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4 Gleichstellung von Frau und Mann im Erwerbsleben

Haben Sie den Eindruck, dass Frauen und Mdnner in lhrem Betrieb
unterschiedlich behandelt werdeng Fihlen Sie sich von lhrem Ar
beitgeber oder Ihrer Arbeitgeberin wegen lhrer Schwangerschaft
unter Druck gesetzt Finden Sie keine Teilzeitstelle, weil Sie ein
Mann sind2 Oder wurden Sie als Fachperson mit diesen Fragen
konfrontierte

Im ersten Teil der Broschire lernen Sie Ihre Rechte kennen und er-
fahren, was eine geschlechtsbedingte Diskriminierung im Berufsall-
tag ist. Beispiele geben lhnen Aufschluss Uber die Bereiche, in de-
nen Ungleichbehandlungen vorkommen kénnen: Lohn, Beférder
ungen, Arbeitsbedingungen, Aufgabenzuteilung.

Falls Sie eine Ungleichbehandlung erfahren haben, finden Sie im
zweiten Teil der Broschire nitzliche Tipps zu Fragen wie: Wo be-
komme ich Hilfe2 Wie stelle ich ein gutes Dossier zusammen?@ Wie
bereite ich mich auf ein Gerichtsverfahren vor?

Das Cleichstellungsgesetz erméglicht es Thnen, den Rechtsweg
zu beschreiten. Falls eine Diskriminierung vorliegt, kénnen so Un-
gleichbehandlungen korrigiert und Entschédigungen zugesprochen
werden.

Im dritten Teil der Broschiire beschreiben wir die Verfahren, mit
welchen Sie |hre Rechte gerichtlich gelfend machen kénnen. Wir
richten uns damit insbesondere an Fachleute und Fachstellen, die
Sie in einem Verfahren nach Gleichstellungsgesetz begleiten und
unterstitzen: Verbdnde, Rechtsberatungen, Gewerkschaften, An-
wadltinnen und Anwdlte usw.

Im Anhang der Broschire finden Sie niitzliche Adressen und Links
sowie weiterfhrende Literaturhinweise und relevante Gesetzes:
texte.

Wir wiinschen |hnen eine anregende Lekitre!

Die vorliegende Broschire orientiert sich an der 2011 erschienenen Broschire des
Cleichstellungsbiros des Kantons Waadt. Wir danken den beiden Autorinnen Laure
Jaton {Juristin) und Christine Sattiva Spring (Rechtsanwaéltin). Die Gleichstellungsfach-
stellen der Kantone Baselland, Basel-Stadt, Bern und Zirich haben die Broschire
wertvoll ergénzt.






Die Gleichstellung von Mann und Frau und das Recht auf gleichen
lohn bei gleichwertiger Arbeit sind in der Bundesverfassung (BV)!
verankert.

Mit dem Bundesgesetz iber die Gleichstellung von Frau und
Mann (Gleichstellungsgesetz, GIG) vom 24. Mé&rz 1995 wird
diese Verfassungsbestimmung umgesetzt. Das GIG verbietet es,
jiemanden in der Arbeitswelt aufgrund seines Geschlechts zu be-
nachteiligen.

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

die angestellt sind. Dabei spielt es keine Rolle,
welche Form (schriftlich, mindlich, stillschweigend) oder Art des
Vertrags (Einzel, Normal- oder Gesamtarbeitsvertrag) vorliegt.

die angestellt sind. Dabei spielt es keine
Rolle, auf welcher Grundlage (Vertrag, Gesetz, Statut) oder bei
wem (beispielsweise Kanton Luzem, Bund, Gemeinden, &ffent-
lich-rechtliche Anstalten) sie angestellt sind.

Wann ist die Gleichstellung der Geschlechter zu
respektieren?

Die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber ist wahrend der gesamten
Arbeitsbeziehung verpflichtet, die Gleichstellung von Mann und
Frau zu respektieren. Die Pflicht berrifft also die Zeit ab der Stellen-
ausschreibung bis hin zur Kindigung des Arbeitsvertrags.

Was ist eine Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts?

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 Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmern aufgrund ihres Geschlechts (Art. 3
Abs. 1 GIG). Dieses Verbot befrifft auch Ungleichbehandlungen
aufgrund des Zivilstands, der familicren Situation oder aufgrund
einer Schwangerschaft.
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Im Zuge
wirtschaftlicher Probleme entl@sst ein Arbeitgeber die verheirateten
Frauen mit dem Argument, ihr Einkommen sei nur ein Zusatzver-
dienst.

Eine Arbeitgeberin weigert sich s&ls'femctisch, Frauen mit kleinen
Kindern zu beférdern. Sie begriindet dies damit, diese Frauen seien
fur ihre Arbeit weniger verfigbar.

Es wird zwischen indirekter und direkter Diskriminierung unter-
schieden. Eine Diskriminierung ist

.~ wenn sie ausdriicklich auf dem Geschlecht oder auf
einem geschlechtsspezifischen Kriterium beruht.

Die Firma sieht Weiterbildungen nur fir ménnliche Mit-
arbeiter vor.

, wenn die Ungleichbehandlung zwar auf den ersten
Blick nicht aufgrund des Geschlechts besteht, aber in der Praxis
zu einer Benachteiligung des einen Geschlechts gegeniber
dem anderen fihrt.

eispiel: Zur Ausiibung eines bestimmten Berufs wird eine Mindest-
grosse festgelegt. Frauen sind jedoch im Durchschnitt kleiner als
Manner.

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

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

Frau Ackermann und Herr Bolzli arbeiten im selben Ar-
chitekturbiro in der Bauleitung. Herr Bolzli verdient mehr als Frau
Ackermann. Herr Bolzli hat jedoch bereits 15 Jahre im Bereich
Architektur gearbeitet, wahrend Frau Ackermann noch finf Jahre
im Bereich Bankensoftwareentwicklung gearbeitet hat. Der Lohn-
unterschied ist deswegen objektiv erklarbar.
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a. Anstellungsdiskriminierung

Gemdass GIG darf niemandem aufgrund des Geschlechts der Zu-
gang zu einer Arbeit verwehrt werden. Die Zugangsbedingungen
sowie die Auswahlkriterien dirfen zu keinen Ungleichbehandlun-
gen fuhren.

Auswahlkriterien, die auf Stereotypen (Vorurteile oder vordergriin-
dig bestimmte Rollenzuteilungen) grinden, sind nicht zuldssig.

Einem Mann wird die Anstellung in einem Callcenter ver-
weigert, weil seine Stimme zu wenig «aufreizend» ist.

Das Geschlecht an sich darf dann ein Auswahlkriterium sein, wenn
es fur die zu erbringende Arbeit wesentlich ist.

Als Fotomodelle fir eine Plakatkampagne gegen Brust-
krebs 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 Geschlecht gegeniiber dem anderen benachtei-
ligen. 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 Per
sonal hat.

Dies betrifft namentlich:

die Art der Anstellung (Festanstellung, Tempordranstellung)

den Beschéftigungsgrad

die Arbeitszeitregelungen

Naturalleistungen  (Mahlzeiten,  Partizipationsscheine,  durch
den Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin finanzierte Versiche-
rungen usw.)

die Méglichkeit, Arbeit und familigre Pflichten in Einklang zu
bringen
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Eine Kaderfrau verfigt im Vergleich zu ihren méannlichen
Kollegen mit demselben Pflichtenheft weder iber ein Sekretariat
noch Gber ein Einzelbiro.

Wer von diskriminierenden Arbeitsbedingungen betroffen ist,
kann verlangen, dass die ungleiche Behandlung behoben
wird. Der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin muss dann si-
cherstellen, dass es keine diskriminierenden Arbeitsbedingun-
gen mehr gibt.

c. Diskriminierung bei der Aufgabenzuteilung
Das GIG verbietet es den Arbeitgebenden, die Arbeit und die

Aufgaben so zuzuteilen, dass ein Geschlecht gegeniber dem an-
deren benachteiligt wird.

Auch heute noch hangt die Zuteilung der Arbeiten und Aufgaben
manchmal mit Vorurteilen zusammen: Frauen sind technisch nicht so
versiert wie Mdnner, Frauen kdnnen besser zuhéren, Mdnner sind
nicht so pingelig, Ménner sind widerstandsféhiger usw.

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 Arbeiten dann
50 unter seinen Mitarbeitenden aufteilen, dass kein Geschlecht
gegeniber dem anderen benachteiligt wird.

d. Diskriminierung bei Beférderungen

Das GIG verpflichtet die Arbeitgebenden, Frauen und Ménnem
dieselben Méglichkeiten zur Beférderung zu bieten.

Insbesondere Frauen, die Teilzeit arbeiten, und Frauen, die zusdtz-
lich zur Arbeit ihre Kinder betreuen, werden oft von Beférderungen
ausgeschlossen. Begrindet dies ein Arbeitgeber oder eine Arbeit-
geberin damit, dass sich Frauen nicht geniigend einsefzten oder
oft abwesend seien, um sich um ihre kranken Kinder zu kiimmem,
beruht dies auf Stereotypen und sfellt eine unzuldssige Diskriminie-
rung dar.
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Eine Mitarbeiterin, die zur vollsten Zufriedenheit ihres Ar-
beitgebers arbeitet, ersucht um eine Beférderung. Der Arbeitgeber
antwortet nicht sofort. Etwas spéter teilt die Mitarbeiterin mit, dass
sie schwanger sei. Sie wolle jedoch ihre Arbeit nach dem Mutter-
schaftsurlaub wieder aufnehmen. Der Arbeitgeber erklért, er wolle
erst nach Ende des Mutterschaftsurlaubes iber die Beférderung ent-
scheiden. Nach ihrer Rickkehr wird der Mitarbeiterin erklart, dass
sie nicht beférdert werde. Der Arbeitgeber fihrt als Begrindung
vage Griinde an, so hétte die Mitarbeiterin ihre Aufgaben schlecht
ausgefihrt. An ihrer Stelle wird ein méannlicher Mitarbeiter befér-
dert.

Wer von einer Beférderungsdiskriminierung betroffen ist, kann
nicht anstelle der beférderten Person beférdert werden. Die
ibergangene Person kann aber den Lohnunterschied, der sich
aus der Beférderung ergeben hatte, geltend machen. Zudem
muss ihr zugesichert werden, dass sie bei der néchsten Gele-
genheit beférdert wird.

e. Diskriminierung bei der Aus- und Weiterbildung

Das GIG verbiefet eine berufliche Aus- und Weiterbildungspraxis,
bei welcher Frauen und Ménner aufgrund von Stereotypen nicht
vom gleichen Angebot profitieren kénnen.

Die Kleinbus-Chauffeurin Casanova will sich in ihrem
Unternehmen zur Lastwagenfahrerin ausbilden lassen. Die Arbeit-
geberin verweigert ihr die Ausbildung, weil sie als Frau fir diesen
Beruf kérperlich zu schwach sei.

Wer von einer Aus- oder Weiterbildungsdiskriminierung be-
troffen ist, kann verlangen, dass die ungleiche Behandlung
aufhért. Der Arbeitgeber / die Arbeitgeberin muss den Zugang
zur Ausbildung zusichem. 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
unabhdngig vom Geschlecht gleich entldhnt wird. Eine Lohn-
diskriminierung liegt dann vor, wenn Frauen und Ménner im selben
Unternehmen fiir die gleiche oder eine gleichwertige Arbeit unter-
schiedlich enflhnt werden.
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cispiel: Die mannlichen Geschaftsleitungsmitglieder erhalten fir
die gleichwertige Arbeit einen hoheren 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 &hn-
liche Funktionen, sondern auch unterschiedliche Berufe ab.

Eine Okonomin in der Abteilung Portfolioverwaltung und
ein Okonom in der Abteilung Kredite haben Ghnliche und gleich-
wertige Funktionen. Ein Polizist und eine Krankenschwester arbeiten
in unterschiedlichen Berufen, erfiillen aber ebenfalls gleichwertige
Aufgaben: Die Tétigkeiten, die Anforderungen und der Verantwor-
tungsgrad sind vergleichbar.

Es ist nicht immer einfach zu bestimmen, ob zwei Arbeiten gleich-
wertig sind. Im Zweifelsfall kann das Gericht bei externen Fachleu-
fen ein Gutachten anfordern.!

Sowohl die Anforderungen der Stelle (Verantwortung, Pflichtenheft,
Berufsrisiken usw.] als auch die beruflichen und persénlichen Vo-
raussefzungen der Stelleninhaberin oder des Stelleninhabers (Aus-/
Weiterbildung und, soweit tatséichlich nutzbringend, die berufliche
sowie ausserberufliche Erfahrung und das Alter) werden beim Lohn
bericksichtigt.

Wer von einer Lohndiskriminierung betroffen ist, kann die ent-
sprechende Erhdhung des Lohnes verlangen und eine bis zu fiinf
Jahre rickwirkende Nachzahlung der Lohndifferenz fordern.

g. Diskriminierende Kiindigung

Das GIG verbietet den Arbeitfgebenden, den Angestellten aus ge-
schlechtsspezifischen Griinden zu kiinden.

Eine Mitarbeiterin arbeitet stets zur vollsten Zufriedenheit
der Arbeitgeberin. Kurz nach der Rickkehr von ihrem Mutter-
schaftsurlaub wird ihr gekiindigt. Im Gesprdch erwdhnt die Arbeit-
geberin, dass Mitter weniger leistungsféhig seien. In der offiziellen
Kindigung wird jedoch als Vorwand die wirtschaftliche Situation
des Unternehmens genannt.
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Eine diskriminierende Kindigung muss so rasch als méglich in-
nerhalb der Kindigungsfrist schrifflich beim Arbeitgeber oder
bei der Arbeitgeberin angefochten werden'. Es kann aber nur
eine Entschadigung, jedoch keine Wiedereinstellung verlangt
werden.?

h. Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

Das GIG verpflichtet die Arbeitfgebenden, sexuelle Beldstigungen
am Arbeitsplatz zu verhindern. Der Arbeitgeber oder die Arbeit-
geberin muss Massnahmen treffen, damit es im Unternehmen nicht
zur sexuvellen Belastigung kommt.

Unfer den Begriff «sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz» féllt jedes
Verhalten mit sexuellem Bezug oder aufgrund der Geschlechtszuge-
horigkeit, das von einer Seite unerwinscht ist und das eine Person
in ihrer Wirde verletzt.

Ausschlaggebend st nicht die Absicht der beldstigenden Per-
son. Entscheidend ist, wie ihr Verhalten bei der betroffenen
Person ankommt, ob diese es als erwinscht oder unerwiinscht
empfindet®. Auch Humor und echte Zuneigung rechtfertigen
kein beldstigendes Verhalten, wenn sich die betroffene Person
dabei unwohl fohlt.

Einige Beispiele fir sexuelle Beldstigung:

anzigliche, sexistische, unflétige Bemerkungen

zweideutige Witze

Hinterherpfeifen, zweideutige Blicke

unerwiinschte Kérperkontakte und Berihrungen

Exhibitionismus

Vorzeigen, Authéngen, Auflegen und Verschicken von porno-
grafischem, erotischem oder anmachendem Material in den
Arbeitsrdumlichkeiten

Die belastigte Person kann gegen den Arbeitgeber oder die
Arbeitgeberin vorgehen, der oder die keine Massnahmen
gefroffen hat, um sexuelle Be|(‘jsﬂgung am Arbeifspbtz zU ver
hindem. Sie kann eine Entschddigung verlangen?.

Ist die sexuelle Belastigung auch strafrechtlich relevant, kann
die belastigte Person zusatzlich gegen die beldstigende Person
vorgehen, indem sie eine Strafanzeige einreicht.
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i. Rachekindigung

Das GIG schiitzt Personen, die von einer Diskriminierung betroffen
sind und sich dagegen wehren, vor einer Kindigung [Art. 10 GIG).
Der Arbeitsvertrag darf wéhrend des innerbetrieblichen Vorgehens,
wahrend des Schlichtungs- bzw. Gerichtsverfahrens sowie wéh-
rend des folgenden Halbjahres nicht gekiindigt werden.

Eine Mitarbeiterin beklagt sich wegen einer nicht nachvoll-
ziehbaren Lohndifferenz zwischen ihrem Kollegen und ihr selbst.
Kurze Zeit darauf wird ihr aus nicht triftigen Grinden gekindigt.
Die Mitarbeiterin kann gegen diese sogenannte Rachekiindigung
vorgehen, da ihr gekindigt wurde, weil sie sich gegen eine Dis-
kriminierung gewehrt hat.

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

j- Positive Diskriminierung

Das GIG erlaubt die sogenannte positive Diskriminierung. So dir
fen die Arbeitgebenden Massnahmen treffen, die ein Geschlecht
gegeniber dem anderen bevorzugen, sofem damit die Gleich-
stellung von Mann und Frau verwirklicht werden soll (Art. 3 Abs.

3 GIC).

In einem Kinderhort sind Manner beim erziehenden Per-
sonal untervertreten. Der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin kann
bei gleichen Kompetenzen den mannlichen Bewerber vorziehen
und dies auch bereits im Stelleninserat so ankiindigen: «Der Kinder-
hort Delfin sucht eine Kleinkindererzieherin oder einen Kleinkinder-
erzieher. Bei gleicher Qualifizierung fiir die Stelle wird der ménn-
liche Kandidat bevorzugt. »






Was tun
im Falle einer
Diskriminierung?



Tvgl. S. 50 f.:
«Nitzliche Adressen»
und «Nitzliche Links»
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1. Hilfe suchen

Denken Sie, dass Sie von einer Diskriminierung betroffen sind?
@ lassen Sie sich berafen!

Information und Beratung bietet lhnen die Schlichtungsbehdrde
Cleichstellung mit Sitz am Arbeitsgericht des Kantons Luzemn oder
die Dienststelle Soziales und Gesellschaft Kanton Luzern'. Diese
sffentlichen Stellen sind eine erste Anlaufstelle und biefen kostenlos
Auskiinfte zum Gleichstellungsrecht.

Gewerkschaften, Berufsverbénde und Rechtsberatungen stehen
lhnen ebenfalls zur Verfigung.

2, Zusammenstellen eines guten Dossiers

Bereiten Sie sich vor, bevor Sie sich professionellen Rat holen oder
ein rechiliches Verfahren einleiten:

— Halten Sie die Vorkommnisse im Zusammenhang mit der Diskri-
minierung schriftlich fest. Geben Sie an, was, wann, im Beisein
von wem und unter welchen Umsténden geschehen ist. Ordnen
Sie die Fakien chronologisch. So kénnen Sie den Sachverhalt
besser erkldren.

— Bewahren Sie die schriflichen Nachweise des Austausches
(Briefe, E-Mails, Gesprachsprotokolle] mit dem Arbeitgeber
oder der Arbeitgeberin auf.

— Notieren Sie die Namen von Arbeitskolleginnen und -kollegen
oder anderen Personen, die bestimmte Vorkommnisse bestéti-
gen kénnen. So kénnen diese gegebenenfalls als Zeuginnen
oder Zeugen vorgeladen werden.

— Bitten Sie den Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin, Entscheide
schrifflich zu begrinden.

Welche Unterlagen ins Dossier aufgenommen werden sollten,
hangt von der Art der Diskriminierung ab.

Dossier im Falle einer Anstellungsdiskriminierung

— Stelleninserat
— eigene Bewerbungsunterlagen
— Ablehnungsschreiben



Gesuch um Begrindung der Ablehnung sowie Antwort des Ar
beitgebers oder der Arbeitgeberin

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

Dossier im Falle einer Diskriminierung bei Befor-
derung, Ausbildung, der Gestaltung der Arbeits-
bedingungen oder der Aufgabenzuteilung

Arbeitsvertrag und Pflichtenheft

ichrliche Mitarbeitendenbeurteilungen

Brief- und E-Mail\Wechsel mit dem Arbeitgeber oder der Arbeit-
geberin in Bezug auf das Beférderungsgesuch, Aus/Weiterbil-
dungsgesuch, Gesuch um Anderung der Arbeitsbedingungen,
Gesuch um Zuweisung neuer Aufgaben usw.

alle nitzlichen Unterlagen in Bezug auf die Person des anderen
Geschlechts, die die verlangten Beférderungen, Aus/Weiter-
bildungen, Aufgaben oder Arbeitsbedingungen bekommen hat

Dossier im Falle einer Lohndiskriminierung

Organigramm des Unternehmens

Lohnskala

alle Dokumente iber die Lohnpolitik des Unternehmens
Arbeitsvertrag und Pflichtenheft

Lohnausweise

icihrliche Mitarbeitendenbeurteilungen
Aus/Weiterbildungsbestatigungen, Arbeitszeugnisse usw.
nach Méglichkeit: Arbeitsverirag, Lohnausweise und andere
Dokumente iber die berufliche Situation der Person des an-
deren Geschlechts, mit der Sie die eigene lohnsituation ver-
gleichen

Dossier im Falle einer diskriminierenden Kiindigung

Arbeitsvertrag

ichrliche Mitarbeitendenbeurteilungen

Kindigungsschreiben

Gesuch um eine Erklarung sowie Antwort des Arbeitgebers
oder der Arbeitgeberin

Brief, mit dem die Kiindigung angefochten wird

alle Unterlagen, die die Diskriminierung belegen kénnen (z. B.
weitere Kiindigungen von Frauen unmittelbar nach dem Mutter-
schaftsurlaub) oder die aufzeigen, dass Personen des anderen
Geschlechts nicht gleich behandelt wurden



Tvgl. S. 50:

«Nitzliche Adressen»

2vgl. S. 29:
«Zustandiges Gericht»
Svgl. S. 36:

«Formulare»
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Dossier im Falle von sexueller Beldstigung

— Briefe, EMails, SMS mit sexuellem oder sexistischem Bezug
— Niederschrift der inakzeptablen Ausserungen

— Unterlagen, die die sexuelle Belastigung nachweisen kénnten
— Liste der Personen, die die Beldstigung bezeugen kénnten

Dossier im Falle einer Rachekindigung

— Kindigungsschreiben

— Unferlagen, die belegen, dass man sich vor der Kindigung
wegen einer bestehenden Diskriminierung beschwert hat

— liste der Personen, die eine Verbindung zwischen der Be-
schwerde und der Kiindigung bezeugen kénnten

3. Rechte geltend machen

Vermuten Sie aufgrund lhres Geschlechts diskriminiert zu werden,
kénnen Sie zundchst versuchen, mit lhrem Arbeitgeber oder Ihrer
Arbeitgeberin eine Lésung zu finden. Suchen Sie erst das Ge-
sprach mit der direkt vorgesetzten Person, dann mit dem Personal-
dienst und schliesslich mit der Geschdftsleitung.

Tritt die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber nicht auf die Sache
ein oder kann keine l&sung gefunden werden, bleibt nur noch der
Gang zur Schlichtungsbehérde oder zum Gericht.

Eine erste Beratung fur das Einleiten rechtlicher Schritte bietet das
Arbeitsgericht des Kantons Luzern mit der unentgelilichen Rechts-
auskunft an’. Auch Gewerkschaften oder Berufsverbande kénnen
lhnen weiterhelfen.

4. Finanzielle Unterstitzung erhalten

Ein Verfahren nach GIG ist kostenlos. Der Beizug einer Rechts-
@ canwalfin oder eines Rechtsanwalts verursacht jedoch Kosten.

Falls Sie dafir nicht Gber die nétigen finanziellen Mittel und auch
nicht Uber eine Rechtsschutzversicherung verfiigen, kénnen Sie
noch vor dem Verfahren beim zusténdigen Gericht? ein Gesuch
um unentgeliliche Rechtspflege® einreichen.
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5. Personliche Vorbereitung

Bereiten Sie sich gut vor, bevor Sie lhren Fall vor die Schlichtungs-
behorde bzw. das Gericht bringen.

Sie missen sich bewusst sein, dass ein Verfahren voller Ticken sein
und das Schlussergebnis nie mit Sicherheit vorausgesagt werden
kann. Zudem fohren Arbeitskonflikte aufgrund des Druckes, der
von der Gegenpartei ausgetbt werden kann, héufig zu Stress.
Auch kann die erneute Auseinandersetzung mit dem Geschehenen
wahrend eines Verfahrens belastend sein. Als betroffene Person
kénnen Sie sich nach Wunsch von einer Vertrauensperson beglei-
fen lassen.!

Ein frei erfundener Fall, der echt sein
konnte

Das folgende Beispiel zeigt den VWeg der Elektronikerin Laura Bau-
mann von dem Moment an, in dem sie redlisiert, dass sie weniger
verdient als ihr Arbeitskollege, bis hin zum Ausgang des Gerichts-
verfahrens.

Alle in diesem Beispiel vorkommenden Rechtsbegriffe sind im Teil
«Gerichtliches Vorgehen»? erlautert.

Kenntnisnahme der Diskriminierung

Laura Baumann arbeitet seit Anfang 2014 als Elektronikerin in der Firma
DSA. Sie ist im Besitz eines Eidgendssischen Féhigkeitszeugnisses (EFZ]
und kiimmert sich um die Ausbildung der Lernenden.

An einem Betriebsessen erféhrt Laura Baumann von ihrem Arbeitskolle-
gen 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 verfigt als sie. Die beiden
lernenden bekommen dieses Gespréch mit.

Internes Vorgehen

Einige Tage spdter schreibt Laura Baumann eine E-Mail an den Direktor
der DSA und bittef ihn um ein Gespréich im Zusammenhang mit ihrem
Gehalt.

Tvgl. S. 30: «Schlich-
tung - Verhandlung»

2vgl. S. 23 ff.
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An diesem Gespréich lehnt der Direktor es ab, Laura Baumanns Gehalt
auf jenes von Marco Bernardini anzuheben. Er ist der Auffassung, dass
Laura Baumann und ihr Kollege von denselben jchrlichen Gehaltserhe-
hungen profitieren. Die Lohndifferenz sei nicht so gross und rechtfertige
sich aufgrund des hoheren Dienstalters von Marco Bernardini. Trotz der
Ablehnung des Direkfors schreibt Laura Baumann am darauffolgenden
Tag emeut eine EMail, in welcher sie ihr Lohnerhdhungsgesuch wieder
holt.

Vorgehen bei Fachleuten

laura Baumann wendet sich an die Gleichstellungsfachstelle ihres
Kantons. Sie will herausfinden, ob es sich hier tatséichlich um eine Un-
gleichheit zwischen Mann und Frau handelt, und méchte mehr iber ihre
Rechte erfahren. Die Gleichstellungsfachstelle bestdtigt, dass sie ange-
sichts der Situation gestiitzt auf das GIG dasselbe Gehalt wie ihr ménn-
licher Arbeitskollege einfordem kénnte. Laura Baumann stellt ein Dossier
zusammen und schickt es an den Direkfor der DSA. Dieser weigert sich,
auf die Angelegenheit einzugehen, und beharrt auf seinem Standpunkt.

Laura Baumann will nicht klein beigeben. |hre Mittel erlauben es ihr
allerdings nicht, eine Rechtsanwdltin oder einen Rechtsanwalt zu beauf-
fragen. Sie verfigt auch nicht iber eine Rechtsschutzversicherung. Laura
Baumann stellt also beim zustéindigen Gericht ein Gesuch um unentgelt-
liche Rechtspflege. Darin prézisiert sie, dass sie wegen einer Lohndis-
kriminierung gerichtlich gegen ihren Arbeitgeber vorgehen méchte. Sie
bittet darum, dass sich eine amtlich bestellte Anwadltin oder ein amtlich
bestellter Anwalt mit ihrem Fall befasst und schlégt dafiir Rechtsanwdltin
Regina First, eine Fachfrau fir Arbeitsrecht, vor.

Vorbereitung des Gesuchs und der Beweismittel

Die unentgeltliche Prozessfihrung wird Laura Baumann gewdhrt. Sie
geht nun mit ihrem Dossier (Arbeitsvertrag, Lohnausweis, E-Mail-Verkehr
mit dem Direktor usw.) zu Rechtsanwdltin Fiirst. Diese teilt Laura Bau-
manns Arbeitfgeber im Marz 2015 mit, dass sie vor Gericht Klage ein-
reichen wird, falls er Laura Baumanns Gehalt nicht korrigiert.

Da die DSA das Gehalt von laura Baumann nicht korrigiert, reicht
Rechtsanwdltin First beim zustandigen Gericht eine Klage ein, ohne zu-
erst den Schlichtungsweg zu beschreiten, da Laura Baumann das Gan-
ze rasch zu Ende bringen und so oder so die Stelle wechseln méchte.
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In der Klage legt Rechtsanwdiltin First dar, dass Laura Baumann auf-
grund ihres Geschlechts von einer Lohndiskriminierung betroffen sei. Ihr
Arbeitskollege Marco Bernardini verdiene mehr als sie, obwohl er kein
Fidgensssisches Féihigkeitszeugnis habe und nicht fir die Llernenden
verantwortlich sei.

Rechtsanwdltin First verlangt, dass Laura Baumanns Lohn mindesfens
jenem ihres Arbeitskollegen zu entsprechen habe und dass die Lohn-
anpassung riickwirkend auf den Zeitpunkt ihrer Anstellung im Januar

2010 erfolge.

Um die von ihr vorgebrachten Fakfen zu belegen, reicht die Anwadltin
den E-Mail\Wechsel mit dem Direktor als Beweismittel ein. Sie bean-
tragt dem Gericht, die Lernenden als Zeugen anzuhéren. Gleichzeitig
fordert sie, dass die Firma dem Gericht die Lohnausweise von Marco
Bemardini, dessen Arbeitsvertrag und dessen Pflichtenheft vorlege.

Das Gericht setzt der DSA eine Beantwortungsfrist, [6dt 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. Danach prijft es den Arbeitsvertrag von Marco Bernardini,
dessen Lohnausweise und dessen Pflichtenheft. Dies erlaubt es dem Ge-
richt, sich ein Bild Gber eine mégliche Lohndiskriminierung aufgrund des
Geschlechts zu machen.

Es gibt eine lohndifferenz und eine Diskriminierung scheint wahrschein-
lich. Deswegen muss die Arbeitgeberin, also die Firma DSA, belegen,
dass die Differenz gerechtfertigt ist. Eine mégliche Rechtfertigung liegt
in spezifischen Aufgaben oder in dem unterschiedlichen Dienstalter. Im
vorliegenden Fall kann die DSA die Diskriminierung und damit den um
CHF 1"000.— hsheren Monatslohn von Marco Bernardini nicht recht-

fertigen.
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Urteil
Das Urteil wird am 27, Mérz 2016 geféll, zunéchst in Form eines
Urteilsdispositivs ohne Begriindung.

Das Dispositiv hat folgenden Wortlaut:

. Laura Baumanns Gehalf ist mit Wirkung per 1. Januar 2014 an jenes
von Marco Bernardini anzupassen.

IIl. Die DSA schuldet Laura Baumann einen Brutiolohnbefrag von CHF

' D.h. CHF 1'000.- pro 27'000.-" zzgl. eines Zinses von 5 Prozent.
Monat seit dem 1. Janu-
ar 2010 bis zum Tag der
Urteilsverkindung (27

Monate)  Anfechtung des Urteils
Innerhalb von dreissig Tagen nach Erhalt der schriflichen Urteils-
begrindung zieht die Arbeitgeberin das Urteil weiter an die zustdndige
2ygl. S. 29: Rechtsmittelinstanz?, da er der Auffassung ist, er schulde Laura Baumann
«Zusténdiges Gericht» nichts. Die Rechtsmittelinstanz gelangt zur Ansicht, das erstinstanzliche
Gericht habe richtig geurteilt. Sie weist das Rechtsmittel ab und be-
statigt das erstinstanzliche Urteil.

Die DSA will den Entscheid des Gerichts nachvollziehen kénnen und
verlangt die schriftliche Urteilsbegrindung.

Aufgrund des Streitwerts kénnte die DSA den Fall innerhalb von dreissig
Tagen theoretisch ans Bundesgericht weiterziehen, sie verzichtet jedoch
darauf.
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Unterlassungsklage

Art. 5 Abs. 1 Bst. a GIG
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Art. 5 Abs. 1 Bst. b GIG
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Dieser Teil stellt lhnen vor, wie Sie |hre Rechte geltend machen
kénnen.

Seit dem 1. Januar 2011 unterstehen Konflikte nach GIG mit

@ privaten Arbeitgebenden dem vereinfachten Verfahren der
Schweizerischen Zivilprozessordnung. Das Verfahren ist kosten-
los.

1. Klagemaglichkeiten

Das GIG bietet in Artikel 5 mehrere Maglichkeiten, um vor Gericht
eine Diskriminierung feststellen und korrigieren zu lassen. Wer von
einer Diskriminierung betroffen ist, kann dem Gericht folgendes be-
antragen:

Diskriminierung verbieten

Es wird beantragt, dass eine drohende Diskriminierung verboten
bzw. vom Arbeitgeber oder von der Arbeitgeberin unterlassen
wird.

Beispiel: Ein grosses Unternehmen hat fir das kommende Jahr
eine Neueinreihung der Funktionen und eine neue Lohnskala fest-
gelegt. Die Biroangestellten (vorwiegend Frauen) sind in Klasse 2
eingereiht, wahrend die Lageristen (alles Mé&nner) von besseren
Lohnbedingungen profitieren. Mehrere weibliche Biroangestellte
verlangen vor Gericht, dass sie mit dem Inkraftireten des neuen
Systems von denselben Bedingungen wie die Lagerarbeiter pro-
fitieren konnen.

Diskriminierung beseitigen

Es wird beantragt, dass eine bestehende Diskriminierung beseifigt
wird.

Beispiel: Die Firma X Gbernimmt nur die Weiterbildungskosten des
Personals mit einem Beschaftigungsgrad von iber 80 Prozent. Eine
Mitarbeiterin mit einem Beschdaftigungsgrad von 70 Prozent ver-
langt vor Gericht, dass diese Diskriminierung beseitigt wird und
auch ihre Weiterbildungskosten iibernommen werden.
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Diskriminierung feststellen

Es wird beantragt, das Bestehen einer Diskriminierung lediglich fest-
zustellen.

Die Feststellungsklage wird vorwiegend von Organisationen einge-
setzt, welche die Gleichstellung férdern oder die Interessen von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern schitzen. Sie kommt zum
Zug, wenn diskriminierte Personen nicht selbst ein Verfahren ein-
leifen wollen oder wenn die Diskriminierung einen grosseren Per

sonenkreis betrifft (Art. 7 GIG)'.

Beispiel: Eine &ffentlich-rechtliche Kérperschaft stellt fiir stadtebau-
liche Arbeiten nur mannliche Architekten an. Der Architektinnen-
Berufsverband reicht Klage ein, um diese Diskriminierung feststellen
zu lassen.

Die von der Diskriminierung betroffenen Personen kénnen dann ihre
Forderung auf der Grundlage des von der Organisation erzielten
Urteils direkt beim Arbeitgeber oder bei der Arbeitgeberin geltend
machen. Wird ihre Forderung abgelehnt, kénnen sie das Gericht
selbst anrufen. Mit dieser Verfahrenshandlung unterbrechen sie die
Verjéhrungsfris?.

Nachzahlung der Lohndifferenz

Im Falle einer Lohndiskriminierung, einer Beférderungs- oder Weiter
bildungsdiskriminierung, die zu einer lohndifferenz fihrt, kann die
betroffene Person diese Lohndifferenz einfordern und sie sich fir
hochstens finf Jahre nachzahlen lassen.

Beispiel: Eine ausgelernte Mitarbeiterin eines grossen Haushalts-
warengeschdafts erfahrt, dass einige ihrer gleichaltrigen Arbeits-
kollegen ohne Berufsausbildung mehr verdienen als sie. Die Mit-
arbeiterin stellt fest, dass diese Differenz seit ihrer Anstellung
vor vier Jahren besteht. Vor Gericht beantragt sie, dass ihr Lohn
demienigen ihrer Arbeitskollegen angepasst und ihr die seit ihrem
Eintreten in die Firma bestehende Lohndifferenz nachtréaglich aus-
bezahlt werde.

Feststellungsklage
Art. 5 Abs. 1 Bst. ¢ GIG

Tvgl. S. 29:
«Die Prozessparteien»

2ygl. S. 27: «Vergleichs-
tabelle» (Klagefrist)

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



Art. 5 Abs. 2-4 GIG

Art. 5 Abs. 5 GIG,
Art. 41 und 49 OR!

'Bundesgesetz vom 30. Mérz
1911 betreffend die Ergén-
zung des Schweizerischen

Zivilgesetzbuches (Finfter
Teil: Obligationenrecht)
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Entschddigungen nach GIG

Bei diskriminierender Ablehnung der Anstellung, bei diskriminie-
render Kindigung oder bei sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
kénnen der betroffenen Person spezielle Entschadigungen zu-
gesprochen werden.

Diese Entschadigung wird als Sanktion gegen den Arbeitgeber
oder die Arbeitgeberin verhdngt. Sie bedingt weder dessen / de-
ren Absicht noch einen Schaden. Die Entschédigung wird nach
der Art und der Schwere der Diskriminierung festgelegt und als
bestimmte Anzahl Monatsgehélter bemessen.

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

Schadenersatz und Genugtuung

Wer von einer Diskriminierung betroffen ist, kann auch auf Scha-
denersatz und Genugtuung klagen.

Um Schadenersatz zu erhalten, muss nachgewiesen werden, dass
die Diskriminierung zu einem materiellen Schaden gefihrt hat (z. B.
Arztkosten infolge sexueller Belastigung, tieferer Lohn nach einer
diskriminierenden Kindigung usw.).

Eine Genugtuung kommt nur in Frage, wenn die Diskriminierung zu
einer schweren Personlichkeitsverletzung und in der Folge zu psy-
chischem oder physischem Leid gefihrt hat.

Beispiel (Fortsetzung): Die Mitarbeiterin musste aufgrund der se-
xuellen Belastigung mehrmals einen Arzt aufsuchen. Sie kann nebst
der genannten Entschddigung nach GIG auch die Arztkosten, die
sie selber tragen musste, die Fahrtkosten sowie eine Genugtuungs-
summe einklagen.
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Vergleichstabelle

Art der Dis-
kriminierung

(vgl. S. 8 ff)

Vorbereitung des
Dossiers
(vgl. S. 16 ff)

Klagefrist

Sanktionen
Zusatzlich zu
Schadenersatz und
Genugtuung

Anstellungs-
diskriminierung
keine Beweislast-

® erleichterung

Diskriminierung bei
der Aufgabenzutei-
lung, Beférderung,
Aus-/ Weiter-
bildung

Diskriminierung
beim Lohn

Den Arbeitgeber / die
Arbeitgeberin auf-
fordern, die Anstellungs-
ablehnung schriftlich zu
begrinden

Zusammenstellen eines
Dossiers [Anfragen, Anf-
worten, Briefe, E-Mails,
geschlechtsspezifische
Vergleiche usw.)

Zusammenstellen eines
Dossiers (Lohnskala,
Lohnerhshungsgesuche,
Lohnausweise von
Kollegen, Vergleichs-
tabelle der Funktionen
usw.)

"vgl. S. 33: «Erleichterte Beweislast»

3 Monate ab der
Anstellungsablehnung
(Brief, mindliche Mit
teilung)

Solange die Beein-
trdchtigung andauert
oder innerhalb von
10 Jahren nach der
diskriminierenden
Massnahme

5 Jahre seit dem
letzten diskriminieren-
den Lohn

Maximal 3 Monats-
[6hne (die fir die Stelle
vorgesehen sind) als

Entschédigung nach
CIG

Verbieten, Unterlassen,
Feststellen des diskrimi-
nierenden Verhaltens:
ev. geschuldetes Ge-
halt (héheres Gehalt,
welches die betroffene
Person nach einer
Beférderung, Weiter
bildung usw. erhalten
hatte)

Geschuldeter Lohn +
Nachzahlung der Lohn-
differenz fiir maximal

5 Jahre



Art der Dis-
kriminierung

(vgl. S. 8 ff)
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Vorbereitung des
Dossiers
(vgl. S. 16 ff)

Klagefrist

Sanktionen
Zusatzlich zu
Schadenersatz

Diskriminierende
Kindigung

Sexuelle Beldsti-
gung am Arbeits-
platz

keine Beweislast-

® erleichterung!

Rachekiindigung
(nach einer
Diskriminierungs-
beschwerde)

Vom Arbeitgeber / von der
Arbeitgeberin eine schriftliche
Begriindung der Kiindigung
verlangen.
Ermitteln der Kindigungsfrist
(vgl. Arbeitsvertrag, Befriebs-
reglement, Gesamtarbeitsver
trag).
Wahrend der Kindi-
® gungsfrist schriftlich
gegen die Kindigung
Einsprache erheben.

Den Arbeitgeber / die Arbeit- Innerhalb von 10
geberin méglichst tber die se-
xuelle Beldstigung informieren.
Zusammenstellen eines Dossiers
[Auflistung der Vorfélle,
schriffliche Nachweise, Zeugen

Usw.)

Jahren seit der
letzten gerigten
Handlung

Innerhalb der
Kindigungsfrist

Eine schriftliche Begrindung
der Kiindigung verlangen.
Bezug zwischen der Diskrimi-
nierungsbeschwerde und der
Kindigung suchen.
Zusammenstellen eines Dossiers

"'vgl. S. 33: «Erleichterte Beweislast»

Innert 180 Ta-
® gen seif Ende
des Arbeitsver
trags (Ende der
Kindigungsfrist)

und Genugtuung

Maximal 6 Monats-
|6hne als Entschadi-
gung nach GIG

Maximal 6 schwei-
zerische Durch-
schnittsmonatsléhne
als Entsch&digung
nach GIG

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

Die Gerichtszusténdigkeit bestimmt sich aufgrund des &rilich-réum-
lichen Bezugs der Angelegenheit. Unabhdngig vom Streitwert ist
die Klage entsprechend am Wohnort oder am Sitz der beklagten
Partei bzw. an dem Ort, wo die Erwerbstétigkeit vorwiegend statt-
findet, einzureichen.

Im Kanton Luzern sind folgende Instanzen zustandig:

— Streitigkeitfen nach dem Gleichstellungsgesetz schlichtet aus-
schliesslich die Schlichtungsbehérde Gleichstellung mit Sitz
am Arbeitsgericht Lluzem, sofern nicht in einem Gesamtarbeits-
vertrag eine andere Schlichtungsstelle vorgesehen ist.

— Das Arbeitsgericht urteilt grundsatzlich unabhéngig vom Streit-
wert als erstinstanzliches Gericht.

— Ubersteigt der Streitwert CHF 100'000.—, kann die Kléagerin
oder der Klager mit dem Fall direkt ans Kanfonsgericht ge-
langen, sofern die beklagte Partei dem zustimmt.

3. Die Prozessparteien

Wer vor Gericht eine Klage einreicht, ist die «klagende Partei»
[Klagerin, Klager). Das kann sein:

— die Person, die sich diskriminiert fihlt (Einzelklage)

— eine seit mindestens zwei Jahren bestehende unabhéngige
Organisation, deren Zweck die Férderung der Gleichstellung
von Frau und Mann oder die Wahrung der Inferessen der Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer ist, wie zum Beispiel eine

Gewerkschaft (Kollektivklage, Art. 7 GIG).

Die Partei, gegen die sich die Klage richtet, heisst «beklagte Par-
tei» (Beklagte, Beklagter). Es handelt sich dabei immer um den
Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin. Die Einzelperson, die die Dis-
kriminierung begeht [also die Person, die die Kindigung ausspricht,
die Lshne fesflegt, sexuell beldstigt usw.), ist vom Verfahren nicht di-
rekt betroffen. Es ist immer der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin,
der oder die fir das Verhalten des Personals geradestehen muss.

"vgl. S. 24: «Klage-
méglichkeiten — eine Dis-
kriminierung feststellen»



"vgl. S. 36:

«Formulare»

2vgl. S. 18:

«Finanzielle Unter-

stitzung erhalten»
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4. Schlichtung

Das Gerichtsverfahren beginnt im Prinzip mit dem Schlichtungsver-
such, der méglich, aber nicht obligatorisch ist. Die klagende Partei
kann darauf verzichten, namentlich wenn sie nicht ihrem Arbeit-
geber oder ihrer Arbeitgeberin gegeniberstehen oder Zeit ver
lieren will.

Zustandige Behorde

Streifigkeiten nach dem Gleichstellungsgesetz werden durch die
Schlichtungsbehorde Gleichstellung Kanton Luzem am  Arbeits-
gericht behandelt.

Die Schlichtungsbehdrde sefzt sich zusammen aus einer Richter
person als Vorsitzende sowie einer paritdtischen Veriretung der
Arbeitgebenden- und Arbeitnehmendenseite des &ffentlichen und
privaten Bereichs. Die Geschlechter missen ebenfalls parifétisch
verfrefen sein.

Gesuch

Um ein Schlichtungsverfahren zu eréffnen, muss ein Gesuch gestellt
werden. Dieses kann schriftlich eingereicht oder mindlich bei der
Kanzlei der Schlichtungsbehérde zu Protokoll gegeben werden.
Dafir kann das amfliche Formular «Schlichtungsgesuch Arbeit
(Art. 202 ZPO)» verwendet werden'.

Im Gesuch sind zu nennen:

— die beiden Parteien

— der Streifgegenstand (die Diskriminierung, Uber die man sich
beschwert)

— die Rechisbegehren (was man erreichen méchte: den geschul-
defen Lohn, Entschadigungen usw.)

Verhandlung

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

Das Schlichtungsverfahren st grundsctzlich nicht &ffentlich. Die
wahrend des Verfahrens gemachten Ausserungen werden nicht ins
Schlichtungsprotokoll aufgenommen und kénnen im weiteren Ver-
lauf des Verfahrens nicht beriicksichtigt werden.
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Kompetenzen der Schlichtungsbehérde

Die Schlichtungsbehérde versucht, eine Einigung zwischen den Par-
teien herbeizufihren.

Kommt es zu einer Einigung, so nimmt die Schlichtungsbehérde den
Vergleich zu Profokoll und Iésst die Parteien dieses unterzeichnen.
Ein solcher Vergleich ist wie ein rechiskréftiges Urteil vollstreckbar.

Kénnen sich die Parteien nicht einigen, stehen der Schlichtungs-
behsrde mehrere Instrumente zur Verfigung:

= Entscheid: Die Schlichtungsbehdrde kann auf Ersuchen der

klagenden Partei und sofern der Streitwert CHF 2'000.— nicht
ibersteigt einen Entscheid féllen, der einem Urteil gleichkommt.

= Urteilsvorschlag: Die Schlichtungsbehérde kann den Parteien
auch einen Entscheid vorschlagen. Diese Méglichkeit ist dann
inferessant, wenn die Parteien eine Schlichtung wollen, aber
keine konkrete l&sung gefunden haben. Erhebt keine der Par-
teien innert 20 Tagen Einsprache gegen den Urteilsvorschlag,
gilt dieser als angenommen und tritt in Kraft. Andernfalls wird
eine Klagebewilligung erteilt.

2 Klagebewilligung: Kann keine Einigung erzielt werden, erteilt
die Schlichtungsbehérde eine «Klagebewilligung», die eine
Fortsetzung des Verfahrens erméglicht, indem der Streitgegen-
stand innerhalb von drei Monaten vor das Arbeitsgericht Luzern
gefragen wird.

5. Mediation

Die Mediation ist ein neues Konflikilésungsinstrument, auf das im
Rahmen eines Gerichtsverfahrens oder véllig unabhéngig davon
zuriickgegriffen werden kann. Sie bezweckt die giitliche Regelung
von Konlflikten 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 még-
lich, wenn sich beide Parteien darauf einlassen und die Beziehung
zwischen den Parteien nicht zu angespannt ist. Eine Mediation ist
beispielsweise dann interessant, wenn die Arbeitnehmerin oder
der Arbeitnehmer weiterhin beim Arbeitgeber oder bei der Arbeit-
geberin beschéftigt sein méchte.



Tvgl. S. 30:
«Sch“chfung»

2vgl. S. 29:
«Zustandiges Gericht»
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Seit dem 1. Januar 2011 kann die Mediation anstelle des

@ Schlichtungsversuchs im Gerichtsverfahren zum Zuge kommen'.
Sie ist auch spdter méglich, sogar wahrend der Gerichtsver-
handlung. Kommt es zu einer Lésung, wird diese dem Gericht
zur Genehmigung vorgelegt. Sie hat dann dieselben Wirkun-
gen wie ein eigentliches Gerichtsurteil.

6. Klage einreichen

Hat die klagende Partei auf einen Schlichtungsversuch verzichtet,
konnte keine Einigung erzielt werden oder ist die Mediafion ge-
scheifert, hat die klagende Partei ihr Begehren direkt ans Gericht
zu richten?.

Das Klagebegehren ist im Prinzip schrifflich abzufassen und zu
unterzeichnen. Ausnahmsweise kann es auch der Gerichtskanzlei
zu Profokoll gegeben werden. Dafir kann das amtliche Formular
«Klage im vereinfachten Verfahren nach Art. 243 ZPO» verwendet
werden®.

In der Klageschrift sind zu nennen:

— die beiden Parteien

— der Streifgegenstand (die Diskriminierung)

— der Streitwert (als Geldsumme der Forderungen)

— die Rechtsbegehren (was man erreichen méchte: den geschul-
defen Lohn, Enfschadigungen usw.)

— Datum und Unterschrift

Wer schon einen Schlichtungsversuch hinfer sich hat, kann fir die
Klage denselben Wortlaut gebrauchen, es ist jedoch das richtige
Formular zu verwenden. Auf diesem muss auch der Streitwert als
Celdbetrag der Forderungen stehen.

Mit der Klage sind folgende Beilagen einzureichen:

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

— die Klagebewilligung, wenn der Schlichtungsversuch missglickt
ist, oder die Erklérung, dass auf das Schlichtungsverfahren ver-
zichtet wurde

— die bereits verfigbaren Beweismittel (Arbeitsvertrag, Kindi-
gungsschreiben, lohnausweise, Mitarbeiterbeurteilungen usw.)
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7. Vor Gericht

Hauptverhandlung

Nachdem das Gericht das Klagebegehren der diskriminierten Per-
son erhalten hat, gewdhrt es dem Arbeitgeber oder der Arbeit-
geberin eine Frist fir eine Stellungnahme, oder es legt direkt den
Verhandlungstermin fest. Im Prinzip genigt eine Verhandlung.

Tatsachen und Beweismittel

Bei Streitigkeiten nach GIG ist das Gericht an die Untersuchungs-
maxime gebunden und muss den Sachverhalt von Amtes wegen
feststellen. Die Gerichtsprasidentin oder der Gerichtsprasident
befragt dazu die Parteien, hért die Zeuginnen und Zeugen an und
wirdigt die von den Parteien eingereichten oder beantragten Un-
terlagen. Das Gericht kann auch selbsténdig Unterlagen einholen
oder von den Parteien einfordern, wenn es dies als fir die Beurtei-
lung erforderlich erachtet.

Bei Lohndiskriminierungen kann ein externes Gutachten' angeord-
net werden, wenn das Gericht nicht iber die technischen Kom-
petenzen verfigl, um zu beurteilen, ob zwei Funktionen gleich-
wertig? sind.

Erleichterte Beweislast
Wer von einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts be-

@ froffen ist, profitiert von einer Verfahrenserleichterung, von der
sogenannten «Beweislasterleichterung» (Art. 6 GIG). Das
bedeutet, dass die Gerichtsbehdrden keinen absoluten Beweis
fur die Diskriminierung verlangen und sich mit der VWahrschein-
lichkeit begniigen. Dies gilt nicht im Falle von sexueller Belésti-
gung oder bei einer Anstellungsdiskriminierung.

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

Scheint die Diskriminierung plausibel, muss der Arbeitgeber oder
die Arbeitgeberin beweisen, dass die unterschiedliche Behandlung
auf objekfiven Fakioren beruht und nicht mit dem Geschlecht zu-
sammenhdngt.

! Leitfaden fir Gerichts-
gutachten in Sachen
Lohndiskriminierung,
Eidg. Biro fir die
Gleichstellung von Frau
und Mann, 2008

2ygl. S. 10: «Dis-

kriminierung beim Lohn»
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Beispiel: Frau Berger und Herr Kuhn arbeiten in der Buchhaltung in
zwei unterschiedlichen Abteilungen einer in der ganzen Schweiz
tatigen Firma. Da Frau Berger 20 Prozent weniger verdient als
ihr Arbeitskollege, reicht sie beim zustandigen Gericht Klage ein.
Die Gerichtsbehérde ist der Auffassung, dass die Diskriminierung
glaubhaft ist, da beide ein dhnliches Pflichtenheft haben, 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 iber eine fundiertere Ausbildung verfiigt und aufgrund seiner
Zweisprachigkeit Ansprechpartner fir die deutschen und franzé-
sischsprechenden Mitarbeitenden ist. Die Lohnungleichheit beruht
in diesem Fall auf objektiven Faktoren.

Urteil

Nach der lefzten Verhandlung zieht sich das Gericht zuriick und
kommt auf der Grundlage des Dossiers und des wéhrend der Ver-
handlung Gesagten zu einem Urteil.

Das Urteil wird danach verfasst und den Parteien schrifflich zuge-
stellt. Zuerst erhalten die Parteien den Entscheid des Gerichts, das
sogenannte Urteilsdispositiv. Wollen die Parteien das Urteil wei-
terziehen oder wollen sie die Uberlegungen des Gerichts kennen,
mussen sie innerhalb von zehn Tagen die schriftliche Begrindung,
die sogenannten Erwégungen, verlangen.

Rechtsmittel

Das Urteil kann innert 30 Tagen beim Kantonsgericht auf zwei
verschiedene Arten angefochten werden: mit der Berufung oder
mit der Beschwerde (je nach Betrag, der zwischen den Parteien
noch strittig ist).

Die Berufung erméglicht es, das ganze Dossier noch einmal zu
iberpriffen, also den Sachverhalt und das Recht, wahrend bei
einer Beschwerde grundsdizlich nur das Recht Uberprift werden
kann. Der zuletzt im Verfahren aufrecht erhohene, noch offene
Streitwert muss mindestens CHF 10’000~ befragen, damit gegen
ein Urteil die Berufung eingelegt werden kann.

Der zweitinstanzliche Entscheid des Kanfonsgerichts kann ans Bun-
desgericht weitergezogen werden, sofemn der Streitwert mehr als
CHF 15'000.~ betragt oder es sich um einen Grundsatzentscheid
handel.
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8. Verfahren bei offentlich-rechtlichen
Arbeitsverhaltnissen

Das GIG gilt auch fir &ffentlich-rechtliche Kérperschaften. Nur
gewisse Verfahrensvorschriffen sind anders.

Kantonspersonal

Bevor eine Beschwerde eingereicht wird, kann das Personal der
kantonalen Verwaltung (inkl. kantonale Lehrpersonen) die Schlich-
tungsstelle geméss Artikel 69 des Personalgesetzes' anrufen.
Kommt anlasslich der Verhandlung vor der Schlichtungsstelle keine
Finigung zustande, beginnt mit der Zustellung des Protokolls die
ordentliche Rechtsmittelfrist neu zu laufen.

Weitere Informationen zum Schlichtungsverfahren bietet das ent-
sprechende Merkblatt der Dienststelle Personal.

www.personal.lu.ch > Uber uns > Recht & Soziales

Unabhéngig davon, ob es sich um eine Frage der Gleichstellung
handelt, kann das Personal der kantonalen Verwaltung personal-
rechtliche Entscheide, durch die ein Arbeitsverhdlinis beendet oder
umgestaltet wird, mit Verwaltungsgerichtsbeschwerde beim Kan-
tonsgericht anfechten. Andere personalrechtliche Entscheide kon-
nen beim Regierungsrat mit Verwaltungsbeschwerde angefochten
werden. Im Ubrigen gelten die Bestimmungen des Luzerer Ge-
setzes Uber die Verwaltungsrechtspflege (VRG).

Gemeindepersonal

Fir Beschwerden des Luzerner Gemeindepersonals gelten grund-
satzlich die gleichen Verfahrensvorschriften wie fir das Kanfonsper-
sonal: Personalrechtliche Entscheide, durch die ein Arbeitsverhdlinis
beendet oder umgestaltet wird, kénnen mit Verwaltungsgerichts-
beschwerde beim Kantonsgericht angefochten werden. Andere
personalrechtliche Enfscheide kénnen beim Regierungsrat mit Ver-
waltungsbeschwerde angefochten werden (Ausnahme: Anstellung
mit &ffentlich-rechtlichem Vertrag). Es gelten ebenfalls die Bestim-
mungen des luzemer Gesetzes iber die Verwaltungsrechtspflege
(VRG).

Die Gemeinden bezeichnen und organisieren dllféllige Schlich-
tungsstellen selbststéindig. Auskunft dariiber gibt die fir Personal-
fragen verantwortliche Person oder Stelle.

! Gesetz iber das offent-
lich-rechtliche Arbeitsver-
haltnis, SRL Nr. 51
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Personal offentlich-rechtlicher Anstalten und
Organisationen

Die zusténdige Behérde und das Verfohren hdngen vom Arbeitsver-
trag oder vom geltenden Personalstatut ab. Auskunft dariiber und
iber die zusténdigen Gerichtsinstanzen gibt die fir Personalfragen
verantwortliche Person oder Stelle.

9. Formulare

Formulare

Auf der Webseite der Gerichte des Kantons luzemn finden Sie
Formulare, um ein Schlichtungs- oder Klagebegehren sowie ein
Gesuch um unentgeliliche Rechtspflege einzureichen.

www.gerichte.lu.ch > Formulare > Arbeitsgericht
www.gerichte.lu.ch > Formulare > Unentgeltliche Rechtspflege,
Stundung und Erlass

10. Gesetzgebung

Bundesgesetzgebung:

— Bundesgesetz Uber die Gleichstellung von Frau und Mann
(CIG) [SR 151.1]

— Obligationenrecht (OR), Artikel 319 bis 362 OR [SR 220]

— Schweizerische Zivilprozessordnung (ZPO) [SR 272]

— Arbeitsgesetz (ArG) [SR 822.11] & Verordnungen 1 und 2

Kantonale Gesetzgebung:

— Gesetz iUber die Férderung der Gleichstellung von Frau und
Mann [SRL 24]

— Gesefz iUber die Organisation der Gerichte und Behérden in
Zivil, Straf und verwaltungsgerichtlichen Verfahren (Justizge-
setz, JusG) [SRL 260]

— Gesetz Uber die Verwaltungsrechtspflege (VRG) [SRL 40]

— Gesetz Uber das offentlich-rechtliche Arbeitsverhdlinis (Per-
sonalgesetz, PG) [SRL 51]

— Verordnung zum Personalgesetz (Personalverordnung, PVO)

[SRL 52]
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Bundesgesetz Gber die Gleichstellung
von Frau und Mann (GIG)

Bundesgesetz 151.1
Uber die Gleichstellung von Frau und Mann

(Gleichstellungsgesetz, GIG)

vom 24. Mérz 1995 (Stand am 1. Januar 2011)

Die Bundesversammlung der Schweizerischen Eidgenossenschaft,
gestiitzt auf die Artikel 4 Absatz 2, 34 Absatz 1 Buchstabe a, 64 und 85
Ziffer 3 der Bundesverfassung', nach Einsicht in die Botschaft des Bundes-
rates vom 24. Februar 19932, beschliesst:

1. Abschnitt: Zweck

Art. 1

Dieses Gesetz bezweckt die Forderung der tatsdchlichen Gleichstellung
von Frau und Mann.

2. Abschnitt: Gleichstellung im Erwerbsleben
Art. 2 Grundsatz

Dieser Abschnitt gilt fir Arbeitsverhélinisse nach Obligationenrecht® sowie
fir alle offentlichrechtlichen Arbeitsverhélinisse in Bund, Kantonen und Ge-
meinden.

Art. 3 Diskriminierungsverbot

! Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer diirffen aufgrund ihres Geschlechts
weder direkt noch indirekt benachteiligt werden, namentlich nicht unter Be-
rufung auf den Zivilstand, auf die familiére Situation oder, bei Arbeitnehme-
rinnen, auf eine Schwangerschaft.

2 Das Verbot gilt insbesondere fir die Anstellung, Aufgabenzuteilung, Ge-
staltung der Arbeitsbedingungen, Enfléhnung, Aus- und Weiterbildung, Be-
férderung und Entlassung.

% Angemessene Massnahmen zur Verwirklichung der tatsachlichen Gleich-
stellung stellen keine Diskriminierung dar.

Art. 4 Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung

Diskriminierend ist jedes belastigende Verhalten sexueller Natur oder ein
anderes Verhalten aufgrund der Geschlechtszugehérigkeit, das die Wiirde
von Fraven und Méannem am Arbeitsplatz beeintréchtigt. Darunter fallen

AS 1996 1498

"[BS 1 3; AS 1981 1243]
2 BBl 1993 1 1248

3 SR 220
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insbesondere Drohungen, das Versprechen von Vorteilen, das Auferlegen
von Zwang und das Ausiiben von Druck zum Erlangen eines Entgegenkom-
mens sexueller Art.

Art. 5 Rechtsanspriiche

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

a. eine drohende Diskriminierung zu verbiefen oder zu unterlassen;
b. eine bestehende Diskriminierung zu beseitigen;

c. eine Diskriminierung festzustellen, wenn diese sich weiterhin stérend
auswirkt;

d. die Zahlung des geschuldeten Lohns anzuordnen.

? Besteht die Diskriminierung in der Ablehnung einer Anstellung oder in
der Kindigung eines obligationenrechilichen Arbeitsverhdliisses, so hat
die betroffene Person lediglich Anspruch auf eine Entschédigung. Diese ist
unter Wiirdigung aller Umstéinde festzusetzen und wird auf der Grundlage
des voraussichtlichen oder tatséchlichen Lohnes errechnet.

% Bei einer Diskriminierung durch sexuelle Belastigung kann das Gericht
oder die Verwaltungsbehérde der betroffenen Person zudem auch eine
Entschadigung zusprechen, wenn die Arbeitgeberinnen oder die Arbeit-
geber nicht beweisen, dass sie Massnahmen getroffen haben, die zur
Verhinderung sexueller Belastigungen nach der Erfahrung notwendig und
angemessen sind und die ihnen billigerweise zugemutet werden kénnen.
Die Entschadigung ist unter Wiirdigung aller Umstéinde fesfzusetzen und
wird auf der Grundlage des schweizerischen Durchschnitislohns errechnet.

4 Die Entsch&digung bei Diskriminierung in der Ablehnung einer Anstellung
nach Absatz 2 darf den Betrag nicht ibersteigen, der drei Monatsldhnen
entspricht. Die Gesamtsumme der Entschddigungen darf diesen Betrag
auch dann nicht ibersteigen, wenn mehrere Personen einen Anspruch auf
eine Entschadigung wegen diskriminierender Ablehnung derselben An-
stellung gelfend machen. Die Entschadigung bei Diskriminierung in der
Kindigung eines obligationenrechtlichen Arbeitsverhdlinisses nach Absatz
2 und bei Diskriminierung durch sexuelle Beléstigung nach Absatz 3 darf
den Betrag nicht ibersteigen, der sechs Monatsléhnen enfspricht.

5 Vorbehalten bleiben Anspriche auf Schadenersatz und Genugtuung
sowie weitergehende vertragliche Anspriche.

Art. 6  Beweislasterleichterung

Beziiglich der Aufgabenzuteilung, Gestaltung der Arbeitsbedingungen,
Enflhnung, Aus- und Weiterbildung, Beférderung und Entlassung wird eine
Diskriminierung vermutet, wenn diese von der befroffenen Person glaubhaft
gemacht wird.



40 Gleichstellung von Frau und Mann im Erwerbsleben

Art. 7 Klagen und Beschwerden von Organisationen

! Organisationen, die nach ihren Statuten die Gleichsfellung von Frau und
Mann férdern oder die Interessen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer wahren und seit mindestens zwei Jahren bestehen, kénnen im eigenen
Namen feststellen lassen, dass eine Diskriminierung vorliegt, wenn der Aus-
gang des Verfahrens sich voraussichtlich auf eine gréssere Zahl von Arbeits-
verhdltnissen auswirken wird. Sie miissen der betroffenen Arbeitgeberin
oder dem betroffenen Arbeitgeber Gelegenheit zur Stellungnahme geben,
bevor sie eine Schlichtungsstelle anrufen oder eine Klage einreichen.

2 Im Ubrigen gelten die Bestimmungen fir die Klagen und Beschwerden
von Einzelpersonen sinngemdss.

3. Abschnitt:
Besondere Bestimmungen fir Arbeitsverhéltnisse nach
Obligationenrecht*

Art. 8 Verfahren bei diskriminierender Ablehnung der Anstellung

! Personen, deren Bewerbung fir eine Anstellung nicht beriicksichtigt wor-
den ist und die eine Diskriminierung geltend machen, kénnen von der Ar
beitgeberin oder vom Arbeitgeber eine schrifiliche Begrindung verlangen.

2 Der Anspruch auf eine Entschadigung nach Artikel 5 Absatz 2 ist ver-
wirkt, 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 Arbeiinehmer durch die Kindigung dis-
kriminiert, ist Artikel 336b des Obligationenrechts® anwendbar.

Art. 10 Kindigungsschutz

! Die Kiindigung des Arbeitsverhélmisses durch die Arbeitgeberin oder den
Arbeitgeber ist anfechtbar, wenn sie ohne begriindeten Anlass auf eine
innerbetriebliche Beschwerde iber eine Diskriminierung oder auf die An-
rufung der Schlichtungsstelle oder des Gerichts durch die Arbeitnehmerin
oder den Arbeitnehmer folgf.

? Der Kindigungsschutz gilt fir die Daver eines innerbetrieblichen Be-
schwerdeverfahrens, eines Schlichtungs- oder eines Gerichtsverfahrens
sowie sechs Monate dariber hinaus.

¢ Die Kindigung muss vor Ende der Kindigungsfrist beim Gericht ange-
fochten werden. Das Gericht kann die provisorische Wiedereinstellung der
Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers fir die Dauver des Verfahrens an-
ordnen, wenn es wahrscheinlich erscheint, dass die Voraussefzungen fir
die Aufhebung der Kiindigung erfillt sind.

4 SR 220
5 SR 220
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4 Die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer kann wéhrend des Verfahrens
auf die Weiterfihrung des Arbeitsverhdlinisses verzichten und stattdessen
eine Entschadigung nach Arfikel 336a des Obligationenrechts® geltend
machen.

5 Dieser Artikel gilt sinngeméss fir Kindigungen, die wegen der Klage
einer Organisation nach Arfikel 7 erfolgen.

Art. 11 und 127

4. Abschnitt:
Rechtsschutz bei 6ffentlichrechtlichen Arbeitsverhdltnissen

Art. 13

! Der Rechtsschutz bei &ffentlichrechtlichen Arbeitsverhdlinissen richtet sich
nach den allgemeinen Bestimmungen Gber die Bundesrechtspflege. Fir Be-
schwerden von Bundespersonal gilt ausserdem Artikel 58 des Beamfenge-
setzes vom 30. Juni 19278,

2 Wird eine Person durch die Abweisung ihrer Bewerbung fiir die erst-
malige Begrindung eines Arbeitsverhdlinisses diskriminiert, so ist Artikel
5 Absatz 2 anwendbar. Die Entschédigung kann direkt mit Beschwerde
gegen die abweisende Verfigung verlangt werden.

% Bundesangestellte kdnnen sich innerhalb der Beschwerdefrist nach Artikel
50 des Bundesgesetzes vom 20. Dezember 1968° iber das Verwaltungs-
verfahren an eine Schlichtungskommission wenden. Diese berét die Par-
teien und versucht, eine Einigung herbeizufihren.'©

4 1

% Das Verfahren ist kostenlos; ausgenommen sind Félle von mutwilliger Pro-
zessfihrung. Im Verfahren vor dem Bundesgericht richtet sich die Kosten-
pflicht nach dem Bundesgerichisgesefz vom 17. Juni 200521%

¢ SR 220

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).

8 [BS1489; AS 1958 1413 Art. 27 Bst. ¢, 1997 2465 Anhang Ziff. 4, 2000 411 Ziff.
111853, 2001 894 Art. 39 Abs. 1 2197 Art. 2 3292 Art. 2. AS 2008 3437 Ziff. 1 1].
Dieser Art. ist aufgehoben. Siehe heute Art. 35 und 36 des Bundespersonalge-
setzes vom 24. Marz 2000 (SR 172.220.1).

? SR 172.021

'9Fassung gemésss Ziff. | des BG vom 8. Okt. 2004, in Kraft seit 1. Mérz 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; BBI 2001 4202).

2SR 173.110

1*Safz eingefigt durch Anhang Ziff. 1 des Bundesgerichtsgesetzes vom 17, Juni
2005, in Kraft seit 1. Jan. 2007 (AS 2006 1205; BBl 2001 4202).
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5. Abschnitt: Finanzhilfen

Art. 14 Férderungsprogramme

! Der Bund kann &ffentlichen oder privaten Insfitutionen, die Programme zur
Férderung der Gleichstellung von Frau und Mann im Erwerbsleben durch-
fhren, Finanzhilfen gewdhren. Er kann selbst Programme durchfihren.

2 Die Programme kénnen dazu dienen:
a. die inner- oder ausserbetriebliche Aus- und Weiterbildung zu férdern;

b. die Vertretung der Geschlechter in den verschiedenen Berufen, Funk-
tionen und Fihrungsebenen zu verbessern;

c. die Vereinbarkeit von beruflichen und familicren Aufgaben zu verbes-
sem;

d. Arbeitsorganisationen und Infrastrukiuren am Arbeitsplatz zu férdern,
welche die Gleichstellung begiinstigen.

% In erster linie werden Programme mit neuarigem und beispielhaftem
Inhalt unferstitzt.

Art. 15 Beratungsstellen
Der Bund kann privaten Institutionen Finanzhilfen gewdhren fir:
a. die Beratung und die Information von Frauen im Erwerbsleben;

b. die Férderung der Wiedereingliederung von Frauen und Ménnem,
die ihre berufliche Tatigkeit zugunsten familiérer Aufgaben unterbro-
chen haben.

6. Abschnitt:
Eidgendssisches Biro fir die Gleichstellung von Frau und
Mann
Art. 16
! Das Eidgenéssische Biro fir die Gleichsfellung von Frau und Mann &
dert die Gleichstelling der Geschlechter in allen Lebensbereichen und
sefzt sich fir die Beseifigung jeglicher Form direkter oder indirekter Dis-
kriminierung ein.
2 Zu diesem Zweck nimmt es namentlich folgende Aufgaben wahr:

a. es informiert die Offentlichkeit:

b. es berdt Behérden und Private;

c. es fohrt Untersuchungen durch und empfiehlt Behérden und Privaten
geeignete Massnahmen;

d. es kann sich an Projekien von gesamtschweizerischer Bedeutung be-
teiligen;

e. es wirkt an der Ausarbeitung von Erlassen des Bundes mit, soweit
diese fir die Gleichstellung von Bedeutung sind;

f. es prift die Gesuche um Finanzhilfen nach den Artikeln 14 und 15
und berwacht die Durchfthrung der Férderungsprogramme.
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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 Inkraftireten des Ge-
sefzes erhoben worden ist oder die erstinstanzlich zustéindige Behérde bis
zu diesem Zeitpunkt noch keine Verfigung getroffen hat.

Art. 18  Referendum und Inkrafttreten
! Dieses Gesetz untersteht dem fakultativen Referendum.

2 Der Bundesrat bestimmt das Inkrafttreten.

Datum des Inkrafttretens: 1. Juli 199614

1“BRB vom 25. Okt. 1995
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Arbeitsgericht Kanton Luzern

Rechtsauskunftsstelle Arbeitsrecht

041 228 63 13

www.gerichte.lu.ch > Organisation > Erstinstanzliche Gerichte >
Arbeitsgericht > Rechtsauskunft

Schlichtungsstelle der Kantonalen Verwaltung

c/o Rechtsdienst der Dienststelle Personal

(for Angestellte der &ffentlichen Verwaltung, inkl. Lehrpersonen der
kantonalen Schulen)

041 228 55 55 / pers
www.personal.lu.ch > Uber uns > Recht & Soziales

Dienststelle Soziales und Gesellschaft Kanton Luzern
041 228 68 78 /

www.disg.lu.ch > Gleichstellung von Frau und Mann

Schweizerischer Dachverband Mediation
031 398 2222 /

www.infomediation.ch

Weitere Unterstitzung bieten |hnen |hr Berufsverband oder lhre
Gewerkschatt.
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Rechtsprechung und Gleichstellungsrecht
www.gleichstellungsgesetz.ch
www.leg.ch

Rechtsprechung des Kantons Luzern
www.gerichte.lu.ch > Rechtsprechung und Publikationen >
Luzerner Gerichts- und Verwaltungsentscheide (LGVE)

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

Eidgendssisches Biro fir die Gleichstellung
von Frau und Mann (EBG)

www.ebg.admin.ch

Sexuelle Beldstigung
www.sexuellebelastigung.ch

Lohngleichheit

www.plattform-lohngleichheit.ch
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