulassig.

Beispiel: Einem Mann wird die Anstellung in einem Callcenter verweigert, weil seine Stimme zu wenig
«aufreizend» ist.

Das Geschlecht an sich darf dann ein Auswahlkriterium sein, wenn es flr die zu erbrin-
gende Arbeit wesentlich ist.

Beispiel: Als Fotomodelle fiir eine Plakatkampagne gegen Brustkrebs werden nur Frauen beriicksichtigt.

> Wer von einer Anstellungsdiskriminierung betroffen ist, kann nicht erwarten, angestellt
zu werden. Die diskriminierte Person kann aber eine Entschadigung verlangen.”

b. Diskriminierung bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen

Das GIG verpflichtet die Arbeitgebenden, Arbeitsbedingungen zu schaffen, die kein Ge-
schlecht gegenliber dem anderen benachteiligen. Mit den Arbeitsbedingungen sind alle
Vorschriften gemeint, die festlegen, wann, wie und unter welchen Voraussetzungen die
Arbeit zu erledigen ist, sowie welche Pflichten und Rechte das Personal hat.

Dies betrifft namentlich:

e die Art der Anstellung (Festanstellung, Temporaranstellung)

e den Beschaftigungsgrad

¢ die Arbeitszeitregelungen

¢ Naturalleistungen (Mahlzeiten, Partizipationsscheine, durch den Arbeitgeber oder
die Arbeitgeberin finanzierte Versicherungen usw.)

e die Moglichkeit, Arbeit und familidre Pflichten in Einklang zu bringen

Beispiel: Eine Kaderfrau verfligt weder (iber ein Sekretariat noch (iber ein Einzelbiiro. Dies im Gegen-
satz zu ihren ménnlichen Kollegen, die ein mit dem ihrigen identisches Pflichtenheft haben.

> Wer von diskriminierenden Arbeitsbedingungen betroffen ist, kann verlangen, dass die

ungleiche Behandlung behoben wird. Der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin muss dann
sicherstellen, dass es keine diskriminierenden Arbeitsbedingungen mehr gibt.

7Vgl. S. 23: «<Entschadigungen nach GIG»

c. Diskriminierung bei der Aufgabenzuteilung
Das GIG verbietet es den Arbeitgebenden, die Arbeit und die Aufgaben so zuzuteilen,
dass ein Geschlecht gegenlber dem anderen benachteiligt wird.

Auch heute noch hangt die Zuteilung der Arbeiten und Aufgaben manchmal mit Vorur-
teilen zusammen: Frauen sind technisch nicht so versiert wie Manner, Frauen kdnnen
besser zuhéren, Ménner sind nicht so pingelig, Manner sind widerstandsfahiger usw.

Beispiel: Eine in einer Anwaltskanzlei angestellte Anwaltin erhalt von ihren Vorgesetzten ausschliesslich
Familienrechtsfélle zugeteilt. Demgegeniiber werden ihrem Kollegen ausschliesslich Félle aus dem
Wirtschaftsrecht zugewiesen.

> Wem die Aufgaben in diskriminierender Art zugeteilt werden, kann verlangen, dass
diese Ungleichbehandlung aufhért. Der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin muss die Ar-
beiten dann so unter seinen Mitarbeitenden aufteilen, dass kein Geschlecht gegenlber
dem anderen benachteiligt wird.

d. Diskriminierung bei Beférderungen
Das GIG verpflichtet die Arbeitgebenden, Frauen und Mannern dieselben Méglichkeiten
zur Beférderung zu bieten.

Insbesondere Frauen die Teilzeit arbeiten und Frauen, die zusatzlich zur Arbeit ihre Kin-
der betreuen, werden oft von Beférderungen ausgeschlossen. Begriindet dies ein Ar-
beitgeber oder eine Arbeitgeberin damit, dass sich Frauen nicht gentigend einsetzten
oder oft abwesend seien um sich um ihre kranken Kinder zu kimmern, beruht dies auf
Stereotypen und stellt eine unzuldssige Diskriminierung dar.

Beispiel: Eine Mitarbeiterin, die zur vollsten Zufriedenheit ihres Arbeitgebers arbeitet, ersucht um eine
Beférderung. Der Arbeitgeber antwortet nicht sofort. Etwas spater teilt die Mitarbeiterin mit, dass sie
schwanger sei. Sie wolle jedoch ihre Arbeit nach dem Mutterschaftsurlaub wieder aufnehmen. Der
Arbeitgeber erklart, er wolle erst nach Ende des Mutterschaftsurlaubes iiber die Beforderung entschei-
den. Nach ihrer Riickkehr wird der Mitarbeiterin erklart, dass sie nicht befordert werde. Der Arbeitgeber
flihrt als Begriindung vage Griinde an, so hétte die Mitarbeiterin ihre Aufgaben schlecht ausgefiihrt. An
ihrer Stelle wird ein mannlicher Mitarbeiter beférdert.

> Wer von einer Beférderungsdiskriminierung betroffen ist, kann nicht anstelle der be-
forderten Person befoérdert werden. Die Ubergangene Person kann aber den Lohnunter-
schied, der sich aus der Befoérderung ergeben hatte, geltend machen. Zudem muss ihr
zugesichert werden, dass sie bei der ndchsten Gelegenheit beférdert wird.



e. Diskriminierung bei der Aus- und Weiterbildung
Das GIG verbietet eine berufliche Aus- und Weiterbildungspraxis, bei welcher Frauen
und Ménner aufgrund von Stereotypen nicht vom gleichen Angebot profitieren kénnen.

Beispiel: Die Kleinbus-Chauffeurin Casanova will sich in ihrem Unternehmen zur Lastwagenfahrerin
ausbilden lassen. Die Arbeitgeberin verweigert ihr die Ausbildung, weil sie als Frau fiir diesen Beruf
kdrperlich zu schwach sei.

> Wer von einer Ausbildungsdiskriminierung betroffen ist, kann verlangen, dass die un-
gleiche Behandlung aufhort. Der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin muss den Zugang
zur Ausbildung zusichern. Kann die diskriminierte Person die Ausbildung nicht sofort
beginnen, kann sie eine Entschadigung verlangen.

f. Diskriminierung beim Lohn
Das GIG schreibt vor, dass gleiche oder gleichwertige Arbeit unabhangig vom Geschlecht
gleich entlohnt wird.

Eine Lohndiskriminierung liegt dann vor, wenn Frauen und Méanner im selben Unter-
nehmen fir die gleiche oder eine gleichwertige Arbeit unterschiedlich entlohnt werden.

Beispiel: Die ménnlichen Geschéftsleitungsmitglieder erhalten fiir die gleichwertige Arbeit einen hohe-
ren Lohn als ihre weibliche Kollegin.

Zwei Funktionen sind dann gleichwertig, wenn die Tatigkeiten, die Anforderungen und
der Verantwortungsgrad vergleichbar sind. Der Begriff der Gleichwertigkeit deckt nicht
nur sehr dhnliche Funktionen, sondern auch unterschiedliche Berufe ab.

Beispiel: Eine Okonomin in der Abteilung Portfolioverwaltung und ein Okonom in der Abteilung Kredite
haben &hnliche und gleichwertige Funktionen. Ein Polizist und eine Krankenschwester arbeiten in
unterschiedlichen Berufen, erfiillen aber ebenfalls gleichwertige Aufgaben: Die Tatigkeiten, die Anfor-
derungen und der Verantwortungsgrad sind vergleichbar.

Es ist nicht immer einfach zu bestimmen, ob zwei Arbeiten gleichwertig sind. Im Zwei-
felsfall kann das Gericht bei externen Fachleuten ein Gutachten anfordern.®

Sowohl die Anforderungen der Stelle (Verantwortung, Pflichtenheft, Berufsrisiken usw.)
sowie die beruflichen und personlichen Voraussetzungen der Stelleninhaberin oder des
Stelleninhabers (Aus-/Weiterbildung und soweit tatsachlich nutzbringend die berufliche
sowie ausserberufliche Erfahrung und das Alter) werden beim Lohn bericksichtigt.

> Wer von einer Lohndiskriminierung betroffen ist, kann die entsprechende Erhéhung

des Lohnes verlangen und eine bis zu fiinf Jahre rlickwirkende Nachzahlung der Lohn-
differenz fordern.

8Vgl. S. 28: «Hauptverhandlung - Tatsachen und Beweismittel»

g. Diskriminierende Kiindigung
Das GIG verbietet es den Arbeitgebenden, seinen Angestellten aus geschlechtsspezifi-
schen Griinden zu kiinden.

Beispiel: Eine Mitarbeiterin arbeitet stets zur vollsten Zufriedenheit der Arbeitgeberin. Kurz nach der Riick-
kehr von ihrem Mutterschaftsurlaub wird ihr mit dem Vorwand der wirtschaftlichen Situation des Unter-
nehmens gekiindigt. Der wirkliche Kiindigungsgrund liegt jedoch in ihrer familidren Situation als Mutter.

> Eine diskriminierende Kiindigung muss so rasch als méglich innerhalb der Kiindigungs-
frist schriftlich beim Arbeitgeber oder bei der Arbeitgeberin angefochten werden.® Es
kann aber nur eine Entschadigung, jedoch keine Wiedereinstellung verlangt werden.'®

h. Sexuelle Belastigung

Das GIG verpflichtet die Arbeitgebenden, sexuelle Beldstigungen am Arbeitsplatz zu
verhindern. Der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin muss Massnahmen treffen, damit es
in seinem / ihrem Unternehmen nicht zur sexuellen Belastigung kommt.

Unter den Begriff «sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz» fallt jedes Verhalten mit sexu-
ellem Bezug oder auf Grund der Geschlechtszugehdrigkeit, das von einer Seite uner-
winscht ist und das eine Person in ihrer Wirde verletzt.

Einige Beispiele fur sexuelle Belastigung:

e anzlgliche, sexistische, unflatige Bemerkungen

e zweideutige Witze

¢ Hinterherpfeifen, zweideutige Blicke

e unerwinschte Kdrperkontakte und Berlihrungen

¢ Exhibitionismus

e Vorzeigen, Aufthdngen, Auflegen und Verschicken von pornografischem,
erotischem oder anmachendem Material in den Arbeitsrdumlichkeiten

Ausschlaggebend ist nicht die Absicht der beldstigenden Person. Entscheidend ist, wie
ihr Verhalten bei der betroffenen Person ankommt, ob diese es als erwiinscht oder uner-
wiinscht empfindet''. Auch Humor und echte Zuneigung rechtfertigen kein belastigen-
des Verhalten, wenn sich die betroffene Person dabei unwohl fihit.

> Die beléstigte Person kann gegen den Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin vorgehen,
der oder die keine Massnahmen getroffen hat, um sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz
zu verhindern. Sie kann eine Entschadigung verlangen.'?

> Ist die sexuelle Belastigung auch strafrechtlich relevant, kann die belastigte Person zu-
satzlich gegen die belastigende Person vorgehen, indem sie eine Strafanzeige einreicht.

9 Vgl. S. 24: <Vergleichstabelle»

0 Vgl. S. 23: «Entschadigungen nach GIG»

" Die schweizerischen Gerichte sind im Allgemeinen der Auffassung, dass dabei auf das Durchschnitts-
empfinden einer Person gleichen Geschlechts in der gleichen Situation Bezug genommen werden soll.

2 Vgl. S. 23: «Entschadigungen nach GIG»

11
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i. Rachekiindigung

Das GIG schutzt Personen, die von einer Diskriminierung betroffen sind und die sich da-
gegen wehren, vor einer Kiindigung.'® Der Arbeitsvertrag darf wahrend des innerbetrieb-
lichen Vorgehens, wahrend des Schlichtungs- bzw. Gerichtsverfahrens sowie wahrend
des folgenden Halbjahres nicht gekiindigt werden.

Beispiel: Eine Mitarbeiterin beklagt sich wegen einer nicht nachvollziehbaren Lohndifferenz zwischen
ihrem Kollegen und ihr selbst. Kurze Zeit darauf wird ihr aus nicht triftigen Griinden gekiindigt. Die
Mitarbeiterin kann gegen diese sogenannte Rachekiindigung vorgehen, da ihr gekiindigt wurde, weil
sie sich gegen eine Diskriminierung gewehrt hat.

> Wer von einer Rachekiindigung betroffen ist, kann entweder die Wiedereinstellung in
die Firma oder eine Entschadigung erwirken.

j. Positive Diskriminierung

Das GIG erlaubt die so genannte positive Diskriminierung. So diirfen die Arbeitgeben-
den Massnahmen treffen, die ein Geschlecht gegentiber dem anderen bevorzugen, so-
fern damit die Gleichstellung von Mann und Frau verwirklicht werden soll.™

Beispiel: In einem Kinderhort sind Manner beim erziehenden Personal untervertreten. Der Arbeitgeber
oder die Arbeitgeberin kann bei gleichen Kompetenzen den ménnlichen Bewerber vorziehen und dies
auch bereits im Stelleninserat so ankiindigen: «Der Kinderhort Delfin sucht eine Kleinkindererzieherin
oder einen Kleinkindererzieher. Bei gleicher Qualifizierung fiir die Stelle wird der ménnliche Kandidat
bevorzugt.»

2 Art. 10 GIG
" Art. 3 Abs. 3 GIG

Was tun im
Falle einer
Diskriminierung?

1. Hilfe suchen

2. Zusammenstellen eines guten Dossiers

3. Rechte geltend machen

4. Finanzielle Unterstiitzung erhalten

5. Personliche Vorbereitung

6. Ein frei erfundener Fall, der echt sein kénnte
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Denken Sie, dass Sie von einer Diskriminierung betroffen sind? Lassen Sie sich beraten!

Rat, Hilfe und Informationen finden Sie bei der kantonalen Schlichtungsbehérde nach
Gleichstellungsgesetz oder bei den beiden Fachstellen fur Gleichstellung.”™ Diese 6f-
fentlichen Stellen sind eine erste Anlaufstelle und bieten kostenlos Auskilinfte zum
Gleichstellungsrecht.

Gewerkschaften, Berufsverbande und Rechtsberatungen stehen ebenfalls zur Verfligung.

Bereiten Sie sich gut vor, bevor Sie sich professionellen Rat holen oder ein rechtliches
Verfahren einleiten.

Wir empfehlen lhnen, wie folgt vorzugehen:

e Halten Sie die Vorkommnisse im Zusammenhang mit der Diskriminierung
schriftlich fest. Geben Sie dabei an, was, wann, im Beisein von wem und
unter welchen Umstanden geschehen ist.

e Bewahren Sie die schriftlichen Nachweise des Austausches (Briefe, E-Mails,
Gespréchsprotokolle) mit dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin auf.

¢ Notieren Sie die Namen von Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen oder anderer
Personen, die bestimmte Vorkommnisse bestatigen kdnnen. So kénnen diese
gegebenenfalls als Zeugen vorgeladen werden.

e Bitten Sie den Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin, seine bzw. ihre Entscheide
schriftlich zu begrtinden.

Ordnen Sie die Fakten chronologisch. So kénnen Sie den Sachverhalt besser erklaren.
Welche Unterlagen ins Dossier aufgenommen werden sollten, hangt von der Art der
Diskriminierung ab.

Im Falle einer Anstellungsdiskriminierung
Idealerweise umfasst das Dossier folgende Unterlagen:

e Stelleninserat

* eigene Bewerbungsunterlagen

e Ablehnungsschreiben

e Gesuch um Begriindung der Ablehnung sowie Antwort des Arbeitgebers
oder der Arbeitgeberin

e Evtl. Bewerbungsdossier der Person des anderen Geschlechts,
die die Stelle bekommen hat

5 Vgl. S. 40 f.: «Ntzliche Adressen» und «Ntzliche Links»

Im Falle einer Diskriminierung bei Beférderungen, Ausbildungen,
der Gestaltung der Arbeitsbedingungen oder der Aufgabenzuteilung
Idealerweise umfasst das Dossier folgende Unterlagen:

* Arbeitsvertrag und Pflichtenheft

e Jahrliche Mitarbeitendenbeurteilungen

e Brief- und E-Mail-Wechsel mit dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin in Bezug
auf das Beférderungsgesuch, Aus-/Weiterbildungsgesuch, Gesuch um Anderung
der Arbeitsbedingungen, Gesuch um Zuweisung neuer Aufgaben usw.

e alle nitzlichen Unterlagen in Bezug auf die Person des anderen Geschlechts, die
die verlangten Befoérderungen, Aus-/Weiterbildungen, Aufgaben oder Arbeitsbedin-
gungen bekommen hat

Im Falle einer Lohndiskriminierung
Idealerweise umfasst das Dossier folgende Unterlagen:

e Organigramm des Unternehmens

e Lohnskala

¢ alle Dokumente Uber die Lohnpolitik des Unternehmens

¢ Arbeitsvertrag und Pflichtenheft

* Lohnausweise

e jdhrliche Mitarbeitendenbeurteilungen

e Aus-/Weiterbildungsbestatigungen, Arbeitszeugnisse usw.

* Arbeitsvertrag, Lohnausweise und andere Dokumente Uber die berufliche
Situation der Person des anderen Geschlechts, mit der Sie die eigene
Lohnsituation vergleichen

Im Falle einer diskriminierenden Kiindigung
Idealerweise umfasst das Dossier folgende Unterlagen:

e Arbeitsvertrag

e jahrliche Mitarbeitendenbeurteilungen

e Kindigungsschreiben

e Gesuch um eine Erklarung sowie Antwort des Arbeitgebers oder der Arbeitgeberin

e Brief, mit dem die Kiindigung angefochten wird

e alle Unterlagen, die die Diskriminierung belegen kénnen (Beispiel: weitere Kiindi-
gungen von Frauen unmittelbar nach dem Mutterschaftsurlaub) oder die aufzeigen,
dass Personen des anderen Geschlechts nicht gleich behandelt wurden
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Im Falle von sexueller Belastigung
Idealerweise umfasst das Dossier folgende Unterlagen:

e Briefe, E-Mails, SMS mit sexuellem oder sexistischem Bezug
o Niederschrift der inakzeptablen Ausserungen

e Unterlagen, die die sexuelle Belastigung nachweisen kénnten
e Liste der Personen, die die Belastigung bezeugen kénnten

Im Falle einer Rachekiindigung
Idealerweise umfasst das Dossier folgende Unterlagen:

e Kindigungsschreiben

e Unterlagen, die belegen, dass man sich vor der Klindigung wegen einer
bestehenden Diskriminierung beschwert hat

e Liste der Personen, die eine Verbindung zwischen der Beschwerde und der
Kiindigung bezeugen kénnten.

Vermuten Sie aufgrund Ihres Geschlechts diskriminiert zu werden, kdnnen Sie zunéchst
versuchen mit lhrem Arbeitgeber oder Ihrer Arbeitgeberin eine Lésung zu finden. Suchen
Sie erst das Gesprach mit der direkt vorgesetzten Person, dann mit dem Personaldienst
und schliesslich mit der Geschaftsleitung.

Gewerkschaften, Berufsverbande oder die Fachstellen fiir Gleichstellung kénnen wéah-
rend dieser Phase vermittelnd wirken.

Tritt der Arbeitgeber oder die Arbeitnehmerin nicht auf die Sache ein bzw. kann keine
Loésung gefunden werden, bleibt nur noch der Gang an die Schlichtungsbehérde oder
das Gericht.

Ein Verfahren nach GIG ist kostenlos. Der Beizug einer Rechtsanwaéltin oder eines
Rechtsanwalts verursacht jedoch Kosten.

Falls Sie daflr nicht Uber die nétigen finanziellen Mittel und auch nicht tber eine Rechts-
schutzversicherung verfligen, kdnnen Sie noch vor dem Verfahren beim zustéandigen Ge-
richt'® ein Gesuch um unentgeltliche Rechtspflege' einreichen.

8 Vgl. S. 25: «Zustandiges Gericht»
7 Vgl. 8. 31: «Formulare»

Bereiten Sie sich gut vor, bevor Sie lhren Fall vor die Schlichtungsbehérde bzw. das
Gericht bringen.

Sie missen sich bewusst sein, dass ein Verfahren voller Tiicken sein und das Schlusser-
gebnis nie mit Sicherheit vorausgesagt werden kann. Zudem fiihren Arbeitskonflikte auf-
grund des Druckes, der von der Gegenpartei ausgelibt werden kann, haufig zu Stress.
Auch kann die erneute Auseinandersetzung mit dem Geschehenen wahrend eines Ver-
fahrens belastend sein. Als betroffene Person kénnen Sie sich nach Wunsch von einer
Vertrauensperson begleiten lassen.'®

Das folgende Beispiel zeigt den Weg der Elektronikerin Laura Baumann von dem Mo-
ment an, in dem sie realisiert, dass sie weniger verdient als ihr Arbeitskollege, bis hin
zum Ausgang des Gerichtsverfahrens.

Alle in diesem Beispiel vorkommenden Rechtsbegriffe sind im Teil «Gerichtliches Vor-
gehen» erlautert.

Kenntnisnahme der Diskriminierung

Laura Baumann arbeitet seit Anfang 2010 als Elektronikerin in der Firma DSA. Sie ist
im Besitz eines Eidgendssischen Fahigkeitszeugnisses (EFZ) und kimmert sich um die
Ausbildung der Lernenden.

An einem Betriebsessen erfahrt Laura Baumann im Gesprach mit ihrem direkten Arbeits-
kollegen Marco Bernardini, dass dieser etwa CHF 1‘000.- pro Monat mehr verdient als
sie. Sie versteht nicht, warum das so ist, da er kein EFZ hat und nur Uber drei Jahre mehr
Berufserfahrung verfugt als sie. Die beiden Lernenden bekommen dieses Gesprach mit.

Internes Vorgehen
Einige Tage spéter schreibt Laura Baumann eine E-Mail an den Direktor der DSA und
bittet ihn um ein Gesprach im Zusammenhang mit ihnrem Gehalt.

An diesem Gesprach lehnt der Direktor es ab, Laura Baumanns Gehalt auf jenes von
Marco Bernardini anzuheben. Er ist der Auffassung, dass Laura Baumann und ihr Kol-
lege von denselben jahrlichen Gehaltserhhungen profitieren, dass die Lohndifferenz
nicht so gross ist und dass diese aufgrund des hdheren Dienstalters von Marco Ber-
nardini gerechtfertigt ist. Trotz der Ablehnung des Direktors schreibt Laura Baumann
am darauffolgenden Tag erneut eine E-Mail, in welcher sie ihr Lohnerhéhungsgesuch
wiederholt.

'8 Vgl. S. 26: «Schlichtung - Verhandlung»
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Vorgehen bei Fachleuten

Laura Baumann wendet sich an die Gleichstellungsfachstelle ihres Kantons. Sie will
herausfinden, ob es sich hier tatséchlich um eine Ungleichheit zwischen Mann und Frau
handelt, und mehr Uber ihre Rechte erfahren. Die Gleichstellungsfachstelle bestétigt,
dass sie angesichts der Situation gestitzt auf das GIG dasselbe Gehalt wie ihr ménnli-
cher Arbeitskollege einfordern kénnte. Laura Baumann stellt ein Dossier zusammen und
schickt es an den Direktor der DSA. Dieser weigert sich, auf die Angelegenheit einzuge-
hen, und beharrt auf seinem Standpunkt.

Laura Baumann will nicht klein beigeben. lhre Mittel erlauben es ihr allerdings nicht, eine
Rechtsanwaltin oder einen Rechtsanwalt zu beauftragen. Sie verflgt auch nicht Gber
eine Rechtsschutzversicherung. Laura Baumann stellt also beim zustandigen Gericht'
ein Gesuch um unentgeltliche Rechtspflege. Darin prazisiert sie, dass sie wegen einer
Lohndiskriminierung gerichtlich gegen ihren Arbeitgeber vorgehen mdéchte. Sie bittet
darum, dass sich eine amtlich bestellte Anwaltin oder ein amtlich bestellter Anwalt mit
ihrem Fall befasst und schlagt dafir Rechtsanwaltin Regina First, eine Fachfrau flr
Arbeitsrecht, vor.

Vorbereitung des Gesuchs und der Beweismittel

Die unentgeltliche Prozessfiihrung wird Laura Baumann gewahrt. Sie geht nun mit ihrem
Dossier (Arbeitsvertrag, Lohnausweis, E-Mail-Verkehr mit dem Direktor usw.) zu Rechts-
anwaltin First. Diese teilt Laura Baumanns Arbeitgeber im Marz 2011 mit, dass sie vor
Gericht Klage einreichen wird, falls er Laura Baumanns Gehalt nicht korrigiert.

Da die DSA das Gehalt von Laura Baumann nicht korrigiert, reicht Rechtsanwaltin Fiirst
beim zustandigen Gericht®® eine Klage ein, ohne zuerst den Schlichtungsweg zu be-
schreiten, da Laura Baumann das Ganze rasch zu Ende bringen und so oder so die
Stelle wechseln méchte.

In der Klage legt Rechtsanwaltin Furst dar, dass Laura Baumann aufgrund ihres Ge-
schlechts von einer Lohndiskriminierung betroffen sei. Ihr Arbeitskollege Marco Bernar-
dini verdiene mehr als sie, obwohl er kein Eidgendssisches Fahigkeitszeugnis habe und
nicht fir die Lernenden verantwortlich sei.

Rechtsanwaltin Furst verlangt, dass Laura Baumanns Lohn mindestens jenem ihres Ar-
beitskollegen zu entsprechen habe sowie dass die Lohnanpassung auf den Zeitpunkt
ihrer Anstellung im Januar 2010 hin erfolge.

Um die von ihr vorgebrachten Fakten zu belegen, reicht die Anwaltin den E-Mail-Wech-
sel mit dem Direktor als Beweismittel ein. Sie beantragt dem Gericht, die Lernenden als
Zeugen anzuhéren. Gleichzeitig fordert sie, dass die Firma dem Gericht die Lohnaus-
weise von Marco Bernardini, dessen Arbeitsvertrag und dessen Pflichtenheft vorlege.

9 Vgl. S. 25: «Zustandiges Gericht»
20 Vgl. S. 25: «Zustandiges Gericht»

Das Gericht setzt der DSA eine Beantwortungsfrist, l1adt die Zeugen vor und fordert die
Parteien auf, die fehlenden Unterlagen einzureichen. Die DSA ist eine kleine Firma mit
wenig Personal. So ist kein Gutachten nétig um festzustellen, ob Laura Baumann und
Marco Bernardini einer gleichwertigen Arbeit nachgehen.

Gerichtsverhandlung

Wahrend der Verhandlung hért das Gericht die beiden Lernenden als Zeugen an. Da-
nach prift es den Arbeitsvertrag von Marco Bernardini, dessen Lohnausweise und des-
sen Pflichtenheft. Dies erlaubt es dem Gericht, sich ein Bild Gber eine mégliche Lohn-
diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu machen.

Es gibt eine Lohndifferenz und eine Diskriminierung scheint wahrscheinlich. Deswegen
muss der Arbeitgeber, also die Firma DSA, belegen, dass die Differenz gerechtfertigt ist.
Eine mdgliche Rechtfertigung liegt in spezifischen Aufgaben oder in dem unterschiedli-
chen Dienstalter. Im vorliegenden Fall kann die DSA die Diskriminierung und damit den
um CHF 1°000.- héheren Monatslohn von Marco Bernardini nicht rechtfertigen.

Urteil
Das Urteil wird am 27. Marz 2012 gefallt, zundchst in Form eines Urteilsdispositivs ohne
Begriindung.

Das Dispositiv hat folgenden Wortlaut:

I. Laura Baumanns Gehalt ist mit Wirkung per 1. Januar 2010 an jenes von Marco
Bernardini anzupassen.

1. Die DSA schuldet Laura Baumann einen Bruttolohnbetrag von CHF 27‘000.- %' zzgl.
eines Zinses von 5 Prozent.

Die DSA will den Entscheid des Gerichts nachvollziehen kénnen und verlangt die schrift-
liche Urteilsbegriindung.

Anfechtung des Urteils

Innerhalb von dreissig Tagen nach Erhalt der schriftlichen Urteilsbegriindung zieht der
Arbeitgeber das Urteil weiter an die zustandige Rechtsmittelinstanz®?, da er der Auffas-
sung ist, er schulde Laura Baumann nichts. Die Rechtsmittelinstanz gelangt zur Ansicht,
das erstinstanzliche Gericht habe richtig geurteilt. Sie weist das Rechtsmittel ab und
bestétigt das erstinstanzliche Urteil.

Aufgrund des Streitwerts kdnnte die DSA den Fall innerhalb von dreissig Tagen theore-
tisch ans Bundesgericht weiterziehen, sie verzichtet jedoch darauf.

2" D. h. CHF 1'000.- pro Monat seit dem 1. Januar 2010 bis zum Tag der Urteilsverkiindung (27 Monate).
2 Vgl. S. 25: «Zustandiges Gericht».
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- = In diesem Teil werden die verschiedenen Mittel und Mdglichkeiten vorgestellt, mit wel-

G e rl c h tl I c h es chen Sie Ihre Rechte geltend machen kénnen. Ausserdem enthalt dieser Teil einen de-
taillierten Uberblick zu den Gerichtsverfahren gemass GIG.

vo r e h e n Seit dem 1. Januar 2011 unterstehen Konflikte nach GIG mit privaten Arbeitgebenden

dem vereinfachten Verfahren der Schweizerischen Zivilprozessordnung. Das Verfahren

ist kostenlos.

Das GIG bietet in Artikel 5 mehrere Méglichkeiten, um vor Gericht eine Diskriminierung
feststellen und korrigieren zu lassen. Wer von einer Diskriminierung betroffen ist, kann
dem Gericht beantragen:

eine Diskriminie- Mit dieser Art von Klage kann vor Gericht beantragt werden, dass

rung zu verbieten eine drohende Diskriminierung verboten bzw. vom Arbeitgeber
Unterlassungsklage, oder von der Arbeitgeberin unterlassen wird.

Art. 5 Abs. 1 Bst. a GIG

Beispiel: Ein grosses Unternehmen hat fiir das kommende Jahr eine Neu-
einreihung der Funktionen und eine neue Lohnskala festgelegt. Die Biiroan-
gestellten (vorwiegend Frauen) sind in Klasse 2 eingereiht, wéahrend die La-

geristen (alles Ménner) von besseren Lohnbedingungen profitieren. Mehrere
weibliche Biiroangestellte verlangen vor Gericht, dass sie mit dem Inkrafttre-
ten des neuen Systems von denselben Bedingungen wie die Lagerarbeiter
profitieren kénnen.

eine Diskriminie- Mit dieser Art von Klage kann vor Gericht beantragt werden, dass
rung zu beseitigen eine bestehende Diskriminierung beseitigt wird.
Beseitigungsklage,
Art. 5 Abs. 1 Bst. b GIG Beispiel: Die Firma X tibernimmt nur die Weiterbildungskosten des Personals
mit einem Beschéftigungsgrad von iiber 80 Prozent. Eine Mitarbeiterin mit
einem Beschaftigungsgrad von 70 Prozent verlangt vor Gericht, dass diese

1. Klagemoglichkeiten Diskriminierung beseitigt wird.
2. Mediation

3. Zustindiges Gericht

4. Die Prozessparteien

5. Schlichtung

6. Klage vor Gericht

7. Vor Gericht

8. Verfahren bei 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhialtnissen

9. Formulare

1

0. Gesetzgebung




eine Diskriminie-
rung festzustellen
Feststellungsklage,

Art. 5 Abs. 1 Bst. ¢ GIG

Nachzahlung der
Lohndifferenz

Klage auf Zahlung des
geschuldeten Lohns, Art.
5 Abs. 1 Bst. d GIG

Mit dieser Art von Klage kann vor Gericht nur beantragt werden,
dass das Bestehen einer Diskriminierung festgestellt wird.

Die Feststellungsklage wird vorwiegend von Organisationen ein-
gesetzt, welche die Gleichstellung férdern oder die Interessen
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern schitzen. Sie kommt
zum Zug, wenn diskriminierte Personen nicht selbst ein Verfahren
einleiten wollen oder wenn die Diskriminierung einen grosseren
Personenkreis betrifft.?*

Beispiel: Eine offentlich-rechtliche Kérperschaft stellt fir stadtebauliche
Arbeiten nur ménnliche Architekten an. Der Architektinnen-Berufsverband
reicht Klage ein, um diese Diskriminierung feststellen zu lassen.

Die von der Diskriminierung betroffenen Personen kdnnen dann
ihre Forderung auf der Grundlage des von der Organisation er-
zielten Urteils direkt beim Arbeitgeber oder bei der Arbeitgeberin
geltend machen. Wird ihre Forderung abgelehnt, kénnen sie das
Gericht selbst anrufen. Mit dieser Verfahrenshandlung unterbre-
chen sie die Verjahrungsfrist.

Im Falle einer Lohndiskriminierung, einer Beférderungs- oder
Weiterbildungsdiskriminierung, die zu einer Lohndifferenz fuhrt,
kann die betroffene Person diese Lohndifferenz einfordern und
sie sich fur hochstens flnf Jahre nachzahlen lassen.

Beispiel: Eine Mitarbeiterin mit abgeschlossener Verkaufslehre eines gros-
sen Haushaltswarengeschéfts erféhrt, dass einige ihrer gleichaltrigen Ar-
beitskollegen ohne Berufsausbildung mehr verdienen als sie. Die Mitarbei-
terin stellt fest, dass diese Differenz seit ihrer Anstellung vor vier Jahren
besteht. Vor Gericht beantragt sie, dass ihr Lohn demjenigen ihrer Arbeits-
kollegen angepasst und ihr die seit ihrem Eintreten in die Firma bestehende
Lohndifferenz nachtréglich ausbezahlt werde.

Die von der Diskriminierung betroffene Person kann weiter Fol-
gendes verlangen:

Entschadigungen
nach GIG
Art. 5 Abs. 2-4 GIG

Schadenersatz und
Genugtuung

Art. 5 Abs. 5 GIG,

Art. 41 und 49 OR*

Bei diskriminierender Ablehnung der Anstellung, bei diskriminie-
render Kiindigung oder bei sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
kénnen der betroffenen Person spezielle Entschadigungen zuge-
sprochen werden.

Diese Entschadigung wird als Sanktion gegen den Arbeitgeber
oder die Arbeitgeberin verhangt. Sie bedingt weder die Absicht
des Arbeitgebers oder der Arbeitgeberin noch einen Schaden.
Die Entschadigung wird nach der Art und der Schwere der Diskri-
minierung festgelegt und als bestimmte Anzahl Durchschnittsmo-
natsgehalter bemessen.

Beispiel: Eine Mitarbeiterin hat ihren Arbeitsvertrag gekiindigt, nachdem sie
in ihrem Unternehmen sexuell beldstigt geworden ist. Sie geht gerichtlich
vor, um die sexuelle Beldstigung anerkennen zu lassen und verlangt eine
Entschadigung in der Hohe von zwei Durchschnittsmonatsgehaltern.

Wer von einer Diskriminierung betroffen ist, kann auch auf Scha-
denersatz und Genugtuung klagen, sofern die Voraussetzungen
erflllt sind. Um Schadenersatz zu erhalten, muss nachgewiesen
werden, dass die Diskriminierung zu einem materiellen Schaden
gefuhrt hat (z. B. Arztkosten infolge sexueller Belastigung, tieferer
Lohn nach einer diskriminierenden Kiindigung usw.).

Eine Genugtuung kommt nur in Frage, wenn die Diskriminierung
zu einer schweren Persdnlichkeitsverletzung und in der Folge zu
psychischem oder physischem Leid gefiihrt hat.

Beispiel (Fortsetzung): Die Mitarbeiterin musste aufgrund der sexuellen Be-
lastigung mehrmals einen Arzt aufsuchen. Sie kann nebst der genannten
Entschadigung nach GIG auch die Arztkosten, die sie selber tragen musste,
die Fahrtkosten sowie eine Genugtuungssumme einklagen.

2t Bundesgesetz vom 30. Marz 1911 betreffend die Ergénzung

2 Art. 7 GIG ; vgl. S. 26: «Die Prozessparteien» Des Schweizerischen Zivilgesetzbuches (Funfter Teil: Obligationenrecht)



Art der
Diskriminierung

Diskriminierung
bei der Anstel-
lung

Diskriminierung
im Rahmen der
Erwerbstatigkeit
(Zuweisung von
Aufgaben, Beférde-
rungen, Weiterbil-
dungen usw.)

Diskriminierung
beim Lohn

Diskriminieren-
de Kiindigung
(Diskriminierung
bei der Kiindigung
des Arbeitsverhalt-
nisses)

Sexuelle
Belastigung

Rachekiindigung
(nach einer
Diskriminierungs-
beschwerde)

Vorbereitung des Dossiers
(vgl. S. 10)

Den Arbeitgeber / die Arbeit-
geberin auffordern, die Anstel-
lungsablehnung schriftlich zu
begriinden

Zusammenstellen eines Dos-
siers (Anfragen, Antworten,
Briefe, E-Mails, geschlechts-
spezifische Vergleiche usw.)

Zusammenstellen eines Dos-
siers (Lohnskala, Lohnerho-
hungsgesuche, Lohnausweise
von Kollegen, Vergleichstabel-
le der Funktionen usw.)

Vom Arbeitgeber / von der
Arbeitgeberin eine schriftliche
Begriindung der Kiindigung
verlangen. Ermitteln der
Kiindigungsfrist (vgl. Arbeits-
vertrag, Betriebsreglement,
Gesamtarbeitsvertrag).
Wahrend der Kiindigungs-
frist schriftlich gegen die
Kindigung Einsprache
erheben.

Den Arbeitgeber / Die
Arbeitgeberin méglichst Uber
die sexuelle Belastigung
informieren. Zusammenstellen
eines Dossiers (Auflistung der
Vorfélle, schriftliche Nachwei-
se, Zeugen usw.)

Eine schriftliche Begriindung
der Kuindigung verlangen und
Einsprache erheben.

Bezug zwischen der Diskrimi-
nierungsbeschwerde und der
Kiindigung suchen.
Zusammenstellen eines
Dossiers

3 Monate ab der
Anstellungsablehnung
(Brief, mundliche
Mitteilung)

Solange die Beein-
tréchtigung dauert
oder innerhalb von
10 Jahren nach der
diskriminierenden
Massnahme

5 Jahre seit dem letzten

diskriminierenden Lohn

Innert 180 Tagen seit
Ende des Arbeits-
vertrags (Ende der
Kiindigungsfrist)

Innerhalb von 10 Jahren
seit der letzten gerligten
Handlung

Innerhalb der
Kiindigungsfrist, falls
Wiedereinstellung
verlangt wird

Sanktionen

Zusatzlich zu Schadenersatz
und Genugtuung

Maximal 3 Monatsl6hne (die
fur die Stelle vorgesehen sind)
als Entschédigung nach GIG

Verbieten, Unterlassen,
Feststellen des diskriminie-
renden Verhalten. Eventuell
geschuldetes Gehalt (hdheres
Gehalt, welches die betroffene
Person nach einer Befor-
derung, Weiterbildung usw.
erhalten hatte)

Geschuldeter Lohn + Nach-
zahlung der Lohndifferenz fiir
maximal finf Jahre

Maximal 6 Monatsléhne als
Entschadigung nach GIG

Maximal 6 schweizerische
Durchschnittsmonatslohne als
Entschadigung nach GIG

Wiedereinstellung oder
maximal 6 Monatsléhne als
Entschadigung nach GIG (Art.
336a OR)

Die Mediation ist ein neues Konfliktldsungsinstrument, auf das im Rahmen eines Ge-
richtsverfahrens oder véllig unabhangig davon zurlickgegriffen werden kann. Es erlaubt
es, Konflikte gutlich zu regeln, d. h. auf dem Verhandlungsweg und mithilfe neutraler und
unabhangiger Mediatorinnen und Mediatoren.

Die Mediation hat den grossen Vorteil, dass der mit einem Prozess verbundene Stress
vermieden werden kann. Sie ist aber nur méglich, wenn sich beide Parteien darauf ein-
lassen und die Beziehung zwischen den Parteien nicht zu angespannt ist. Eine Mediation
ist beispielsweise dann sehr interessant, wenn die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer
weiterhin beim Arbeitgeber oder bei der Arbeitgeberin beschaftigt sein méchte.

Seit dem 1. Januar 2011 kann die Mediation anstelle des Schlichtungsversuchs im Ge-
richtsverfahren zum Zuge kommen.? Sie ist auch spater moéglich, sogar wahrend der
Gerichtsverhandlung. Kommt es zu einer Lésung, wird diese dem Gericht zur Genehmi-
gung vorgelegt. Sie hat dann dieselben Wirkungen wie ein eigentliches Gerichtsurteil.

Die Gerichtszustandigkeit bestimmt sich aufgrund des ortlich-raumlichen Bezugs der
Angelegenheit. Unabhangig vom Streitwert ist die Klage entsprechend am Wohnort oder
am Sitz der beklagten Partei bzw. an dem Ort, wo die Erwerbstéatigkeit vorwiegend statt-
findet, einzureichen.

Im Kanton Zurich sind folgende Instanzen zustandig:

¢ Streitigkeiten nach dem Gleichstellungsgesetz schlichtet die kantonale Schlich-
tungsbehdrde, sofern sie angerufen wird. Friedensrichterinnen und -richter muss-
ten aber auch auf ein Gleichstellungsanliegen eintreten, falls ein solches bei ihnen
anhéngig gemacht wird.

¢ Die Bezirksgerichte (Affoltern, Andelfingen, Bulach, Dielsdorf, Dietikon, Hinwil,
Horgen, Meilen, Pfaffikon, Uster, Winterthur und ZUrich) urteilen als Arbeitsgerichte
erstinstanzlich.

2 Vgl. 8. 26: «Schlichtung»
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Wer vor Gericht eine Klage einreicht, ist die «klagende Partei» (Klagerin, Klager). Das
kann sein:

e die Person, die sich diskriminiert fuhlt (Einzelklage)

¢ eine seit mindestens zwei Jahren bestehende unabhéngige Organisation, deren
Zweck die Férderung der Gleichstellung von Frau und Mann oder die Wahrung
der Interessen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ist, wie zum Beispiel eine
Gewerkschaft (Kollektivklage)?®

Die Partei, gegen die sich die Klage richtet, heisst «beklagte Partei» (Beklagte, Beklag-
ter). Es handelt sich dabei immer um den Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin. Die Einzel-
person, die die Diskriminierung begeht (also die Person, die die Kiindigung ausspricht,
die Lohne festlegt, sexuell beléstigt usw.), ist vom Verfahren nicht direkt betroffen. Es
ist immer der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin, der oder die fir das Verhalten seines
Personals geradestehen muss.

Das Gerichtsverfahren beginnt im Regelfall mit dem Schlichtungsversuch, der fir die
klagende Partei jedoch nicht obligatorisch ist, d.h. sie kann darauf verzichten, nament-
lich wenn sie nach gescheiterten Bemiihungen keine Chance fiir eine Einigung sieht und
Zeit und Aufwand sparen will.

Zustandige Behorde
Streitigkeiten nach dem Gleichstellungsgesetz werden durch die kantonale Schlichtungs-
behérde behandelt.

Die Schlichtungsbehdérde setzt sich aus der oder dem Vorsitzenden, der Stellvertretung
sowie 16 Schlichterinnen und Schlichtern aus Wirtschaft und Verwaltung zusammen,
welche die Interessen von Arbeitnehmenden bzw. Arbeitgebenden wahren. Die Schlich-
tungsbehdrde ist neutral und untersteht dem Amtsgeheimnis. Die Schlichtungsverhand-
lung wird in Dreierbesetzung durchgefihrt, d.h. anwesend ist jeweils die/der Vorsitzen-
de oder die Stellvertretung sowie eine Schlichterin und ein Schlichter aus Kreisen von
Arbeitnehmenden und Arbeitgebenden (privaten oder 6ffentlichen, je nach Natur des
betreffenden Arbeitsverhaltnisses).

Gesuch

Um ein Schlichtungsverfahren zu eréffnen, muss ein Gesuch eingereicht werden. Dieses
kann schriftlich eingereicht oder miindlich bei der Kanzlei der Schlichtungsbehérde zu
Protokoll gegeben werden. Die Schlichtungsbehdrde stellt daftr auf ihrer Homepage

2 Art. 7 GIG; vgl. S. 22: «eine Diskriminierung festzustellen»

ein Formular «Gesuch um Durchfiihrung eines Schlichtungsverfahrens nach Gleichstel-
lungsgesetz» zur Verfiigung.?”

Im Gesuch sind zu nennen:

¢ die beiden Parteien

e der Streitgegenstand (die Diskriminierung, Gber die man sich beschwert)

¢ die Rechtsbegehren (was man erreichen méchte: den geschuldeten Lohn,
Entschadigungen usw.)

Verhandlung

Die Schlichtungsbehdrde ordnet innerhalb von zwei Monaten eine Verhandlung an. Die
Parteien kénnen an dieser Verhandlung eine Rechtsanwaltin oder einen Rechtsanwalt
beiziehen oder sich durch eine Person ihrer Wahl begleiten lassen.

Das Schlichtungsverfahren ist grundsatzlich nicht 6ffentlich. Die wéhrend des Verfah-
rens gemachten Ausserungen werden nicht ins Schlichtungsprotokoll aufgenommen
und kénnen im weiteren Verlauf des Verfahrens nicht berlicksichtigt werden.

Kompetenzen der Schlichtungsbehorde
Die Schlichtungsbehdrde versucht, eine Einigung zwischen den Parteien herbeizufihren.

Kommt es zu einer Einigung, so nimmt die Schlichtungsbehérde den Vergleich zu Proto-
koll und Iasst die Parteien dieses unterzeichnen. Ein solcher Vergleich ist wie ein rechts-
kraftiges Urteil vollstreckbar.

K&nnen sich die Parteien nicht einigen, stehen der Schlichtungsbehdérde mehrere Inst-
rumente zur Verflgung:

e Entscheid: Die Schlichtungsbehérde kann auf Ersuchen der klagenden Partei
und sofern der Streitwert CHF 2°000.- nicht Ubersteigt einen Entscheid fallen, der
einem Urteil gleichkommt.

e Urteilsvorschlag: Die Schlichtungsbehdrde kann den Parteien auch einen Ent-
scheid vorschlagen. Diese Mdglichkeit ist dann interessant, wenn die Parteien eine
Schlichtung wollen, aber keine konkrete Lésung gefunden haben. Erhebt keine
der Parteien innert 20 Tagen Einsprache gegen den Urteilsvorschlag, gilt dieser als
angenommen und tritt in Kraft. Andernfalls wird eine Klagebewilligung erteilt.

e Klagebewilligung: Kann keine Einigung erzielt werden, erteilt die Schlichtungsbe-
hérde eine «Klagebewilligung», die eine Fortsetzung des Verfahrens ermdglicht,
indem der Streitgegenstand innerhalb von drei Monaten vor das 6értlich zustandige
Bezirksgericht getragen wird, das als Arbeitsgericht erstinstanzlich entscheidet.

# Vgl. 8. 31: «Formulare»
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Hat die klagende Partei auf einen Schlichtungsversuch verzichtet, konnte keine Einigung
erzielt werden oder ist die Mediation gescheitert, kann die klagende Partei ihr Begehren
beim Gericht einreichen.?®

Das Klagebegehren ist im Prinzip schriftlich abzufassen und zu unterzeichnen. Aus-
nahmsweise kann es auch der Gerichtskanzlei zu Protokoll gegeben werden. In der
Klageschrift sind zu nennen:

e die beiden Parteien

e der Streitgegenstand (die Diskriminierung)

e der Streitwert (als Geldsumme der Forderungen)

¢ die Rechtsbegehren (was man erreichen méchte: den geschuldeten Lohn, Ent-
schadigungen usw.)

e Datum und Unterschrift

Wer schon einen Schlichtungsversuch hinter sich hat, kann fiir die Klage denselben
Wortlaut gebrauchen. In jedem Fall ist auch der Streitwert als Geldbetrag der Forderun-
gen anzugeben.

Mit der Klage sind folgende Beilagen einzureichen:

e Vollmacht der Vertreterin oder des Vertreters (wenn die Partei von einer Anwaltin
oder einem Anwalt vertreten wird)

¢ die Klagebewilligung, wenn der Schlichtungsversuch missgllckt ist, oder die Erkla-
rung, dass auf das Schlichtungsverfahren verzichtet wurde

¢ die bereits verfligbaren Beweismittel (Arbeitsvertrag, Kiindigungsschreiben, Lohn-
ausweise, Mitarbeiterbeurteilungen usw.)

Hauptverhandlung

Nachdem das Gericht das Klagebegehren der diskriminierten Person erhalten hat, ge-
wahrt es dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin eine Frist fiir eine Stellungnahme oder
es legt direkt den Verhandlungstermin fest. Im Prinzip geniigt eine Verhandlung.

Tatsachen und Beweismittel

Bei Streitigkeiten nach GIG ist das Gericht an die «soziale Untersuchungsmaxime» ge-
bunden® und muss den Sachverhalt von Amtes wegen feststellen. Die Gerichtsprasi-
dentin oder der Gerichtsprasident befragt dazu die Parteien und hért die Zeugen an und
wiirdigt die von den Parteien eingereichten oder beantragten Unterlagen. Das Gericht

28 Vgl S. 25: «Zustandiges Gericht»
29 Vgl. www.gleichstellungsgesetz.ch >Verfahren

kann auch selbstandig Unterlagen einholen oder von den Parteien einfordern, wenn es
dies als fur die Beurteilung erforderlich erachtet.

Bei Lohndiskriminierungen kann ein externes Gutachten®® angeordnet werden, wenn
das Gericht nicht Uber die technischen Kompetenzen verflgt, um zu beurteilen, ob zwei
Funktionen gleichwertig®' sind.

Erleichterte Beweislast

Wer von einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts betroffen ist, profitiert von
einer Verfahrenserleichterung, von der sogenannten «Beweislasterleichterung» (Art. 6
GIG). Das bedeutet, dass die Gerichtsbehorden keinen absoluten Beweis fir die Diskri-
minierung verlangen und sich mit der Wahrscheinlichkeit begntigen. Dies gilt nicht im
Falle von sexueller Belastigung oder bei einer Anstellungsdiskriminierung.

In der Praxis bedeutet dies, dass die diskriminierte Person méglichst viele Belege vorle-
gen muss, um die Diskriminierung glaubhaft zu machen.

Scheint die Diskriminierung plausibel, muss der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin be-
weisen, dass die unterschiedliche Behandlung auf objektiven Faktoren beruht und nicht
mit dem Geschlecht zusammenhangt.

Beispiel: Frau Berger und Herr Kuhn arbeiten als Buchhalterin bzw. Buchhalter in zwei unterschied-
lichen Abteilungen einer in der ganzen Schweiz tatigen Firma. Da Frau Berger 20 Prozent weniger
verdient als ihr Arbeitskollege, reicht sie beim zustindigen Gericht Klage ein.

Die Gerichtshehdrde ist der Auffassung, dass die Diskriminierung glaubhaft ist, da beide ein ahnliches
Pflichtenheft haben, Frau Berger und Herr Kuhn dieselbe Verantwortung tragen und ein identisches
Budget verwalten. Die Arbeitgeberin beweist aber, dass die Lohndifferenz nichts mit dem Geschlecht
zu tun hat, sondern auf der Tatsache beruht, dass Herr Kuhn (ber eine fundiertere Ausbildung verfiigt
und aufgrund seiner Zweisprachigkeit Ansprechpartner fiir die deutschen und franzdsischsprechenden
Mitarbeitenden ist. Die Lohnungleichheit beruht in diesem Fall auf objektiven Faktoren.

Urteil
Nach der letzten Verhandlung zieht sich das Gericht zurlick und kommt auf der Grundla-
ge des Dossiers und des wahrend der Verhandlung Gesagten zu einem Urteil.

Das Urteil wird danach verfasst, in der Regel mindlich eréffnet und begriindet und in
zwei Etappen den Parteien schriftlich zugestellt. Zuerst — in der Regel noch an der Ver-
handlung - erhalten die Parteien den Entscheid des Gerichts, das sogenannte Urteils-
dispositiv. Wollen die Parteien das Urteil weiterziehen oder wollen sie die Uberlegungen
des Gerichts kennen, mussen sie innerhalb von zehn Tagen die schriftliche Begriindung,
die sogenannten Erwégungen verlangen.

% Leitfaden fur Gerichtsgutachten in Sachen Lohndiskriminierung, Eidg.
Buro fur die Gleichstellung von Frau und Mann, 7. Mérz 2008
3 Vgl. S. 10: «Diskriminierung beim Lohn»
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Rechtsmittel

Das Urteil kann innert 30 Tagen beim Obergericht auf zwei verschiedene Arten ange-
fochten werden: mit der Berufung oder mit der Beschwerde (je nach Betrag, der zwi-
schen den Parteien noch strittig ist).

Die Berufung erméglicht es, das ganze Dossier noch einmal zu Uberprifen, also den
Sachverhalt und das Recht, wahrend bei einer Beschwerde nur das Recht Uberprift
werden kann. Der noch offene Streitwert muss mindestens CHF 10°000.- betragen, da-
mit gegen ein Urteil die Berufung eingelegt werden kann.

Der oberinstanzliche Entscheid kann ans Bundesgericht weitergezogen werden, sofern
der Streitwert mehr als CHF 15'000.- betragt oder es sich um einen Grundsatzentscheid
handelt.

Das GIG gilt auch fur &ffentlich-rechtliche Kérperschaften. Nur gewisse Verfahrensvor-
schriften sind anders.

Kantons- und Gemeindepersonal

Erste Gerichtsinstanz fiir das Personal der 6ffentlichen Verwaltungen ist unabhangig
vom Streitwert das Verwaltungsgericht des Kantons Zirich. Als verwaltungsinterne Vor-
instanz entscheidet zunachst die Verwaltungsbehérde.

In der kantonalen Verwaltung sind Rekurse gegen Verfligungen (Anordnungen) einer Ver-
waltungseinheit an die ihr tbergeordnete Direktion zu richten. Der Regierungsrat ist die
erste Rekursinstanz gegen Verfligungen der Direktionen. Flr Gemeindeangestellte ist
Rekursinstanz der Bezirksrat. Im Ubrigen gelten nebst den personalrechtlichen Erlassen
die Bestimmungen des kantonalen Verwaltungsrechtspflegegesetzes (VRG).

Angestellte der Stadt Zirich kdnnen gegen Verfigungen der Anstellungsinstanz zu-
nachst mit stadtinternem Rekurs an den Stadtrat gelangen. Rekurse gegen Entscheide
des Stadtrats sind beim Bezirksrat einzureichen.

Das Schlichtungsverfahren ist im Kanton Zurich fur alle &ffentlich-rechtlichen Angestell-
ten freiwillig. Die Arbeitgebenden sind verpflichtet, sich auf das Schlichtungsverfahren
einzulassen. Das Begehren ist spédtestens innerhalb der Rechtsmittelfrist gegen die
erstinstanzliche Verflgung zu stellen. Um die Rechtsmittelfrist zu wahren, muss gleich-
zeitig vorsorglich auch das Rechtsmittel eingereicht werden. Wer von einer Diskriminie-
rung betroffen ist, die nicht auf einer Verfiigung beruht, kann die Schlichtungsbehérde

jederzeit anrufen. Im Ubrigen gelten die Bestimmungen des Gesetzes (iber das Schlich-
tungsverfahren fur Streitigkeiten nach Gleichstellungsgesetz in 6&ffentlich-rechtlichen
Angelegenheiten (vgl. Ziff. 10), welches auf die ZPO und das GOG verweist.

Bundespersonal

Kommt zwischen den Parteien keine Einigung zustande, erlasst die Anstellungsbehdrde
eine Verfugung. Die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer muss gegen diese Verfligung
eine bundesverwaltungsinterne Beschwerde einreichen. Erst nach dieser verwaltungs-
internen Beschwerde ist eine Beschwerde an eine Gerichtsbehérde moglich (Bundes-
verwaltungsgericht als Erstinstanz). Das Urteil kann dann an das Bundesgericht als Be-
schwerdeinstanz weitergezogen werden.

Formulare

Auf der Webseite der Schlichtungsbehdrde nach Gleichstellungsgesetz (www.schlich-
tungsbehoerde-glg-zh.ch >Informationen >Wie mache ich ein Begehren bei der Schlich-
tungsbehoérde anhéngig) ist das Formular zur Einreichung eines Schlichtungsbegeh-
rens abrufbar. Auf der Website der Gerichte des Kantons Zirich (www.gerichte-zh.ch
>Rechtssuchende >Zivilprozess) finden sich Informationen zu Gerichtsverfahren sowie
Formulare, bspw. fiir das Gesuch um unentgeltliche Rechtspflege.

Bundesgesetzgebung:
* Bundesgesetz vom 24. Mérz 1995 Uber die Gleichstellung von Frau und Mann
(GIG) [SR 151.1]
e Obligationenrecht vom 30. Mé&rz 1911 (Artikel 319 bis 362 OR) [SR 220]
e Schweizerische Zivilprozessordnung vom 19. Dezember 2008 (ZPO) [SR 272]
e Bundespersonalgesetz vom 24. Marz 2000 (BPG) [SR 172.220.1]
e Arbeitsgesetz vom 13. Marz 1964 (ArG) [SR 822.11] & Verordnungen 1 und 2

Kantonale Gesetzgebung:
e Gesetz Uiber die Gerichts- und Behdrdenorganisation im Zivil- und Strafprozess
(GOG) vom 10. Mai 2010, Inkrafttreten am 1.1. 2011, LS 211.1
¢ Verwaltungsrechtspflegegesetz (VRG) vom 24. Mai 1959, LS 175.2
e Gesetz Uber das Schlichtungsverfahren fur Streitigkeiten nach Gleichstellungsge-
setz in 6ffentlich-rechtlichen Arbeitsverhaltnissen vom 10. Mai 2010, Inkrafttreten
am 1.1.2011, LS 177.12
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(Gleichstellungsgesetz, GIG)
vom 24. Mérz 1995 (Stand am 1. Januar 2011)

Die Bundesversammlung der Schweizerischen Eidgenossenschaft, gestitzt auf die Ar-
tikel 4 Absatz 2, 34' Absatz 1 Buchstabe a, 64 und 85 Ziffer 3 der Bundesverfassung’,
nach Einsicht in die Botschaft des Bundesrates vom 24. Februar 19932, beschliesst:

1. Abschnitt: Zweck

Art. 1
Dieses Gesetz bezweckt die Férderung der tatséchlichen Gleichstellung von Frau und
Mann.

2. Abschnitt: Gleichstellung im Erwerbsleben

Art. 2 Grundsatz
Dieser Abschnitt gilt fir Arbeitsverhaltnisse nach Obligationenrecht® sowie fiir alle 6f-
fentlichrechtlichen Arbeitsverhaltnisse in Bund, Kantonen und Gemeinden.

Art. 3 Diskriminierungsverbot

" Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dirfen aufgrund ihres Geschlechts weder direkt
noch indirekt benachteiligt werden, namentlich nicht unter Berufung auf den Zivilstand,
auf die familidre Situation oder, bei Arbeitnehmerinnen, auf eine Schwangerschaft.

2 Das Verbot gilt insbesondere fiir die Anstellung, Aufgabenzuteilung, Gestaltung der Ar-
beitsbedingungen, Entldhnung, Aus- und Weiterbildung, Beférderung und Entlassung.

3 Angemessene Massnahmen zur Verwirklichung der tatséchlichen Gleichstellung stel-
len keine Diskriminierung dar.

Art. 4 Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung

Diskriminierend ist jedes beldstigende Verhalten sexueller Natur oder ein anderes Ver-
halten aufgrund der Geschlechtszugehdrigkeit, das die Wirde von Frauen und Ménnern
am Arbeitsplatz beeintrachtigt. Darunter fallen insbesondere Drohungen, das Verspre-
chen von Vorteilen, das Auferlegen von Zwang und das Austiben von Druck zum Erlan-
gen eines Entgegenkommens sexueller Art.

AS 1996 1498

" [BS 1 3; AS 1981 1243]. Den genannten Bestimmungen entsprechen heute: Art. 8 Abs. 3,
41 Abs. 1 Bst. d, 122 und 173 Abs. 2 der BV vom 18. April 1999 (SR 101).

2 BBI 1993 |1 1248

% SR 220

Art. 5 Rechtsanspriiche
" Wer von einer Diskriminierung im Sinne der Artikel 3 und 4 betroffen ist, kann
dem Gericht oder der Verwaltungsbehdrde beantragen:

eine drohende Diskriminierung zu verbieten oder zu unterlassen;

eine bestehende Diskriminierung zu beseitigen;

eine Diskriminierung festzustellen, wenn diese sich weiterhin stérend auswirkt;
die Zahlung des geschuldeten Lohns anzuordnen.

o 0o

" Wer von einer Diskriminierung im Sinne der Artikel 3 und 4 betroffen ist, kann
dem Gericht oder der Verwaltungsbehdrde beantragen:

2 Besteht die Diskriminierung in der Ablehnung einer Anstellung oder in der Kiindigung
eines obligationenrechtlichen Arbeitsverhaltnisses, so hat die betroffene Person ledig-
lich Anspruch auf eine Entschadigung. Diese ist unter Wirdigung aller Umstande fest-
zusetzen und wird auf der Grundlage des voraussichtlichen oder tatsachlichen Lohnes
errechnet.

3 Bei einer Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung kann das Gericht oder die Ver-
waltungsbehorde der betroffenen Person zudem auch eine Entschadigung zusprechen,
wenn die Arbeitgeberinnen oder die Arbeitgeber nicht beweisen, dass sie Massnahmen
getroffen haben, die zur Verhinderung sexueller Belastigungen nach der Erfahrung not-
wendig und angemessen sind und die ihnen billigerweise zugemutet werden kénnen.
Die Entschadigung ist unter Wiirdigung aller Umsténde festzusetzen und wird auf der
Grundlage des schweizerischen Durchschnittslohns errechnet.

4 Die Entschadigung bei Diskriminierung in der Ablehnung einer Anstellung nach Absatz
2 darf den Betrag nicht Ubersteigen, der drei Monatsléhnen entspricht. Die Gesamt-
summe der Entschadigungen darf diesen Betrag auch dann nicht Ubersteigen, wenn
mehrere Personen einen Anspruch auf eine Entschadigung wegen diskriminierender
Ablehnung derselben Anstellung geltend machen. Die Entschadigung bei Diskriminie-
rung in der Kiindigung eines obligationenrechtlichen Arbeitsverhaltnisses nach Absatz
2 und bei Diskriminierung durch sexuelle Belastigung nach Absatz 3 darf den Betrag
nicht Ubersteigen, der sechs Monatsléhnen entspricht.

5 Vorbehalten bleiben Anspriiche auf Schadenersatz und Genugtuung sowie weiterge-
hende vertragliche Anspriiche.

Art. 6 Beweislasterleichterung

Bezlglich der Aufgabenzuteilung, Gestaltung der Arbeitsbedingungen, Entldhnung,
Aus- und Weiterbildung, Beférderung und Entlassung wird eine Diskriminierung vermu-
tet, wenn diese von der betroffenen Person glaubhaft gemacht wird.

Art. 7 Klagen und Beschwerden von Organisationen
" Organisationen, die nach ihren Statuten die Gleichstellung von Frau und Mann foérdern
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oder die Interessen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wahren und seit mindes-
tens zwei Jahren bestehen, kénnen im eigenen Namen feststellen lassen, dass eine
Diskriminierung vorliegt, wenn der Ausgang des Verfahrens sich voraussichtlich auf eine
grossere Zahl von Arbeitsverhaltnissen auswirken wird. Sie missen der betroffenen Ar-
beitgeberin oder dem betroffenen Arbeitgeber Gelegenheit zur Stellungnahme geben,
bevor sie eine Schlichtungsstelle anrufen oder eine Klage einreichen.

2 |m Ubrigen gelten die Bestimmungen fiir die Klagen und Beschwerden von Einzelper-
sonen sinngemass.

3. Abschnitt: Besondere Bestimmungen fiir Arbeitsverhaltnisse
nach Obligationenrecht*

Art. 8 Verfahren bei diskriminierender Ablehnung der Anstellung

" Personen, deren Bewerbung fir eine Anstellung nicht berlicksichtigt worden ist und die
eine Diskriminierung geltend machen, kénnen von der Arbeitgeberin oder vom Arbeitge-
ber eine schriftliche Begrtindung verlangen.

2 Der Anspruch auf eine Entschadigung nach Artikel 5 Absatz 2 ist verwirkt, wenn nicht
innert drei Monaten, nachdem die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber die Ablehnung der
Anstellung mitgeteilt hat, die Klage angehoben wird.

Art. 9 Verfahren bei diskriminierender Kiindigung
Wird eine Arbeitnehmerin oder ein Arbeithehmer durch die Kiindigung diskriminiert, ist
Artikel 336b des Obligationenrechts® anwendbar.

Art. 10 Kiindigungsschutz

' Die Kundigung des Arbeitsverhaltnisses durch die Arbeitgeberin oder den Arbeitgeber
ist anfechtbar, wenn sie ohne begriindeten Anlass auf eine innerbetriebliche Beschwer-
de Uber eine Diskriminierung oder auf die Anrufung der Schlichtungsstelle oder des
Gerichts durch die Arbeitnehmerin oder den Arbeitnehmer folgt.

2 Der Kundigungsschutz gilt fir die Dauer eines innerbetrieblichen Beschwerdeverfah-
rens, eines Schlichtungs- oder eines Gerichtsverfahrens sowie sechs Monate dartber
hinaus.

3 Die Kiindigung muss vor Ende der Kiindigungsfrist beim Gericht angefochten werden.
Das Gericht kann die provisorische Wiedereinstellung der Arbeitnehmerin oder des Ar-
beitnehmers fiir die Dauer des Verfahrens anordnen, wenn es wahrscheinlich erscheint,
dass die Voraussetzungen fiir die Aufhebung der Kiindigung erflillt sind.

“ Die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer kann wahrend des Verfahrens auf die Wei-
terflhrung des Arbeitsverhéltnisses verzichten und stattdessen eine Entschadigung
nach Artikel 336a des Obligationenrechts® geltend machen.

‘ SR 220
° SR 220
5 SR 220

5 Dieser Artikel gilt sinngemass fiir Kiindigungen, die wegen der Klage einer Organisati-
on nach Artikel 7 erfolgen.

Art. 11 und 127
4. Abschnitt: Rechtsschutz bei 6ffentlichrechtlichen Arbeitsverhaltnissen

Art. 13

" Der Rechtsschutz bei 6ffentlichrechtlichen Arbeitsverhéltnissen richtet sich nach den
allgemeinen Bestimmungen Uber die Bundesrechtspflege. Fiir Beschwerden von Bun-
despersonal gilt ausserdem Artikel 58 des Beamtengesetzes vom 30. Juni 19278,

2 Wird eine Person durch die Abweisung ihrer Bewerbung fir die erstmalige Begrin-
dung eines Arbeitsverhaltnisses diskriminiert, so ist Artikel 5 Absatz 2 anwendbar. Die
Entschadigung kann direkt mit Beschwerde gegen die abweisende Verfligung verlangt
werden.

3 Bundesangestellte kdnnen sich innerhalb der Beschwerdefrist nach Artikel 50 des
Bundesgesetzes vom 20. Dezember 19689 Uber das Verwaltungsverfahren an eine
Schlichtungskommission wenden. Diese berét die Parteien und versucht, eine Einigung
herbeizufiihren.™

5 Das Verfahren ist kostenlos; ausgenommen sind Falle von mutwilliger Prozessfiih-
rung. Im Verfahren vor dem Bundesgericht richtet sich die Kostenpflicht nach dem Bun-
desgerichtsgesetz vom 17. Juni 2005,

5. Abschnitt: Finanzhilfen

Art. 14 Forderungsprogramme

" Der Bund kann offentlichen oder privaten Institutionen, die Programme zur Férderung
der Gleichstellung von Frau und Mann im Erwerbsleben durchfiihren, Finanzhilfen ge-
wahren. Er kann selbst Programme durchfihren.

2 Die Programme kdnnen dazu dienen:

a. die inner- oder ausserbetriebliche Aus- und Weiterbildung zu férdern;

b. die Vertretung der Geschlechter in den verschiedenen Berufen, Funktionen und
FUhrungsebenen zu verbessern;

c. die Vereinbarkeit von beruflichen und familiaren Aufgaben zu verbessern;

7 Aufgehoben durch Anhang 1 Ziff. Il 1 der Zivilprozessordnung vom 19. Dez. 2008, mit
Wirkung seit 1. Jan. 2011 (AS 2010 1739; BBI 2006 7221).
5 [BS 1 489; AS 1958 1413 Art. 27 Bst. ¢, 1997 2465 Anhang Ziff. 4, 2000 411 Ziff. Il
1853, 2001 894 Art. 39 Abs. 1 2197 Art. 2 3292 Art. 2. AS 2008 3437 Ziff. | 1].Dieser Art. ist aufgehoben.
Siehe heute Art. 35 und 36 des Bundespersonalgesetzes vom 24. Marz 2000 (SR 172.220.1).
? SR 172.021
19 Fassung gemass Ziff. | des BG vom 8. Okt. 2004, in Kraft seit 1. Méarz 2005 (AS 2005 1023; BBI 2003 7809)
" Aufgehoben durch Anhang Ziff. 1 des Bundesgerichtsgesetzes vom 17. Juni 2005,
mit Wirkung seit 1. Jan. 2007 (AS 2006 1205; BBl 2001 4202).
2 SR173.110
1% Satz eingefligt durch Anhang Ziff. 1 des Bundesgerichtsgesetzes vom 17. Juni 2005,
in Kraft seit 1. Jan. 2007 (AS 2006 1205; BBI 2001 4202).
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d. Arbeitsorganisationen und Infrastrukturen am Arbeitsplatz zu férdern, welche die
Gleichstellung beglinstigen.

3 In erster Linie werden Programme mit neuartigem und beispielhaftem Inhalt unterstitzt.

Art. 15 Beratungsstellen
Der Bund kann privaten Institutionen Finanzhilfen gewéahren fir:

a. die Beratung und die Information von Frauen im Erwerbsleben;
b. die Férderung der Wiedereingliederung von Frauen und Mannern, die ihre
berufliche Tatigkeit zugunsten familiarer Aufgaben unterbrochen haben.

6. Abschnitt: Eidgendssisches Biiro fiir die Gleichstellung von Frau und Mann

Art. 16

" Das Eidgenéssische Biiro flr die Gleichstellung von Frau und Mann férdert die Gleich-
stellung der Geschlechter in allen Lebensbereichen und setzt sich fiir die Beseitigung
jeglicher Form direkter oder indirekter Diskriminierung ein.

2 Zu diesem Zweck nimmt es namentlich folgende Aufgaben wahr:

es informiert die Offentlichkeit;

es berat Behdrden und Private;

es fuhrt Untersuchungen durch und empfiehlt Behérden und Privaten geeignete
Massnahmen;

es kann sich an Projekten von gesamtschweizerischer Bedeutung beteiligen;
es wirkt an der Ausarbeitung von Erlassen des Bundes mit, soweit diese fur die
Gleichstellung von Bedeutung sind;

es prift die Gesuche um Finanzhilfen nach den Artikeln 14 und 15 und
Uberwacht die Durchfiihrung der Férderungsprogramme.

7. Abschnitt: Schlussbestimmungen

Art. 17 Ubergangsbestimmung

Anspriiche nach Artikel 5 Absatz 1 Buchstabe d werden nach neuem Recht beurteilt,
wenn die zivilrechtliche Klage nach dem Inkrafttreten des Gesetzes erhoben worden ist
oder die erstinstanzlich zustandige Behorde bis zu diesem Zeitpunkt noch keine Verfu-
gung getroffen hat.

Art. 18 Referendum und Inkrafttreten
" Dieses Gesetz untersteht dem fakultativen Referendum.
2 Der Bundesrat bestimmt das Inkrafttreten.

Datum des Inkrafttretens: 1. Juli 19964

' RB vom 25. Okt. 1995

Kantonale und Stadtische Angebote
«Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz. Ein heikles Thema in der Beratung», ein Kurs fiir
Beratende und innerbetriebliche Ansprechpersonen

«Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz - vorbeugen und handeln», ein Fachkurs fiir Fih-
rungskrafte und Personalverantwortliche

In Anlehnung an das Gleichstellungsgesetz wichtige Publikationen

Von der Idee zur Tat — Das heisst CEDAW. Ubereinkommen zur Beseitigung jeder Form
von Diskriminierung der Frau. Eidgendssisches Biro fir die Gleichstellung von Frau und
Mann (EBG), Direktion flr Vélkerrecht (DV) und Politische Direktion (PD). Bestellnummer:
301.800.d

Die Wirksamkeit des Gleichstellungsgesetztes im Kanton Zirich: (www.ffg.zh.ch/
internet/justiz_inneres/ffg/de/recht/projekte_veroeffentlichungen_recht/wirksamkeit_
gleichstellungsgesetz.html)



Nitzliche Adressen

Schlichtungsbehorde

nach Gleichstellungsgesetz
Wengistrasse 30

Postfach

8026 Zurich

044 248 30 30
info@schlichtungsbehoerde-glg-zh.ch
www.schlichtungsbehoerde-glg-zh.ch

Fachstelle fiir Gleichstellung von
Frau und Mann des Kantons Ziirich
Neumuhlequai 10

Postfach

8090 Zurich

043 259 25 72

gleichstellung@ji.zh.ch
www.gleichstellung.zh.ch

Fachstelle fiir

Gleichstellung der Stadt Ziirich
Stadthaus, Stadthausquai 17

8001 Zirich

044 412 48 68
gleichstellung@zuerich.ch
www.stadt-zuerich.ch/gleichstellung

Fachstelle Chancengleichheit /
Gleichstellung der Stadt Winterthur
Lindstrstrasse 4

Postfach, 8402 Winterthur

052 267 53 58

bfg@win.ch
www.personalamt.winterthur.ch/chancen-
gleichheit-gleichstellung

Schweizerischer
Dachverband Mediation
Schwarztorstrasse 56
3000 Bern 14

03131858 17
www.infomediation.ch

Nitzliche Links

Rechtsprechung und
Gleichstellungsrecht
www.gleichstellungsgesetz.ch
www.leg.ch

Schweizerische Konferenz der
Gleichstellungsbeauftragten
www.equality.ch
www.equality-lohn.ch

Eidgenossisches Biiro fiir die Gleich-
stellung von Frau und Mann (EBG)
www.ebg.admin.ch

Sexuelle Belastigung
www.sexuellebelastigung.ch

Lohngleichheit
www.lohngleichheit.ch
www.lohnrechner.ch
www.equalpayday.ch



