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Teil |

Zusammenfassung

Annick Masselot und Eugenia Caracciolo di Torella®

1. Einleitung: Hintergrund und Ziel des Berichts

Der Schutz der Mutterschaft, Vaterschaft und des Familienlebens ist fiir viele nationale Regierungen
eine Prioritit.” Trotzdem kommt es Uberall in Europa in vielen Bereichen der Arbeitswelt nach wie
vor zu Diskriminierung aufgrund von Schwangerschaft und Mutterschaft.2 Obwohl es beispielsweise
eine unzuldssige Diskriminierung darstellt, eine schwangere Frau nicht anzustellen, wenn sie die
bestqualifizierte Bewerberin ist, oder ihren befristeten Arbeitsvertrag nicht zu verlangern, wenn der
Grund daflr mit ihrer Schwangerschaft zusammenhangt, kommt dies in der Praxis immer noch vor.
Auch haben Frauen wahrend einer Abwesenheit vom Arbeitsplatz aufgrund von
schwangerschaftsbedingter Erkrankung und/oder Mutterschaftsurlaub haufig keinen Anspruch auf
Gratifikationen oder Pramien. Manche Versicherungsgesellschaften bieten Versicherungen, die
selbstandig erwerbstatige Frauen im Mutterschaftsurlaub vor Einkommensverlusten schiitzen sollen,
nur mit mehrjahriger Karenzzeit an, und es kommt haufig vor, dass Fluggesellschaften sich weigern,
schwangere Frauen auf ihren Fliigen zuzulassen.

Mit anderen Worten: Dieser Bericht zeigt, dass Frauen trotz zahlreicher Rechte, die im
Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft existieren, nach wie vor aufgrund von
Schwangerschaft diskriminiert werden. Es wurde unterstrichen, dass Diskriminierung im
Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft ,,endemisch” sei (Vereinigtes Konigreich)
und dass Frauen bei der Wahrnehmung ihrer Rechte im Zusammenhang mit Schwangerschaft und
Mutterschaft auf zahlreiche Schwierigkeiten stoRen (Niederlande). In seinem Jahresbericht 2011
wies der franzosische ,Verteidiger der Rechte” darauf hin, dass sich die berufliche Situation von
Frauen im Anschluss an den Mutterschafts- oder Elternurlaub sehr haufig verschlechtert und dies
manchmal zu Belastigung oder auch Entlassung fiihrt.>

Ziel dieses Themenberichts ist es, Informationen (iber diskriminierende Praktiken zur Verfligung
zu stellen, von denen Personen im Bereich der abhangigen oder selbstandigen Erwerbstatigkeit und
auch auBerhalb dieses Bereichs aufgrund von Schwangerschaft und Mutterschaft (vor allem im
Zusammenhang mit Mutterschaftsurlaub) betroffen sind. Ein Teil des Berichts beschéftigt sich
auBerdem mit den Rechten, die sich speziell an die Vater richten, da die ausdriickliche Einbeziehung

Annick Masselot ist aufSerordentliche Professorin fiir Recht an der University of Canterbury (College of Business and
Law). Schwerpunkte ihres Forschungsinteresses sind das EU-Recht, Geschlechtergleichstellung und Gleichbehandlung,
Sozial- und Arbeitsrecht, Vereinbarung von Berufs- und Familienleben, Schwangerschafts- und Mutterschaftsrechte. Sie
ist Autorin des Buchs Reconciling Work and Family Life in EU Law and Policy, Palgrave Macmillan, London 2010
(zusammen mit E. Caracciolo di Torella).

Eugenia Caracciolo di Torella ist Dozentin an der University of Leicester (School of Law). Ihr Forschungsschwerpunkt ist
der Einfluss der Geschlechtergleichstellung auf verschiedene rechtliche und politische Aspekte, insbesondere
familienfreundliche Vorschriften. Sie hat in diesem Bereich viel veréffentlicht und schreibt derzeit zusammen mit

A. Masselot an einer Monografie mit dem Titel Caring Responsibilities in European Law and Policy: Who cares?
(Routledge, erscheint 2014). Seit 2009 arbeitet sie an dem von der EU-Kommission ins Leben gerufenen Programm
PROGRESS mit, das unter anderem darauf abzielt, die Gleichstellung von Frauen und Méannern starker ins Bewusstsein
zu riicken.

Vgl. die Landerberichte; hier sind jedoch speziell Griechenland, Spanien und Ungarn gemeint.

Wie unter anderem im Bericht der Kommission tber die Anwendung der Richtlinie 2002/73/EG (KOM(2009) 409
endgiiltig) bestatigt. AuBerdem haben zahlreiche wissenschaftliche Arbeiten tber die Jahre hinweg immer wieder
darauf hingewiesen, dass Diskriminierung aufgrund von Schwangerschaft weiterhin existiert.

Défenseur des droits, Rapport annuel 2011, http://www.defenseurdesdroits.fr/documentation, letzter Zugriff am

16. Juli 2012.
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von Vatern in die Gleichung, nach der Mutterschaft funktioniert, einen Schritt hin zu einer
ausgewogeneren Verteilung der familidren Verantwortung darstellt, der die Bekampfung von
Stereotypen und letztlich die Verwirklichung des Gleichheitsgrundsatzes unterstiitzt. SchlieBlich
werden in dem Bericht einige Beispiele fir bewahrte Praktiken in diesem Bereich vorgestellt, die
Gesetzgebern, Politikern und NROs als Anregung fiir moégliche Vorgehensweisen dienen sollen.

Der Bericht erstreckt sich auf die 27 EU-Mitgliedstaaten sowie auf drei assoziierte Léander (Island,
Liechtenstein und Norwegen) und drei Bewerberldander (Kroatien, ehemalige jugoslawische Republik
Mazedonien —im Folgenden: EJR Mazedonien — und Turkei).

2. Der gesetzliche Kontext des Unionsrechts

Der Schutz von Schwangerschaft, Mutterschaft und Elternschaft ist seit zwanzig Jahren eines der
Ziele des Unionsrechts.® Im Hinblick auf dieses Ziel wurden im Laufe der Zeit zahlreiche
Rechtsvorschriften, sowohl primare (Vertragsbestimmungen) als auch sekundare (vor allem
Richtlinien), entwickelt. Darlber hinaus existieren etliche nicht bindende Rechtsakte und politische
Initiativen. Auch der Gerichtshof hat mit seiner Rechtsprechung wesentlich zur Entwicklung dieses
Rechtsgebiets beigetragen, indem er die in den Vorschriften enthaltenen Grundsdtze (z.B.
unmittelbare und mittelbare Diskriminierung) prazisierte und anwandte und indem er dem
Gleichheitsgrundsatz generell eine weite Auslegung gab. Die Mitgliedstaaten sind nicht nur
verpflichtet, die EU-Standards einzuhalten, sie verfliigen auch Uber eigene Rechtsvorschriften, die
haufig Gber die vom EU-Gesetzgeber geschaffenen Mindestanforderungen hinausgehen.

2.1. Primdre Rechtsvorschriften

Bestimmungen der Vertréige und der Grundrechtecharta

Art. 157 des Vertrags liber die Arbeitsweise der Europdischen Union (AEUV) schreibt den Grundsatz
des gleichen Entgelts fir Manner und Frauen fest und liefert eine allgemeine Rechtsgrundlage fiir die
Verabschiedung von Malknahmen im Bereich der Geschlechtergleichstellung, einschlieRlich
Gleichstellung und Nichtdiskriminierung aufgrund von Schwangerschaft oder Mutterschaft am
Arbeitsplatz. In Art. 19 AEUV ist der allgemeine Grundsatz der Nichtdiskriminierung, jenseits der
engen Grenzen des Arbeitsplatzes, festgeschrieben, wie er vom Gerichtshof in Mangold® bestatigt
wurde.

Seit der Verabschiedung des Vertrags von Lissabon hat auch die EU-Grundrechtecharta®
primarrechtlichen Status. Die Charta unterstreicht nachdriicklich die Bedeutung des
Gleichheitsbegriffs (Art. 20). Von besonderem Interesse fiir diesen Bericht ist Art. 33 Abs. 2, der
folgendermalien lautet: ,,Um Familien- und Berufsleben miteinander in Einklang bringen zu kdénnen,
hat jeder Mensch das Recht auf Schutz vor Entlassung aus einem mit der Mutterschaft
zusammenhangenden Grund sowie den Anspruch auf einen bezahlten Mutterschaftsurlaub und auf
einen Elternurlaub nach der Geburt oder Adoption eines Kindes“.” Diese Vorschrift gewihrleistet,
dass Aspekte des Schwangerschafts-, Mutterschafts- und Elternurlaubs nicht nur als soziale und
berufliche Aspekte, sondern auch als grundlegende Menschenrechte geschiitzt sind. Situationen, die
auf den ersten Blick von diesem Artikel nicht erfasst werden (z. B. die Rechte von Véatern), werden in
den allgemeineren Vorschriften in Art. 20 (Gleichheit vor dem Gesetz) und Art. 23 (Gleichheit von
Frauen und Mannern) behandelt. In Art. 53 der Charta ist schlieBlich ein Mindestschutz vorgesehen,
der nur die Verabschiedung von MaBnahmen zulasst, die weitreichender sind.

Vgl. insbesondere die Richtlinie 92/85/EWG des Rates vom 19. Oktober 1992 tber die Durchfiihrung von MaRnahmen
zur Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen
und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz, ABI. 1992, L 348/1.

Rechtssache C-144/04, Werner Mangold / Riidiger Helm, Slg. 2005, 1-9981.

ABI. 2010, C83/02.

Siehe S. Koukoulis-Spiliotopoulos ,,Der Vertrag von Lissabon und die Grundrechtecharta: Aufrechterhaltung und
Weiterentwicklung des gemeinschaftlichen Besitzstandes im Bereich der Geschlechtergleichstellung” in: Europdische
Zeitschrift fiir Geschlechtergleichstellungsrecht 1/2008, S. 19-29.



2.2. Sekunddire Rechtsvorschriften

Die Mutterschutzrichtlinie

Ziel der Mutterschutzrichtlinie® ist es vor allem, die Sicherheit und den Gesundheitsschutz von
schwangeren Arbeitnehmerinnen, Woéchnerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz
zu verbessern. Die Richtlinie sieht zwei Arten von MalRnahmen vor: solche, die auf Sicherheit und
Gesundheitsschutz, und solche, die auf den Schutz vor Benachteiligung ausgerichtet sind. Was
Schutzzeiten betrifft, so werden in der Richtlinie 92/85/EWG einige spezielle Formen von
Mutterschaftsurlaub fir schwangere Arbeitnehmerinnen und Wodchnerinnen festgelegt. Ist ein
Arbeitsplatzwechsel technisch und/oder sachlich nicht méglich oder aus gebiihrend nachgewiesenen
Griinden nicht zumutbar, so ist der/die Arbeitgeber/in nach Art. 5 Abs. 3 der Richtlinie verpflichtet,
die schwangere Arbeitnehmerin zu beurlauben, um ihre Sicherheit und Gesundheit sowie die des
Ungeborenen zu schitzen.

Eine schwangere oder stillende Arbeitnehmerin muss auch dann beurlaubt werden, wenn sie
verbotenen Substanzen ausgesetzt oder zu Nachtarbeit verpflichtet ist und ein Arbeitsplatzwechsel
bzw. ein Wechsel auf Tagarbeit nicht moglich ist (Art. 5 Abs.4). Schwangere oder stillende
Arbeitnehmerinnen diirfen wahrend der Schwangerschaft und wahrend eines gewissen Zeitraums
nach der Entbindung nicht zu Nachtarbeit verpflichtet werden, wenn die Verrichtung von Nachtarbeit
fir die Sicherheit und Gesundheit der betreffenden Arbeitnehmerin schadlich ist (Art. 7). Die
Umsetzung auf einen Arbeitsplatz mit Tagarbeit oder, wenn dies technisch und/oder sachlich nicht
moglich ist, die Beurlaubung oder die Verlangerung des Mutterschaftsurlaubs muss ermdoglicht
werden. Ferner sieht Art.9 vor, dass schwangeren Arbeitnehmerinnen erforderlichenfalls eine
Freistellung von der Arbeit zu gewdhren ist, die es ihnen ermoglicht, Schwanger-
schaftsvorsorgeuntersuchungen ohne Lohn - oder GehaltseinbuBen wahrzunehmen. Nach Art. 8
haben Arbeitnehmerinnen Anspruch auf einen Mutterschaftsurlaub von mindestens 14 Wochen
ohne Unterbrechung in der Zeit vor und/oder nach der Entbindung; dieser muss einen
obligatorischen Mutterschaftsurlaub von mindestens zwei Wochen umfassen. In Art. 11 geht es um
mit dem Arbeitsvertrag verbundene Rechte, insbesondere um das Recht auf Fortzahlung eines
Arbeitsentgelts und/oder den Anspruch auf eine angemessene Sozialleistung wahrend der Zeit des
Mutterschaftsurlaubs, die mindestens den Leistungen im Krankheitsfall entsprechen muss. In Art. 10
werden die Mitgliedstaaten schlieRlich aufgefordert, die erforderlichen MaBnahmen zu treffen, um
die Kindigung von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen und stillenden
Arbeitnehmerinnen wahrend der Zeit vom Beginn der Schwangerschaft bis zum Ende des
Mutterschaftsurlaubs zu verbieten.

Im Rahmen des MaRnahmenpakets zur Work-Life-Balance von 2008,° das eine Reihe von
Mindeststandards zur Vereinbarung von Beruf und Familie umfasst, die darauf abzielen,
vereinbarkeitsférdernde Politiken zu modernisieren und zu rationalisieren und diese letztendlich mit
den Rechtsvorschriften und der Rechtsprechung in Sachen Gleichstellung in Einklang zu bringen,
unterbreitete die Europaische Kommission Vorschlage zur Anderungen der Mutterschutzrichtlinie.™
Die Anderungen umfassen unter anderem eine Verlingerung des bezahlten Mutterschaftsurlaubs
und einen neu einzufiihrenden Vaterschaftsurlaub. Aufgrund der ,groBen Vielfalt an Systemen des
Mutterschutzes und der sozialen Absicherung in den Mitgliedstaaten ... [und] der finanziellen Folgen,
vor allem wahrend der Krise“, hat der Rat seinen Standpunkt in erster Lesung jedoch noch nicht

Richtlinie 92/85/EWG des Rates vom 19. Oktober 1992 tber die Durchfiihrung von MaBnahmen zur Verbesserung der
Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wéchnerinnen und stillenden
Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz, ABI. 1992, L 348/1.

EU-Kommission, KOM(2008) 635, abrufbar unter http://eur-lex.europa.eu/LexUriServ/LexUriServ.do?uri=COM:
2008:0635:FIN:DE:PDF, letzter Zugriff am 1. Juni 2012.

Vorschlag fiir eine Richtlinie des Europdischen Parlaments und des Rates zur Anderung der Richtlinie 92/85/EWG des
Rates tber die Durchfiihrung von MaRnahmen zur Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes von
schwangeren Arbeitnehmerinnen, Wochnerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz, KOM(2008) 637.
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festgelegt. Es wird empfohlen, die Gesprache fortzusetzen, um weitere Fortschritte auf diesem
Gebiet zu erreichen.

Die Elternurlaubsrichtlinie

Die in der Mutterschutzrichtlinie enthaltenen MaBnahmen werden durch die Elternurlaubsrichtlinie
erganzt,'? in der Mindestvorschriften enthalten sind, die darauf abzielen, die Vereinbarung von Beruf
und Familie zu férdern. Die Elternurlaubsrichtlinie setzt die Rahmenvereinbarung der europaischen
Sozialpartner Giber den Elternurlaub und das Fernbleiben von der Arbeit aus Griinden hoherer Gewalt
um und hebt die Richtlinie 96/34/EG auf.®® Sie schreibt vor, dass die Mitgliedstaaten allen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ein Recht auf einen, grundsatzlich nicht Gbertragbaren und
unbezahlten, Elternurlaub mit einer Dauer von vier Monaten gewdhren, der bis zu einem Alter des
Kindes von bis zu acht Jahren in Anspruch genommen werden kann, wobei das genaue Alter von den
Mitgliedstaaten festzulegen ist (Par.2). Die beiden wichtigsten Neuerungen, die im Zuge der
Anderungen von 2010 eingefiihrt wurden, sind die Verldngerung des Zeitraums, fiir den Eltern sich
freistellen lassen kdnnen (von drei auf vier Monate), und vor allem die Tatsache, dass, um eine
ausgewogenere Inanspruchnahme des Elternurlaubs durch beide Elternteile zu férdern, mindestens
einer der vier Monate nicht (ibertragbar ist. Die Modalitdten fir die Inanspruchnahme des nicht
Ubertragbaren Teils bleiben jedoch den Mitgliedstaaten lberlassen. Ein grundlegendes Problem ist,
dass der Elternurlaub nach wie vor unbezahlt ist, was — vor allem auf Viter — eine sehr
abschreckende Wirkung hat.

Die Elternurlaubsrichtlinie bietet Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen dariiber hinaus Schutz
vor Diskriminierung aufgrund der Beantragung oder Inanspruchnahme von Elternurlaub und sieht
vor, dass Arbeitnehmer/innen im Anschluss an den Elternurlaub Anspruch darauf haben, an ihren
friheren Arbeitsplatz zurtickzukehren oder, wenn dies nicht moglich ist, eine entsprechend ihrem
Arbeitsvertrag oder Beschéaftigungsverhaltnis gleichwertige oder &dhnliche Arbeit zugewiesen zu
bekommen (Par. 5). AuBerdem haben sie Anspruch darauf, fiir eine bestimmte Dauer eine Anderung
ihrer Arbeitszeiten zu beantragen; bei der Prifung solcher Antrdge mussen die Arbeitgeber/innen
sowohl die Bedirfnisse der Arbeitnehmer/innen als auch die des Unternehmens bericksichtigen
(Par. 6). Die Richtlinie sieht ferner ein Recht auf Freistellung von der Arbeit im Fall hoherer Gewalt
wegen dringender familidrer Griinde vor (Par. 7). SchlieRlich gewahrt die Richtlinie diese Rechte auch
im Fall einer Adoption.

Die Richtlinie 2006/54/EG

Einer der Grundsteine des Unionsrechts und der Unionspolitik, was die Geschlechtergleichstellung im
Bereich der Beschiftigung betrifft, war die Gleichbehandlungsrichtlinie 76/207/EWG.' Diese
Richtlinie wurde inzwischen abgedndert und ist nun Teil der Richtlinie 2006/54/EG,* die mehrere
bereits bestehende Richtlinien zusammenfasst und aktualisiert: die Entgeltgleichheitsrichtlinie
75/117/EWG,'® die Gleichbehandlungsrichtlinie 76/207/EWG in der Fassung der Richtlinie
2002/73/EG," die Richtlinie 86/378/EWG Uiber betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit in der
Fassung der Richtlinie 96/97/EG™® und die Beweislast-Richtlinie 97/80/EG."

' Rat der Europdischen Union vom 21. November 2011, Fortschrittsbericht, SOC 1002/ SAN 246/CODEC 2061.

Richtlinie 2010/18/EU des Rates vom 8. Marz 2010 zur Durchfiihrung der von BUSINESSEUROPE, UEAPME, CEEP und
EGB geschlossenen Uiberarbeiteten Rahmenvereinbarung Gber den Elternurlaub; ABI. 2010, L 68/13.

Richtlinie 96/34/EG, ABI. 1996, L 145/4.

Richtlinie 76/207/EWG des Rates vom 9. Februar 1976 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Maénnern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschéftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie
in Bezug auf die Arbeitsbedingungen, ABI. 1976, L 39/40.

Richtlinie 2006/54/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen
(Neufassung), ABI. 2006 L 204/23.

Richtlinie 75/117/EWG des Rates vom 10. Februar 1975 zur Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten
Uiber die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fiir Manner und Frauen, ABI. 1975, L 45/19.

Richtlinie 2002/73/EG des Europiischen Parlaments und des Rates vom 23. September 2002 zur Anderung der Richtlinie
76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich
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Die Richtlinie 2006/54/EG verankert den Grundsatz der Gleichbehandlung von Frauen und
Mannern, wonach keinerlei Diskriminierung aufgrund des Geschlechts — weder mittelbare noch
unmittelbare — stattfinden darf.

GemaR Art. 2 Abs. 2 Buchst. ¢ der Richtlinie 2006/54/EG gilt als Diskriminierung unter anderem
»jegliche ungilnstigere Behandlung einer Frau im Zusammenhang mit Schwangerschaft oder
Mutterschaftsurlaub”. Im Verlauf der Jahre hat der Gerichtshof das Verbot der Diskriminierung
aufgrund von Schwangerschaft groRzligig und proaktiv ausgelegt. In Art. 28 Abs. 1 heil3t es darliber
hinaus, dass die Richtlinie Vorschriften zum Schutz der Frau, insbesondere bei Schwangerschaft und
Mutterschaft, nicht entgegensteht. Die Erwagungsgriinde 23 bis 25 der Richtlinie 2006/54/EG
wirdigen die Rechtsprechung des Gerichtshofs in diesem Bereich. Nach Art. 15 haben Frauen im
Mutterschaftsurlaub bzw. Manner im Vaterschaftsurlaub in den Mitgliedstaaten, die ein solches
Recht anerkennen (Art.16), Anspruch darauf, an ihren friheren Arbeitsplatz oder einen
gleichwertigen Arbeitsplatz unter Bedingungen, die fiir sie nicht weniger glinstig sind,
zuriickzukehren, und darauf, dass ihnen alle Verbesserungen der Arbeitsbedingungen, auf die sie
wahrend ihrer Abwesenheit Anspruch gehabt hatten, zugute kommen. Nach Art. 16 sind auBerdem
Vater, die diese Rechte in Anspruch nehmen, vor Entlassung zu schiitzen. Dieselben Rechte stehen
beiden Eltern im Adoptionsurlaub zu (in den Mitgliedstaaten, die Adoptionsurlaub gewahren). Die
Inanspruchnahme der Rechte ist in diesem Fall an den eigentlichen Vorgang der Adoption gebunden.

Die Richtlinie iiber die gesetzlichen Systeme der sozialen Sicherheit

Die Richtlinie 79/7/EWG? Uber Gleichbehandlung in den gesetzlichen Systemen der sozialen
Sicherheit gilt gemaR Art. 1 flr gesetzliche Systeme der sozialen Sicherheit und gesetzliche Renten.
Art. 4 verbietet sowohl unmittelbare als auch mittelbare Diskriminierung, insbesondere aus Griinden
des Ehe- oder Familienstands, in Bezug auf den Geltungsbereich der Systeme und die Bedingungen
fir den Zugang zu diesen Systemen, die Beitragspflicht und die Berechnung der Beitrdage, die
Berechnung der Leistungen sowie die Bedingungen fiir die Geltungsdauer und die Aufrechterhaltung
des Leistungsanspruchs. Er legt fest, dass der Grundsatz der Gleichbehandlung Bestimmungen zum
Schutz der Frau im Zusammenhang mit Mutterschaft nicht entgegensteht. Die Mitgliedstaaten
kénnen Folgendes jedoch vom Anwendungsbereich der Richtlinie ausschlielen: Festsetzung des
Rentenalters; Verglinstigungen bei der Altersversorgung flr Personen, die Kinder groflgezogen
haben, insbesondere im Zusammenhang mit Zeiten, in denen die Erwerbstatigkeit unterbrochen
wurde; Gewdhrung von Anspriichen auf Leistungen wegen Alter oder Invaliditdt aufgrund
abgeleiteter Anspriiche der Ehefrau; und Gewahrung von langfristigen Leistungen wegen Invaliditat,
Alter, Arbeitsunfall oder Berufskrankheit fir die Ehefrau.

Die Selbstéindigen-Richtlinie

Am 5. August 2012 trat die Selbstindigen-Richtlinie 2010/41/EU*' an die Stelle der Richtlinie
86/613/EWG.** Nach der Selbstdandigen-Richtlinie sind die Mitgliedstaaten verpflichtet, samtliche
Vorschriften, die dem Gleichbehandlungsgrundsatz entgegenstehen, zu beseitigen, vor allem in

des Zugangs zur Beschéftigung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die
Arbeitsbedingungen, ABI. 2002, L 269/15.

Richtlinie 96/97/EG des Rates vom 20. Dezember 1996 zur Anderung der Richtlinie 86/378/EWG zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Madnnern und Frauen bei den betrieblichen Systemen der sozialen Sicherheit,
ABI. 1997, L 46/20.

Richtlinie 97/80/EG vom 15. Dezember 1997 Uber die Beweislast bei Diskriminierung aufgrund des Geschlechts,

ABI. 1998, L 14/6.

Richtlinie 79/7/EWG des Rates vom 19. Dezember 1978 zur schrittweisen Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen im Bereich der sozialen Sicherheit, ABl. 1979 L 6/ 24.

Richtlinie 2010/41/EU des Européischen Parlaments und des Rates vom 7. Juli 2010 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen, die eine selbstandige Erwerbstatigkeit ausiiben, und zur Aufhebung
der Richtlinie 86/613/EWG des Rates.

Richtlinie 86/613/EWG des Rates vom 11. Dezember 1986 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung
von Mannern und Frauen, die eine selbstandige Erwerbstatigkeit — auch in der Landwirtschaft — ausliben, sowie tber
den Mutterschutz, ABI. 1986, L 359/56.
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Bezug auf die Griindung oder Erweiterung eines Unternehmens oder irgendeiner anderen Form der
selbstandigen Tatigkeit. Die Mitgliedstaaten sind weiter verpflichtet, alle Malknahmen zu
untersuchen, die die Anerkennung der Arbeit von Ehepartnern und insbesondere die Unterbrechung
der Erwerbstatigkeit wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft betreffen. In Art.8 Abs.1 ist
insbesondere vorgesehen, dass die Mitgliedstaaten die erforderlichen MaRnahmen ergreifen, um
selbstandig erwerbstatigen Frauen sowie mitarbeitenden Ehepartnerinnen oder Lebenspartnerinnen
einen Anspruch auf Mutterschaftsurlaub von mindestens 14 Wochen zu gewahren. Dieser Grundsatz
wird in Art.8 Abs.2 jedoch abgeschwacht, welcher besagt, dass die Mitgliedstaaten darilber
entscheiden kénnen, ob das entsprechende Mutterschaftsgeld auf obligatorischer oder freiwilliger
Basis gewahrt wird.

Wird Mutterschaftsgeld gewahrt, so muss dieses entweder der Leistung entsprechen, die im
Falle einer Unterbrechung der Erwerbstatigkeit aus gesundheitlichen Griinden auf nationaler Ebene
gezahlt wirde, und/oder dem durchschnittlichen Einkommens- oder Gewinnverlust® und/oder
jeglicher anderen familienbezogenen Leistung nach innerstaatlichem Recht.

Wahrend der Unterbrechung ihrer Erwerbstatigkeit aufgrund von Mutterschaft miussen
selbstandig erwerbstatige Frauen auf nationaler Ebene Zugang zu Vertretungsdiensten und zu
sozialen Diensten haben, die ganz oder teilweise als Ersatz fiir das Mutterschaftsgeld dienen kénnen.

Die Giiter- und Dienstleistungsrichtlinie

Art.4 Abs.1 Buchst.a der Guter- und Dienstleistungsrichtlinie’® sieht den Schutz der
Schwangerschafts- und Mutterschaftsrechte auRerhalb des Arbeitsplatzes vor. GemaR Art. 4 Abs. 2
gilt , diese Richtlinie ... unbeschadet gilinstigerer Bestimmungen zum Schutz der Frauen in Bezug auf
Schwangerschaft oder Mutterschaft“. Von besonderer Bedeutung ist Art.5 Abs.1, der die
Mitgliedstaaten verpflichtet, dafiir Sorge zu tragen, dass die Beriicksichtigung des Faktors Geschlecht
bei der Berechnung von Pramien und Leistungen im Bereich des Versicherungswesens und
verwandter Finanzdienstleistungen nicht zu unterschiedlichen Pramien und Leistungen fiihrt. Dieser
Grundsatz wird in Art. 5 Abs. 3, der die Berlicksichtigung von Schwangerschaft oder Mutterschaft als
Mittel zu diskriminierender Behandlung bei der Berechnung von Pramien und Leistungen im Bereich
des Versicherungswesens und verwandter Finanzdienstleistungen ausdriicklich untersagt,
untermauert. Hohere Kosten im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft dirfen nicht
zu unterschiedlichen Pramien und Leistungen fiihren. Art. 5 Abs. 2 enthélt eine Ausnahme von Art. 5
Abs. 1 — jedoch nicht von Art. 5 Abs. 3 —, indem er festlegt, dass es unter bestimmten Umstdanden
weiterhin moglich ist, Unterschiede aufgrund des Geschlechts zu machen. Diese Bestimmung wurde
jedoch vom EuGH in seiner Entscheidung in Test-Achats mit Wirkung vom 21. Dezember 2012 fir
ungiltig erklart.”

Nicht bindende Vorschriften (,,Soft Law*)
Schlief8lich hat es eine Reihe wichtiger Entwicklungen in Form von nicht bindenden Rechtsakten
gegeben, die Beleg fiir den Willen der Mitgliedstaaten sind, Diskriminierung in diesem Bereich zu
bekdmpfen. Diese Rechtsakte haben die Grundlage fiir weitere MalRnahmen geschaffen. Einer dieser
Rechtsakte war die Empfehlung des Rates von 1992 zur Kinderbetreuung, in der zum ersten Mal eine
ausgewogene Aufgabenverteilung zwischen Méannern und Frauen in der Familie unterstiitzt wurde.
Die Empfehlung geht auch auf das Thema Kinderbetreuung ein (Art.3) und empfiehlt den
Mitgliedstaaten, Initiativen zu ergreifen und/oder anzuregen, die beispielsweise auf Sonderurlaub
abzielen (Art. 4).

Andere, jingere Beispiele fiir nicht bindende Rechtsakte sind die EntschlieBung des Rates vom
29.Juni 2000 Uber eine ausgewogene Teilhabe von Frauen und Maéannern am Berufs- und

2 Dieser Betrag kann nach oben begrenzt sein.

Richtlinie 2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung
von Méannern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gitern und Dienstleistungen, ABI. 2004,

L 373/37.

Rechtssache C-236/09, Association Belge des Consommateurs Test-Achats ASBL u. a. / Conseil des Ministres, Slg. 2011,
1-00773.
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Familienleben, der zufolge die ausgewogene Teilhabe von Frauen und Mannern sowohl am
Arbeitsmarkt als auch am Familienleben fiir die gesellschaftliche Entwicklung unabdingbar ist und
sowohl Mutterschaftsrechte als auch Vaterschaftsrechte sowie die Rechte der Kinder hohe
gesellschaftliche Werte sind, die von der Gesellschaft, den Mitgliedstaaten und der Européischen
Union geschiitzt werden missen. Dieses Bekenntnis wurde bei verschiedenen Gelegenheiten erneut
bekraftigt, vor allem in den Schlussfolgerungen des Vorsitzes vom 23./24. Méarz 2006, in denen die
Notwendigkeit anerkannt wurde, die Work-Life-Balance zu verbessern und Geschlechterstereotype
auf dem Arbeitsmarkt zu bekampfen.?® Unterstrichen wurde dieses Bekenntnis auch in jiingerer Zeit
im Rahmen des MaBnahmenpakets zur Verbesserung der Work-Life-Balance, das sowohl Elemente
bindenden Rechts also auch Elemente nicht bindenden Rechts umfasst. Was nicht bindende
Vorschriften betrifft, so beinhaltet das Paket eine Mitteilung der Europdischen Kommission,?’ die den
Hintergrund und den Kontext erklart, sowie einen Bericht tber die nationalen Fortschritte bei der
Umsetzung der Barcelona-Ziele auf dem Gebiet der Kinderbetreuung.”® Eines der innovativsten
Elemente der Mitteilung zur Work-Life-Balance ist die ausdriickliche Erwahnung von
Vaterschaftsurlaub, der als ,kurzer Urlaub fiir Vater zur Zeit der Geburt ... des Kindes” definiert
wird.”® Die Anregung wurde vom Europaischen Parlament aufgegriffen und in den Vorschlag zur
Anderung der Mutterschutzrichtlinie eingearbeitet. Letztere wurde aufgrund des Widerstands einiger
Mitgliedstaaten, insbesondere des Vereinigten Kdnigreichs, im Rat bislang noch nicht verabschiedet.
AulRerdem wurde im Fortschrittsbericht darauf hingewiesen, dass, ware die Richtlinie abgeandert
worden, Konsens gewesen wire, den Vaterschaftsurlaub nicht mit aufzunehmen.*® Als Begriindung
dafiir wurde die schwierige wirtschaftliche Lage in Europa angefihrt.**

2.3. Die Rechtsprechung des Europdischen Gerichtshofs

Der Européische Gerichtshof hat bei der Entwicklung der legislativen Rechte in Bezug auf
Schwangerschaft sowie Mutterschafts-, Eltern- und Vaterschaftsurlaub eine proaktive Rolle gespielt,
indem er diesen Grundrechten eine weite und groRzligige Auslegung gegeben hat. In den friihen
Rechtssachen Dekker®? und Hertz*® entschied der Gerichtshof, dass — angesichts der Tatsache, dass
nur Frauen schwanger werden kénnen — die Weigerung, eine schwangere Frau einzustellen, wie auch
die Entlassung einer Arbeitnehmerin aufgrund ihrer Schwangerschaft oder ihrer Mutterschaft eine
unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellt und gegen Art. 2 Abs. 3 sowie Art. 5
Abs.1 der Richtlinie 76/207/EWG (jetzt Art.2 Abs.2 der Richtlinie 2006/54/EG) verstoRt.>

% Schlussfolgerungen des Vorsitzes vom 23./24. Méarz 2006, 777751/1/06 REV 1.

Mitteilung der Kommission ,,Bessere Work-Life-Balance: starkere Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Beruf, Privat-
und Familienleben”, KOM(2008) 635.

Bericht der Europdischen Kommission ,,Umsetzung der Barcelona-Ziele auf dem Gebiet der Betreuungseinrichtungen fir
Kinder im Vorschulalter”, KOM(2008) 638.

Konsultationsdokumente SEK(2006) 1245 und SEK(2008) 571 wie in der Mitteilung der Kommission ,,Bessere Work-Life-
Balance: starkere Unterstiitzung der Vereinbarkeit von Beruf, Privat- und Familienleben®, KOM(2008) 635, erortert. Vgl.
ebenso Europaische Kommission, Beschaftigung, Soziales und Chancengleichheit, “Opinion on New Forms of Leave
(Paternity Leave, Adoption Leave and Filial Leave), 2008.

* Rat der Europaischen Union, Fortschrittsbericht, 2008/0193 (COD) SOC 423/SAN 107/CODEC 875.

3 ,Bessere Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben fir Millionen Frauen: Kommission schlagt langeren
Mutterschaftsurlaub bei besseren Bedingungen vor”, Briissel, 3. Oktober 2008, IP/08/1450, abrufbar unter
http://europa.eu/rapid/press-release 1P-08-1450 de.htm=, letzter Zugriff am 10. Juni 2012.

Rechtssache C-177/88, Dekker / Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen Plus, Slg. 1990, 1-3941.

Rechtssache C-179/88, Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark / Dansk Arbejdsgiverforening, Slg. 1990,
1-3979.

Dieser Grundsatz wurde in der Rechtssache C-320/01, Busch, Slg. 2003, I-2041, Randnr. 39, und der Rechtssache
C-394/96, Brown / Rentokil, Slg. 1998, 1-4185, Randnr. 16, bekraftigt. Der besondere Schutz von Schwangeren und
Waochnerinnen vor Entlassung beginnt jedoch in dem Augenblick, in dem der/die Arbeitgeber/in von der
Schwangerschaft in Kenntnis gesetzt wird, und endet, wenn die Arbeitnehmerin nach dem Mutterschaftsurlaub an
ihren Arbeitsplatz zurtickkehrt. Bleibt die Arbeitnehmerin nach dem Ende ihres Mutterschaftsurlaubs der Arbeit infolge
einer Krankheit fern, so gilt dieser besondere Schutz nicht mehr, selbst wenn die Krankheit durch die Schwangerschaft
verursacht wurde; die Frau kann jedoch fordern, genauso behandelt zu werden wie ein kranker mannlicher
Arbeitnehmer.
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http://europa.eu/rapid/press-release_IP-08-1450_de.htm

Ausgehend von diesem Grundsatz entschied der Gerichtshof ferner, dass jegliche nachteilige
Behandlung, die direkt® oder indirekt®® mit Schwangerschaft oder Mutterschaft in Verbindung steht,
eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellt. AuRerdem stellte der
Gerichtshof fest, dass der Schutz der Schwangerschafts- und Mutterschaftsrechte darauf abzielt, eine
inhaltliche Gleichheit von Mann und Frau,®” die Gesundheit der Mutter direkt nach der Entbindung
ebenso wie die Beziehung zwischen der Mutter und ihrem Neugeborenen®® und zwischen dem Vater
und seinem Kind*® zu férdern. AuBerdem hat der Gerichtshof bei mehreren Gelegenheiten, vor allem
jedoch in der Entscheidung in der Rechtssache Hill,*® ausdriicklich darauf hingewiesen, dass der
Grundsatz der Vereinbarung von Beruf und Familie eine nattrliche Folge des Gleichheitsgrundsatzes
ist.

Nach Ansicht des Gerichtshofs kdnnen keine anderen Interessen, nicht einmal wirtschaftliche
Interessen, Vorrang vor dem Schutz des Schwangerschafts- und Mutterschaftsurlaubs haben. Die
Weigerung, eine Frau einzustellen, weil sie schwanger ist, kann somit nicht mit dem finanziellen
Nachteil gerechtfertigt werden, den der/die Arbeitgeber/in wihrend des Mutterschaftsurlaubs
erleiden konnte.* Auch dann, wenn die Frau fur die Dauer ihrer Schwangerschaft in dem zu
besetzenden Arbeitsplatz nicht eingesetzt werden kann, kann der/die Arbeitgeber/in keinen
finanziellen Nachteil als Rechtfertigung anfiihren.*

Rechte in Bezug auf Schwangerschaft und Mutterschaft kdnnen auch nicht davon abhangig
gemacht werden, ob die Anwesenheit der betreffenden Frau in dem Zeitraum ihres
Mutterschaftsurlaubs flr einen reibungslosen Betrieb in dem Unternehmen, in dem sie beschaftigt
ist, unerlasslich ist,”® auch wenn der Arbeitsvertrag auf eine bestimmte Zeit abgeschlossen wurde.*
Der Gerichtshof hat des Weiteren deutlich gemacht, dass den Verpflichtungen in puncto
Arbeitsschutz nicht in einer Art und Weise nachgekommen werden darf, die fir schwangere
Arbeitnehmerinnen nachteilig ist.*

SchlieRlich ist eine Arbeitnehmerin nicht verpflichtet, ihre Schwangerschaft offenzulegen, weder
bei der Einstellung®® noch zu irgendeinem anderen Zeitpunkt ihrer Beschaftigung.”’

Die Definition von ,, Arbeitnehmerin“ und ,,schwangere Arbeitnehmerin“

In Zusammenhang mit dem freien Personenverkehr vertritt der Gerichtshof die Auffassung, dass , der

Begriff des Arbeitnehmers nach Gemeinschaftsrecht zu bestimmen und nicht eng auszulegen ist.*®

¥ Rechtssache C-32/93 Webb / EMO Air Cargo, Slg. 1994, 1-3567, Randnr. 19.

Rechtssache C-421/92, Habermann-Beltermann / Arbeiterwohlfart, Slg. 1994, 1-1657, Randnrn. 15-16.

Rechtssachen C-207/98, Mahlburg / Land Mecklenburg-Vorpommern, Slg. 2000, 1-549, Randnr. 26, und C-136/95, Caisse
nationale d'assurance vieillesse des travailleurs salariés / Thibault, Slg. 1998, 1-2011, Randnr. 26.

Rechtssachen C-184/83, Ulrich Hofman / Barmer Ersatzkasse, Slg. 1984, 3047; C-207/98, Mahlburg / Land Mecklenburg-
Vorpommern, Slg. 2000, 1-549, Randnr. 21; C-136/95, Caisse nationale d'assurance vieillesse des travailleurs salariés /
Thibault, Slg. 1998, 1-2011, Randnr. 25; C-421/92, Habermann-Beltermann / Arbeiterwohlfart, Slg. 1994, 1-1657, Randnr.
21; C-32/93, Webb / EMO Air Cargo, Slg. 1994, 1-3567, Randnr. 20 und C-394/96, Brown / Rentokil, Slg. 1998, 1-4185,

Randnr. 18.

Rechtssache C-104/09, Roca Alvarez [ Sesa Start Espafia ETT SA, Slg. 2010, 1-8661.

Rechtssache C-243/95, Kathleen Hill und Ann Stapleton / The Revenue Commissioners und Department of Finance,

Slg. 1998, 1-3739, Randnr. 42: , Die Gemeinschaftspolitik in diesem Bereich”, so der Gerichtshof, ,soll eine Stilitze sein
und wenn moglich die Arbeitsbedingungen auf die familidaren Pflichten abstimmen. Der Schutz der Frau in Familie und
Beruf ist ebenso wie der des Mannes ein Grundsatz, der als natirliche Folge der Gleichheit von Mann und Frau in den
Rechtsordnungen der Mitgliedstaaten der Gemeinschaft in groRem Umfang bericksichtigt wird und der vom
Gemeinschaftsrecht anerkannt ist”. Vgl. ebenso Rechtssache C-1/95, Hellen Gerster / Freistaat Bayern, Slg. 1997, 1-5253.
Rechtssachen C-177/88, Dekker / Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen Plus, Slg. 1990, 1-3941, und
C-207/98, Mahlburg / Land Mecklenburg-Vorpommern, Slg. 2000, 1-549, Randnr. 29.

Rechtssache C-207/98, Mahlburg / Land Mecklenburg-Vorpommern, Slg. 2000, 1-549.

Rechtssache C-32/93, Webb / EMO Air Cargo, Slg. 1994, 1-3567, Randnr. 26.

Rechtssachen C-109/00, Tele Danmark A/S / Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark (HK), handelnd fiir
Frau Marianne Brandt-Nielsen, Slg. 2001, 1-2785, Randnr. 34, und C-438/99, Maria Luisa Jiménez Melgar /
Ayuntamiento de Los Barrios, Slg. 2001, 1-6915, Randnrn. 43-47.

Rechtssachen C-66/96, Hgj Pedersen und andere, Slg. 1998, 1-7327, und C-207/98, Mahlburg / Land Mecklenburg-
Vorpommern, Slg. 2000, |-549.

Rechtssache C-32/93, Webb / EMO Air Cargo, Slg. 1994, |-3567.

Rechtssache C-320/01, Wiebke Busch / Klinikum Neustadt GmbH & Co. Betriebs-KG, Slg. 2003, 1-2041.
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Bei der Anwendung der Gleichstellungs-, Schwangerschafts- und Mutterschaftsrechte hat der
Gerichtshof den Begriff der Arbeitnehmerin weit ausgelegt. Er vertritt die Ansicht, dass eine Frau, die
Mitglied des Leitungsorgans einer Kapitalgesellschaft ist, Arbeitnehmerin ist, wenn sie dem
Unternehmen gegeniiber Leistungen erbringt und in dieses integriert ist.*® Der Gerichtshof ging noch
weiter und stellte fest, dass, selbst wenn die betreffende Frau nicht unter den Begriff ,, schwangere
Arbeitnehmerin® im Sinne der Richtlinie 92/85/EWG fallen sollte, die Abberufung eines Mitglieds der
Unternehmensleitung wegen Schwangerschaft, oder im Wesentlichen wegen Schwangerschaft, nur
Frauen treffen kann und daher eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellt,
die gegen die Richtlinie 76/207/EWG verstoRt.>

Nach Ansicht des Gerichtshofs geniefen Frauen, die sich einer Behandlung zur In-vitro-
Fertilisation (IVF) unterziehen, vom Zeitpunkt des Einsetzens der befruchteten Eizelle an
Kiindigungsschutz.”® Findet die Kindigung statt, bevor die Eizellen im technischen Sinne eingesetzt
wurden, so wird die Arbeitnehmerin zwar von den Schutzbestimmungen der Richtlinie 92/85/EWG
nicht erfasst; der Gerichtshof hat jedoch klar gemacht, dass die Kiindigung einer Frau aufgrund der
Tatsache, dass sie sich einer In-vitro-Fertilisation unterzieht, gegen die Gleichbehandlungsrichtlinie
verstoRt.>

Die Vergiitung von schwangeren Arbeitnehmerinnen und von Arbeitnehmerinnen im
Mutterschaftsurlaub

Die Frage der Verglitung im Zusammenhang mit Schwangerschafts- und Mutterschaftsrechten ist ein
schwieriges Thema. Nach Ansicht des Gerichtshofs ist die Situation einer Arbeitnehmerin im
Mutterschaftsurlaub nicht mit der eines Arbeitnehmers/einer Arbeitnehmerin vergleichbar, der/die
tatsachlich an seinem/ihrem Arbeitsplatz ist. Wenngleich Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
gemal Art. 157 AEUV Anspruch auf gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit haben, fillt, wenn eine
Arbeitnehmerin sich im Mutterschaftsurlaub befindet, ihr Anspruch auf Vergitung (und auf gleiches
Entgelt) unter die Bestimmungen von Art. 11 der Richtlinie 92/85/EWG. Arbeitnehmerinnen haben
wahrend des Mutterschaftsurlaubs lediglich Anspruch auf die in Abs. 2 Buchst. b dieses Artikels
festgeschriebene garantierte Sozialleistung, die mindestens dem Krankengeld entsprechen muss.>
Arbeitnehmerinnen im Mutterschaftsurlaub kénnen somit nicht verlangen, weiter ihr volles
Arbeitsentgelt zu beziehen oder Zulagen zu erhalten, die von der Auslibung bestimmter Tatigkeiten
unter speziellen Umstdnden abhdangen und mit denen die mit diesen Tatigkeiten verbundenen
Nachteile ausgeglichen werden sollen.

Die wahrend des Mutterschaftsurlaubs bezahlte Verglitung muss jedoch zumindest teilweise
anhand des Lohns bestimmt werden, den die Arbeitnehmerin vor Beginn des Mutterschaftsurlaubs
erhalten hat, und eine Lohnerhéhung, die zwischen dem Beginn des Referenzzeitraums und dem
Ende des Mutterschaftsurlaubs gewahrt wird, muss bei der Berechnung dieser Vergilitung
bericksichtigt werden. Der Gerichtshof entschied, dass Arbeitnehmerinnen Anspruch darauf haben,
dass jegliche Lohnerh6hung, die sie vor Beginn ihres Mutterschaftsurlaubs erhalten, bei der
Berechnung des verdienstabhangigen Teils ihres gesetzlichen Mutterschaftsgeldes beriicksichtigt
wird.>® AuRerdem, so der Gerichtshof, muss der Mutterschaftsurlaub bei der Festlegung der
Bedingungen fiir den Zugang zur Beschaftigung in die Berechnung des Dienstalters einbezogen
werden.>

* Rechtssache C- 357/89, V. J. M. Raulin / Minister van Onderwijs en Wetenschappen, Slg. 1992, 1-1027, Randnr. 10.

Rechtssache C-232/09, Dita Danosa / LKB Lizings SIA, Slg. 2010, 1-11405.

Rechtssache C-232/09, Dita Danosa / LKB Lizings SIA, Slg. 2010, 1-11405.

> Rechtssache C-506/06, Sabine Mayr / Bdckerei und Konditorei Gerhard Flckner OHG, Slg. 2008, 1-1017.

2 Rechtssache C-506/06, Sabine Mayr / Bdckerei und Konditorei Gerhard Flckner OHG, Slg. 2008, 1-1017.

% Rechtssache C-342/93, Gillespie / Northern Health and Social Services Boards, Slg. 1995, 1-4705, und Rechtssache
C-411/96, Boyle, Slg. 1998, 1-6401.

Rechtssache C-147/02, Alabaster / Woolwich plc und Secretary of State for Social Security, Slg. 2004, 1-3101.
Rechtssachen C-294/04, Carmen Sarkatzis Herrero / Instituto Madrilefio de la Salud (Imsalud), Slg. 2006, 1-1513, und C-
284/02, Land Brandenburg / Ursula Sass, Slg. 2004, 1-11143.

49
50

54
55



Was die Dauer der Vergltung betrifft, die im Fall einer mit der Schwangerschaft
zusammenhangenden Erkrankung auf der Grundlage einer Krankenurlaubsregelung gezahlt wird, so
entschied der Gerichtshof, dass eine Krankengeldregelung nicht diskriminierend ist, wenn sie fir
Arbeitnehmerinnen, die vor einem Mutterschaftsurlaub wegen einer mit ihrer Schwangerschaft
zusammenhédngenden Krankheit fehlen, ebenso wie fiir mannliche Arbeitnehmer, die infolge
irgendeiner anderen Krankheit fehlen, eine Kirzung der Verglitung vorsieht, wenn die Fehlzeit eine
bestimmte Dauer (iberschreitet.”® In derartigen Féllen muss die Arbeitnehmerin genauso behandelt
werden wie ein krankheitsbedingt fehlender mannlicher Arbeitnehmer. Andererseits dirfen die
gezahlten Leistungen nicht so niedrig sind, dass dadurch das Ziel des Schutzes schwangerer
Arbeitnehmerinnen gefahrdet wiirde.

Es existiert auch eine Unterscheidung zwischen der gesetzlichen Regelung, die fiir schwangere
Arbeitnehmerinnen gilt, und derjenige, die fir Arbeitnehmerinnen im Mutterschaftsurlaub gilt. Die
Art der betreffenden Vergltung ist von Bedeutung, um zu entscheiden, ob eine schwangere
Arbeitnehmerin, oder in bestimmten Fallen auch eine Arbeitnehmerin im Mutterschaftsurlaub,
Anspruch darauf hat oder nicht. Das Problem besteht darin, die Beziehung zwischen dem Recht auf
eine Mindestsozialleistung gemaR Art. 11 der Richtlinie 92/85/EWG und dem Recht auf Entgelt
gemal Art. 157 AEUV zu bestimmen und mit den Vorschriften der Richtlinie 2006/54/EG (iber
unmittelbare Diskriminierung zu verbinden.

Im selben Zusammenhang hat der Gerichtshof auch festgestellt,”” dass Paragraf 2 Nrn. 6 und 8
der Rahmenvereinbarung Uber den Elternurlaub bei der Berechnung der Rente wegen dauernder
Invaliditat eines Arbeitnehmers bzw. einer Arbeitnehmerin dem nicht entgegensteht, dass
bertcksichtigt wird, dass er/sie einen Elternurlaub in Teilzeit in Anspruch genommen und in diesem
Zeitraum Beitrage geleistet und Rentenanspriiche erworben hat, die im Verhaltnis zu dem bezogenen
Gehalt gekirzt waren. Insbesondere, so der Gerichtshof, verpflichte Paragraf2 Nr.8 die
Mitgliedstaaten nicht, wahrend der Dauer des Elternurlaubs die Kontinuitdt der Anspriiche auf
Leistungen der sozialen Sicherheit vorzusehen. Der Grundsatz der Gleichbehandlung von Mannern
und Frauen im Bereich der sozialen Sicherheit im Sinne der Richtlinie 79/7/EWG stehe dem nicht
entgegen, dass ein/e Arbeitnehmer/in wahrend der Zeit des Elternurlaubs in Teilzeit Anspriche auf
eine Rente wegen dauernder Invaliditat entsprechend der geleisteten Arbeit und dem bezogenen
Gehalt erwirbt und nicht so, als ob er/sie eine Vollzeittatigkeit ausgelbt hatte.

Der Anspruch auf Sondervergiitungen

Die Frage, ob eine Arbeitnehmerin, die wahrend des maligeblichen Vergiitungszeitraums ganz oder
teilweise wegen Mutterschaftsurlaub gefehlt hat, ganz oder teilweise Anspruch auf eine
Sondervergiitung hat, wurde vom Gerichtshof in einer Reihe von Rechtssachen behandelt. Zwischen
den Regeln fiir die verschiedenen Arten von Zahlungen, die Frauen im (verlangerten)
Mutterschaftsurlaub gewahrt werden, existiert eine technische Unterscheidung. Die Komplexitat der
geltenden EU-Rechtsvorschriften in dieser Frage und der Antworten des Gerichtshofs hat bei den
Mitgliedstaaten zu Verwirrung gefiihrt. Es gibt zwei Arten von Sonderverglitungen: erstens
Sondervergutungen, die ein Anreiz zur Arbeit sein sollen, sich an alle Arbeitnehmer/innen richten
und Arbeitnehmerinnen unabhéangig davon zu gewéhren sind, ob sie schwanger sind oder sich im
Mutterschaftsurlaub befinden;*® zweitens Sondervergiitungen, die von der Arbeitsleistung des
Arbeitnehmers bzw. der Arbeitnehmerin abhdangen und von denen Frauen im Mutterschaftsurlaub
ausgeschlossen werden kénnen.*

% Rechtssache C-191/03, McKenna / North Western Health Board, Slg. 2005, I-7631.

Rechtssache C-537/07, Evangelina Gémez-Limdn Sdnchez-Camacho / Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS),
Slg. 2009, 1-6525.

Rechtssache C-333/97, Lewen / Denda, Slg. 1999, |-7243.

In C-194/08, Susanne Gassmayr / Bundesminister fiir Wissenschaft und Forschung, Slg. 2010, 1-6285, wurde einer
dsterreichischen Arztin die Journaldienstzulage verweigert, die zusatzlich zu ihrem Grundgehalt gezahlt wurde, da sie
aus Grinden der Sicherheit und Gesundheit nicht weiterarbeiten konnte; in C-471/08, Parviainen / Finnair Oyj, Slg.
2010, I1-6533, ging es um die vorliibergehende Umsetzung einer Flugbegleiterin auf einen anderen Arbeitsplatz fir die
Dauer ihrer Schwangerschaft und um das Arbeitsentgelt, das sie wahrend dieses Zeitraums erhielt: Nachdem ihr eine
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Eine schwangere Arbeitnehmerin hat gemald Art. 157 AEUV grundsatzlich Anspruch auf gleiches
Entgelt, es sei denn, sie kann aus Griinden des Gesundheitsschutzes und der Sicherheit ihre normale
Tatigkeit nicht verrichten und bekommt daher eine andere Tatigkeit zugewiesen oder muss ihrem
Arbeitsplatz fernbleiben. In einem solchen Fall kann ihr Anspruch auf gleiches Entgelt gefahrdet sein.
Nach Ansicht des Gerichtshofs haben Arbeitnehmerinnen, die aus schwangerschaftsbedingten
Griinden des Gesundheitsschutzes und der Sicherheit beurlaubt werden oder eine andere Tatigkeit
zugewiesen bekommen, Anspruch auf ihr monatliches Grundgehalt und die mit ihrer beruflichen
Stellung verbundenen Zulagen. Sie kdnnen jedoch nicht die Zulagen und Zuschldage beanspruchen,
mit denen die Nachteile ausgeglichen werden sollen, die mit der Ausiibung spezieller Tatigkeiten
unter besonderen Umstanden zusammenhangen, wenn sie diese Tatigkeiten in Wirklichkeit nicht
ausiiben.®

Befristete Arbeitsvertréige

Die Nichtverlangerung eines befristeten Arbeitsvertrags wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft
stellt eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts dar und verstolit gegen das
Gleichstellungsrecht der EU. Der Gerichtshof hat sich in einer Reihe von Rechtssachen mit dieser
Frage befasst.®' In Melgar® stellte er zum Beispiel ausdriicklich Folgendes fest: ,Soweit jedoch die
Nichterneuerung eines befristeten Arbeitsvertrags ihren Grund in der Schwangerschaft der
Arbeitnehmerin hat, stellt sie eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts dar“ und
eine solche stellt einen Verstol gegen das Unionsrecht dar.

Jahresurlaub und Mutterschaftsurlaub

Eine wachsende Zahl von Rechtssachen beschéftigt sich mit den Konflikten zwischen Jahresurlaub
und Mutterschaftsurlaub bzw. Elternurlaub. Der Gerichtshof befasste sich mit der Frage der
Wechselbeziehung zwischen dem in der Richtlinie 92/85/EWG verblrgten Recht auf
Mutterschaftsurlaub und dem Recht auf bezahlten Jahresurlaub gemaR Art. 7 Abs. 1 der Richtlinie
93/104/EG (zwischenzeitlich gedndert durch die Richtlinie 2003/88/EG) in der Rechtssache Gomez.*
Er erkannte fir Recht, dass eine Arbeitnehmerin ihren Jahresurlaub auch dann zu einer Zeit nehmen
konnen muss, der sich nicht mit ihrem Mutterschaftsurlaub Uberschneidet, wenn eine
Kollektivvereinbarung Jahresurlaubszeitraume fir die gesamte Belegschaft festlegt.

AulRerdem entschied der Gerichtshof, dass es zwar generell sinnvoll sei, den Pro-rata-temporis-
Grundsatz auf den Jahresurlaub anzuwenden, wenn Arbeitnehmer/innen in Teilzeit beschaftigt sind,
dass dieser Grundsatz aber nicht nachtraglich auf einen Anspruch auf Jahresurlaub angewandt
werden kénne, der bereits vor dem Ubergang von Vollzeit- auf Teilzeitbeschiftigung erworben
wurde.®® Es ist davon auszugehen, dass diese Entscheidung fir Arbeitnehmerinnen, die aus dem
Mutterschaftsurlaub zurlickkehren und mit ihrem/ihrer Arbeitgeber/in Teilzeitbeschaftigung
vereinbaren, zur Anwendung kommt. Da Arbeitnehmerinnen wahrend des Mutterschaftsurlaubs
weiter Anspriiche auf Jahresurlaub erwerben, bestatigt dieses Urteil, dass sie berechtigt sind, diesen
aufgelaufenen Urlaub bei ihrer Riickkehr aus dem Mutterschaftsurlaub zu nehmen, als ob sie Vollzeit
gearbeitet hatten. Darliber hinaus stellte der Gerichtshof klar, dass Urlaubsanspriiche, die vor einem
Elternurlaub erworben wurden, nicht verloren gehen dirfen. Arbeitnehmer/innen im Elternurlaub
kénnen die erworbenen Jahresurlaubsanspriiche behalten und sollten die Méglichkeit haben, diese
bei ihrer Riickkehr an den Arbeitsplatz auf folgende Urlaubsjahre zu tbertragen.

administrative Tatigkeit zugewiesen wurde, verlor sie den Anspruch auf eine Zulage, die als Ausgleich fur die
besonderen Nachteile im Zusammenhang mit der Organisation der Arbeitszeiten im Luftverkehr gezahlt wurde.

Vgl. die Erorterung des Anspruchs auf Sondervergiitungen in Pkt. 3.3.1 weiter unten.

Rechtssache C-32/93, Webb / EMO Air Cargo, Slg. 1994, 1-3567, Randnr. 26; Rechtssache C-109/00, Tele Danmark A/S /
Handels- og Kontorfunktionzerernes Forbund i Danmark (HK), im Namen von Marianne Brandt-Nielsen, Slg. 2001, 1-2785,
Randnr. 34.

Rechtssache C-438/99, Maria Luisa Jiménez Melgar / Ayuntamiento de Los Barrios, Slg. 2001, 1-6915, Randnr. 47.
Rechtssache C-342/01, Gomez / Continental Industrias del Caucho SA, Slg. 2004, 1-2605.

Rechtssache C-486/08, Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhduser Tirols / Land Tirol, Slg. 2010, 1-3527.
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Kiindigung oder sonstige nachteilige Behandlung wéihrend des Mutterschafts- oder Elternurlaubs
GemaR Art. 2 Abs. 2 der Richtlinie 2006/54/EG sowie Art. 10 der Mutterschutzrichtlinie sind
schwangere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmerinnen im Mutterschaftsurlaub vom Beginn der
Schwangerschaft bis zum Ende des Mutterschaftsurlaubs vor Kindigung geschitzt. In Paquay®
entschied der Gerichtshof, dass das in der Mutterschutzrichtlinie festgeschriebene Verbot der
Kindigung von schwangeren Arbeitnehmerinnen und von Arbeitnehmerinnen im
Mutterschaftsurlaub nicht auf die Mitteilung einer Kiindigungsentscheidung beschrankt ist, sondern
auch die Schritte mit einschlieBt, die wahrend dieser Schutzzeit zu einer solchen Entscheidung
fihren. Wird einer Arbeitnehmerin fast sofort nach ihrer Riickkehr aus dem Mutterschaftsurlaub
gekilndigt, so gilt diese Kiindigung daher als wahrend der Schutzzeit erfolgt.

Der Europdische Gerichtshof hat auch Klarheit hinsichtlich des Verfahrens geschaffen, nach dem
die Abfindung zu berechnen ist, wenn die Kindigung wahrend eines Teilzeit-Elternurlaubs
stattfindet.®® Nach Ansicht des Gerichtshofs erfasst die in der Rahmenvereinbarung benutzte
Wendung ,Rechte, die der Arbeitnehmer ... erworben hatte oder dabei war zu erwerben” alle
unmittelbar oder mittelbar aus dem Arbeitsverhaltnis abgeleiteten Rechte und Vorteile, sowohl in
Form von Bar- als auch in Form von Sachleistungen. Dementsprechend kdnnte eine nationale
Regelung, die im Fall eines Elternurlaubs zu einer Herabsetzung der sich aus dem Arbeitsverhaltnis
ergebenden Rechte fiihrt, den/die Arbeitnehmer/in davon abhalten, Elternurlaub zu nehmen, und
den/die Arbeitgeber/in dazu anhalten, bevorzugt diejenigen Arbeitnehmer/innen zu entlassen, die
sich im Elternurlaub befinden. Der Gerichtshof kam daher zu dem Schluss, dass die
Rahmenvereinbarung tber den Elternurlaub im Fall der einseitigen Beendigung des Arbeitsvertrags
eines/einer unbefristet und in Vollzeit beschaftigten Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin durch den/die
Arbeitgeber/in ohne schwerwiegenden Grund oder ohne Einhaltung der gesetzlichen Kiindigungsfrist
wahrend eines auf Halbzeitbasis genommenen Elternurlaubs des Arbeitnehmers bzw. der
Arbeitnehmerin einer Berechnung der dem/der Arbeitnehmer/in zu zahlenden Entschadigung auf der
Grundlage seines/ihres zum Zeitpunkt der Kindigung reduzierten Gehalts entgegensteht. In anderen
Worten: Der Gerichtshof entschied, dass die Kiindigungsentschadigung eines Arbeitnehmers bzw.
einer Arbeitnehmerin, der/die Elternurlaub in Anspruch nimmt, so zu berechnen ist, als ob der/die
Arbeitnehmer/in seine/ihre Arbeitszeit nicht reduziert hatte, also auf der Grundlage seines/ihres
Vollzeitgehalts.

Die Elternurlaubsrichtlinie

In Zoi Chatzi® legte der Europaische Gerichtshof die Vorschriften der Elternurlaubsrichtlinie aus. Er
war gefragt worden, ob die Richtlinie 96/34/EG — ausgelegt in Verbindung mit Art. 24 der EU-
Grundrechtecharta — so zu verstehen sei, dass parallel auch ein Recht auf Elternurlaub fir das Kind
geschaffen wiirde, und ob die Gewahrung nur eines Elternurlaubs bei der Geburt von Zwillingen eine
Diskriminierung aufgrund der Geburt und eine Beschrankung der Rechte der Zwillinge begriindete.
Der Gerichtshof antwortete, dass die Elternurlaubsrichtlinie dem Kind kein individuelles Recht auf
Elternurlaub verleiht. AuBerdem seien die Vorschriften der Richtlinie nicht so zu verstehen, dass die
Geburt von Zwillingen ein Recht auf eine der Zahl der geborenen Kinder entsprechende Zahl von
Elternurlauben er6ffne. Im Licht des Grundsatzes der Gleichbehandlung, so der Gerichtshof weiter,
verpflichte die Richtlinie die nationalen Gesetzgeber jedoch, ein System des Elternurlaubs zu
schaffen, das entsprechend der im betreffenden Mitgliedstaat bestehenden Situation Eltern von
Zwillingen eine Behandlung gewahrleistet, die ihren besonderen Bedirfnissen gebiihrend Rechnung
tragt. Es sei Sache der einzelnen Mitgliedstaaten zu priifen, ob die nationalen Vorschriften diesem
Erfordernis entsprechen, und die nationalen Vorschriften so weit wie moglich im Einklang mit dem
Unionsrecht auszulegen.
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Rechtssache C-460/06, Paquay / Société d’architectes Hoet + Minne SPRL, Slg. 2007, 1-8511.
Rechtssache C-116/08, Christel Meerts / Proost NV, Slg. 2009, 1-10063.

7 Rechtssache C-149/10, Zoi Chatzi / Ypourgos Oikonomikon, Slg. 2010, 1-8489.
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Mutterschaftsurlaub oder Elternurlaub?
Der Europdische Gerichtshof entschied, dass es einer Arbeitnehmerin, der Elternurlaub bewilligt
wurde, die dann jedoch feststellt, dass sie schwanger ist und wahrend des Elternurlaubs entbinden
wird, gestattet werden sollte, ihren Elternurlaub vorzeitig zu beenden und an ihren Arbeitsplatz
zurtickzukehren, um bezahlten Mutterschaftsurlaub in Anspruch nehmen zu kénnen.®®

Ahnlich in der Rechtssache Busch:* Hier hatte der Gerichtshof Uber den Fall einer
Krankenschwester zu entscheiden, die vor dem Ende ihres Elternurlaubs an ihren Arbeitsplatz
zurtickkehren wollte und deshalb ihre/n Arbeitgeber/in nicht dariber informierte, dass sie erneut
schwanger war. Obgleich die Frau aufgrund ihrer erneuten Schwangerschaft ihre normale Tatigkeit
wahrscheinlich nicht in vollem Umfang ausiiben konnte, entschied der Gerichtshof, dass sich der/die
Arbeitgeber/in einer vorzeitigen Riickkehr nicht widersetzen konnte.

Wirksamer Rechtsschutz
Nach Ansicht des Gerichtshofs miissen schwangere Frauen Anspruch auf wirksamen Rechtsschutz
haben.”® Danach stellen nationale Rechtsvorschriften fiir Arbeitnehmerinnen eine Diskriminierung
dar, wenn sie flr schwangere Arbeitnehmerinnen, denen wahrend der Schwangerschaft gekiindigt
wird, eine zu kurze Ausschlussfrist vorsehen und ihnen dariiber hinaus die Moglichkeit vorenthalten,
Schadenersatz zu fordern, obwohl andere Beschaftigte diese Moéglichkeit haben.

Die Entscheidung in Pontin bezog sich auf einen klaren Fall von unmittelbarer Diskriminierung.
Das Gericht hat jedoch auch Falle von mittelbarer Diskriminierung behandelt, die beispielsweise
Anforderungen in Bezug auf Flexibilitdit und Mobilitat oder auch die Anciennitdt betrafen. In
Danfoss’" stellte der Gerichtshof fest, dass die Anwendung der Kriterien der Anpassungsfihigkeit an
unterschiedliche Arbeitszeiten und -orte oder der Berufsausbildung nur dann gerechtfertigt seien,
wenn diese Kriterien ,fir die Ausfihrung der dem Arbeitnehmer (bertragenen spezifischen
Aufgaben von Bedeutung” seien. ,Da jedoch”, so der Gerichtshof weiter, , die Anciennitat mit der
Berufserfahrung einhergeht und diese den Arbeitnehmer im allgemeinen befdhigt, seine Arbeit
besser zu verrichten, steht es dem Arbeitgeber frei, die Anciennitat bei der Entlohnung zu
berilicksichtigen, ohne dass er ihre Bedeutung fir die Ausfihrung der dem Arbeitnehmer
Ubertragenen spezifischen Aufgaben darlegen muss”.

Anhdngige Verfahren

In letzter Zeit wurden dem Gerichtshof einige Rechtsstreite liber Fragen im Zusammenhang mit
Schwangerschaft, Mutterschaft und Elternschaft vorgelegt. In zwei sehr &hnlich gelagerten
Rechtssachen, die aus Finnland kommen, geht es um Entgeltfragen: Sowohl in Terveys’* als auch in
Ylemmdt Toimihenkilét YTN ry”® wurde der Gerichtshof gefragt, ob die Tatsache, dass einer
Arbeitnehmerin, die aus einem unbezahlten Erziehungsurlaub in den Mutterschaftsurlaub geht, das
im nationalen Tarifvertrag geregelte Mutterschaftsurlaubsgeld nicht gezahlt wird, mit der Richtlinie
2006/54/EWG und der Richtlinie 92/85/EWG vereinbar ist. Eine weitere Rechtssache, die einen
Bereich betrifft, den der Gerichtshof’* bereits behandelt hat, ist Betriu Montull.”” Hier wurde der
Gerichtshof gebeten, sich zur Vereinbarkeit einer spanischen Gesetzesvorschrift mit dem Grundsatz
der Gleichbehandlung zu &uflern. Der nationalen Vorschrift zufolge wird der Anspruch auf
Aussetzung des Arbeitsvertrags unter Beibehaltung des Arbeitsplatzes und Zahlung einer
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Rechtssache C-116/06, Sari Kiiski / Tampereen kaupunki, Slg. 2007, 1-7643.

Rechtssache C-320/01, Wiebke Busch / Klinikum Neustadt GmbH & Co. Betriebs-KG, Slg. 2003, 1-2041.

Rechtssache C-63/08, Virginie Pontin / T-Comalux SA, Slg. 2009, 1-10467.

Rechtssache C-109/88, Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund | Danmark / Dansk Arbejdsgiverforening, handelnd
fiir Danfoss, Slg. 1989, 1-3199.

Rechtssache C-512/11, Terveys — ja sosiaalialan neuvottelujédrjesté TSN ry / Terveyspalveluan Liitto ry, Mehildinen Oy,
eingereicht am 3. Oktober 2011.

Rechtssache C-513/11, Ylemmdit Toimihenkilét YTN ry / Teknologiateollisuurs ry, Nokia Siemens Networks Oy,
eingereicht am 3. Oktober 2011.

Eine ahnliche Situation wie in der Rechtssache C-104/09, Roca Alvarez / Sesa Start Esparia ETT SA, Slg. 2010, 1-08661.
Rechtssache C-5/12, Marc Betriu Montull / Instituto Nacional de la Seguridad Social (INSS), eingereicht am

3. Januar 2012.
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Geldleistung durch die Sozialversicherung als originarer Anspruch der Mutter und nicht des Vaters —
sogar nach Ablauf des sechswochigen Zeitraums nach der Entbindung — angesehen. Abhangig
beschéaftigten Vatern hingegen wird dieser Anspruch nur dann zuerkannt, wenn Gefahr fir die
Gesundheit der Mutter besteht und/oder die Mutter des Kindes ebenfalls abhangig beschaftigt ist.

In der Rechtssache RieZniece’® hat der Gerichtshof tiber Handlungen eines Arbeitgebers bzw.
einer Arbeitgeberin zu entscheiden, in deren Folge eine Frau im Elternurlaub nach ihrer Riickkehr an
ihren Arbeitsplatz ihre Stelle verlieren kann.

In den Rechtssachen C.D.”” und Z”® wurde der Gerichtshof zum ersten Mal aufgefordert, sich zum
Thema Mutterschaft im Zuge einer Ersatzmuttervereinbarung zu &ufern. In der Rechtssache
Kalikauskas” wurde schlieRlich eine weitere neue Frage in diesem Bereich aufgeworfen: Hier wurde
der Gerichtshof um eine Auslegung des Begriffs der Diskriminierung durch Assoziierung im
Zusammenhang mit Schwangerschaft gebeten.

3. Zusammenfassung der Ergebnisse

Der vorliegende Bericht befasst sich mit den nationalen gesetzlichen Schutzrechten der EU-
Mitgliedstaaten im Zusammenhang mit Schwangerschaft, Mutterschaft und Elternschaft und mit
deren Anwendung in der Praxis. Alles in allem haben diese Rechte ein angemessenes Niveau. Es ist
der EU gelungen, eine gemeinsame Basis zu schaffen, und haufig gehen die nationalen Vorschriften
Uber die Vorgaben der EU hinaus. Die Tatsache, dass ein Grundstock an Rechten existiert, bedeutet
jedoch nicht, dass es keine Probleme gibt — diese sind jedoch schwerer einzuschitzen, da sie oft
yversteckt” sind. Eine der wichtigsten Erkenntnisse dieses Berichts ist, dass zwischen dem
Buchstaben des Gesetzes und dessen praktischer Anwendung eine grofRe Liicke besteht. Anders
ausgedriickt: Auf dem Papier existieren zwar umfangreiche gesetzliche Vorschriften, in der Praxis
werden diese jedoch allzu hdufig umgangen und versuchen die Betroffenen nicht immer, ihre Rechte
durchzusetzen. Aus einer Reihe neuerer nationaler Studien® zum Thema Schwangerschafts- und
Mutterschaftsdiskriminierung geht hervor, dass gegeniiber schwangeren Arbeitnehmerinnen und
Wodchnerinnen ein erhebliches MalR an diskriminierenden Praktiken existiert, darunter Entlassung,
Belastigung, die Weigerung, befristete Arbeitsvertrage zu verlangern, die Weigerung einzustellen und
nachteilige Anderungen des Arbeitsvertrags nach der Riickkehr aus dem Mutterschaftsurlaub.
Offenbar sind kulturelle Klischees in Europa nach wie vor sehr lebendig: In vielen Landern gelten
Frauen noch immer als die wichtigste Pflegeperson und nicht in erster Linie als vollberechtigte
Arbeiternehmerinnen.
Was die Rechte von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern betrifft, so sind ein paar weitere
gemeinsame Tendenzen festzustellen:
(1) Generell ist das Schutzniveau in Bezug auf Schwangerschaft, Mutterschaft und Elternschaft fiir
Beschaftigte im 6ffentlichen Sektor weiter entwickelt als fiir Beschaftigte in der Privatwirtschaft
(z. B. Osterreich, Portugal, Tiirkei). In Griechenland wird jedoch die giinstigere Gesetzgebung fiir
den offentlichen Sektor — die andererseits auch einige diskriminierende Bestimmungen enthalt —
nicht immer eingehalten. Letztendlich arbeitet die liberwiegende Mehrzahl der Frauen im
offentlichen Sektor, der dementsprechend als verantwortlich dafiir angesehen wird, die im
Zusammenhang mit Schwangerschaft und Kinderbetreuung auftretenden Probleme zu l6sen
(z. B. Finnland, Portugal). Andererseits sind Beschéftigte in der Privatwirtschaft eher von
Diskriminierung betroffen als Beschaftigte im Non-Profit-Sektor (z. B. Kroatien).

® Rechtssache C-7/12, NadeZda RieZniece / Zemkopibas ministrija (Republik Lettland), Lauku atbalsta dienests, eingereicht

am 4. Januar 2012.

Rechtssache 167/12, C.D. / S.T., eingereicht am 3. April 2012.

Rechtssache C-363/12, Z. / A Government Department and the Board of Management of a Community School,
eingereicht am 30. Juli 2012.

Rechtssache C-44/12, Andrius Kalikauskas / Macduff Shellfish Limited, Duncan Watt, eingereicht am 30. Januar 2012.
Zum Beispiel in Frankreich, Griechenland, Litauen, den Niederlanden, Spanien und im Vereinigten Kénigreich.
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(2) In groReren Unternehmen scheint Diskriminierung weniger verbreitet zu sein als in kleineren
(z. B. Niederlande, Vereinigtes Koénigreich). Manchmal ist der Schutz je nach GroRe des
Unternehmens in der Praxis unterschiedlich (z. B. Deutschland, Vereinigtes Konigreich).

Die Auswirkungen der mit Schwangerschaft und Mutterschaft verbundenen Rechte auf die
Moglichkeit und den Grad der Erwerbstatigkeit von Frauen sind schwer abzuschatzen. Kurz gefasst,
fihren Arbeitgeber/innen in der Regel an, dass mehr Schwangerschafts- und Mutterschaftsrechte zu
mehr Diskriminierung von Frauen fihren, wahrend Eltern klagen, dass sie mehr Schutz und mehr
Rechte brauchen, um eine Erwerbstatigkeit aufnehmen und aufrechterhalten zu kénnen. Obwohl der
vorliegende Bericht dazu keine speziellen Studien enthalt, wurde in einigen Fallen (z. B. Bulgarien,
Griechenland, Litauen, Polen) doch die Vermutung geduBert, dass ein direkter Zusammenhang
zwischen dem Umfang von Schwangerschafts- und Mutterschaftsrechten und niedrigen
Frauenbeschaftigungsquoten besteht.®* Umgekehrt geht aus verschiedenen Untersuchungen hervor,
dass ein positiver Zusammenhang zwischen einem Ausbau der Rechtsanspriiche auf Urlaub aus
familidaren Griinden und dem Wiedereinstieg von Frauen ins Berufsleben nach der Geburt eines
Kindes besteht (z. B. Vereinigtes Kénigreich).®

3.1. Diskriminierung beim Zugang zu Beschdiftigung — Einstellungsverfahren und Monitoring

Seit der Entscheidung in Dekker® hat der Gerichtshof zwei zentrale Grundsatze aufgestellt. Erstens:
Da nur Frauen schwanger werden kénnen, stellt die Weigerung, eine schwangere Frau wegen ihrer
Schwangerschaft oder Mutterschaft einzustellen, eine unmittelbare Diskriminierung dar. Dies wird in
Art. 10 der Mutterschutzrichtlinie untermauert. Eine Kindigung wegen Schwangerschaft als
unmittelbare Diskriminierung zu bezeichnen, bedeutet im Grunde, dass eine solche Kiindigung in
keiner Weise gerechtfertigt werden kann, insbesondere nicht mit wirtschaftlichen Uberlegungen.®
Unter bestimmten Voraussetzungen, die nicht mit der Schwangerschaft in Zusammenhang stehen,
kann die Kindigung einer schwangeren Arbeitnehmerin oder Wochnerin jedoch gerechtfertigt
werden.® Zweitens: Unter bestimmten Umstinden wie z. B. Schwangerschaft ist eine méannliche
Vergleichsperson nicht erforderlich. Dies spiegelt sich auch in Art. 15 der Richtlinie 2006/54/EG
wider, dem zufolge Frauen im Mutterschaftsurlaub nach Ablauf des Mutterschaftsurlaubs Anspruch
darauf haben, ,an ihren friheren Arbeitsplatz oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz unter
Bedingungen, die fir sie nicht weniger giinstig sind, zuriickzukehren, und darauf, dass ihnen auch alle
Verbesserungen der Arbeitsbedingungen, auf die sie wahrend ihrer Abwesenheit Anspruch gehabt

8 http://www.efka.org.pl/index.php?action=dyskusje&ID=13, letzter Zugriff am 16. August 2012. Vgl. ebenso S. Cazes u.

A. Nesporova, Flexicurity: A relevant approach in Central and Eastern Europe, IAO, Genf, 2007.

J. Waldfogel, Y. Higuchi und M. Abe, Maternity Leave Policies and Women's Employment after Childbirth: Evidence from
the United States, Britain, and Japan (1998, LSE), abrufbar unter

http://eprints.lse.ac.uk/6533/1/Maternity Leave Policies and Women's Employment after Childbirth Evidence fro
m_the United States, Britain_and Japan.pdf, letzter Zugriff am 10. August 2012; vgl. ebenso J. Plunkett, The Missing
Million: The potential for female employment to raise living standards in low to middle income Britain, abrufbar unter
http://www.resolutionfoundation.org/media/media/downloads/The Missing Million.pdf, letzter Zugriff am

10. August 2012.

Rechtssache C-177/88, Dekker / Stichting Vormingscentrum voor Jong Volwassenen Plus, Slg. 1990, 1-3941.

Diese Argumentation kam auch in Rechtssachen wegen mittelbarer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zur
Anwendung, in denen der Gerichtshof entschied, dass haushaltsmaRige Erwagungen an sich eine Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts nicht rechtfertigen kénnen. Vgl. beispielsweise die Rechtssache C-343/92, M. A. De Weerd,
née Roks, und andere / Bestuur van de Bedrijfsvereniging voor de Gezondheid, Geestelijke en Maatschappelijke
Belangen und andere, Slg. 1994, 1-571.

In Art. 10 Abs. 1 der Mutterschutzrichtlinie ist festgelegt, dass , Die Mitgliedstaaten... die erforderlichen MaRnahmen
[treffen], um die Kiindigung der Arbeitnehmerinnen im Sinne des Art. 2 wahrend der Zeit vom Beginn der
Schwangerschaft bis zum Ende des Mutterschaftsurlaubs nach Art. 8 Abs. 1 zu verbieten; davon ausgenommen sind die
nicht mit ihrem Zustand in Verbindung stehenden Ausnahmefille, die entsprechend den einzelstaatlichen
Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenheiten zuldssig sind, wobei gegebenenfalls die zustdndige Behorde ihre
Zustimmung erteilen muss”“.
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hatten, zugute kommen”. Inzwischen scheinen diese Grundsatze in den einschldagigen nationalen
Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten verankert worden zu sein.

Einige Expertinnen und Experten haben festgestellt, dass die rechtlichen Rahmenbedingungen,
was das Verbot von Diskriminierung wahrend des Einstellungsverfahrens betrifft, noch nicht auf
einem angemessenen Niveau sind. Zum Beispiel ist in der Tiirkei im privaten Sektor Diskriminierung
in Auswahlverfahren nach dem Arbeitsgesetz nicht verboten, eine strafgesetzliche Vorschrift
hingegen sanktioniert ein solches Verhalten.?® In Polen gibt es keine klare gesetzliche Regelung, die
eine Verbindung zwischen Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und Diskriminierung aufgrund
von Schwangerschaft oder Mutterschaft herstellt.

Dennoch halten die meisten Expertinnen und Experten das gesetzliche Verbot von
Diskriminierung bei der Einstellung von schwangeren Frauen und Wochnerinnen fiir ausreichend und
zufriedenstellend. Der vorliegende Bericht zeigt jedoch, dass schwangere Frauen und Wochnerinnen,
die sich um eine Stelle bewerben, in der Praxis benachteiligt werden. Tatsachlich wird in der Praxis
haufig gegen diese Grundsatze verstoRen (z. B. Deutschland, Polen, Ungarn), und tatsachlich
bewerben sich schwangere Frauen wahrend ihrer Schwangerschaft in der Regel nicht um einen
Arbeitsplatz (z. B. Rumanien). Diskriminierende Praktiken in der Formulierung von Stellenangeboten
sind relativ einfach festzustellen. Weitaus schwieriger ist es jedoch, den Inhalt von
Bewerbungsgesprachen zu  kontrollieren und den eigentlichen Grund fiir die
Einstellungsentscheidung eines Arbeitgebers festzustellen. In Ungarn ist es in der Praxis
beispielsweise nach wie vor Ublich, Frauen wahrend des Einstellungsverfahrens tiber ihre Plane in
Bezug auf Schwangerschaft und die Gestaltung der Kinderbetreuung zu befragen. Es scheint auch
ziemlich weit verbreitet zu sein, dass Frauen nicht eingestellt werden, weil die Arbeitgeber/innen
davon ausgehen, dass Miitter von Kleinkindern nicht pinktlich zur Frihschicht kommen.®’ Eines der
Hauptprobleme in solchen Fallen besteht darin, genligend Beweise zu sammeln, um eine
Diskriminierung nachweisen zu kénnen (z. B. Deutschland, Griechenland, Tschechische Republik).
Stellenbewerberinnen legen auch selten Rechtsmittel ein, weil sie befilirchten, als , Querulantin®
abgestempelt oder Opfer von Repressalien zu werden, wenn sie sich um eine andere Stelle bewerben
(z. B. Kroatien).

Ein Ausweg aus dieser Situation konnte darin bestehen, ein systematisches Monitoring des
Einstellungsverfahrens vorzuschreiben. In  Spanien richtete sich eine Initiative der
Arbeitsaufsichtsbehdrde® unter anderem darauf, zu Giberwachen, inwieweit die Unternehmen ihrer
Verpflichtung zur Verwirklichung einer effektiven Gleichstellung von Frauen und Mannern beim
Zugang zu Beschaftigung und in Einstellungsverfahren nachkommen. Die Studie deckte VerstoRe auf,
die Strafen nach sich zogen und eine groBe Zahl von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen
betrafen.

Wird das Einstellungsverfahren nicht zum Beispiel von den Arbeitsbehdrden beaufsichtigt und
kontrolliert, so reicht die Existenz des gesetzlichen Verbots, schwangere Bewerberinnen zu
diskriminieren, oft nicht aus, um eine Gleichbehandlung im Einstellungsverfahren zu gewahrleisten.
Obwohl es in Rumdnien ein Monitoring-System im Einstellungsverfahren gibt, unterlassen es
schwangere Frauen dort in der Praxis jedoch, sich um eine Stelle zu bewerben oder die Stelle zu
wechseln, wahrend sie schwanger sind. Diese Situation dirfte fir die meisten Mitgliedstaaten
zutreffen.

% Natiirlich gelten fiir Strafverfahren und Zivilverfahren unterschiedliche Regelungen und kann es zum Beispiel sein, dass

die Beweislastumkehr in Strafverfahren nicht zur Anwendung kommt, wodurch der Nachweis von Diskriminierung
erschwert wird.

http://www.egyenlobanasmod.hu/jogesetek/hu/.

Aktionsplan 2008-2010 der Aufsichtsbehérde fiir Arbeit und Sozialversicherung zur Uberwachung einer effektiven
Gleichstellung von Frauen und Mannern in Unternehmen.
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Gute Praxis

In Belgien kann eine Frau, die Diskriminierung aufgrund von Schwangerschaft oder Mutterschaft
wahrend des Einstellungsverfahrens geltend macht, vom Arbeitsgericht zweierlei Arten vom
Rechtsschutz erhalten, die kombinierbar sind: einerseits eine Anordnung, die Diskriminierung zu
beenden, und andererseits Schadenersatz, wenn der/die Arbeitgeber/in nicht nachweisen kann, dass
die Kandidatin auch dann nicht eingestellt worden ware, wenn keine Diskriminierung stattgefunden
hatte.

3.2. Anpassung der Arbeitsbedingungen/Beurlaubung aus Griinden der Sicherheit und des
Gesundheitsschutzes

Die Mutterschutzrichtlinie erlegt den Arbeitgeber/innen zwei Arten von Verpflichtungen auf: Sie
miissen einerseits die Sicherheit und Gesundheit von schwangeren Arbeitnehmerinnen,
Wochnerinnen und stillenden Arbeitnehmerinnen sicherstellen und andererseits den Grundsatz der
Geschlechtergleichstellung respektieren sowie jegliche Diskriminierung dieser Kategorie von
Arbeitnehmerinnen unterlassen. Beide Verpflichtungen sollten miteinander in Einklang gebracht
werden. Obwohl der Gerichtshof ausdriicklich festgestellt hat, dass den Verpflichtungen in Bezug auf
Sicherheit und Gesundheitsschutz nicht in einer Art und Weise nachgekommen werden darf, die fir
schwangere Arbeitnehmerinnen Nachteile mit sich bringt,® wurden Gesichtspunkte der Sicherheit
und des Gesundheitsschutzes als Mittel eingesetzt, um Frauen vom Arbeitsplatz auszuschlieRen (z. B.
Kroatien). In Luxemburg beispielsweise beklagen viele Akteure und Akteurinnen, darunter auch
Frauenverbande, dass schwangere Arbeitnehmerinnen, die im medizinischen oder im sozialen
Bereich beschaftigt sind, in der Praxis systematisch von der Arbeit freigestellt werden. In Kroatien
mussen schwangere Arbeitnehmerinnen, die weiterhin in Nachtschichten arbeiten wollen, einen
Antrag stellen und ihrem/ihrer Arbeitgeber/in ein &rztliches Attest vorlegen. Dies wird als
UbermaéRiger Schutz angesehen, der fir die Beschaftigung von Frauen ganz allgemein nachteilig ist. In
Zypern wurde festgestellt, dass Arbeitsbedingungen und/oder Arbeitszeiten schwangerer
Arbeitnehmerinnen nicht angepasst wurden, um die Exposition gegenliber Berufsrisiken zu
verhindern — mit dem Ergebnis, dass manche Frauen moglicherweise ihren Arbeitsplatz verloren
haben. Bei den zustandigen Behdrden wurden jedoch keine Beschwerden eingereicht.

Wie sich herausstellte, wurden einige schwangere Arbeitnehmerinnen, die Mallnahmen zum
Schutz ihrer Sicherheit und Gesundheit verlangten, in der Praxis Opfer von Diskriminierung,
Viktimisierung und Mobbing (z. B. Litauen).

3.3. Vergiitung

Der rechtliche Rahmen fiir die Vergiitung von Arbeitnehmerinnen im Mutterschaftsurlaub ist
komplex, da er einerseits die Artikulierung des Grundsatzes des gleichen Entgelts gemaR Art. 157
AEUV und der Richtlinie 2006/54/EG sowie andererseits den Anspruch auf eine Sozialleistung gemaR
Art. 11 der Mutterschutzrichtlinie enthélt. Der Gerichtshof hat dieses Thema in einer Reihe von
Rechtssachen untersucht. Die Komplexitit des Themas resultiert moglicherweise aus der
Unterschiedlichkeit der nationalen Systeme. Tatsachlich ist die Methode zur Berechnung der
Verglitung von Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen im Schwangerschafts-, Mutterschafts-,
Vaterschafts- und in einigen Fallen auch Elternurlaub (mit Ausnahme einiger Mitgliedstaaten, etwa
des Vereinigten Konigreichs) von Mitgliedstaat zu Mitgliedstaat unterschiedlich.” In Italien haben
Erwerbstatige beispielsweise Anspruch auf ein Tagegeld, das vom Nationalen Institut flr Soziale
Sicherheit gezahlt wird. Dieses Tagegeld wird sowohl Beschéaftigten im privaten und im 6ffentlichen
Sektor als auch Selbstdndigen gewéhrt. Je nachdem, ob die Person im privaten oder im 6ffentlichen

8  Rechtssache C-66/96, Hgj Pedersen und andere, Slg. 1998, 1-7327, und Rechtssache C-207/98, Mahlburg / Land

Mecklenburg-Vorpommern, Slg. 2000, 1-549.
Vgl. die Tabelle in Anhang IIl zur unterschiedlichen Hohe der fiir verschiedene Freistellungen gewahrten Vergitung,
nach Landern.

90

17



Sektor beschaftigt ist, fallt es jedoch unterschiedlich aus: Wahrend die Leistung fiir Beschaftigte im
privaten Sektor 80 % des durchschnittlichen Tagesverdienstes betragt — die meisten Tarifvertrage
sehen jedoch den vollen Betrag vor—, haben Beschaftigte im oOffentlichen Sektor in der Regel
Anspruch auf 100 % ihres Gehalts. Dies gilt auch fiir Manner, die Vaterschaftsurlaub in Anspruch
nehmen. In Luxemburg belaufen sich die Leistungen wahrend des Mutterschaftsurlaubs auf 100 %
des durchschnittlichen versicherungspflichtigen Tagesverdienstes der letzten drei Monate vor Beginn
des Mutterschaftsurlaubs. Im Vereinigten Koénigreich missen Frauen, um Anspruch auf das
gesetzliche Mutterschaftsgeld zu haben, bis zur 15. Woche vor dem voraussichtlichen
Entbindungstermin mindestens 26 Wochen ununterbrochen bei dem/der selben Arbeitgeber/in
beschaftigt gewesen sein und ein Durchschnittseinkommen gehabt haben, das mindestens der
unteren Einkommensgrenze fir die Zahlung von Sozialversicherungsbeitragen entspricht (derzeit
133 EUR bzw. 107 GBP pro Woche). Das gesetzliche Mutterschaftsgelds belduft sich in den ersten
sechs Wochen auf 90 % des Gehalts; fir den Rest des 39-Wochen-Zeitraums werden pauschal
168,60 EUR (135,45 GBP) bzw. 90 % des durchschnittlichen Bruttowochenverdienstes der Frau
gezahlt, wenn dieser Betrag niedriger ist— es ist jedoch wichtig, darauf hinzuweisen, dass die
gesetzliche Mutterschaftsbeihilfe einige Liicken schlief3t.

In Lettland betrigt das Mutterschaftsgeld 80 % des Bruttogehalts;” dies bedeutet, dass der
Betrag, den Frauen wahrend des Mutterschaftsurlaubs erhalten, in der Praxis hoher ist als ihr
Nettogehalt, das rund 67 % des Bruttogehalts ausmacht.’” Dasselbe gilt fir das Vaterschaftsgeld.”

Auch wenn es Unterschiede in der Berechnung der jeweiligen Leistung gibt, muss diese gemal}
Art. 11 Abs.3 der Mutterschutzrichtlinie angemessen sein und mindestens den Beziigen
entsprechen, die die Arbeitnehmerin im Fall einer Krankschreibung erhalten wirde. In Litauen
besteht ein erheblicher Unterschied zwischen dem Anspruch auf Mutterschaftsgeld, der langere
Beitragszeiten in der Sozialversicherung voraussetzt, und dem Anspruch auf Krankengeld, was einen
VerstoR gegen Art. 11 Abs. 3 der Richtlinie 92/85/EG darstellt. In Griechenland gelten fiir das
Mutterschaftsgeld in manchen Féllen strengere Bedingungen als flir das Krankengeld.

Manchen Frauen schlieflich wird der rechtméaRige Anspruch auf die entsprechende
Sozialleistung von Seiten staatlicher Stellen verweigert. In Kroatien beispielsweise wird die
Sozialleistung wahrend des Mutterschaftsurlaubs von der Anstalt fiir Krankenversicherung gezahlt;
diese weigert sich in der Praxis haufig, Frauen, die wadhrend ihrer Schwangerschaft einen
Arbeitsvertrag abschlieRen, die Sozialleistung zu zahlen, weil sie unterstellt, dass diese
Beschaftigungsverhaltnisse fiktiv und betrigerisch sind und einzig zu dem Zweck geschlossen
wurden, Mutterschaftsgeld zu beziehen.

3.3.1. Sondervergiitungen

Einer der strittigen Punkte bei der Vergiitung von Arbeitnehmerinnen im Mutterschaftsurlaub ist die
Frage der Sonderverglitungen, genauer gesagt die Frage, ob diese bei der Berechnung des
Mutterschaftsgeldes mit einbezogen werden sollten. Der Gerichtshof hat sich zu dieser Frage schon
mehrere Male geduBert,® die Situation ist aber nach wie vor kompliziert. In den Niederlanden
entschied die Gleichbehandlungskommission (CGB) (wichtigste niederldandische Gleichstellungsstelle)
im Jahr 2011, dass entgegen den Entscheidungen in friiheren Fallen eine Sondervergitung kein
Entgelt darstellt und die Beschwerdeflihrerin daher wéahrend ihres Schwangerschafts-/
Mutterschaftsurlaubs keinen Anspruch auf diese Sondervergiitung hatte.” In vielen Landern ist es

%' Gesetz Uiber das Mutterschafts- und das Krankengeld (likums “Par maternitates un slimibas pabalstiem”), lettisches

Amtsblatt Nr. 182, 23. November 1995, Art. 10.

Bis 1. Januar 2012 betrug das Mutterschaftsgeld 100 % des Nettogehalts; aufgrund fehlender finanzieller Mittel
beschloss der Gesetzgeber jedoch, die Hohe des Mutterschafts- und des Vaterschaftsgeldes anderen Leistungen wie

z. B. dem Krankengeld und dem Elterngeld anzugleichen. Anderungen: lettisches Amtsblatt Nr. 202, 23. Dezember 2011.
Art. 10°.

Rechtssachen C-194/08 Gassmayr, Slg. 2010, 1-6285, und C-471/08 Parviainen, Slg. 2010, 1-6533; vgl. den Abschnitt Der
Anspruch auf Sondervergiitungen weiter oben.

Stellungnahme der CGB vom 19. Mai 2011, Aktenzeichen: 2011-79-80-81 (Quelle: http://cgb.nl; Suche unter Eingabe
der Aktenzeichens).
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Ublich, dass Arbeitgeber/innen bestimmte Zulagen nicht bezahlen, die Teil des Gehalts waren, als sich
die Arbeitnehmerin nicht im Mutterschaftsurlaub befand, etwa Anwesenheitspramien,
Leistungspramien, Essensboni, Fahrgeld (z. B. Irland, Portugal) oder Weihnachtsgeld (z. B.
Deutschland).

Gute Praxis

Einer Entscheidung des polnischen Obersten Gerichtshofs zufolge haben Arbeitnehmerinnen im
Mutterschaftsurlaub Anspruch auf ein 13. Monatsgehalt, das als Pramie dafiir angesehen werden
kann, dass sie in einem Kalenderjahr mindestens sechs Monate gearbeitet haben.

3.3.2. Renten

Ein weiterer an das Entgelt gekoppelter Rechtsanspruch ist der Anspruch auf Rente. Dieser kann von
grolRer Bedeutung sein, da er liber die finanziellen Mittel der Menschen am Ende ihres Berufslebens
entscheidet. Auf der einen Seite werden fiir den Zeitraum des bezahlten gesetzlichen
Mutterschafts-/Vaterschaftsurlaubs Rentenbeitrdge angerechnet: In Portugal und in Osterreich zum
Beispiel gilt Mutterschafts- und Elternurlaub je nachdem als effektive Arbeitszeit, die auf die Rente
angerechnet wird.

Auf der anderen Seite gelten andere (ldngere) Zeiten unbezahlten Urlaubs, die Beschéftigte (in
der Regel Mitter) nehmen, um sich um ihre kleinen Kinder zu kiimmern, unter Umstdnden nicht als
Elternurlaub (z. B. Deutschland, Niederlande, Vereinigtes Koénigreich). In manchen Mitgliedstaaten
werden Auszeiten, die der Familie gewidmet sind, in Form von ,Gutschriften auf die Rente
angerechnet (z. B. Deutschland, Tschechische Republik). In Irland haben Arbeitnehmer/innen
wahrend des Elternurlaubs keinen Anspruch auf staatliche Leistungen, behalten jedoch ihre
,Gutschriften”, so dass ihr Sozialversicherungsschutz bestehen bleibt.

Gute Praxis

In Liechtenstein werden Verglinstigungen fir Eltern, die Zeit fir die Betreuung ihrer Kinder
aufwenden, halftig zwischen beiden Eltern aufgeteilt (unbezahlter Elternurlaub). Dabei wird ein
fiktives Einkommen zugrunde gelegt, das bei der Berechnung der Rente fiir den Zeitraum, der der
Familienarbeit gewidmet wurde, einbezogen wird. Zeiten fir die Betreuung von Kindern und anderen
Familienangehorigen, die im selben Haushalt leben, zdhlen fiir die Rente jedoch weniger als
Arbeitszeiten, die voll angerechnet werden.

3.4. Kiindigung/Dréingen zur Eigenkiindigung — Auswirkungen der Wirtschaftskrise

Im Zusammenhang mit der Einflihrung von Schwangerschafts- und Mutterschaftsrechten wurde
verschiedentlich argumentiert, dass diese Rechte ein Hindernis fiir die Beschaftigungsfahigkeit von
Frauen darstellten. Die jlingste Wirtschaftskrise hat dem Argument, der gesetzliche Schutz von
Frauen im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft filhre dazu, dass Frauen auf der
Liste der einzusparenden Arbeitskrafte ganz oben stiinden, weiter Auftrieb verliehen.

In  Griechenland beispielsweise = haben die = Ombudsperson und der IAO-
Sachverstiandigenausschuss fiir die Durchfilhrung der Ubereinkommen und Empfehlungen
festgestellt, dass Frauen, und zwar insbesondere schwangere Arbeitnehmerinnen und Miitter, von
den jlngsten gesetzgeberischen MalBnahmen zur Steigerung der Arbeitsmarktflexibilitat
Uberproportional betroffen sind. Von besonderem Interesse fiir den vorliegenden Bericht ist die
,drastische Zunahme” der MaRnahmen, die es Arbeitgeber/innen erlauben, Vollzeitvertrage einseitig
in  Vertrage fir Jobrotation und Teilzeitarbeit umzuwandeln. Die sogenannte
,Rotationsbeschaftigung” stellt eine Anderung der Arbeitsbedingungen dar, die zu
,Vollzeitbeschaftigung an einer geringeren Zahl von Tagen pro Woche, Wochen pro Monat oder
Monaten pro Jahr bzw. zu einer Kombination dieser Formeln“ fihrt. Diese neue Form der
Beschaftigung hat seit 2010 drastisch zugenommen und verstoRt gegen die Richtlinie 2006/54/EG, da
sie (iberproportional stark bei Frauen angewendet wird. Auch in Litauen werden schwangere Frauen
von den Arbeitgeber/innen anscheinend unter Druck gesetzt, um sich bereit zu erkldren, unter
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geanderten (unglinstigeren) Arbeitsbedingungen zu arbeiten. Wenn es zu Personalabbau kommt,
werden Frauen in Ungarn haufiger fir eine Kiindigung ausgewahlt, weil davon ausgegangen wird,
dass sie weniger in der Lage sind, die auf die Umstrukturierung folgende héhere Arbeitsbelastung zu
bewiltigen.”® In Lettland hat die Wirtschaftskrise zu einer voriibergehenden Deckelung der
Sozialversicherungsleistungen gefiihrt.

Verschiedene Expertinnen und Experten haben Taktiken beschrieben, mit den Arbeitgeber/innen
schwangere Arbeitnehmerinnen oder Wochnerinnen zur Eigenklindigung zwingen (z. B. Litauen,
Rumadnien, Spanien). In Spanien werden diese Praktiken als ,Mobbing” bezeichnet; einer Studie von
2012 mit dem Titel ,Mobbing maternal” (Mobbing wihrend der Schwangerschaft)”’ zufolge werden,
so die Landerexpertin, 90 % der schwangeren Frauen am Arbeitsplatz belastigt und 25 % entlassen
oder angehalten, freiwillig zu gehen. Dariiber hinaus gibt es klare Beweise dafiir, dass in
Griechenland schwangere Frauen und Mitter im privaten Sektor aus ihrem Arbeitsplatz
hinausgedrangt werden.

In Griechenland, Italien, Kroatien und Portugal wurde in der Vergangenheit aulerdem die
besonders besorgniserregende Praxis der sogenannten ,Blankokiindigungen® festgestellt: Als
Voraussetzung fir ihre Einstellung werden Frauen aufgefordert, ein nicht datiertes
Kindigungsschreiben zu unterzeichnen, das der/die Arbeitgeber/in bei Bedarf als Eigenkiindigung
der Arbeiternehmerin verwenden kann (etwa wenn die Arbeitnehmerin schwanger wird, obwohl dies
sicher nicht der einzige Anlass ist, bei dem solche Blankokiindigungen zum Einsatz kommen). Diese
Praxis ist meist schwer nachzuweisen, da die betroffenen Frauen negative Konsequenzen befiirchten;
haufig beschranken sie sich darauf, sich mit ihren Beschwerden an NROs oder an die Medien zu
wenden. Eine Ausnahme bildet vielleicht Italien, wo einige Falle von Blankokilindigungen
berufstatiger Mutter verzeichnet wurden. Kirzlich wurde das Thema auch in einer Untersuchung der
italienischen Tageszeitung La Repubblica aufgegriffen, der zufolge rund zwei Millionen Frauen von
dieser Praktik betroffen waren. Dies wiederum I6ste eine politische Debatte aus, in deren Folge das
italienische Parlament das Gesetz Nr. 92/2012 (,,Die Reform des Arbeitsmarktes aus der Perspektive
des Wachstums*“) verabschiedete, mit dem die Vorschriften (iber das Verbot der Verwendung von
Blankokiindigungen verscharft wurden.

Gute Praxis

In Portugal wurde der Praktik der Blankokiindigungen ein Ende bereitet, indem eine gesetzliche
Vorschrift eingeflihrt wurde, der zufolge Kiindigungen von Arbeitsvertragen vor einer Behorde
unterzeichnet werden mussen; geschieht dies nicht, kann der/die Arbeitnehmer/in die Kindigung
innerhalb von sieben Tagen nach Unterzeichung widerrufen.

Die Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses wahrend der Probezeit aufgrund von Schwangerschaft gilt
in Osterreich als unmittelbare Diskriminierung, nicht jedoch in Frankreich, wo stattdessen das
allgemeine Verbot von Diskriminierung aufgrund von Schwangerschaft zur Anwendung kommt.
Ernsten Grund zur Sorge gibt die neu eingefiihrte Regelung in Ungarn, mit der die rechtlichen
Sanktionen bei unzuldssiger Kiindigung generell deutlich gelockert wurden. Der Schutz vor Kiindigung
aufgrund von Schwangerschaft/Mutterschaft ist zwar nach wie vor relativ robust, nimmt aber nach
Beendigung des unbezahlten Urlaubs, also mit dem vollendeten dritten Lebensjahr des Kindes, ab.

Gute Praxis

In Portugal muss die Kiindigung einer schwangeren Arbeitnehmerin oder einer Arbeitnehmerin, die
aus dem Mutterschaftsurlaub zurlickgekehrt ist, vorab der Gewerbeaufsicht zur Genehmigung
vorgelegt werden — ein Verfahren, mit dessen Hilfe die Diskriminierung von schwangeren Frauen und
Arbeitnehmerinnen im Mutterschaftsurlaub voraussichtlich eingeschrankt werden kann.

% http://www.egyenlobanasmod.hu/jogesetek/hu/95-2011.pdf, letzter Zugriff am 30. Oktober 2012.

http://www.comfia.net/fraternidad/html/10256.html, letzter Zugriff am 30. Juli 2012.
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3.4.1. Frauen in Fiihrungspositionen

Hochqualifizierte Frauen und Frauen in Fihrungspositionen werden von Diskriminierung aufgrund
von Schwangerschaft und Mutterschaft nicht verschont. Tatsachlich sind diese Rechte in Ungarn mit
der kirzlichen Abschaffung des gesetzlichen Schutzes vor, unter anderem, Kiindigung aufgrund von
Schwangerschaft oder Mutterschaft fir ,leitende Angestellte” — Begriff, der sehr weit gefasst ist,
auch Beschéftigte niedrigerer Rangstufen mit einschlieBt und daher eine Vielzahl von
Arbeitnehmer/innen (darunter auch schwangere Frauen) eines angemessenen gesetzlichen Schutzes
beraubt — stark bedroht. Diese Situation diirfte im Widerspruch zu dem Urteil des Gerichtshofs in der
Rechtssache Danosa stehen,”® in dem dieser fiir Recht erkannte, dass Mitglieder der
Unternehmensleitung Arbeitnehmer/innen sind, wenn sie dem Unternehmen gegeniiber Leistungen
erbringen und in dieses integriert sind. Das Gericht stellte klar, dass, auch wenn Mitglieder der
Unternehmensleitung nicht als ,schwangere Arbeitnehmerin” im Sinne der Mutterschutzrichtlinie
gelten kénnen, ihre Kiindigung wegen Schwangerschaft eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts und damit einen VerstoR gegen die Richtlinie 2006/54/EG darstellt. Nichtsdestotrotz
werden Mitglieder der Unternehmensleitung nicht immer als Arbeitnehmer/innen angesehen und
gilt somit der Schutz vor Diskriminierung im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft
flr sie nicht (z. B. Estland, Niederlande).

Zudem sehen die ungarischen Rechtsvorschriften vor, dass Arbeitgeber/in und Arbeitnehmer/in
aushandeln kénnen, ob der/die Arbeitnehmer/in als ,Angestellte/r“ oder ,leitende/r Angestellte/r”
im Sinne des Arbeitsrechts gelten soll. Dies fuihrt dazu, dass die unionsrechtlichen Mindeststandards
beim Schwangeren- und Mutterschutz ausgeschlossen werden kénnen, was einen VerstoR gegen das
Unionsrecht darstellt.

Ein weiteres Beispiel fur eine (bekannte, in der Rechtsprechung jedoch nicht dokumentierte)
Situation, die sehr wahrscheinlich im Widerspruch zu der Entscheidung in Danosa steht, ist in Belgien
anzutreffen: Vor allem in Anwaltskanzleien und Partnerschaftsgesellschaften kommt es dort haufig
vor, dass die Zusammenarbeit nach einem Mutterschaftsurlaub beendet wird. Da der Beruf des
Rechtsanwalts nicht als abhangige Beschéaftigung gilt, wird davon ausgegangen, dass das Verbot der
Diskriminierung im Zusammenhang mit , Kindigung” nicht zur Anwendung kommt. Bisher hat keine
der jungen Rechtsanwaltinnen, die , aufgefordert” wurden, ihre Kanzlei nach der Riickkehr aus dem
Mutterschaftsurlaub zu verlassen, jedoch versucht, ihre Rechte vor Gericht geltend zu machen.

3.4.2. Befristete Beschdiftigung und prekére Formen der Beschdftigung

Der Europdische Gerichtshof hat in seiner Rechtsprechung klargestellt, dass die Weigerung, den
befristeten Arbeitsvertrag einer schwangeren Arbeitnehmerin zu verlangern, eine unmittelbare
Diskriminierung darstellt.”” In vielen Lindern ist dies jedoch nach wie vor géngige Praxis (z.B.
Deutschland, Griechenland, Kroatien, Luxemburg, Niederlande, Osterreich). In Italien machen
Personen, die mit einem befristeten Vertrag, in einem Projekt oder in anderen Arten von zeitlich
begrenzten Stellen arbeiten, ihre Anspriiche in Bezug auf Schwangerschaft und Mutterschaft
normalerweise nicht geltend, da sie beflirchten, dass ihr Vertrag nicht verlangert werden kdnnte.
Dies gilt vor allem fir junge Leute, die auch potentielle Eltern sind. Tendenziell fihrt die
Wirtschaftskrise dazu, dass die Angst vor Repressalien und somit die starke Zuriickhaltung bei der
Durchsetzung individueller Rechte weiter zunimmt (z. B. Griechenland).

Der offentliche Dienst ist von derartigen Praktiken nicht ausgenommen. Darauf weist die
zyprische Ombudsperson hin, die die institutionalisierte Praktik, befristete Arbeitsvertrage im
offentlichen Dienst nicht zu verldngern, missbilligt."® Derartige Praktiken stellen eine unmittelbare
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts dar, die sowohl nach dem innerstaatlichen als auch nach

% Rechtssache C-232/09, Dita Danosa / LKB Lizings SIA, Slg. 2010, 1-11405; vgl. den Abschnitt Die Definition von

,Arbeitnehmerin“ und ,,schwangere Arbeitnehmerin” weiter oben.

Rechtssache C-109/00, Tele Danmark A/S / Handels- og Kontorfunktionzaerernes Forbund i Danmark (HK), handelnd fiir
Frau Marianne Brandt-Nielsen, Slg. 2001, 1-2785, und Rechtssache C-438/99, Maria Luisa Jiménez

Melgar / Ayuntamiento de Los Barrios, Slg. 2001, 1-6915.

Ombudsperson (zyprische Gleichstellungsbehorde), Jahresbericht 2006, verfigbar unter: www.ombudsman.gov.cy,
letzter Zugriff am 30. Oktober 2012.
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dem Unionsrechts verboten ist. Das Problem wird durch das vollige Fehlen statistischer Daten und
anderer Anhaltspunkte wie zum Beispiel Gerichtsurteile noch verscharft.*™

Gute Praxis

In Belgien wird die Nichtverlangerung eines befristeten Vertrags nach Beendigung des
Mutterschaftsurlaubs von den Gerichten inzwischen als unmittelbare Diskriminierung eingestuft,®
sofern die Arbeitnehmerin Anscheinsbeweise vorlegen kann.'®®

Weigert sich in Portugal ein/e Arbeitgeber/in, den befristeten Arbeitsvertrag einer schwangeren Frau
oder einer Frau, die sich im Mutterschaftsurlaub befindet, zu verlangern, so kann die CITE
(Kommission fiir Gleichstellung im Beruf und am Arbeitsplatz) eingeschaltet werden, die befugt ist,
solche Falle zu untersuchen.

In Osterreich ist gesetzlich geregelt, dass sich der befristete Arbeitsvertrag einer
Arbeitnehmerin, die schwanger wird, automatisch bis zum Beginn des Mutterschutzes verlangert.

3.5. Das Recht, wéhrend der Schwangerschaft und des Mutterschaftsurlaubs nicht diskriminiert zu
werden

Nach Art. 2 Abs. 2 der Richtlinie 2006/54/EG darf im Zusammenhang mit Schwangerschaft oder
Mutterschaft keinerlei Diskriminierung stattfinden. Der Gerichtshof hat in verschiedenen
Rechtssachen bekraftigt, dass Frauen im Mutterschaftsurlaub ihre Arbeitnehmerinnenrechte als
behalten.'®

3.5.1. Beruflicher Aufstieg

Manche Frauen erfahren aufgrund ihrer Schwangerschaft oder aufgrund ihrer Rolle als Betreuerin
eine subtile Art von Diskriminierung, die ihre Aufstiegs- und Karrierechancen beeintrachtigt. In
Deutschland erlaubt es das Gesetz Arbeitgeber/innen zum Beispiel, Phasen der Elternzeit im Hinblick
auf Lohn- und Gehaltserhéhungen nicht zu beriicksichtigen. Diese mittelbare Diskriminierung wird
damit begriindet, dass den Eltern, die Elternzeit in Anspruch genommen haben, berufliche Erfahrung
fehlt (vgl. ebenso Kroatien). In Rumianien wiederum werden Arbeitnehmerinnen wahrend ihrer
Schwangerschaft in der Praxis nur sehr selten beférdert. Tatsachlich wird gemeinhin akzeptiert, dass
Arbeitgeber/innen schwangere Frauen bei Beférderungen nicht berticksichtigen, und zudem wird
davon ausgegangen, dass die betroffenen Arbeitnehmerinnen selbst einer Veranderung ihres
Aufgabenbereichs wahrend der Schwangerschaft und den damit verbundenen Komplikationen lieber
aus dem Weg gehen. Die groRe Schwierigkeit liegt auch hier in der Fahigkeit der Arbeitnehmerin, die
Diskriminierung zu beweisen.

3.5.2. Jahresurlaub und Mutterschaftsurlaub
Dem Urteil in der Rechtssache Gomez zum Trotz, in dem der Gerichtshof entschied, dass eine
Arbeitnehmerin ihren Jahresurlaub in einer Zeit nehmen kdnnen muss, die sich nicht mit ihrem
Mutterschaftsurlaub Uberschneidet, haben viele Lehrerinnen etwa in Frankreich, den Niederlanden
und Malta nach wie vor Probleme, wenn sich ihr Mutterschaftsurlaub mit den Schulferien (vor allem
den Sommerschulferien) Gberschneidet.

In Spanien wird das Recht der Arbeitnehmerinnen, den Jahresurlaub zu einer anderen als der im
Urlaubsplan des Unternehmens vorgesehenen Zeit zu nehmen, wenn dieser mit einem langfristigen
Elternurlaub zusammenfallt, vom Gesetz nicht anerkannt. Dies steht im Widerspruch zu der

105

101 Sjehe Abschnitt 3.12. weiter unten.

Vgl. Arbeitsgericht Namur, Urteil vom 28. April 2003, Chroniques de droit social, 2004, S.100, mit Kommentar von

J. Jacgmain.

Vgl. Arbeitsgericht Nivelles, Urteil vom 14. September 2006, Chroniques de droit social, 2008, S. 31.

Siehe den Abschnitt Kiindigung oder sonstige nachteilige Behandlung wéhrend des Mutterschafts- oder Elternurlaubs
weiter oben.

Vgl. den Abschnitt Jahresurlaub und Mutterschaftsurlaub weiter oben.
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Entscheidung des EuGH in der Rechtssache Land Tirol,™® nach der Arbeitnehmerinnen im

Elternurlaub die erworbenen Jahresurlaubsanspriiche behalten und bei ihrer Riickkehr an den
Arbeitsplatz auf folgende Urlaubsjahre tbertragen kénnen.

3.5.3. Riickkehr aus dem Mutterschaftsurlaub

GemaR Art. 15 der Richtlinie 2006/54/EG haben , Frauen im Mutterschaftsurlaub ... nach Ablauf des
Mutterschaftsurlaubs Anspruch darauf, an ihren friiheren Arbeitsplatz oder einen gleichwertigen
Arbeitsplatz unter Bedingungen, die fiir sie nicht weniger giinstig sind, zuriickzukehren, und darauf,
dass ihnen auch alle Verbesserungen der Arbeitsbedingungen, auf die sie wahrend ihrer Abwesenheit
Anspruch gehabt hatten, zugute kommen®. Offensichtlich ist diese Verpflichtung jedoch von den
Mitgliedstaaten nicht immer explizit umgesetzt worden, vor allem wenn sich der betreffende
Mutterschaftsurlaub tber einen langen Zeitraum erstreckt.

Manche Mitgliedstaaten haben diese Vorschrift Gberhaupt nicht umgesetzt. Nach belgischem
Recht kann eine Arbeitnehmerin, die wahrend oder nach ihrem Mutterschaftsurlaub auf einen
schlechteren Arbeitsplatz versetzt wird, beispielsweise nicht verlangen, wieder an ihrem friiheren
Arbeitplatz eingesetzt zu werden. Das einzig mogliche Rechtsmittel besteht darin, die Versetzung als
ykonstruktive Kindigung” aufgrund von Mutterschaft anzufechten oder wegen Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts zu klagen und zu verlangen, deren Beendigung anzuordnen-— ein
Verfahren, das vor Gericht jedoch noch nie getestet wurde.'” Auch in den Niederlanden gibt es
keinen ausdriicklichen gesetzlichen Rechtsanspruch darauf, nach dem Schwangerschafts- oder
Mutterschaftsurlaub an den friiheren oder einen vergleichbaren Arbeitsplatz zuriickzukehren.
Vermutlich wird dieser Rechtsanspruch jedoch im Rahmen des Rechts abgedeckt, in Bezug auf
Arbeitsbedingungen nicht unglinstig behandelt zu werden, bzw. im Rahmen des Verbots, eine Person
aufgrund von Schwangerschaft, Entbindung oder Mutterschaft zu entlassen.

Selbst dort, wo die Mitgliedstaaten die Vorschrift umgesetzt haben, gibt es den Expertinnen und
Experten zufolge in der Praxis zahlreiche Probleme in Bezug auf ihre Wirksamkeit (z. B. Litauen,
Kroatien). Beispielsweise kehren in Polen die meisten Frauen zwar in der Praxis an ihren friheren
oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz zurlick; sie werden jedoch dahingehend benachteiligt, dass
ihnen keine Beférderung oder berufliche Weiterbildung angeboten wird, weil sie sich im
Mutterschafts- oder Elternurlaub befinden.

Gute Praxis

In Frankreich wird das Recht, an den friiheren Arbeitsplatz zurlickzukehren, von den Gerichten streng
kontrolliert. Dazu gehdrt zum Beispiel, dass der/die Arbeitgeber/in der Arbeitnehmerin angemessene
FortbildungsmaBnahmen anbieten muss, damit diese tatsdchlich an ihren frilheren oder einen
gleichwertigen Arbeitsplatz zuriickkehren kann.'®

3.6. Stillpausen

Das Unionsrecht sieht keinen Anspruch auf Stillpausen vor.’®® Der Richtlinie 92/85/EWG zufolge
haben stillende Arbeitnehmerinnen jedoch Anspruch auf verstarkte MaRRnahmen zum Schutz ihrer
Sicherheit und Gesundheit. Nach Art.6 Abs.2 der Richtlinie 92/85/EWG dirfen stillende
Arbeitnehmerinnen in keinem Fall zu Tatigkeiten verpflichtet werden, die mit gefdhrlichen Stoffen
oder Arbeitsbedingungen verbunden sind.'™ Stillende Mitter diirfen auch nicht zu Nachtarbeit

106 Rechtssache C-486/08, Zentralbetriebsrat der Landeskrankenhduser Tirols / Land Tirol, Slg. 2010, 1-3527.

AuBer von der Sekretarin eines Untersuchungsrichters, die versetzt wurde, als sie Mutterschaftsurlaub nahm; der Raad
van State (Staatsrat) wies ihren Aufhebungsantrag jedoch aus rein technischen Griinden zurtick; vgl. Urteil Nr. 218.060,
Coppens, vom 16. Februar, unter www.raadvst-consetat.be, letzter Zugriff am 17. Juli 2012.

Cass. Soc. n°07-41821, 11. Marz 2009.

Vgl. die Tabelle in Anhang Il zum Anspruch auf Stillpausen, nach Landern.

Die als gefahrlich eingestuften Agenzien und Arbeitsbedingungen sind in Anhang Il der Richtlinie 92/85/EWG
aufgelistet.
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verpflichtet werden. AuRerdem diirfen stillende Arbeitnehmerinnen gemaR Art.2 Abs.2 der
Richtlinie 2006/54/EG aus diesem Grund auch nicht diskriminiert werden.

Dariiber hinaus empfiehlt die Weltgesundheitsorganisation, Babys bis zum Alter von sechs
Monaten ausschliefRlich zu stillen und Kleinkinder bis zum Alter von zwei Jahren oder dariiber hinaus
bei gleichzeitiger Gabe einer geeigneten Beikost weiterzustillen.™* Diese Empfehlung kann sich als
ziemlich problematisch herausstellen, da sie mit der Beteiligung von Frauen am Erwerbsleben
kollidiert. Dies ist einer der Griinde, warum die Internationale Arbeitsorganisation (IAO) diese
gesundheitliche Empfehlung mit der Einfliihrung eines internationalen Rechts auf Stillpausen
wihrend der Arbeit im Rahmen des Ubereinkommens Nr.3 {iber den Mutterschutz von 1919
untermauerte. Danach sind die Mitgliedstaaten verpflichtet, stillenden Arbeitnehmerinnen zweimal
taglich wahrend der Arbeitszeit eine 30-mindtige Stillpause zu gewahren. Die spéateren
Ubereinkommen Nr.103 von 1952 und Nr.183 von 2000 iiberlassen es den innerstaatlichen
Gesetzen und Vorschriften, Zahl und Dauer der Stillpausen festzulegen, solange sie mindestens eine
Pause vorsehen. Das Ubereinkommen Nr. 183 filhrte dariiber hinaus die Méglichkeit ein, die
taglichen Stillpausen in eine Reduzierung der taglichen Arbeitszeit umzuwandeln.

In der EU sind Stillpausen eine Form der Freistellung/Arbeitspause, die in fast allen Landern, die
zu diesem Bericht beigetragen haben (u. a. mit Ausnahme des Vereinigten Kénigreichs), existiert und
die von einer 30-mindiitigen Pause bis zu einer dreistlindigen Freistellung pro Tag (Turkei) reicht. In
Liechtenstein gibt es keine feste Zeitvorgabe: Stillende Arbeitnehmerinnen kénnen sich so viel Zeit
nehmen, wie sie fiir das Stillen ihres Kindes fiir notwendig halten. Stillpausen kdnnen so aussehen,
dass jeden Tag ein paar Stunden genommen werden, oder sie kénnen akkumuliert werden und
praktisch zu einer Verkilirzung der taglichen Arbeitszeit fihren. Manchmal werden die Stillpausen
bezahlt (z. B. Litauen), manchmal jedoch auch nicht (z. B. Frankreich).

Es handelt sich um ein Recht, das de facto an das Wohlergehen des Kindes gebunden ist. Bei
Kindern, die Flaschennahrung erhalten, besteht daher in vielen Ldndern die Mdoglichkeit, dass auch
Vater dieses Recht in Anspruch nehmen (z. B. Lettland, Portugal, Ungarn). Zumindest in einem Fall
(Spanien) ist der Rechtsanspruch des Vaters daran gebunden, dass beide Eltern abhangig beschaftigt
sind, was als VerstoR gegen den im Unionsrecht verankerten Gleichheitsgrundsatz gewertet
wurde.™ In anderen Landern ist dieser Rechtsanspruch nach wie vor Frauen vorbehalten (z. B.
Estland, Frankreich, Zypern). In Griechenland haben Mitter und Vater von Sauglingen und
Kleinkindern — unabhdngig davon, ob das Kind gestillt wird— (wahlweise) Anspruch auf eine
Reduzierung der Arbeitszeit ohne Verdienstausfall.

Obwohl Diskriminierungen aufgrund des Stillens automatisch als unmittelbare (oder, je nach den
konkreten Umstanden, mittelbare) Diskriminierung aufgrund des Geschlechts verboten sein miissten,
haben einige Lander ausdrickliche gesetzliche Regelungen zum Schutz vor Diskriminierung aufgrund
des Stillens geschaffen.

In Luxemburg hat eine kiirzlich durchgefiihrte Studie ergeben, dass nur ein geringer Prozentsatz
von Frauen vom dem Recht Gebrauch macht, ihre Arbeitszeit zu reduzieren, um ihr Kind zu stillen.**
Die Grinde hierfiir sind noch nicht klar; die Regierung hat jedoch beschlossen, eine offentliche
Kampagne zu diesem Thema durchzufiihren, um die Frauen zu ermutigen, dieses Recht zu nutzen.

3.7. Selbstdindig Erwerbstditige

Die Selbstindigen-Richtlinie 2010/41/EU,™* die an die Stelle der Richtlinie 86/613/EWG'" getreten
ist, musste von den Mitgliedstaaten bis zum 5. August 2012 umgesetzt werden. Zahlreiche

m Weltgesundheitsorganisation (WHO) 2001, Resolution WHA54.2 of 18 May 2001: Infant and young child nutrition,

abrufbar unter http://apps.who.int/gb/archive/pdf files/WHA54/ea54r2.pdf, letzter Zugriff am 15. Oktober 2012.
Rechtssache C-104/09, Roca Alvarez / Sesa Start Espafia ETT SA, Slg. 2010, 1-8661.
http://www.ms.public.lu/fr/actualites/2011/09/07-alba/rapport-ALBA-2008-definitif.pdf, letzter Zugriff am

4. Oktober 2012.

Richtlinie 2010/41/EU des Europdaischen Parlaments und des Rates vom 7. Juli 2010 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen, die eine selbstandige Erwerbstatigkeit ausiiben, und zur Aufhebung
der Richtlinie 86/613/EWG des Rates.
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Mitgliedstaaten haben die neue Richtlinie bereits umgesetzt oder sind dabei, dies zu tun (z. B.
Vereinigtes Konigreich, Zypern), andere Lander hingegen haben mit dem Umsetzungsprozess noch
nicht einmal begonnen (z. B. Griechenland, Italien, Liechtenstein, Litauen, Luxemburg, Portugal,
Rumadnien). In Italien, so die Landerexpertin, hat die EU-Gesetzgebung nur minimale Auswirkungen
gehabt, da das Gesetz liber die Chancengleichheit von Frauen und Mannern in diesem Bereich einen
umfassenderen Schutz bietet.

Das Hauptproblem bei der Selbstandigen-Richtlinie liegt weniger in ihrer Umsetzung als vielmehr
in dem inhdrenten Widerspruch ihrer rechtlichen Vorgaben. Tatsache ist, dass es keine/n
Arbeitgeber/in gibt, gegen den/die die Anspriiche durchgesetzt werden kénnten, da selbstiandig
Erwerbstdtige per definitionem ihr/e eigene/r Arbeitgeber/in sind. Island liefert ein anschauliches
Beispiel dafiir: Selbstandig erwerbstatige schwangere Frauen haben keinen Anspruch auf Leistungen
aus dem Mutter-/Vaterschaftsurlaubsfonds, wenn sie ihre Tatigkeit aus Grinden der Sicherheit und
des Gesundheitsschutzes nicht ausiiben kénnen. Grund dafiir ist eine sehr strenge Auslegung der
Richtlinie 92/85/EWG, die unter anderem auf die Verantwortung ,des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin“ verweist; da Selbststandige jedoch per definitionem keine/n Arbeitgeber/in haben,
haben sie auch keinen Anspruch auf die Leistungen. Im Gegensatz dazu haben selbstdndig
erwerbstdtige schwangere Frauen und Wd&chnerinnen in Italien automatisch Anspruch auf Urlaub
und finanzielle Leistungen, egal ob sie den Urlaub nutzen oder nicht.

Die innerstaatlichen Vorschriften weisen jedoch einige Defizite auf: Selbststandige haben nicht
immer Anspruch auf Elternurlaub (z. B. Niederlande, Polen, Vereinigtes Konigreich, Zypern), haben
keinen Anspruch auf Adoptions- und Vaterschaftsurlaub (z. B. Vereinigtes Kénigreich) und haben
manchmal keinen Anspruch auf Stillpausen (z. B. Zypern).

Nicht alle selbstdndig Erwerbstatigen werden derselben Kategorie zugerechnet. Vor allem
zwischen Personen, die in der Landwirtschaft tatig sind, und solchen, die Chef/in eines kleinen oder
mittelgroRen Unternehmens im Dienstleistungssektor oder im industriellen Sektor sind, kann die
Behandlung durchaus unterschiedlich sein. Dies ist zum Beispiel in Polen der Fall, wo seit Dezember
2010 samtliche EU-Bestimmungen zur Gleichbehandlung sowie der Anspruch auf
Mutterschaftsleistungen fir die meisten Selbstdandigen gelten, mit Ausnahme von Landwirt/innen
und deren Partner/innen, fir die andere, weniger glinstige Regelungen gelten. Ein weiteres Beispiel
ist das spanische ,Selbstandigenstatut, das unverheiratete Paare nicht einbezieht. Die
unverheiratete Partnerin muss daher als Arbeitskraft angemeldet werden, um in den Genuss der
Mutterschutzrechte zu kommen, auf die Beschaftigte im Rahmen des allgemeinen
Sozialversicherungssystems Anspruch haben.

Gute Praxis

Was die freien Berufe betrifft, so wenden einige Berufsverbiande die Schwangerschafts-,
Mutterschafts- und Vaterschaftsrechte, die fir Arbeitnehmer/innen gelten, auf ihren gesamten
Berufsstand an. Dies gilt zum Beispiel fir die Anwaltskammer in Frankreich, die innerhalb des
Berufsstandes ausgehandelt hat, dass Rechtsanwalte und Rechtsanwaltinnen genauso viel Anspruch
auf Mutter- und Vaterschaftsurlaub haben wie Angestellte.

In Belgien umfasst der Mutterschaftsurlaub fir selbstdndig erwerbstdtige Frauen einen
obligatorischen Zeitraum von drei Wochen, der nur unmittelbar vor oder nach der Entbindung
genommen werden kann, sowie weitere 5 bis 6 Wochen fakultativen Urlaub, der flexibel innerhalb
eines Zeitraums von 21 Wochen nach dem Ende des obligatorischen Teils des nach der Entbindung
liegenden Mutterschaftsurlaubs genommen werden kann. Darlber hinaus haben selbstdndig
Erwerbstatige Anspruch auf ,Servicegutscheine”, die es ihnen ermdglichen, eine arbeitslos
gemeldete Person fiir hauswirtschaftliche Arbeiten zu beschaftigen.

15 Richtlinie 86/613/EWG des Rates vom 11. Dezember 1986 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung

von Mannern und Frauen, die eine selbstandige Erwerbstatigkeit — auch in der Landwirtschaft — ausliben, sowie tber
den Mutterschutz, ABI. 1986, L 359/56.
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Die finnische Expertin hat darauf hingewiesen, dass es erforderlich ist, die bestehende Leistung,
die bei familiar bedingten Freistellungen gezahlt wird, durch ein System von Vertretungsdiensten fir
die Zeit des Mutterschafts- und Elternurlaubs und fir andere familiar bedingte Freistellungszeiten zu
erganzen. Ein solches System existiert bereits fiir Landwirte/Landwirtinnen im Fall der Erkrankung
eines Kindes und fiir den Zeitraum, in dem Mutterschafts-, Vaterschafts- oder Elterngeld gezahlt
wird.

3.8. Die Rolle der Viiter

Die obigen Ausfiihrungen haben gezeigt, dass schwangeren Frauen und Wo&chnerinnen in ganz
Europa, zumindest formal, ein weitgehend zufriedenstellendes Angebot an gesetzlichen Rechten zur
Verfligung steht. Ganz im Gegensatz zu den Rechten, die sowohl auf nationaler als auch auf EU-
Ebene Vitern gewshrt werden: Trotz zahlreicher nicht bindender Vorschriften*® ist die Situation in
diesem Bereich nicht so weit entwickelt wie in Bezug auf Schwangerschaft und Mutterschaft.""” Es
wird jedoch immer klarer, dass ,[m]annliche und weibliche Arbeitnehmer, die Vater bzw. Mutter von
Kleinkindern sind, ... sich im Hinblick auf die fiir sie moglicherweise bestehende Notwendigkeit, ...
sich um dieses Kind kiimmern zu kénnen, in einer vergleichbaren Lage [befinden]“.'*® Die Beteiligung
der Vater ist ein wichtiges Element im Prozess der Gleichstellung von Mann und Frau beziglich der
Vereinbarung von Beruf und Familie und tragt dazu bei, Geschlechterstereotype auf dem
Arbeitsmarkt zu bekdampfen.™ Die Tatsache, dass sie sich an der tagtéglichen Betreuung des Kindes
beteiligen, ermdglicht es Vatern schliefRlich, eine Beziehung zu dem Kind aufzubauen und diese
Bindung zu starken; dadurch werden sie sich auch in spateren Phase eher an der Erziehung des
Kindes beteiligen. Die einschldgigen Vorschriften fiihren das Thema Vater und Gleichstellung Gber
den Bereich des Arbeitsrechts hinaus und verbinden es mit anderen Rechtsgebieten, insbesondere
dem Familienrecht. In Island wird diese Verbindung ausdricklich hergestellt: Voraussetzung fiir der
Anspruch der Mutter bzw. des Vaters auf Mutterschafts- bzw. Vaterschaftsurlaub ist, dass der
jeweilige Elternteil das alleinige oder das gemeinsame Sorgerecht fir das Kind hat.**°

Es gibt zwei wesentliche MaBnahmen, die es Vatern ermoglichen, sich an der Betreuung ihrer
Kinder zu beteiligen: Vaterschaftsurlaub und Elternurlaub. Vaterschaftsurlaub ist in der Regel ein
kurzer Zeitraum um die Geburt des Kindes herum, der ausdriicklich Vatern vorbehalten ist. In Belgien
schlieBt er die Ubertragung von ungenutztem Mutterschaftsurlaub ein, allerdings nur, wenn die
Mutter verstorben oder nicht in der Lage ist, sich um das Kind zu kiimmern, etwa weil sie im
Krankenhaus liegt.

Elternurlaub ist eine Freistellung mit einer langeren Dauer, die von beiden Elternteilen in
Anspruch genommen werden kann. Dariiber hinaus nutzen Vater zunehmend das Recht auf
Stillpausen, das als eine Form von Elternurlaub angesehen werden kann.**

116 Vgl. zum Beispiel die Empfehlung des Rates von 1992 zur Kinderbetreuung, die eine ausgewogene Verteilung der

familidaren Pflichten zwischen Mannern und Frauen unterstiitzte. Die Rolle der Manner als Betreuungspersonen kommt
auch in der EntschlieBung des Rates vom 29. Juni 2000 tber eine ausgewogene Teilhabe von Frauen und Mannern am
Berufs- und Familienleben zum Ausdruck, in der es heiBt, dass die ausgewogene Teilhabe von Frauen und Mannern
sowohl am Arbeitsmarkt als auch am Familienleben fiir die gesellschaftliche Entwicklung unabdingbar ist und dass
Mutterschafts- und Vaterschaftsrechte sowie die Rechte von Kindern hohe gesellschaftliche Werte sind, die von der
Gesellschaft, den Mitgliedstaaten und der Europaischen Union geschiitzt werden missen.

Vgl. Abschnitt 3.8.1 weiter unten.

Rechtssache C-104/09, Roca Alvarez [ Sesa Start Espafia ETT SA, Slg. 2010, |- 08661, Randnr. 24.

Vgl. die Schlussfolgerungen des Vorsitzes vom 23./24. Marz 2006, 7775/1/06 REV 1, ebenso die Schlussfolgerungen des
Rates zum Européischen Pakt fur die Gleichstellung der Geschlechter (2011-2020) (2011/C 155/02) und die
Untersuchung der Europaischen Kommission“Men and Gender Equality tackling Gender-Segregated Family Roles and
Social Care Jobs”, Marz 2010.

Vgl. die Tabellen in Anhang Ill zur Lange des Mutterschaftsurlaubs und zu seiner Aufteilung zwischen beiden
Elternteilen, nach Landern.

Vgl. Abschnitt 3.6 weiter oben.
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3.8.1. Vaterschaftsurlaub
Auf EU-Ebene wurde der Vaterschaftsurlaub vor kurzem im Rahmen der gednderten
GIeichbehandlungsrichtlinie122 und der Richtlinie 2006/54/EG*® anerkannt.

Die Haltung der EU in diesem Bereich spiegelt die der Mitgliedstaaten wider, was die begrenzten
Fortschritte bei den EU-spezifischen Vaterschaftsrechten erklart.”* Es gibt zwar Unterschiede —
insgesamt ist der Vaterschaftsurlaub aber sehr , minimalistisch” gehalten. Seine Dauer schwankt in
der Regel zwischen 2 Tagen (z. B. Niederlande) und 14 Tagen (z. B. Polen) mit einigen Ausnahmen,
die eine langere Dauer vorsehen (18 Wochentage, also Montag bis Samstag, in Finnland bzw. ein
Monat in Litauen), in Zusammenhang mit dem Zeitpunkt der Geburt des Kindes oder um diesen
herum. In Polen erlischt der Anspruch auf Vaterschaftsurlaub, wenn der Vater innerhalb des ersten
Lebensjahres des Kindes keinen Gebrauch davon macht. Es gibt einige beachtenswerte Ausnahmen,
z. B. Deutschland, Irland und Liechtenstein, wo keine gesetzlichen Rechtsanspriiche im
Zusammenhang mit Vaterschaft existieren. In Deutschland kénnen Beamte jedoch einen Tag
Sonderurlaub beantragen. Nicht der gesamte Vaterschaftsurlaub wird bezahlt. Wo er bezahlt wird,
schwankt die Verglitung zwischen dem vollen Ublichen Gehalt oder einem Teil desselben und einer
Pauschale (z. B. Vereinigtes Konigreich). Normalerweise ist die Vergiitung gesetzlich geregelt,
manchmal ist sie auch in Tarifvertragen festgelegt.

Das Ziel des Vaterschaftsurlaubs ist je nach Mitgliedstaat unterschiedlich: In Finnland nutzen
Vater den Vaterschaftsurlaub vor allem, um das Baby kennenzulernen und die Mutter zu
unterstitzen, nicht so sehr als eine Moglichkeit flir Vater, sich um ihr Kind zu kimmern. In Rumanien
liegt der Schwerpunkt mehr auf dem Wohlergehen des Kindes; der Vaterschaftsurlaub ist hier an die
Bedingung geknlipft, dass der Vater einen Sauglingspflegekurs absolviert. In der Slowakei steht der
Vaterschaftsurlaub in Verbindung mit den Aspekten der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes:
Arbeitgeber/innen sind verpflichtet, Arbeitnehmer fur die Zeit freizustellen, die erforderlich ist, um
die Mutter in eine medizinische Einrichtung zu bringen und wieder abzuholen. Der Rechtsanspruch
ist jedoch nicht an das Bestehen einer Ehe, sondern an die Elternschaft gebunden. Trotz der oft regen
Inanspruchnahme dieses Rechts ist schwer zu erkennen, wie dies allein die dringend erforderlichen
Veranderungen herbeifihren soll. Ein paar Tage Freistellung anlasslich der Geburt des Kindes reichen
nicht aus, um das geschlechtsspezifische Ungleichgewicht in der Verteilung der familidren
Verantwortung zu beheben. Eine MaRRnahme, die tatsichlich eine Anderung bewirken kénnte, ist der
Elternurlaub fir beide Elternteile. Auf Unionsebene ist dieser in der Elternurlaubsrichtlinie
vorgesehen.'®

3.8.2. Elternurlaub

Elternurlaub ist in der Gesetzgebung aller untersuchten Mitgliedstaaten vorgesehen. Der
Rechtsanspruch wurde jedoch sehr unterschiedlich ausgestaltet. Am einen Ende des Spektrums
stehen die skandinavischen Lander, die auf eine Art sanften Zwang (Vaterquote) setzen. In Schweden
beispielsweise sind zwei Monate Elternurlaub pro Kind dem Vater vorbehalten und daher nicht
Ubertragbar. Generell ist zu beobachten, dass Vater diese zwei Monate, Miitter dagegen den GroRteil

122 1n Art. 2 Abs. 7 der Richtlinie 2002/73/EG, ABI. 2002, L 269/15, heiRt es: ,Sie ldsst ... das Recht der Mitgliedstaaten

unberihrt, eigene Rechte auf Vaterschaftsurlaub und/oder Adoptionsurlaub anzuerkennen”.

In Art. 16 Abs. 7 der Richtlinie 2002/73/EG, ABI. 2002, L 269/15, heiRt es: ,Sie ldsst ... das Recht der Mitgliedstaaten
unberihrt, eigene Rechte auf Vaterschaftsurlaub und/oder Adoptionsurlaub anzuerkennen. Die Mitgliedstaaten, die
derartige Rechte anerkennen, treffen die erforderlichen MalRnahmen, um Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen vor
Entlassung infolge der Inanspruchnahme dieser Rechte zu schiitzen, und gewahrleisten, dass sie nach Ablauf des
Urlaubs Anspruch darauf haben, an ihren friiheren Arbeitsplatz oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz zurtickzukehren,
und zwar unter Bedingungen, die fiir sie nicht weniger glinstig sind, und darauf, dass ihnen auch alle Verbesserungen
der Arbeitsbedingungen, auf die sie wahrend ihrer Abwesenheit Anspruch gehabt hatten, zugute kommen.”

Richtlinie 2006/54/EG des Europaischen Parlaments und des Rates vom 5. Juli 2006 zur Verwirklichung des Grundsatzes
der Chancengleichheit und Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits- und Beschaftigungsfragen
(Neufassung), ABI. 2006, L 204.

Vgl. E. Caracciolo Di Torella, “Brave New Fathers for a Brave New World? Fathers as Caregivers in an Evolving European
Union”, European Law Journal, (2013, n.n.v.).

Vgl. den Abschnitt Die Elternurlaubsrichtlinie weiter oben.
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des restlichen Elternurlaubs in Anspruch nehmen. In der Regel sind dafiir finanzielle Griinde
verantwortlich. Ahnlich in Norwegen: Hier betrigt der fiir den Vater reservierte Teil des
Elternurlaubs seit dem 1.Juli2011 zwolf Wochen. Es handelt sich um Lander, in denen das
Gleichheitsethos sehr stark verankert ist und schon seit geraumer Zeit spezielle Rechte fir Vater
existieren. Andere Lander haben den Elternurlaub in einem sehr minimalen Rahmen umgesetzt. Dies
gilt zum Beispiel fur das Vereinigte Koénigreich, wo die nationalen Vorschriften nicht auf den vom EU-
Gesetzgeber vorgegebenen Mindeststandards aufbauen, was in gewisser Weise jedoch dadurch
ausgeglichen wird, dass ein Teil des sehr langen Mutterschaftsurlaubs auf den Vater lbertragen
werden kann.'?® In manchen Fallen wurde das Recht auf Elternurlaub unnétig kompliziert gestaltet,
was bei Eltern, die dieses Rechts in Anspruch nehmen wollen, zu Verwirrung fiihrt (Belgien,
Osterreich).

Am anderen Ende des Spektrums stehen Lander, in denen kein Anspruch auf Elternurlaub
besteht und deren nationale Vorschriften somit gegen EU-Recht verstoRen (z. B. die Tiirkei, wo
Vatern jedoch andere Arten von Freistellungen zur Verfligung stehen).

In Italien ist es in der Praxis sehr ungewoéhnlich, dass Vater Elternurlaub in Anspruch nehmen. Als
Malnahme zur Férderung der Inanspruchnahme wurde die Dauer des Elternurlaubs pro Kind von
zehn auf elf Monate angehoben, wenn der Vater mindestens drei Monate davon in Anspruch nimmt.
Die Situation hat sich dadurch jedoch nicht gedndert. Als Alternative zum Elternurlaub wurden jlingst
im Zuge des Gesetzes Nr. 92/2012 Gutscheine flir Babysitter-Dienste eingefiihrt: Diese werden nach
Beendigung des obligatorischen Mutterschaftsurlaubs elf Monate lang gewahrt und ihre Hohe hangt
vom Familieneinkommen ab. Anspruch auf diese Gutscheine haben jedoch lediglich Mitter — Vater
nicht! —, was nicht nur gegen die Gleichheitsgrundsatze verstoRt, sondern auch eine sehr klare
Botschaft in puncto Vaterschaftsrolle vermittelt.

Die osterreichischen Vorschriften schlieBlich verbieten, dass eine Frau im Elternurlaub diesen
beenden kann, wenn sie erneut schwanger ist und an ihren Arbeitsplatz zuriickzukehren will, um in
den Genuss verbesserter Arbeitsbedingungen zu kommen, obwohl der Gerichtshof zweimal — in
Kiiski*”’ und Busch'®® — eine solche vorzeitige Riickkehr fir rechtens erklart hat. In Deutschland
kénnen Arbeitnehmerinnen die Elternzeit nicht beenden und auf den mit besseren Bedingungen
verbundenen Mutterschaftsurlaub umstellen (obwohl mehrere Gerichte diese Regelung fiir mit dem
EU-Recht unvereinbar erklart haben); sie kdnnen jedoch — auler in den letzten sechs Wochen vor der
Entbindung, dem obligatorischen Teil des , Mutterschaftsurlaubs” nach deutschem Recht — an ihren
Arbeitsplatz zuriickkehren. Das kroatische Recht ist, was die diesbeziiglichen Rechtsanspriiche von
Frauen betrifft, unklar.

Gute Praxis

Um die negativen Auswirkungen des Elternurlaubs auf die Organisation bzw. das Unternehmen zu
reduzieren, kdnnen Arbeitgeber/innen in Italien eine Arbeitskraft mit befristetem Vertrag einstellen,
der bis zu einen Monat vor Beginn des Elternurlaubs (oder langer, wenn dies im Tarifvertrag so
vorgesehen ist) beginnt, so dass der/die Arbeiternehmer/in, der/die Elternurlaub in Anspruch nimmt,
seine/ihre Vertretung einarbeiten kann. Kleinen Unternehmen (mit weniger als 20 Beschaftigten)
wird fur die Einstellung von Vertretungen fiir Arbeitnehmer/innen im Elternurlaub eine 50-
prozentige BeitragsermaRigung gewahrt.

In Schweden wurde 2008 ein sogenannter ,Gender Equality Bonus“ eingeflihrt, um die
Ungleichheiten bei der Inanspruchnahme des Elternurlaubs zu beseitigen. Es handelt sich um eine
Form von Steuergutschrift fiir den Elternteil, der die meisten Tage Elternurlaub in Anspruch nimmt.
Ziel ist es, einen Anreiz fiir eine gleichméaRigere Aufteilung der Elternschaftsleistungen zwischen den

126 Roodway v South Central Trains Ltd, Court of Appeal [2005] IRLR 583.

Rechtssache C-116/06, Sari Kiiski / Tampereen kaupunki, Slg. 2007, |1-7643.
Rechtssache C-320/01, Wiebke Busch / Klinikum Neustadt GmbH & Co. Betriebs-KG, Slg. 2003, 1-2041.
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Eltern zu schaffen und die Beziehung des Kindes zu beiden Elternteilen zu starken. Bislang hat diese
Reform jedoch nur eine begrenzte Wirkung gezeigt.'*

Im Vereinigten Konigreich wird die Koalitionsregierung wohl demnachst bekanntgeben, dass Eltern
ab Oktober 2015 den Mutter-/Vaterschaftsurlaub und das Mutter-/Vaterschaftsgeld untereinander
aufteilen kénnen, so dass die Mutter die Mdglichkeit hat, friiher als derzeit an ihren Arbeitsplatz
zuriickzukehren, namlich eventuell schon nach zwei Wochen. Nach Empfehlungen des fir 2013
geplanten Entwurfs fiir ein neues Kinder- und Familiengesetz werden die Begriffe
,Mutterschaftsurlaub“ und , Vaterschaftsurlaub“ in Zukunft nicht mehr verwendet und stattdessen
durch die Bezeichnung ,flexibler Elternurlaub® ersetzt: Mitter werden weiterhin automatisch
dieselben Rechte haben wie bisher; zusatzlich wird jedoch die Moglichkeit geschaffen, dass das Paar
diese (nach eigenen Ermessen) unter sich aufteilt."*

Den Informationen der Expertinnen und Experten zufolge ist die geringe Inanspruchnahme des
Elternurlaubs durch Vater einerseits darauf zurtlickzufihren, dass der Elternurlaub oft unbezahlt ist,
andererseits auf den Einfluss stark verankerter kultureller Vorstellungen/sozialer Stereotypen in
puncto Pflege- und Betreuungsarbeit/Verteilung der Rollen innerhalb der Familie. Generell fihrt
allein die Tatsache, dass Manner in den befragten Mitgliedstaaten nach wie vor in den meisten
Familien die Haupternahrer sind, dazu, dass eine Familie weniger Nachteile hat, wenn sie einen Teil
des Arbeitseinkommens der Frau verliert. AuBerdem sind soziale Stereotypen in einigen
Mitgliedstaaten starker ausgepragt (z. B. Estland, Griechenland, Italien, Ungarn).

Gute Praxis

In Litauen wird der Elternurlaub bis zum vollendeten dritten Lebensjahr des Kindes der Person
gewahrt, die das Kind tatsdchlich betreut (also auch GroReltern oder anderen Verwandten).
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen, die Anspruch auf Elternurlaub haben, kénnen diesen im
Wechsel nehmen.

Zusammenfassend kann festgestellt werden, dass die Rechte von Vatern noch ziemlich schwach
entwickelt sind und dass ein starker rechtlicher Rahmen erforderlich ist, um ihre Entwicklung zu
fordern. Ein solcher Rahmen sollte durch finanzielle Leistungen erganzt werden, um die
Inanspruchnahme dieser Rechte zu erméglichen.

3.8.3. Die Rechte von Adoptiveltern

Das Recht auf Adoptionsurlaub ist normalerweise mit dem Recht auf Schwangerschafts- und
Mutterschaftsurlaub identisch. Manchmal existieren jedoch feine Unterschiede. Im Vereinigten
Konigreich zum Beispiel sind Arbeitnehmer/innen, die Adoptiv-, Vaterschafts- oder Elternurlaub in
Anspruch nehmen, vor Entlassung und entsprechenden Nachteilen zwar geschiitzt, dieser Schutz
basiert jedoch auf dem Gesetz Uber die Arbeitnehmerrechte von 1996 — nicht auf dem
Gleichstellungsgesetz von 2010- und unterliegt somit den gesetzlichen Obergrenzen fir
Entschadigungen.™!

3.9. Die Giiter- und Dienstleistungsrichtlinie

Die Richtlinie zu Gutern und Dienstleistungen® trat im Dezember 2004 in Kraft und zielte speziell

darauf ab, den Grundsatz der Geschlechtergleichstellung Giber den Bereich des Binnenmarktes hinaus

12 Sozialversicherungsbericht 2010:5, Jdmstdlldhetsbonusen — en effektutvdrdering, Riksforsdkringsverk

(Reichsversicherungsamt) 2010.

Vgl. http://www.publicservice.co.uk/news story.asp?id=21122, letzter Zugriff am 30. Oktober 2012.

Derzeit 90 000 EUR (72 300 GBP).

Richtlinie 2004/113/EG des Rates vom 13. Dezember 2004 zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung
von Mannern und Frauen beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gitern und Dienstleistungen, ABI. 2004,

L 373/37.

130

131
132

29


http://www.publicservice.co.uk/news_story.asp?id=21122

auszuweiten. Den Mitgliedstaaten wurden drei Jahre eingerdaumt, um die Richtlinie umzusetzen.
Obwohl die Richtlinie schon seit fast zehn Jahren existiert, sind ihre Auswirkungen noch immer
dulerst schwierig zu beurteilen.

Ein Bericht von 2009 wies bereits auf die relativ beschriankte Wirkung der Richtlinie hin.*** Ein
paar Jahre spater gilt dies noch immer. Mit einigen Ausnahmen (z. B. Island, Lettland) wurde die
Guter- und Dienstleistungsrichtlinie in den befragten Mitgliedstaaten weitgehend umgesetzt; in
manchen Fallen ging die Umsetzung (iber die Vorgaben des EU-Gesetzgebers hinaus, indem auch
Medien und Werbung einbezogen wurden (z.B. Kroatien, Spanien). Derzeit arbeiten viele
Mitgliedstaaten daran, die kirzliche Entscheidung des Gerichtshofs in Test-Achats in ihre
Vorschriften zu integrieren.134 In seinem Urteil stellte der Gerichtshof fest, dass Art. 5 Abs. 2 der
Richtlinie 2004/113/EG, der eine unterschiedliche Behandlung von Mannern und Frauen, die auf
versicherungsmathematischen und statistischen Daten beruht, fiir die Berechnung von
Versicherungspramien zulisst, mit Wirkung vom 21. Dezember 2012 unwirksam sei.*®

In manchen Mitgliedstaaten enthalten die Rechtsvorschriften keinen speziellen Hinweis auf
Schwangerschaft und Mutterschaft als eine Form geschlechtsspezifischer Diskriminierung in diesem
Bereich (z. B. Litauen, Portugal), wodurch diskriminierende Praktiken weniger sichtbar sind und es
daher schwieriger ist, gegen diese vorzugehen.

Generell stellen die Expertinnen und Experten fest, dass auf politischer/gesetzgeberischer Ebene
sehr wenig lber dieses Thema diskutiert wird (,,keinerlei Beachtung” im Fall von Belgien und , keine
Diskussion” im Fall von Italien, Litauen und Osterreich).

Trotz mangelnder Diskussion — Probleme gibt es nach wie vor. Die haufigsten sind folgende:

Versicherung (insbesondere private Krankenversicherung)
In der Praxis ist es in einigen Mitgliedstaaten flir schwangere Frauen und fir Frauen, die unter einer
mit der Schwangerschaft oder Mutterschaft zusammenhangenden Erkrankung leiden, schwieriger, in
eine private Krankenversicherung oder Pflegeversicherung aufgenommen zu werden. Manchmal
decken private Krankenversicherungen auch das Risiko eines Verdienstausfalls aufgrund von
Schwangerschaft oder Mutterschaft erst nach Ablauf einer Karenzzeit ab (z. B. Deutschland).

In Spanien beispielsweise legen Krankenversicherungsunternehmen potenziellen Kunden und
Kundinnen Fragebdgen vor, um Vorerkrankungen auszuschlieRen. Zu den haufigsten Ausschliissen in
Krankenversicherungsvertragen zdhlen chronische Erkrankungen und die Wochenbettbetreuung fiir
Frauen, die bei Vertragsabschluss bereits schwanger sind. Eine weitere gangige Praxis ist es,
Karenzzeiten fur die Schwangerschafts- und Wochenbettbetreuung (vorgeburtliche Betreuung und
Entbindung) von zwischen 3 und 10Monaten zu vereinbaren. Manche dieser
Versicherungsgesellschaften bieten schwangeren Frauen an, bei Vertragsabschluss eine
Zusatzpramie oder einen Pauschalbetrag zu zahlen.

In den Niederlanden befasste sich die nationale Gleichbehandlungsstelle mit zwei Féllen, in
denen es darum ging, dass Versicherungsunternehmen selbststandig erwerbstatigen Frauen
Leistungen wahrend des Schwangerschafts- und Mutterschaftsurlaubs mit der Begrindung
verweigerten, dass sie die Voraussetzung der zweijahrigen Karenzzeit nicht erfillten. Einige andere
Falle, in denen Versicherungsgesellschaften die Zahlung von Mutterschaftsgeld verweigert oder sich
geweigert hatten, empfangnisverhiitende Pillen zu bezahlen, wurden aus formalen Griinden
abgewiesen. Nichtsdestotrotz verdeutlichen sie die Existenz diskriminierender Praktiken von
Versicherungsunternehmen im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft.

133 Sex Discrimination in the Access to and Supply of Goods and Services and the Transposition of Directive 2004/113/EC,

Europaisches Netzwerk von Rechtsexpertinnen und Rechtsexperten auf dem Gebiet der Gleichstellung von Frauen und
Mannern, 2009, insbesondere die Zusammenfassung von A. McColgan, abrufbar unter
http://ec.europa.eu/justice/gender-equality/document/ en.htm#h2-9, letzter Zugriff am 14. November 2012.
Rechtssache C-236/09, Association Belge des Consommateurs Test-Achats ASBL u. a. / Conseil des Ministres (Test-
Achats), Urteil vom 1. Marz 2011.

C. Tobler, “Case note on Case C-236/09 Association Belge des Consommateurs Test-Achats ASBL and others v Conseil des
ministres (Test-Achats)”, Common Market Law Review, Bd. 48, Nr. 6, 2011, S. 2041-2060.
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Gute Praxis

In vielen Mitgliedstaaten sind klinische Tests im Zusammenhang mit einer Schwangerschaft
gebuhrenfrei. In Italien gilt diese Gebuhrenbefreiung auch fir Vater, wenn die Tests die Gesundheit
des Ungeborenen betreffen.

Weitere problematische Punkte im Zusammenhang mit der Bereitstellung von Giitern und
Dienstleistungen

Die Expertinnen und Experten sind noch auf weitere problematische Punkte gestofRen. Eine der
haufigsten Beschwerden bezieht sich auf die Praktik von Fluggesellschaften, schwangeren Frauen
Bedingungen aufzuerlegen. Im Allgemeinen kdénnen schwangere Frauen ab einem bestimmten
Zeitpunkt — ungefahr ab der 28. Schwangerschaftswoche — nur dann fliegen, wenn sie im Besitz eines
arztlichen Attests sind, aus dem hervorgeht, dass sie ,flugreisetauglich” sind; ein paar Wochen spater
sind Flugreisen dann vollig untersagt. Die genaue Zahl der Schwangerschaftswochen ist je nach
Fluggesellschaft unterschiedlich und variiert somit auch stark zwischen den Mitgliedstaaten. Diese
Praktik wird von den Fluggesellschaften oft mit dem Schutz der Sicherheit und Gesundheit
gerechtfertigt, es scheint jedoch keine klaren wissenschaftlichen Erkenntnisse zu geben, die dieses
Vorgehen stiitzen. Offenbar versuchen die Fluggesellschaften lediglich, den Unannehmlichkeiten
einer unvorhergesehenen Niederkunft wahrend des Flugs aus dem Weg zu gehen. Diese Praktik,
deren RechtmaRigkeit vor dem Hintergrund der Giiter- und Dienstleistungsrichtlinie fraglich ist, wird
von samtlichen Expertinnen und Experten gemeldet; juristisch angefochten wurde sie bislang jedoch
noch nicht.

In mehreren Berichten wurde ein weiterer problematischer Punkt angesprochen, namlich
Hausgeburten. In Ungarn wurden im Zuge einer Ministerialverordnung Frauen bestimmter
Altersgruppen von Hausgeburten ausgeschlossen. In Litauen wurde ein klarer Mangel an verfiigbaren
Informationen festgestellt. In Polen haben Frauen zwar ein Recht darauf, zu Hause zu entbinden, in
der Praxis wird diese Moglichkeit jedoch nicht oft genutzt, da die Sozialversicherung sich weigert, die
Kosten solcher Entbindungen zu tibernehmen. In der Tschechischen Republik brachte eine Frau, die
zu Hause entbinden wollte, sich aber nicht sicher fihlte, ihren Fall vor das Verfassungsgericht136 und
machte geltend, die nationalen Rechtsvorschriften und staatlichen Behorden wiirden Frauen davon
abhalten, sich fur eine Hausgeburt zu entscheiden. Das Verfassungsgericht kam zu dem Ergebnis,
dass es in dieser Frage nicht zustandig sei, raumte aber ein, dass ein Problem besteht. In einigen
Landern haben Frauen zumindest in der Theorie zwar viele Wahlmdglichkeiten, was beispielsweise
Hausgeburten und die durchgangige Betreuung durch ein kleines Team von Hebammen betrifft,
aufgrund des akuten Mangels an Hebammen sind diese Wahlmoglichkeiten jedoch haufig mehr
theoretisch als praktisch (z. B. Deutschland, Vereinigtes Konigreich).

Die italienische Expertin wies darauf hin, dass ein Ausbau von Kinderbetreuungseinrichtungen,
zum Beispiel Kindergarten, die Situation berufstatiger Eltern und insbesondere berufstatiger Frauen
verbessern wiirde. Die kiirzlich eingeflihrten Gutscheine fiir Babysitter-Dienste, die Miittern (nicht
jedoch Vatern) nach Beendigung des obligatorischen Mutterschaftsurlaubs als Alternative zum
Elternurlaub elf Monate lang zur Verfligung stehen, sind ein zaghafter Versuch, dieses Problem
anzugehen. Der Ansatz ist jedoch diskriminierend, da Frauen bevorzugt werden.

Besonders besorgniserregend ist die in Ungarn weit verbreitete Praktik, Mittern das Betreten
von Geschaften zu untersagen, wenn sie einen Kinderwagen mit sich flihren, da dieser fir
Ladendiebstihle benutzt werden kénnte.*” Dariiber hinaus gibt es Félle von— méglicherweise
unbeabsichtigter, de facto aber bestehender — Diskriminierung, bei der der Zugang zu Restaurants
bzw. Geschaften aufgrund mangelnder Infrastruktur erschwert ist (z. B. Liechtenstein).

Vielleicht weil diese Probleme nicht als juristische Probleme im eigentlichen Sinne
wahrgenommen werden, gibt es in diesem Bereich sehr wenig Rechtsprechung. Die Niederlande sind
einer der befragten Mitgliedstaaten, in denen ein paar Mal juristisch gegen Diskriminierung
schwangerer Frauen im Zusammenhang mit Glitern und Dienstleistungen vorgegangen wurden

136 Vgl. den Beitrag der Tschechischen Republik in Abschnitt 2.3.

57 http://www.egyenlobanasmod.hu/jogesetek/en/642-2010-en.pdf, letzter Zugriff am 15. November 2012.
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(insgesamt wurden der niederlandischen Gleichbehandlungskommission (CGB) zwischen 1994 und
2012 sechs Falle vorgelegt).

3.10. Zugang zu Information

Es ist sehr wichtig, Rechte sichtbar zu machen und sie den Menschen ins Bewusstsein zu rufen. In
vielen der befragten Mitgliedstaaten ist die Bereitstellung von Informationen (iber Rechte beziglich
Schwangerschaft, Mutterschaft, Vaterschaft und Elternschaft Aufgabe einer speziellen,
regierungsnahen Einrichtung, die in der Regel Uber eine eigene Webseite verfiigt (z. B. Italien,
Luxemburg, Norwegen, Schweden). In einigen Mitgliedstaaten (z. B. Griechenland, Polen, Portugal,
Tschechische Republik) scheint die Regierung jedoch keine bestimmte Form der
Informationsverbreitung eingerichtet zu haben.

Gute Praxis

In Italien sind Unternehmen mit mehr als 100 Beschaftigten nach dem Chancengleichheitsgesetz
verpflichtet, alle zwei Jahre einen Bericht Uber die Lage der (mannlichen und weiblichen)
Arbeitnehmer in Bezug auf Anstellung, berufliche Fortbildung, Aufstiegschancen, Vergitung,
Entlassung und Ruhestand zu erstellen. Diese Berichte werden den Gewerkschaftsvertretern des
Unternehmens und den regionalen Gleichstellungsbeauftragten ausgehandigt und kénnen, auch zum
Zweck der Beweislastumkehr, als quantitative/statistische Daten eingesetzt werden.

Neben speziell eingerichteten Webseiten gibt es noch andere Moglichkeiten, um die Verbreitung von
Informationen zu gewahrleisten. Zum Beispiel hat sich das Internet als Informationsquelle von
unschatzbarem Wert erwiesen. Manche Mitgliedstaaten (z. B. Luxemburg) haben sogar die
Anstrengung unternommen, die Informationen in mehreren Sprachen bereitzustellen. In Osterreich
bieten auch Migrant/innen-NROs und die Arbeiterkammern solche Dienstleistungen an. Viele
Experten haben jedoch darauf hingewiesen, dass zahlreiche Menschen und vor allem bestimmte
Gruppen von Frauen keine Moglichkeit haben, auf Informationen im Internet zuzugreifen — eine
Situation, die sich in Zukunft wahrscheinlich verbessern wird.

Die Massenmedien (Fernsehen, Radio, Presse) scheinen eine sehr wichtige Rolle zu spielen, wenn
es darum geht, das Bewusstsein der Menschen fiir ihre Rechte zu scharfen.

Auch andere Informationsquellen beeinflussen den Zugang der Menschen zu ihren Rechten: Vor
allem wissenschaftliche Forschung und Fachberichte spielen bei der Sensibilisierung der Menschen
fir ihre Rechte eine wichtige Rolle. Tatsdchlich fiihrt der Mangel an Medienberichterstattung,
wissenschaftlicher Forschung und Fachveroffentlichungen Gber die mit
Schwangerschaft/Mutterschaft bzw. Vaterschaft verbundenen Rechte in einigen Mitgliedstaaten
(z. B. Rumadnien) dazu, dass die Menschen ihre Rechte nicht ausiiben, weil sie sie nicht kennen.

Gute Praxis

Sensibilisierungskampagnen in den Medien tragen nicht nur dazu bei, die Menschen liber ihre Rechte
aufzuklaren, sondern auch dazu, dass mehr Menschen ihre Rechte in Anspruch nehmen. In
Frankreich stieg zwischen 2008 und 2010 im Anschluss an eine von der HALDE (der damaligen
Gleichstellungsstelle) durchgefiihrte Kampagne die Zahl der Beschwerden wegen Diskriminierung im
Zusammenhang mit Schwangerschaft um 50 %. Nachdem die HALDE durch eine andere Stelle
(,Verteidiger der Rechte”), die in den Medien weniger prasent ist, ersetzt wurde, ging die Zahl der
Beschwerden im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft insgesamt zurtick.

In Island werden schwangere Frauen im Rahmen der Schwangerschaftsvorsorge (auf die sie
kostenlosen Anspruch haben, sofern sie sich seit mindestens sechs Monaten rechtmafig im Land
aufhalten) mit einschlagigen Informationen versorgt. Dies ist besonders fiir Frauen wichtig, die sich in
einer benachteiligten Lage befinden, weil sie einer ethnischen Minderheit angehéren oder die
Sprache nicht verstehen. Informationen erhalten schwangere Frauen auch von ihren
Gewerkschaften, in groReren Betrieben usw.
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Zwar scheint es in den allermeisten Mitgliedstaaten irgendeine Art von spezieller Einrichtung zu
geben, der Grad der Sensibilisierung kann jedoch variieren. Nach Angaben der schwedischen
Expertin kann beispielsweise davon ausgegangen werden, dass alle schwedischen Birger/innen, die
Anspruch auf Elterngeld haben, sich dessen ziemlich bewusst sind. In anderen Mitgliedstaaten ist
dies jedoch nicht der Fall, was moglicherweise mit dem Bildungsniveau der Frauen zusammenhangt
(EJR Mazedonien und Griechenland). Dementsprechend ist bei bestimmten Gruppen, etwa bei der
ethnischen Minderheit der Roma in Ungarn oder bei der Roma-Minderheit und der albanischen
Minderheit in der EJR Mazedonien, die Wahrscheinlichkeit groRRer, dass sie zu wenig Informationen
haben.

In einigen Mitgliedstaaten (z. B. Norwegen) werden Studien durchgefiihrt, um die
Sensibilisierung fiir diese Rechte zu beobachten. In anderen Landern, z. B. in Italien oder Litauen,
werden hingegen keinerlei Studien zu diesem Thema durchgefiihrt und liegen dementsprechend
auch keine Belege dazu vor.

3.11. Andere beteiligte Parteien

Nattrlich sind die nationalen Gesetzgeber und die Justiz an der Implementierung und Durchsetzung
der mit Schwangerschaft und Mutterschaft verbundenen Rechte beteiligt; dariiber hinaus kénnen in
diesem Bereich aber auch zahlreiche andere Parteien, zum Beispiel Sozialpartner und NROs, eine
aktive Rolle spielen.

Im Allgemeinen spielen die Gewerkschaften in den meisten Mitgliedstaaten eine wichtige Rolle
bei der Bereitstellung von Informationen (iber Rechte im Zusammenhang mit Schwangerschaft und
damit verbundene Rechte sowie bei UnterstiitzungsmalRnahmen; es gibt jedoch einige
bemerkenswerte Ausnahmen (z. B. die Tirkei und bis zu einem gewissen Grad auch Zypern, wo
Tarifvertrage ,Gentlemen’s Agreements” sind).

Manche Berufsverbdnde haben sich sehr engagiert, indem sie Sensibilisierungskampagnen
durchgefiihrt haben. Zum Beispiel haben solche von nationalen Gleichstellungsstellen durchgefiihrte
Kampagnen und Medienberichte Ulber gerichtliche Entscheidungen, mit Unterstiitzung der jeweiligen
Berufsverbande, in manchen Berufen zu positiven Veranderungen gefiihrt. In Frankreich fiihrte ein in
einer juristischen Fachzeitschrift veroffentlichter Bericht,™® in dem die Diskriminierung beschrieben
wurde, der Anwaltinnen ausgesetzt sind, wenn sie schwanger werden oder nach der Entbindung eine
gewisse Flexibilitdt benoétigen, zu einer Reform innerhalb der Anwaltschaft und zur Einflihrung einer
Mutterschaftsurlaubsregelung. Ahnlich hat auch eine Studie Uber Dozentinnen,”® aus der
hervorging, dass von diesen, je nachdem wann sie ihr Kind zur Welt brachten, verlangt wurde, die
yverlorenen Stunden” nach ihrer Riickkehr an den Arbeitsplatz durch zusatzliche Vorlesungsstunden
nachzuholen, zu Reformen im Wissenschaftsbereich gefihrt.

Auch Unternehmen haben die Implementierung bewahrter Verfahren zur Verwirklichung der mit
Schwangerschaft, Mutterschaft, Vaterschaft und Elternschaft verbundenen Rechte, etwa flexible
Arbeitszeitregelungen, gefordert. Fiir Unternehmen ist es offenbar von groBem Nutzen, wenn sie
ihre Mitarbeiter/innen halten und ihnen Méglichkeiten bieten, Familie und Beruf zu vereinbaren. So
nennt die spanische Expertin verschiedene Beispiele von Privatunternehmen, die MalRnahmen zur
Forderung des Gleichgewichts zwischen Beruf und Privatleben eingefiihrt haben, mit denen sie Gber
ihre rechtlichen Verpflichtungen hinausgegangen sind. Ebenso in Zypern, wo die zyprische
Telekommunikationsbehorde eine Reihe familienfreundlicher MaBnahmen wie zum Beispiel flexible
Arbeitszeiten und individuelle Zeitpldne eingefihrt hat.

Von den nationalen Gleichstellungsstellen schlielich zeichnen die Expertinnen und Experten im
Allgemeinen ein positives Bild und weisen auf die zahlreichen Vorteile dieser Einrichtungen hin. Die
zyprische Ombudsperson ist sehr aktiv und hat quasi-gerichtliche Funktionen und Befugnisse. Er/sie
ist berechtigt, bei VerstoRen gegen die Gleichstellungspflichten BuRgelder zu verhangen, und hat
umfassende Untersuchungsbefugnisse. In Kroatien greift die Ombudsperson groRziigig auf die

138 Bericht der Pariser Anwaltskammer, veréffentlicht im November 2009.

139 0, Bui-Xuan, “Le congé maternité des enseignantes-chercheures”, Droit et Société 2011/1.
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Medien zuriick, um Informationen an die Offentlichkeit zu bringen. Auch in Griechenland spielt die
Ombudsperson eine wichtige Rolle, insbesondere vor dem Hintergrund der Wirtschaftskrise, und
haben die Stellungnahmen der Nationalen Kommission flir Menschenrechte (NKMR) zu
Verbesserungen in der Gesetzgebung gefihrt.

In Italien leisten die Gleichstellungsbeauftragten in diesem Bereich einen wichtigen Beitrag,
indem sie unabhangige Untersuchungen durchfiihren, unabhdngige Umfragen veroéffentlichen,
Empfehlungen zur Umsetzung der Gleichstellungsvorschriften aussprechen und
Diskriminierungsopfer vertreten.

In Rumdnien hat sich die Abschaffung der nationalen Gleichstellungsstelle (fur die bisher noch
kein Ersatz geschaffen wurde) als nachteilig fiir Frauen erwiesen. Das Fehlen einer nationalen Stelle
zur Forderung der Gleichbehandlung gilt als ein Mangel in der Umsetzung der EU-Vorschriften zur
Geschlechtergleichstellung. In der Tiirkei existiert zwar noch keine Gleichstellungsstelle, es gibt
jedoch Anstrengungen, eine solche einzurichten. In Ungarn werden Gesetze derzeit ohne
wesentliche Beteiligung irgendwelcher Interessentrager von der Regierung verfasst.

Gute Praxis

Seit 2001 sind die Arbeitgeber/innen in Frankreich verpflichtet, auf betrieblicher Ebene mit den
Gewerkschaften zu verhandeln, um die Ziele im Bereich der Gleichstellung von Frauen und Mannern
innerhalb des Unternehmens festzulegen und MalRnahmen zu konzipieren, die zur Erreichung dieser
Ziele umgesetzt werden sollen. Seit 2011 ist auch der Inhalt der Tarifvertrage vom Gesetzgeber
festgelegt; bei Nichteinhaltung dieser Vorschriften drohen empfindliche Strafen. Diese MaRnahmen
haben dazu gefiihrt, dass sich die Qualitat der abgeschlossenen Tarifvertrdge, auch was die Rechte im
Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft betrifft, verbessert hat.**

3.12. Durchsetzung und Wirksamkeit

Aus den von den Expertinnen und Experten vorgelegten Informationen geht hervor, dass die
Situation alles andere als homogen ist. Generell haben gute Kenntnisse der Rechte einen hoheren
Grad an Durchsetzung und Wirksamkeit der Rechtsvorschriften zur Folge. Klare Beispiele hierfir sind
Schweden und Finnland, wo eine starke Sensibilisierung fir die bestehenden Rechte zahlreiche
Entscheidungen sowohl des Arbeitsgerichts als auch der Ombudsperson fiir Gleichstellungsfragen zu
dieser Art von Diskriminierung nach sich zieht. Umgekehrt fiihren, so die Expertinnen und Experten,
mangelnde Kenntnisse der Rechte — darunter auch mangelnde Kenntnisse der verfahrensrechtlichen
Vorschriften der EU wie zum Beispiel der Vorschriften zum Klagerecht von Organisationen oder zur
Beweislast — zu weniger Rechtsstreitigkeiten (z. B. Griechenland™*! und Kroatien). Das Bewusstsein
fur die Rechte ist sowohl auf Seiten der Arbeitnehmer/innen als auch auf Seiten der
Arbeitgeber/innen erforderlich.

Bewusstsein ist allerdings bei weitem nicht das einzige Kriterium fiir eine gute Durchsetzung von
Rechten und ein hohes MaR an Wirksamkeit. Arbeiternehmer/innen, und zwar vor allem junge
Arbeitnehmer/innen, die auch potenzielle Eltern sind, neigen dazu, auf die Inanspruchnahme ihrer
individuellen Rechte im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft zu verzichten, da sie
mogliche Konsequenzen befilrchten; dies gilt insbesondere fir diejenigen, die mit befristeten
Vertragen, im Rahmen von Projekten oder in anderen Arten von voriibergehenden Anstellungen tatig
sind, da sie befiirchten, dass ihr Vertrag nicht verlangert werden kdnnte. Die Krise verscharft diese
Situation noch weiter, wodurch die Betroffenen de facto der Moglichkeit, ihre Rechte auszuliben,
beraubt werden (z. B. Italien und Griechenland).

Die Expertinnen und Experten haben eine Reihe von Griinden angefiihrt, warum Betroffene
davor zuriickschrecken, vor Gericht zu ziehen: mogliche Griinde sind, dass sie in einem sehr kleinen

M0 Ministere du travail, La négociation collective en 2010, Bilan et Rapport 2011,

http://lesrapports.ladocumentationfrancaise.fr/BRP/114000388/0000.pdf, letzter Zugriff am 12. Juli 2012.

Vgl. die Stellungnahme der griechischen NKMR zu dem Entwurf fiir ein Gesetz zur Umsetzung der Richtlinie 2006/54
sowie das an den Minister flr Arbeit und soziale Sicherheit gerichtete Schreiben vom 31. Oktober 2010,
http://www.nchr.gr, letzter Zugriff am 25. Juli 2012.
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Land leben und die Gefahr besteht, dass ihre Identitdt bekannt wird (z. B. Liechtenstein, Luxemburg,
Malta), oder dass sie sich bewusst sind, dass es in der Praxis sehr schwierig ist, ihre Anspriiche
durchsetzen (z. B. Lettland). Viele Arbeitnehmerinnen befiirchten, Repressalien zu erleiden oder in
Zeiten wirtschaftlicher Krise als Unruhestifterinnen abgestempelt zu werden (z. B. Griechenland,
Italien, Kroatien, Niederlande).142 Beschaftigte im offentlichen Sektor scheinen eher bereit zu sein,
vor Gericht zu ziehen, als Beschaftigte in der Privatwirtschaft (z. B. Irland). In anderen Féllen liegt das
Problem in den hohen Kosten des Rechtsstreits, kombiniert mit dem Fehlen von Prozesskostenhilfe
(z. B. Finnland, Kroatien, Norwegen) oder sonstiger Unterstiitzung in Form von Beratung (z. B.
Litauen). Betroffene wahlen andere (weniger kostspielige) Wege, um ihre Rechte einzufordern, und
wenden sich an die Ombudsperson fiir Geschlechtergleichstellung und Antidiskriminierung oder an
den Beschwerdeausschuss fiir Geschlechtergleichstellung und Antidiskriminierung (z. B. Kroatien).
Weder die Ombudsperson noch der Beschwerdeausschuss kénnen jedoch Schadenersatz zuerkennen
oder andere wirksame Sanktionen verhdangen.

Andere Griinde flr die begrenzte Wirksamkeit der Rechtsvorschriften, die von den Expertinnen
und Experten konstatiert wurde, liegen in der Komplexitat dieser Vorschriften (Griechenland), der
Lange der Verfahren (z. B. Deutschland, Griechenland, Irland, Tiirkei), der fehlenden Rechtsprechung
und mangelnden Transparenz, weil die Rechtssachen nicht veroffentlicht werden (Kroatien,
Liechtenstein), dem generellen Mangel an Kenntnissen der Arbeitnehmer/innen und
Arbeitgeber/innen Uber die mit Schwangerschaft und Mutterschaft verbundenen Rechte (z.B.
Kroatien, Litauen, Niederlande) und ganz allgemein in der Schwierigkeit, Diskriminierung
nachzuweisen (z. B. Deutschland). In bestimmten Fallen, zum Beispiel in Griechenland, haben die fir
die Bearbeitung von Beschwerden zustandigen Behorden eingestanden, dass es ihnen sowohl an
personellen als auch an materiellen Mitteln fehlt. In einer Reihe von Mitgliedstaaten ist die Hohe der
Entschadigung fir geschlechtsbezogene Diskriminierung und fir Diskriminierung aufgrund von
Schwangerschaft oder Mutterschaft— im Widerspruch zum EU-Recht und insbesondere zur
Rechtssache Marshall — beschrankt und hat daher keine abschreckende Wirkung (z. B. Belgien,
Tschechische Republik, Tiirkei). SchlieRlich gibt es in einigen Landern schlichtweg sehr wenige
Verfahren im Zusammenhang mit Schwangerschaft und Mutterschaft (z. B. Litauen, Ungarn).

Die sachgerechte Umsetzung und Anwendung der EU-Verfahrensregeln ist von groRer
Bedeutung, da es das Ziel dieser Regeln ist, den Rechtsschutz zu starken. Sie konnen die
Inanspruchnahme der Gerichte und Gleichstellungsstellen oder anderer zustindiger Behodrden
seitens der Opfer von Diskriminierung férdern und den Schutz der Betroffenen vor eventuellen
negativen Konsequenzen gewahrleisten.

4. Schlussfolgerungen

Der vorliegende Bericht untersucht den Schutz der mit Schwangerschaft und Mutterschaft
verbundenen Rechte auf der Ebene der EU, ihrer Mitgliedstaaten, der EWR-Lander und der
Beitrittslander. Die meisten dieser Rechte stehen schon seit mindestens zwei Jahrzehnten auf der EU-
Agenda. Einerseits existiert im Allgemeinen auf nationaler Ebene inzwischen eine Reihe einschlagiger
gesetzlicher Rechte: Dazu gehoren eindeutig Rechte im Zusammenhang mit Schwangerschaft und
Mutterschaft, auch wenn Vater mitunter nicht ausdriicklich einbezogen sind. In vielen Fallen war die
EU-Gesetzgebung Ausloser dafiir, dass in den Mitgliedstaaten weitergehende Rechtsvorschriften
geschaffen wurden. Der Bericht untersucht die Situation in diesen Mitgliedstaaten und versucht, die
wichtigsten Beispiele guter Praxis vorzustellen. Andererseits kommt Diskriminierung trotz der
bestehenden Rechte und bewahrten Verfahren in der Praxis jedoch noch immer vor. Der Bericht
versucht, die Grinde dafir aufzudecken.

Es gibt in diesem Bericht keine klaren Anhaltspunkte dafiir, dass die Diskriminierung von Frauen
durch die Existenz von Rechten ausgelost wird (dass Frauen also diskriminiert werden, weil die

1 Vgl. die Stellungnahme der griechischen NKMR zu dem Entwurf fiir ein Gesetz zur Umsetzung der Richtlinie 2006/54

sowie das an den Minister flr Arbeit und soziale Sicherheit gerichtete Schreiben vom 31. Oktober 2010,
http://www.nchr.gr, letzter Zugriff am 25. Juli 2012.

35


http://www.nchr.gr/

Rechte den/die Arbeitgeber/in zu stark belasten); vielmehr liegen dieser Diskriminierung wohl
komplexere Ursachen zugrunde.

Zunachst einmal ist das Bewusstsein flir die betreffenden Rechte in einigen Mitgliedstaaten sehr
schwach entwickelt (z. B. Griechenland, Spanien); in anderen Mitgliedstaaten ziehen die Betroffenen
es vor, keinen Rechtsstreit zu beginnen, weil sie moégliche negative Konsequenzen befiirchten (z. B.
Italien, Niederlande) oder weil sie nicht der Offentlichkeit ausgesetzt sein wollen (Luxemburg). In
anderen Féllen sind die Kosten, um einen Rechtsstreit zu beginnen, schlichtweg zu hoch (z. B.
Finnland). Einige Expertinnen und Experten duflerten die Ansicht, dass ein besserer Zugang zu den
Gerichten (z. B. Sammelklagen) von Vorteil wére (z. B. Finnland und Tiirkei).

Es gibt auch andere Griinde, die komplexer sind, da sie streng genommen nicht rechtlicher Natur
sind und es daher schwieriger ist, sie umfassend zu beurteilen und ausschlieRlich mit rechtlichen
Mitteln zu bekdampfen. Einer dieser Griinde ist die Tatsache, dass trotz zunehmender Infragestellung
der traditionellen Rollenverteilung'*® die Rolle des Mannes als Ernahrer der Familie in bestimmten
nationalen Politiken und Gesetzgebungsagenden nach wie vor fest verankert ist. Traditionelle
Vorstellungen und kulturelle Ideologien sind noch immer weit verbreitet: In vielen Landern (z. B.
Deutschland, Kroatien, Zypern) ist es Ublich, dass Frauen als die alleinigen Verantwortlichen fir die
tagtagliche Betreuung der Kinder gelten. Dies trifft jedoch auch auf Lander zu, in denen der
Grundsatz der Geschlechtergleichstellung fest etabliert ist. In Schweden zum Beispiel, wo der
Einstieg von Frauen in den Arbeitsmarkt auf groRe Akzeptanz stof3t, werden junge Frauen nach
Angaben der Ombudsperson fiir Gleichstellungsfragen im Berufsleben systematisch diskriminiert,
unter anderem aufgrund von stereotypen Vorstellungen beziiglich Schwangerschaft und
Mutterschafts-/Elternurlaub. Eine Reihe von MaRnahmen zur Ergdnzung der bestehenden Rechte
kénnte dazu beitragen, dieser Situation zu begegnen. Gleichzeitig haben in Norwegen einige Manner,
die ihr Recht auf Elternurlaub in Anspruch genommen haben, die gleichen Formen von
Diskriminierung erlebt wie Frauen.

Mehrere Expertinnen und Experten haben auch auf die Tatsache hingewiesen, dass der Mangel
an entsprechenden Einrichtungen wie z. B. Krippen und Kindergarten die strikte Rollenverteilung
innerhalb der Familie verstarkt (Italien). Zusatzlich verscharft wird diese Situation durch die aktuelle
Wirtschaftslage. Besonders deutlich zeigt sich dies in einigen Mitgliedstaaten, in denen die Frauen
die ersten Opfer der wirtschaftlichen Schwierigkeiten waren (z. B. Griechenland, Italien, Portugal,
Spanien). Im Gegensatz dazu wird in anderen Mitgliedstaaten der Mangel an Arbeitskraften als
Chance gesehen, um die kulturellen Gegebenheiten mithilfe einer langfristigen familienfreundlichen
Politik umzugestalten (z.B. in Deutschland, wo das sogenannte Betreuungsgeld jedoch heftige
Debatten auslost).

SchlieRRlich weist der Bericht auf die Notwendigkeit hin, die breite Kluft zu schlieRen, die
zwischen dem Buchstaben des Gesetzes und den diskriminierenden Praktiken besteht. Er zahlt eine
Reihe von Moglichkeiten auf, wie Diskriminierungen effizienter bekdampft werden konnten.
Insbesondere sind viele Landerexpertinnen und -experten der Ansicht, dass es sinnvoll ware, die
individuellen Rechte um ein strenges, systematisches und intrusives Monitoring zu erganzen, das
wirksame Sanktionen nach sich zieht, wenn VerstoRRe gegen Gleichbehandlungsrechte festgestellt
werden. Die technischen Einzelheiten und vor allem die Frage, wer dieses Monitoring effizient leisten
kann, stellen bestimmte Lander, in denen es zum Beispiel keine Gewerbeaufsicht gibt oder die
nationale Gleichstellungsstelle Uiber keine ausreichenden Befugnisse und/oder finanziellen Mittel
verflgt, vor Probleme. MalRnahmen fiir eine verstarkte Sensibilisierung auf allen Ebenen der
Gesellschaft sind eine weitere Option, die genauer untersucht werden sollte. Auch sollten die mit
Schwangerschaft und Elternschaft verbundenen Rechte in einem ganzheitlichen Ansatz in allen
gesellschaftlichen Bereichen angemessen beriicksichtigt werden (Mainstreaming). Das norwegische
Unternehmensgesetz liefert ein Beispiel fur ein Verfahren, das die durchgangige Beriicksichtigung der
mit Schwangerschaft und Elternschaft verbundenen Rechte wirksam gewahrleistet: Nach diesem
Gesetz sind Unternehmen verpflichtet, Uber Fortschritte im Bereich der innerbetrieblichen

1 Vgl. u. a. C. Crompton, S. Lewis und C. Lyonette (Hrsg.), Women, Men, Work and Family in Europe, Basingstoke, Palgrave

MacMillan 2007.
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Gleichstellung von Mannern und Frauen Rechenschaft abzulegen, genauso wie sie Uber ihre
Geschaftsergebnisse oder ihre UmweltschutzmaRnahmen Rechenschaft ablegen.

Der zweite Teil des Berichts enthélt genauere Informationen der Landerexpertinnen und -experten
zur Entwicklung der jeweiligen nationalen Gesetzgebung sowie zu eventuellen Defiziten und
Problemen, insbesondere zu der bestehenden Diskrepanz zwischen den gesetzlichen Rechten und
der alltaglichen Praxis. Diese Diskrepanz tritt nicht nur dann besonders deutlich zutage, wenn es um
den Grad des Bewusstseins fiir die einschlagigen gesetzlichen Rechte und deren Wirksamkeit geht,
sondern auch dann, wenn sich der Blick auf die Auswirkungen komplexerer, nicht-rechtlicher
Faktoren, etwa die Erwartungen an Frauen mit kleinen Kindern oder Geschlechterstereotype, richtet.
AuRere Faktoren wie der Mangel an entsprechenden Einrichtungen und das wirtschaftliche Klima
sorgen schlielRlich fur zusatzliche Schwierigkeiten. Die Bekampfung der Diskriminierung aufgrund von
Schwangerschaft, Mutterschaft und Elternschaft erfordert somit nicht nur geeignete
Rechtsvorschriften, sondern muss durch weitere MalRnahmen sowohl auf nationaler Ebene als auch
auf der Ebene der EU erganzt werden.
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