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Zusammenfassung

Die weltweite Wirtschafts- und Finanzkrise,
die sich, was nicht anders zu erwarten war, zu
einer groflen Beschiftigungskrise entwickelt hat,
bildet den Hintergrund des dritten Gesamtberichts
zum Thema Diskriminierung. Zweck des Berichts
ist es, ein dynamisches Bild der Tendenzen wih-
rend der vergangenen vier Jahr zu zeichnen und
einige Befunde, Schlussfolgerungen und Empfeh-
lungen fiir kiinftige MaBnahmen der TAO und
ihrer Mitgliedsgruppen zu présentieren.

Dieser Bericht enthélt sowohl gute als auch
schlechte Nachrichten iiber die neuesten weltwei-
ten Trends im Bereich der Diskriminierung in
Beschaftigung und Beruf. Positiv ist zu vermer-
ken, dass es mehr Rechtsvorschriften, mehr insti-
tutionelle Initiativen und allgemein ein zunehmen-
des Bewusstsein fiir die Notwendigkeit, Diskrimi-
nierung am Arbeitsplatz zu iiberwinden, gibt. Die
Handlungsfahigkeit hélt jedoch nicht mit dem
politischen Willen Schritt, und ein ldnger andau-
ernder wirtschaftlicher Abschwung enthiillt struk-
turelle Schwichen und verschlimmert sogar die
strukturelle Diskriminierung. Auferdem féchert
sich die Agenda der Diskriminierung bei der
Arbeit stidndig weiter auf, und es entstehen neue
Herausforderungen, wo alte bestenfalls zum Teil
gemeistert worden sind.

Die Auswirkungen der globalen
Krise Uberstehen

Dieser Bericht zeigt, dass Diskriminierung
nach wie vor hartnickig ist und viele Facetten auf-
weist. Ein Bereich, der groe Sorge bereit, ist der
Zugang zu Arbeitspldtzen. Die Zahl der Arbeit-
nehmer, die anfallig fiir Armut sind, steigt wieder
an, womit sich die in den vergangenen Jahren fest-
gestellten positiven Tendenzen ins Gegenteil ver-
kehren. Diskriminierung ist auch vielfiltiger
geworden, und Mehrfachdiskriminierung ist keine
Ausnahme mehr, sondern wird zur Regel. Solche
Tendenzen sind von Gleichstellungsgremien beo-
bachtet worden, die eine zunechmende Anzahl von
Beschwerden wegen Diskriminierung am Arbeits-
platz erhalten haben.

In  Kirisenzeiten werden  Ungleichheit,
Unsicherheit und die Gefahr der Ausgrenzung
durch mittelbare oder unmittelbare Diskriminie-
rung gespeist. Einstellungen werden beeinflusst,
und es wird schwieriger, Politiken und Gesetze
gegen Diskriminierung zu stirken. Zu Diskrimi-
nierung kommt es aufgrund von Malnahmen
durch Arbeitgeber, der innerstaatlichen Gesetzge-
bung und Praxis, sozialer und kultureller Faktoren
und  unterschiedlicher =~ Wahrnehmungen der
Ursachen wirtschaftlicher und sozialer Schwierig-
keiten. Und doch ist der Zusammenhang zwischen
Nichtdiskriminierung und sozialer Stabilitdt in
wirtschaftlich schwierigen Zeiten von besonderer
Bedeutung.

Verschiedene Volkswirtschaften und Sektoren
der Wirtschaft sind auf unterschiedliche Weise
getroffen worden. Arbeitnehmer in stabileren
Arbeitsverhéltnissen sind von der Krise natiirlich
weniger betroffen als diejenigen in voriibergehen-
der oder prekidrer Beschdftigung. Das Risiko ist
besonders akut fiir geringqualifizierte, dltere und
Wanderarbeitnehmer sowie diejenigen Arbeitneh-
mer — einschlielich Universitdtsabsolventen —,
die ihre erste Stelle suchen.

Die Beschiftigung von Frauen ist in mehreren
Landern aufgrund der Auswirkungen der Krise auf
die Exportsektoren ernsthaft beeintrdchtigt wor-
den. Frithere Rezessionen haben dhnliche Auswir-
kungen auf die Beschiftigung und Einkommen
von Frauen offenbart, da viele von ihnen in eine
informelle Beschiftigung abgedrangt wurden.
Indessen hat die Krise in vielen entwickelten
Marktwirtschaftslandern nicht zu unverhéltnisma-
Big groBen Auswirkungen auf die Beschéftigung
von Frauen gefiihrt, die auf Diskriminierung
zuriickgefiihrt werden konnten. Es ist auch noch
zu frith, um aus den vorliegenden Daten Riick-
schliisse auf das Lohngefille ziehen zu konnen,
und die bisher erkennbaren Tendenzen scheinen
widerspriichlich zu sein. Fest steht, dass institutio-
nelle Losungen, wie Mechanismen fiir gleiches
Entgelt, hilfreich sind, zumindest fiir diejenigen
Erwerbstitigen, deren Arbeitspldtze nicht unmit-
telbar gefdhrdet sind.
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MaBnahmen, die getroffen worden sind, um
die Auswirkungen der Krise abzuschwéchen, ins-
besondere Sparpakete, haben indirekt und unbeab-
sichtigt bisweilen die Diskriminierung bestimmter
Arbeitnehmergruppen  verstdrkt. Sorgen iiber
Wachstum und Arbeitslosigkeit sind natiirlich
wichtig, und Sorgen iiber Diskriminierung kdnnen
gegentiiber kurzfristigen Wirtschafts- und Beschaf-
tigungspolitiken oder Haushaltsbeschliissen, die
sich sowohl auf 6ffentliche als auf private Einrich-
tungen, die sich mit Diskriminierung befassen,
auswirken, leicht in den Hintergrund treten.

In vielen Entwicklungsldndern bieten Trans-
ferprogramme, die auf die Armen zugeschnitten
sind, Einkommensunterstiitzung unter der Voraus-
setzung, dass die Kinder eine Schule besuchen und
dass sie und ihre Eltern Gesundheitszentren aufsu-
chen. Diese Mallnahmen konnen jedoch nur eine
begrenzte Auswirkung auf die Armutsverringe-
rung haben, wenn sie nicht auch Faktoren der
wirtschaftlichen Verletzlichkeit angehen wie
ethnische, rassische und geschlechtsspezifische
Diskriminierung.

Das grundlegende Recht auf Nichtdiskrimi-
nierung in Beschiftigung und Beruf fiir alle
Frauen und Mainner muss im Mittelpunkt von
Erholungspolitiken und von Maflnahmen zur Ver-
ringerung der Armut stehen, um nachhaltiges
Wachstum und fairere Gesellschaften zu errei-
chen. Die richtige Antwort umfasst Gesetzgebung,
Aufbau von Institutionen, Sensibilisierung, frei-
willlige Mafinahmen der Sozialpartner und verén-
derte Einstellungen durch Aufklirung.

Die guten Nachrichten: Tendenzen in
der Antidiskriminierungsgesetzgebung
und -politik

Trotz der Krise und des vorherrschenden poli-
tischen Umfelds sind im Bereich der Antidiskri-
minierungsgesetzgebung und -politik weiterhin
Fortschritte zu verzeichnen gewesen. Sie betreffen
sowohl den Umfang als auch den Inhalt neuer
Gesetze. Inmitten eines sich verhdrtenden globalen
Klimas erfassen die Gesetze zur Gleichstellung
und Nichtdiskriminierung bei der Arbeit daher
eine immer breitere Palette von Diskriminierungs-
griinden und legen einen umfassenderen Schutz
fest.

So sind rasche Fortschritte bei Gesetzen zum
Verbot der Diskriminierung aufgrund von Behin-
derungen oder des Alters erzielt worden. Rasse
und Geschlecht sind nach wie vor die beiden Dis-
kriminierungsgriinde, die speziell in fast alle
Gesetze zur Gleichstellung und gegen die Diskri-
minierung bei der Arbeit aufgenommen werden.
Bei der ausdriicklichen Erwdhnung von anderen

Diskriminierungsgriinden, wie nationale Abstam-
mung, soziale Herkunft und politische Meinung,
sind dagegen weniger Fortschritte zu verzeichnen.

In Europa ist die Antidiskriminierungsgesetz-
gebung gefestigt worden, und die Definitionen
von Diskriminierung und die Zuweisung der
Beweislast sind mit den Richtlinien der Europi-
ischen Union in Einklang gebracht worden. Welt-
weit sind neue Gesetze erlassen oder bestehende
Gesetze novelliert worden, um die Diskriminie-
rung aufgrund des Alters, von Mutterschaft und
des Personenstands, von Behinderungen, des
Lebensstils und von genetischer Veranlagung zu
beseitigen. Die bestehenden Gesetze sind durch
familienfreundliche Politiken ergédnzt worden, die
sich beispielsweise auf Elternurlaub, Mutterschutz
und Bruststillen beziehen, sowie andere neue Poli-
tiken filir die Weiterbildung von élteren Arbeitneh-
mern und Quoten fiir Frauen in Fiihrungspositio-
nen. Solche Politiken sind auf betrieblicher und
nationaler Ebene umgesetzt worden.

Die Zahl der Ratifikationen der beiden grund-
legenden Ubereinkommen in diesem Bereich — das
Ubereinkommen (Nr. 100) iiber die Gleichheit des
Entgelts, 1951, und das Ubereinkommen (Nr. 111)
iber die Diskriminierung (Beschiftigung und
Beruf), 1958 — betrdgt 168 bzw. 169 bei insgesamt
183 Mitgliedstaaten der IAO. Damit sind sie die
am dritt- bzw. fiinfthiufigsten ratifizierten Uber-
einkommen der IAO. Wenn das Ratifikationsni-
veau iiber 90 Prozent liegt, ist das Ziel einer uni-
versellen Ratifizierung erreichbar.

Neue Ombudsmann-Biiros, die sich speziell
mit Diskriminierung aus mehreren Griinden befas-
sen, sind in sechs europdischen Lédndern einge-
richtet worden. Die Durchsetzungsmechanismen
umfassen wirksame Arbeitsaufsichtsdienste, spe-
zialisierte Gerichte oder Ombudsmann-Stellen,
einen ausreichenden Schutz vor Schikanierung,
die Verfiigbarkeit von wirksamen Rechtsbehelfen
und eine faire Zuweisung der Beweislast. Sie for-
dern auch ein angemessenes Rechtebewusstsein
seitens der Arbeitnehmer, die diskriminiert werden
konnen — also alle Arbeitnehmer —, sowie leicht
zugingliche Beschwerdeverfahren. In vielen Lan-
dern haben Gleichstellungsgremien erheblich zu
einer besseren Durchfithrung von Gesetzen und
Politiken gegen Diskriminierung am Arbeitsplatz
beigetragen; in anderen haben sie sich bei der
Erfiillung ihrer Aufgaben schweren Hindernissen
gegeniibergesehen.

Die schlechten Nachrichten:
Kapazitatsbeschrankungen

Gesetze und Institutionen, um Diskriminie-
rung am Arbeitsplatz zu verhindern, und Rechts-
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behelfe reichen nicht aus; dafiir zu sorgen, dass sie
tatsdchlich funktionieren, ist eine Herausforde-
rung, insbesondere in schwierigen Zeiten. Viele
der Einrichtungen sind mit einem Mangel an per-
sonellen und finanziellen Ressourcen, mangelhaf-
ter Politikkohdrenz auf nationaler und lokaler
Ebene und unzureichender Synergie und Zusam-
menarbeit mit anderen einschlégigen Institutionen
konfrontiert. Arbeitsinspektoren, Richter, 6ffentli-
che Bedienstete und andere zustidndige Stellen sto-
Ben auf mangelndes Wissen und eine unzurei-
chende institutionelle Kapazitit, wenn sie sich
darum bemiihen, Diskriminierungsfille zu ermit-
teln und anzugehen. Dies hindert Diskriminie-
rungsopfer daran, ihre Beschwerden mit Erfolg
einzureichen.

In Zeiten eines wirtschaftlichen Abschwungs
besteht die Tendenz, Politiken, die gegen Diskri-
minierung gerichtet sind und das Bewusstsein fiir
die Rechte der Arbeitnehmer fordern, geringere
Prioritét einzurdumen. SparmaBnahmen und Ein-
schnitte bei den Etats der Arbeitsverwaltungen
und Aufsichtsdienste und bei den Mitteln, die spe-
ziellen Gremien, die fiir Nichtdiskriminierung und
Gleichstellung zustindig sind, zur Verfiigung
stehen, konnen die Féhigkeit der bestehenden
Institutionen, zu verhindern, dass die Wirtschafts-
krise weitere Diskriminierungen und mehr
Ungleichheiten hervorruft, ernsthaft beeintrdchti-
gen.

Der Wert der vorliegenden Daten ist aufgrund
unterschiedlicher Definitionen des Begriffs der
Diskriminierung am Arbeitsplatz in verschiedenen
Léndern oft begrenzt. Daten werden in der Regel
durch Ad-hoc-Untersuchungen oder Situations-
tests beschafft, selten aber systematisch. Insbeson-
dere internationale Vergleiche sind bestenfalls
spérlich und bruchstiickhaft.

Durch den Mangel an verldsslichen Daten
werden die Uberwachung und Bewertung der Wir-
kung der getroffenen MaBnahmen erschwert.
Wenn Statistiken sparlich oder unzuverléssig sind,
bleibt das Ausmal diskriminierender Praktiken
weitgehend unbekannt. Zu den ernsten Kapazitits-
beschrankungen gehdrt ein unzureichendes Enga-
gement seitens der Regierungen, die personellen,
technischen und finanziellen Mittel zur Verbesse-
rung der Datenerhebung auf nationaler Ebene
bereitzustellen. Dieser wichtige, aber komplizierte
erste Schritt wird erheblich zur Ermittlung von
Problemen und der zu ihrer Bewéltigung erforder-
lichen MaBBnahmen beitragen.

Gleichstellung der Geschlechter

In den letzten Jahrzehnten sind bei der Gleich-
stellung der Geschlechter in der Welt der Arbeit

erhebliche Fortschritte zu verzeichnen gewesen.
Nationale Politiken und rechtliche Rahmenbedin-
gungen sind verbessert worden, es gibt aber noch
groBe Herausforderungen. Frauen werden in
Bezug auf die Tatigkeiten, die ihnen offenstehen,
ihre Bezahlung, Leistungen und Arbeitsbedingun-
gen und den Zugang zu Entscheidungspositionen
nach wie vor diskriminiert. Jiingste Daten zeigen,
dass 829 Millionen Frauen weltweit in Armut
leben, wihrend die entsprechende Zahl fiir Ménner
522 Millionen betrégt.

Die Lohne von Frauen betragen im Durch-
schnitt 70 bis 90 Prozent derjenigen von Ménnern.
Das geschlechtsspezifische Lohngefille gibt es
trotz der Fortschritte bei der Bildung immer noch,
und Frauen sind nach wie vor in schlecht bezahl-
ten Tatigkeitsbereichen iiberreprisentiert. Ein
erheblicher Teil dieses Lohngefélles wird auf
berufliche und sektorale Trennung zuriickgefiihrt.

Vereinbarkeit von Arbeit und
Familienpflichten

Das Angebot an bezahlbaren Kinderbetreu-
ungseinrichtungen auferhalb der Familie ist eine
Voraussetzung fiir viele Frauen und Ménner, um
voll in das Erwerbsleben einsteigen und ihren
Lebensunterhalt verdienen zu kénnen. Durch das
Fehlen solcher Dienste werden Arbeitnehmer mit
Familienpflichten benachteiligt und wird die
Bandbreite der fiir sie zugénglichen Tatigkeiten
eingeschrankt. Auch unzureichender bezahlter
Urlaub kann dazu fithren, dass Sektoren des
Arbeitsmarkts fiir Arbeitnehmer mit Familien-
pflichten unzugénglich oder unattraktiv sind. Dies
sind alltdgliche Beispiele fiir strukturelle Diskri-
minierung.

Flexible Arbeitszeitregelungen, Arbeitsplatz-
teilung und Telearbeit werden schrittweise als
Elemente familienfreundlicherer Politiken einge-
fithrt, durch die strukturellen Benachteiligungen
abgebaut werden konnen, mit denen Arbeitnehmer
mit Familienpflichten konfrontiert sind.

Mutter- und Vaterschaftsschutz

Diskriminierung im Zusammenhang mit
Schwangerschaft und Mutterschaft ist immer noch
gang und gibe. Der Zugang von Frauen zu
bestimmten Tétigkeiten kann aufgrund ihrer repro-
duktiven Rolle eingeschrinkt sein. Mehrere
Gleichstellungsgremien weltweit haben sogar eine
zunehmende Diskriminierung von Frauen auf-
grund von Mutterschaft beobachtet. Spezifische
Fille betreffen Entlassungen aufgrund der
Schwangerschaft und des Stillens, die Nichtge-
wihrung von Stillzeit, die Vorenthaltung von vor-
und nachgeburtlichen Leistungen, die Ablehnung
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einer Beforderung und die Weigerung, Arbeitneh-
merinnen auf Arbeitspldtze zuriickkehren zu las-
sen, die sie vor dem Mutterschaftsurlaub innehat-
ten.

Gleichzeitig werden neue Rechtsvorschriften
eingefiihrt zum Schutz von Frauen vor Entlassung
und Diskriminierung aufgrund von Schwanger-
schaft, Familienstand, Familienpflichten oder
Mutterschaftsurlaub. Viele Léander gewihren
Frauen bezahlten Urlaub, wenn sie eine Fehl- oder
Todgeburt haben oder an einer anderen Anomalie
leiden. Es gibt mehr und mehr Vorkehrungen fiir
Vaterschaftsurlaub. Gruppen wie Teilzeitarbeit-
nehmer oder Beschiftigte in Ausfuhr-Freizonen
konnen aber moglicherweise von solchen Verbes-
serungen nicht profitieren.

Sexuelle Belastigung

Sexuelle Beléstigung findet auf jedem Konti-
nent und in unterschiedlichen Arten und Katego-
rien von Tatigkeiten statt. Umfragen zeigen, dass
es ein grofles Problem in den Betricben ist.
Frauen, die am anfdlligsten fiir sexuelle Beldsti-
gung sind, sind jung, finanziell abhédngig, allein-
stehend oder geschieden und Migrantinnen. Mén-
ner, die Beldstigung erfahren, sind in der Regel
jung, homosexuell und Angehdrige ethnischer
oder rassischer Minderheiten. Die Erfahrungen in
vielen Landern haben gezeigt, dass wirksame
MaBnahmen gegen sexuelle Beldstigung am
Arbeitsplatz eine Verbindung von gesetzlichen
Rahmenbedingungen, stirkerer Durchsetzung,
finanziell angemessen ausgestatteten Institutionen
und groBerem Bewusstseins erfordern.

Rasse und Ethnizitat

Im Einklang mit fritheren Gesamtberichten
zum Thema Diskriminierung bei der Arbeit ist es
wichtig zu betonen, dass die Bekdmpfung des
Rassismus heute immer noch so notwendig ist wie
zuvor. Obgleich Fortschritte erzielt worden sind,
gibt es noch viele Bereiche, in denen nichts
erreicht worden ist oder das Erreichte unzurei-
chend ist. Es bedarf einer Kombination aus gesetz-
lichen, politischen und anderen Instrumenten, ein-
schlieBlich des garantierten Zugangs zu wirksa-
men Rechtsbehelfen fiir alle Opfer. Barrieren, die
dem gleichen Zugang zum Arbeitsmarkt entgegen-
stehen, miissen eingerissen werden. Dies betrifft
insbesondere Menschen afrikanischer und asiati-
scher Abstammung, indigene Volker und ethni-
sche Minderheiten und vor allem die Frauen in
diesen Gruppen. Die Stereotypisierung bestimmter
Gruppen kann grof8en Schaden verursachen.
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Wanderarbeithehmer

In vielen Landern machen Wanderarbeitneh-
mer 8 bis 20 Prozent der Erwerbsbevolkerung aus,
und in manchen Regionen liegt die Zahl erheblich
hoher. Untersuchungen zeigen immer wieder, dass
sie beim Zugang zur Beschéftigung mit weitver-
breiteter hartnackiger Diskriminierung konfron-
tiert sind, und viele stofen auf Diskriminierung,
wenn sie beschiftigt sind. Auch Wanderarbeitneh-
mer sind von der Wirtschaftskrise besonders
getroffen worden, mit verringerten Beschéfti-
gungs- oder Migrationsmoglichkeiten und ver-
starkter Fremdenfeindlichkeit, einer Verschlechte-
rung der Arbeitsbedingungen und sogar Gewalt.
Sowohl in entwickelten als auch in Entwicklungs-
landern sind Migranten unfairen Arbeitsbedingun-
gen ausgesetzt.

Manche Liander schlieBen Wanderarbeitneh-
mer von Sozialversicherungsprogrammen aus.
Andere gestatten Migranten nur den Zugang zu
kurzfristigen Programmen, wie Gesundheitsver-
sorgung, verweigern ihnen aber langfristige iiber-
tragbare Leistungen wie Altersrenten. Lénder
gestatten vielleicht den Zugang zu langfristigen
Leistungen, aber nicht deren Ubertragbarkeit
zwischen Lidndern, was wiederum von der Riick-
wanderung abhilt.

In einigen Fillen sind diskriminierende Ten-
denzen in letzter Zeit durch einen feindlichen poli-
tischen Diskurs verschérft worden, und es besteht
die Gefahr, dass dies zur Ausgrenzung, Ablehnung
und Abschiebung von Wanderarbeitnehmern
fithrt. Soziale Spannungen und sich verhértende
Einstellungen gegeniiber Migranten kdnnen — wie
bei jeder gesellschaftlichen Gruppe — systemati-
sche und verbreitete Diskriminierung zur Folge
haben. Eine populistische Politik kann groBere
Fremdenfeindlichkeit und Diskriminierung gegen-
iiber Migranten fordern.

Es bedarf unverziiglicher und umfassender
Antworten auf sich abzeichnende Trends im Dis-
kurs und in der Politik, durch die derzeitige und
kiinftige Bemiithungen um die Sicherstellung der
Gleichbehandlung und Chancengleichheit fiir alle
beschidigt werden konnen. Angesichts zunehmen-
der wirtschaftlicher Unsicherheit fiir die ganze
Bevolkerung besteht die Gefahr, dass Minderhei-
ten und ausldndische oder im Ausland geborene
Arbeitnehmer zu Siindenbdcken gemacht werden.

Zu den Abhilfemafinahmen, die erforderlich
sind, gehoren eine Stirkung der Antidiskriminie-
rungsmafBnahmen, die von den Konferenzen der
Vereinten Nationen bestimmt worden sind; Sorg-
falt bei politischer Rhetorik, um Stigmatisierung
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und fremdenfeindliche Handlungen zu vermeiden;
makro- und mikrodkonomische Politiken zur
Unterstiitzung einer mit der Schaffung von
Arbeitspldtzen verbundenen Erholung; und eine
aktive Rolle fiir Arbeitgeber- und Arbeitnehmer-
verbinde, damit sie die Debatten und Mallnahmen
in die richtige Richtung lenken und sicherstellen,
dass Rassismus und Gewalt unannehmbar bleiben.

Religion

In den letzten vier Jahren scheint die Zahl der
Frauen und Minner, die Diskriminierung aus reli-
gidsen Griinden erfahren, zugenommen zu haben.
Diese Tendenz kommt in der Zahl der Félle von
religidser Diskriminierung zum Ausdruck, die an
Gleichstellungskommissionen verwiesen worden
sind. Wo eine systemische religiose Diskriminie-
rung besteht, betrifft sie gewohnlich alle Aspekte
des Lebens und ist nicht auf Beschéftigung und
Beruf beschriankt. Wéahrend der vergangenen vier
Jahre scheint die religiose Diskriminierung in der
Beschaftigung indessen zugenommen zu haben,
und sie ist verbunden mit Angsten wegen der
Arbeitsmigration in einem Kontext wirtschaftli-
cher und sozialer Unsicherheit.

Politische Meinung

Das Recht, politische Meinungen zu vertreten
und zum Ausdruck zu bringen, ist untrennbar mit
der freien MeinungsduBlerung verbunden. Diskri-
minierung aufgrund der politischen Meinung fin-
det im oOffentlichen Sektor statt, wo die Loyalitdt
gegeniiber der Politik der Machthaber ein Faktor
beim Zugang zur Beschiftigung sein kann. In
manchen Landern ist gesetzlich vorgeschrieben,
dass  Stellenbewerber  bestimmte  politische
Voraussetzungen erfiillen miissen, um Zugang zu
Stellen im offentlichen Dienst zu erhalten. Ein-
zelne Beschwerden im Zusammenhang mit der
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses konnen
jedoch schwer zu beweisen sein.

Manche politische Parteien haben eine enge
Verbindung mit einer ethnischen, sprachlichen
oder religiosen Identitit. In solchen Féllen kann
Diskriminierung aufgrund der politischen Mei-
nung mit Diskriminierung aus anderen Griinden
zusammentreffen. Diskriminierung aus Griinden
der politischen Meinung kann auch mit gewerk-
schaftsfeindlicher Diskriminierung zusammenfal-
len. In solchen Fillen wird Gewerkschaftsmitglie-
dern die Ausiibung unannehmbarer politischer
Tatigkeiten vorgeworfen.

Soziale Herkunft

Diskriminierung aufgrund der sozialen Her-
kunft gibt es immer noch dort, wo eine starre

gesellschaftliche Schichtung vorherrscht. Ein
Beispiel hierfiir ist die kastenbasierte Diskriminie-
rung in Siidasien. Selbst in offenen Gesellschaften,
wo soziale Mobilitdt nichts Ungewdhnliches ist,
gibt es groe Unterschiede bei den Bildungsab-
schliissen. Solche Unterschiede untergraben die
Chancengleichheit in der Beschiftigung und den
Aufstieg filir verschiedene soziale Kategorien.

Menschen mit Behinderungen

Arbeitsbezogene Diskriminierung von Men-
schen mit Behinderungen reicht von begrenztem
Zugang zur Bildung, Berufsbildung und Rehabili-
tation bis zu grofBen Unterschieden in den Lohnen
zwischen Arbeitnehmern mit Behinderungen und
dem Rest der Erwerbsbevolkerung sowie zum
Ausschluss von bestimmten Tétigkeiten. Rund
10 Prozent der Weltbevolkerung oder etwa
650 Millionen Menschen leiden unter irgendeiner
Form von physischer, sensorischer, geistiger oder
seelischer Beeintriachtigung, und mehr als
470 Millionen von ihnen sind im erwerbsfahigen
Alter. Die vorliegenden Statistiken zeigen, dass
ihre Beschéftigungsrate im Vergleich zu nichtbe-
hinderten Menschen gering ist.

Die Vereinten Nationen schitzen, dass 80 Pro-
zent der Menschen mit Behinderungen in Ent-
wicklungsldndern in Armut leben, viele von ihnen
in landlichen Gebieten. Der Weltbank zufolge lei-
den 20 Prozent der Armen der Welt unter irgend-
einer Form von Behinderung. Ein wesentlicher
Fortschritt hinsichtlich der Behindertengesetzge-
bung war das Inkrafttreten des Ubereinkommens
der Vereinten Nationen iiber die Rechte von Men-
schen mit Behinderungen im Jahr 2008.

HIV/Aids

Da die Mehrheit der mit HIV/Aids lebenden
Menschen erwerbstétig ist, ist die Arbeitsstitte
nach wie vor ein Hauptschauplatz des Kampfes
gegen die Pandemie und ihre Auswirkungen. Die
Verhinderung von Stigmatisierung und Diskrimi-
nierung in der Beschéftigung ist auch ein Weg zur
Linderung von Armut und zur Achtung der Men-
schenrechte aller Menschen.

Diskriminierung von Menschen mit HIV kann
iiber obligatorische Untersuchungen von Arbeit-
nehmern oder Untersuchungen unter Bedingun-
gen, die nicht wirklich freiwillig sind oder nicht
die Vertraulichkeit der Untersuchungsergebnisse
garantieren, stattfinden. Eine von der IAO in Ost-
asien in Auftrag gegebene Untersuchung ergab,
dass manche Arbeitgeber Tests durchfiihrten, die
formell freiwillig waren, in der Praxis aber dazu
fuhrten, dass allen, die eine Teilnahme ablehnten,
die Beschiftigung verweigert wurde.
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Im Juni 2010 nahm die Internationale Arbeits-
konferenz die Empfehlung (Nr.200) betreffend
HIV und Aids, 2010, an. Die neue Empfehlung ist
die erste internationale Arbeitsnorm zu HIV und
Aids. Sie sieht MaBnahmen zum Schutz vor Dis-
kriminierung bei der Einstellung und bei den
Beschiftigungsbedingungen vor und verbietet eine
Beendigung des Arbeitsverhidltnisses auf der
Grundlage des tatsdchlichen oder wahrgenomme-
nen HIV-Status.

Altersdiskriminierung

Die Lander unternehmen zunehmend Anstren-
gungen, um Gesetze gegen Diskriminierung auf-
grund des Alters zu erlassen. Das Bewusstsein fiir
Altersdiskriminierung scheint zugenommen zu
haben. Einer von der Europdischen Kommission
im November 2009 durchgefiihrten Erhebung
zufolge waren 58 Prozent der Europder der Auf-
fassung, dass Altersdiskriminierung in ihrem Land
weit verbreitet sei, gegeniiber 42 Prozent im Jahr
zuvor. Insgesamt 64 Prozent der Befragten erwar-
teten, dass die Wirtschaftskrise zu mehr Altersdis-
kriminierung im Arbeitsmarkt fithren wiirde.

Gesetze sowie Politiken auf nationaler und
betrieblicher Ebene kdnnen eine wesentliche Rolle
bei der Uberwindung von iltere Arbeitnehmer
betreffenden Stereotypen spielen. Etliche Lander
haben grof3 angelegte staatlich finanzierte Infor-
mationskampagnen durchgefiihrt, um die Wider-
stinde gegen die Weiterbeschéftigung und Einstel-
lung von édlteren Arbeitnehmern zu iiberwinden.

Was junge Menschen angeht, so kdnnen nicht
alle ihre Schwierigkeiten im Arbeitsmarkt auf Dis-
kriminierung zurlickgefiihrt werden, obwohl auch
sie sich Hindernissen fiir die Beschiftigung gegen-
ibersehen. Wie jiingste Entwicklungen gezeigt
haben, kann dies besonders explosiv in Féllen
sein, in denen junge Menschen nach Abschluss
ihrer Bildung oder Ausbildung keine geeignete
Beschiftigung finden kdnnen. Dies ist zwar mehr
eine Frage der allgemeinen Wirtschafts- und
Beschiftigungspolitik, es ist aber wichtig, unbeab-
sichtigte diskriminierende Mafnahmen zu vermei-
den, wenn Beschiftigungsmoglichkeiten fiir die
wachsende Zahl junger Menschen gefordert wer-
den, die in das Erwerbsleben eintreten wollen,
gleich ob sie aus dem ,,oberen Segment™ der Bil-
dungssysteme hervorgegangen sind oder ob sie
ohne Qualifikationen in den Arbeitsmarkt einstei-
gen wollen.

Sexuelle Orientierung

Mit Gewalt, Beléstigung, Diskriminierung bei
der Arbeit, Ausgrenzung, Stigmatisierung und
Vorurteilen sind manchmal lesbische, homosexu-
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elle, bisexuelle und transsexuelle Personen kon-
frontiert, die berufstitig sind oder eine Stelle
suchen. Homosexualitdt wird in zahlreichen Lén-
dern immer noch kriminalisiert. Manche Untersu-
chungen beziffern das Lohngefille zwischen
homosexuellen und nichthomosexuellen Beschéf-
tigten mit 3 bis 30 Prozent. Gleichgeschlechtliche
Partner erhalten nicht immer die gleichen Leistun-
gen wie verheiratete Paare, und das Recht, die
Partner in Krankenversicherungspldne und son-
stige betriebliche Leistungen mit einzubeziehen,
ist moglicherweise nicht gewédhrleistet.

Die Charta der Grundrechte der Europaischen
Union, durch die die Nichtdiskriminierungsvor-
schriften der  Gleichbehandlungsrahmenricht-
linie 2000/78/EG gestarkt und erweitert werden,
ist das erste internationale Menschenrechtsinstru-
ment, das Diskriminierung aufgrund der sexuellen
Orientierung vollig verbietet. Sie trat mit der Rati-
fizierung des Vertrags von Lissabon im Jahr 2009
in Kraft.

Lebensstil

In einigen Regionen und Léndern ist Diskri-
minierung aufgrund des Lebensstils als ein aktuel-
les Problem aufgetaucht, insbesondere im Zusam-
menhang mit dem Rauchen und der Fettleibigkeit
(die auch als Gesundheitsprobleme angesehen
werden konnten). Die Problematik beschrinkt sich
zur Zeit noch auf eine begrenzte Zahl hauptséch-
lich industrialisierter Lander, und weitere Uber-
wachung und weitere Untersuchungen werden
sicher Licht auf die sich abzeichnenden Muster
werfen, so dass geeignete Leitlinien und Mafinah-
men der Regierungen und der Sozialpartner gestal-
tet werden konnen.

MafRnahmen der Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbande

Diskriminierung muss auf nationaler Ebene
angegangen werden, wo die Regierungen handeln
miissen und politische, gesetzliche und administra-
tive MaBBnahmen und sozialer Dialog erforderlich
sind, um Gleichstellung bei der Arbeit sicherzu-
stellen. Maflnahmen sind auch auf betrieblicher
Ebene erforderlich, unter unmittelbarer Beteili-
gung der Sozialpartner. Vielen Arbeitgebern ist es
gelungen, aus der Vielfalt einen Vorteil zu machen
und sowohl die Produktivitit als auch Innovatio-
nen zu fordern, und die Politiken auf dem Gebiet
der Humanressourcen beziechen mehr und mehr
Nichtdiskriminierungserwagungen ein.

Die Verhinderung von Diskriminierung in der
Praxis tragt auch dazu bei, kenntnisreiche und sehr
leistungsfahige Mitarbeiter zu halten. Dies ist auch
wichtig fir den Ruf eines Unternehmens oder
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Betriebs. Eine Politik der Nichtdiskriminierung
sendet ein klares Signal aus, dass Einstellungsent-
scheidungen auf den fiir eine Tatigkeit erforderli-
chen Kompetenzen beruhen. Dies ist eine solide
unternehmerische Entscheidung, die auch im
Interesse der Arbeitnehmer liegt. Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbiande sollten ihre Erfahrungen
austauschen und die vorliegenden Informationen
zu bewidhrten Praktiken in dieser Hinsicht priifen.

Die Internationale Arbeitgeber-Organisation
(IOE) und ihre Mitglieder haben weiterhin Bemii-
hungen um die Bekdmpfung von Diskriminierung
am Arbeitsplatz unterstiitzt. Sie sind mit Fihrer-
schaft und Anwaltschaft hervorgetreten und haben
praktische Orientierungshilfe fiir nationale Arbeit-
geber durch die Ausarbeitung von Kodizes, die
Forderung von bewiéhrten Praktiken, die Organisa-
tion von AusbildungsmaBnahmen und die Bereit-
stellung von Leitfdden geboten.

Der Internationale Gewerkschaftsbund (IGB)
setzt sich vorrangig fiir die Wahrung der Rechte
von Arbeitnehmern ein, die am anfilligsten fiir
Diskriminierung sind, darunter Frauen, Migranten
und rassische oder ethnische Minderheiten, und
zwar durch seine Kampagne Menschenwiirdige
Arbeit — Menschenwiirdiges Leben. Eine neue
Kampagne, die 2008 auf den Weg gebracht wurde,
fordert die Gleichstellung der Geschlechter in
nationalen Politiken auf der Grundlage des Uber-
einkommens (Nr. 100) iiber die Gleichheit des
Entgelts, 1951. Insgesamt haben sich 102 Gewerk-
schaften aus 64 Landern an dieser Kampagne
beteiligt.

MaRnahmen der IAO

Wihrend der vergangenen vier Jahre sind auf
globaler, regionaler und nationaler Ebene mehrere
Programme entwickelt und Tétigkeiten durchge-
fihrt worden. Die Nichtdiskriminierung ist als
Prioritdt in die Landesprogramme fiir menschen-
wiirdige Arbeit (DWCPs) von 36 Landern aufge-
nommen worden. Besondere Beachtung ist der
Lohngleichheit, der Beseitigung von rassischer
Diskriminierung und der besseren Durchsetzung
von Rechtsvorschriften allgemein geschenkt wor-
den.

Die Forderung der Rechte von verletzlichen
Gruppen, wie Arbeitnehmer mit HIV/Aids oder
Behinderungen oder indigene Volker, ist einer der
Schwerpunktbereiche. Projekte der technischen
Zusammenarbeit haben Sensibilisierung, Kapazi-
tatsaufbau, Informationsbeschaffung und -aus-
tausch, Untersuchungen und Ausbildung umfasst.
Das Schwergewicht lag auf der Bereitstellung von
Beratungsdiensten und praktischen Diensten zum
Ausbau der Kapazitéten.

Wihrend der vergangenen vier Jahre sind mit
Unterstiitzung der IAO mehr Gleichstellungspoli-
tiken und -aktionspline angenommen und auf
nationaler und betrieblicher Ebene umgesetzt wor-
den. Die Bemiithungen mit dem Ziel, die inner-
staatlichen Gesetzte mit den einschldgigen IAO-
Ubereinkommen in Einklang zu bringen, sind fort-
gesetzt worden. IAO-Instrumente sind regelméafi-
ger eingesetzt worden; Richter haben in ihren Ein-
zelfallpriifungen mehr und mehr auf IAO-Uberein-
kommen verwiesen; und die Mitgliedsgruppen
sind sich ihrer Rechte stirker bewusst.

Ausblick

Der vorliegende Gesamtbericht hat sich darum
bemiiht, einen Uberblick iiber Fortschritte wie
auch Defizite zu geben. Es gibt eine eindeutige
positive Botschaft, ndmlich dass es ein wachsen-
des System von Rechtsvorschriften und institutio-
nellen Vorkehrungen gibt, die ohne ein groferes
allgemeines Bewusstsein und eine grofere politi-
sche Akzeptanz der Notwendigkeit einer Bekdamp-
fung der Diskriminierung bei der Arbeit nicht
zustande gekommen wiren. Diese Fortschritte
wurzeln in den grundlegenden Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit und spiegeln die stindigen
Bemiihungen wider, sie in die Praxis umzusetzen,
sie zu liberwachen und die kollektiven und indivi-
duellen Mittel zur Ausiibung dieser Rechte zu ver-
bessern.

Indessen muss festgestellt werden, dass die
weitaus grofite Herausforderung hinsichtlich der
tatsdchlichen Verwirklichung dieser Rechte von
dem externen wirtschaftlichen und sozialen
Umfeld ausgeht. Dieses Umfeld ist sowohl durch
negative makrodkonomische Entwicklungen als
auch durch die Auswirkungen von hartnickiger
Armut und eines Mangels an nachhaltigem
Wachstum beeintrachtigt worden, mancherorts auf
gravierende Weise. Im schlimmsten Fall konnte
dies die Errungenschaften von mehreren Jahrzehn-
ten gefdhrden.

Wie der derzeitige politische Diskurs zeigt,
insbesondere dort, wo populistische Ldsungen
befiirwortet werden, er6ffnen  wirtschaftlich
schwierige Zeiten neue Spielrdume flir Diskrimi-
nierung allgemein, darunter auch die Diskriminie-
rung bei der Arbeit. MaBnahmen der IAO allein
werden hier keinen Umschwung bewirken konnen.
Die Mitgliedsgruppen der IAO sollten eine
Schliisselrolle in strategischen Interventionen spie-
len, durch die der gemeinsame Wille, die Agenda
der Nichtdiskriminierung voranzubringen, auf-
rechterhalten wird, sowie die gesetzliche und insti-
tutionelle Basis fiir Maflnahmen gegen Diskrimi-
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nierung durch Datengenerierung und Wissensaus-
tausch sowie Kapazititsaufbau auf allen Ebenen.
Im Licht all dieser Erwdgungen werden vier
vorrangige Bereiche fiir kiinftige Maflnahmen vor-
geschlagen: a) Forderung der universellen Ratifi-
zierung und Durchfithrung der beiden grundlegen-
den IAO-Ubereinkommen zur Gleichheit und
Nichtdiskriminierung; b) Entwicklung und Aus-
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tausch von Wissen iiber die Beseitigung von Dis-
kriminierung in Beschéftigung und Beruf; ¢) Aus-
bau der institutionellen Fihigkeit von IAO-Mit-
gliedsgruppen zu einer wirksameren Umsetzung
des grundlegenden Rechts auf Nichtdiskriminie-
rung bei der Arbeit; und d) Stirkung der interna-
tionalen Partnerschaften mit wichtigen Akteuren
im Bereich der Gleichstellung.
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Organisation der Vereinten Nationen fiir Erziehung, Wissenschaft und Kultur

Xvil






Einleitung

1. Die Beseitigung der Diskriminierung bei der
Arbeit ist ein Eckpfeiler des Mandats der IAO seit
ithrer Griindung im Jahr 1919. Thre herausragende
Bedeutung spiegelt sich in der Erkldrung von
Philadelphia von 1944, der Erkldrung der 1AO
iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit von 1998, der Erklarung der IAO iiber
soziale Gerechtigkeit fiir eine faire Globalisierung
von 2008 und dem Globalen Beschéftigungspakt
der TAO von 2009.

2. Begriffliche Klarheit hilft uns, das Problem zu
verstehen und es wirksam anzugehen. In Artikel 1
des Ubereinkommens (Nr. 111) iiber die Diskri-
minierung (Beschéftigung und Beruf), 1958, wird
Diskriminierung definiert als ,jede Unterschei-
dung, Ausschliefung oder Bevorzugung, die auf
Grund der Rasse, der Hautfarbe, des Geschlechts,
des Glaubensbekenntnisses, der politischen Mei-
nung, der nationalen Abstammung oder der sozia-
len Herkunft vorgenommen wird und dazu fiihrt,
die Gleichheit der Gelegenheiten oder der Behand-
lung in Beschiftigung oder Beruf aufzuheben oder
zu beeintrachtigen, und die Moglichkeit vorge-
sehen, nach Anhorung der innerstaatlichen Arbeit-
geber- und Arbeitnehmerverbinde weitere Griinde
zu bestimmen. Das Ubereinkommen (Nr. 100)
iiber die Gleichheit des Entgelts, 1951, sieht ,,die
Gleichheit des Entgelts mannlicher und weiblicher
Arbeitskrifte fiir gleichwertige Arbeit* vor.

3. Diskriminierung in Beschiftigung und Beruf
kann in vielen unterschiedlichen Umfeldern vor-
kommen und viele Formen annehmen. Sie kann
sich auf die Einstellung, die Beforderung, die Auf-
gabenzuteilung, die Kiindigung, das Entgelt, die
Arbeitsbedingungen und sogar Beldstigung bezie-
hen. Diskriminierung ist unmittelbar, wenn Vor-
schriften, Vorgehensweisen und Grundsitze
bestimmte Personen aufgrund ihrer Zugehorigkeit
zu einer bestimmten Gruppe ausgrenzen oder
bevorzugen, beispielsweise Stellenangebote, in
denen es heilit, dass sich nur Méinner bewerben
sollten. Diskriminierung ist mittelbar, wenn sich
anscheinend neutrale Normen und Vorgehenswei-
sen unverhiltnismdBig und in nicht zu rechtferti-
gender Weise auf eine oder mehrere feststellbare
Gruppen auswirken. Ein Beispiel ist die Anforde-
rung einer bestimmten GroBe, wodurch unverhalt-
nisméBig viele Frauen und Angehdrige einiger
ethnischer Gruppen ausgeschlossen werden konn-

ten. Strukturelle Diskriminierung ist in sozialen
Strukturen, institutionellen Strukturen und Rechts-
konstrukten inhdrent oder institutionalisiert, die
diskriminierende Vorgehensweisen und Ergeb-
nisse widerspiegeln und reproduzieren. Dazu kon-
nen beispielsweise abweichende oder schlechtere
Ausbildungsbedingungen fiir Angehorige ethni-
scher Minderheiten zihlen '.

4. Zwei frithere Gesamtberichte zum Thema
Gleichheit, die im Rahmen der FolgemaBBnahmen
zur Erklarung von 1998 erstellt wurden, boten ein
dynamisches Gesamtbild im Zusammenhang mit
der Beseitigung der Diskriminierung in Beschéfti-
gung und Beruf. Der erste von ihnen, Gleichheit
bei der Arbeit — Ein Gebot der Stunde, betonte,
dass die Arbeitsstitte — eine Fabrik, ein Biiro, ein
landwirtschaftlicher Betrieb oder die Strale — ein
strategischer Ansatzpunkt fiir die Befreiung der
Gesellschaft von Diskriminierung sei *. Er stellte
die hohen wirtschaftlichen, sozialen und politi-
schen Kosten einer Duldung der Diskriminierung
bei der Arbeit heraus und stellte die These auf,
dass die Vorteile, die sich aus integrativeren
Arbeitsstétten ergeben, die Kosten fiir die Beseiti-
gung der Diskriminierung iibersteigen.

5. Der zweite Bericht, Gleichheit bei der Arbeit:
Den Herausforderungen begegnen, stellte die Tat-
sache heraus, dass es trotz ermutigender Entwick-
lungen im Kampf gegen seit langem anerkannte
Formen der Diskriminierung am Arbeitsplatz
immer noch Probleme gebe. AuBlerdem seien
andere Formen aufgrund von Faktoren wie Alter,
Behinderung, Migrantenstatus, HIV und Aids,
sexuelle Orientierung, genetische Veranlagung
und ungesunde Lebensweisen stirker in Erschei-
nung getreten. Um die Bekdmpfung aller Formen
von Diskriminierung am Arbeitsplatz wirksamer
zu gestalten, sprach sich der Bericht u.a. flir eine

YIAA: Gleichheit bei der Arbeit: Den Herausforderungen
begegnen, Gesamtbericht im Rahmen der FolgemaBnahmen
zur Erkldrung der IAO iiber grundlegende Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit, Bericht I (B), Internationale Arbeitskon-
ferenz, 96. Tagung, Genf, 2007, Abs. 28, 29, 31.

21AA: Gleichheit bei der Arbeit — Ein Gebot der Stunde,
Gesamtbericht im Rahmen der FolgemafBnahmen zur Erklarung
der IAO iiber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit, Bericht [ (B), Internationale  Arbeitskonferenz,
91. Tagung, Genf, 2003, Abs. 11.
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bessere Durchsetzung der Rechtsvorschriften
sowie nichtregulatorische Initiativen von Regie-
rungen und Unternehmen und eine Verbesserung
der Fahigkeit der Sozialpartner aus, Diskriminie-
rungen anzugehen und zu iiberwinden °.

6. Wihrend der letzten Jahre hat die Welt die
schlimmste Wirtschaftskrise seit der Weltwirt-
schaftskrise erlebt, eine Krise, die zu umfangrei-
chen Arbeitsplatzverlusten und sozialen Hérten
gefiihrt hat. Nach Schitzungen der IAO miissen
2011 weltweit 22 Millionen zusitzliche Arbeits-
plétze geschaffen werden, um wieder die Beschaf-
tigungsraten von vor der Krise zu erreichen *. Die
Erfahrungen aus frilheren Krisen legen den
Schluss nahe, dass geringqualifizierte Arbeits-
kréfte, Arbeitsmigranten und é&ltere Arbeitnehmer
besonders gefihrdet sind. Jugendlichen, die unver-
héltnisméBig stark von Arbeitslosigkeit betroffen
sind, wird es noch schwerer fallen, eine menschen-
wiirdige Arbeit zu erlangen. Es deutet einiges
darauf hin, dass der Anteil der Menschen im
erwerbsfahigen Alter, die sich iiberhaupt nicht am
Arbeitsmarkt beteiligen, zu steigen begonnen hat.
7. Dieser Bericht, der dritte Gesamtbericht zum
Thema Nichtdiskriminierung, baut auf den
Erkenntnissen, Schlussfolgerungen und Empfeh-
lungen der ersten beiden auf. Er gibt einen Uber-
blick iiber Fortschritte und Herausforderungen im
Zusammenhang mit verschiedenen Diskriminie-
rungsgriinden und schldgt vorrangige Bereiche fiir
kiinftige Malnahmen vor, ausgehend von Lehren,
die aus fritheren und laufenden Programmen und
Tatigkeiten gezogen worden sind. Dies geschieht
vor dem Hintergrund einer langsamen und unge-
wissen Erholung von einer weltweiten Wirt-
schafts- und Finanzkrise, die zu einer schweren
Beschéftigungskrise gefiihrt hat. Der Bericht geht
die Diskriminierung daher im Kontext breiterer
Entwicklungen in Bezug auf Ungleichheit und
Verletzlichkeit an.

8. Der Bericht gliedert sich in vier Teile. Teil I,
Ein sich entwickelndes Bild — Erfassung der Ten-
denzen, gibt einen allgemeinen Uberblick iiber die
Auswirkungen der Krise auf bestimmte Arbeit-
nehmergruppen, die anfélliger fir Diskriminierung
sind, wobei das Schwergewicht auf der Antwort
der TAO und insbesondere auf dem Globalen
Beschiftigungspakt liegt. Er beschreibt Fort-
schritte bei der Ratifizierung und Durchfiihrung
der grundlegenden IAO-Normen zum Thema Dis-
kriminierung — das Ubereinkommen (Nr. 100)
iber die Gleichheit des Entgelts, 1951, und das
Ubereinkommen (Nr. 111) iiber die Diskriminie-
rung (Beschéftigung und Beruf), 1958, — und
behandelt allgemeine Tendenzen in wesentlichen

*T1AA: Gleichheit bei der Arbeit: Den Herausforderungen
begegnen, a.a.0., S. ix.

* Internationales Institut fiir Arbeitsfragen: World of Work
Report 2010: From one crisis to the next?, IAA (Genf, 2010),
S. 17.

Bereichen wihrend der vergangenen vier Jahre.
Ausgehend von den Erkenntnissen des zweiten
Gesamtberichts iiber Diskriminierung gibt er auch
einen Uberblick iiber die Entwicklungen bei der
Bekdmpfung von Diskriminierung in Beschéfti-
gung und Beruf durch Messung der Diskriminie-
rung mittels der Erhebung und Uberpriifung von
Daten; durch die Evaluierung von ermittelten
»Good Practice“-Maflnahmen — und durch die
Uberpriifung der Wirksamkeit von nationalen
Gleichstellungsgremien.

9. Teilll, Von Grundsditzen zur Praxis, stellt
neuere Trends und Entwicklungen bei verschiede-
nen Diskriminierungsgriinden heraus. Besondere
Beachtung wird der Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts, der Rasse und der Ethnizitdt und der
Lage von Wanderarbeitnehmern geschenkt, eine
Gruppe, die nach allgemeiner Auffassung am
meisten von Diskriminierung betroffen ist. Andere
seit langem anerkannte Griinde, darunter Religion
und soziale Herkunft, sowie neue Diskriminie-
rungstendenzen aufgrund des Alters, der sexuellen
Orientierung, des tatsdchlichen oder wahrgenom-
menen HIV-Status und von Behinderungen wer-
den ebenfalls erdrtert. Diskriminierung aufgrund
der politischen Meinung wird in diesem Gesamt-
bericht erstmals zur Sprache gebracht. Ferner wird
auf aufkommende Fragen im Zusammenhang mit
der Diskriminierung aufgrund des Lebensstils und
der genetischen Veranlagung Bezug genommen.
Er umreifit die Rolle der Regierungen, wenn es
darum geht, politisches Engagement zu zeigen und
fiir ein forderliches Umfeld zu sorgen, gibt einen
Uberblick iiber MaBinahmen von Arbeitnehmer-
und Arbeitgeberverbdnden und setzt sich kritisch
mit rechtlichen Rahmenbedingungen und Mafnah-
men auf nationaler und betrieblicher Ebene gegen
diskriminierende Praktiken auseinander.

10. Teil lll, Die Antwort der IAO, gibt einen
Uberblick iiber IAO-Unterstiitzung fiir Mitglied-
staaten bei der Beseitigung der Diskriminierung in
Beschiftigung und Beruf seit der Annahme der
Prioritdten und Aktionspliane im Bereich der tech-
nischen Zusammenarbeit durch den Verwaltungs-
rat im Jahr 2007 °. Er hebt die sowohl von den
TAO-Auflendmtern als auch von den Abteilungen
der Zentrale auf nationaler, regionaler und globa-
ler Ebene durchgefiihrten Programme und Tétig-
keiten hervor, die positive Ergebnisse erzielt
haben und als bewidhrte Praktiken angesehen wer-
den konnten und wegweisend fiir die Zukunft sind.

* Siehe T1AA: Folgemafinahmen zur Erklirung der IAO iiber
grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit: Prioritdiiten
und Aktionspline fiir die technische Zusammenarbeit zur
Beseitigung der Diskriminierung in Beschdftigung und Beruf,
Bericht des Ausschusses fiir technische Zusammenarbeit,
GB.300/TC/4, Verwaltungsrat, 300. Tagung, Genf, Nov. 2007.
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11. Aufbauend auf der Bewertung der Wirkung
verschiedener Programme und Tatigkeiten, die die
IAO wihrend der vergangenen vier Jahre durch-
gefiihrt hat, empfiehlt Teil IV, Auf dem Weg zu
einem Aktionsplan, vorrangige Themen und Berei-

che sowie geeignete Strategien fiir kiinftige Mal3-
nahmen der IAO und ihrer Mitgliedsgruppen im
Einklang mit der Agenda fiir menschenwiirdige
Arbeit der [AO.
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Ein sich entwickelndes Bild:
Erfassung der Tendenzen

Die Auswirkungen der
globalen Wirtschaftskrise auf
die Nichtdiskriminierung in
Beschéaftigung und Beruf

12. Diskriminierung aus unterschiedlichen Griin-
den kann in Zeiten wirtschaftlicher Ungewissheit
verscharft werden. Regierungen neigen moglicher-
weise dazu, MaBnahmen gegen Diskriminierung
in Zeiten eines w1rtschaft11chen Abschwungs
geringere Prioritit einzuriumen '. Welche sozialen
Auswirkungen die Finanzkrise auch immer gehabt
hat, die Erholungsstrategien und -mafnahmen
nach der Krise diirfen die Grundsétze der Nicht-
diskriminierung und Gleichheit nicht ignorieren.
In diesem schwierigen Kontext miissen die Regie-
rungen und andere Wirtschafts- und Sozialakteure
unbedingt ihre Verpflichtung zur Aufrechterhal-
tung und Starkung von Nichtdiskriminierungspoli-
tiken und -institutionen bekréftigen.

Auswirkungen auf Wanderarbeitnehmer

13. Einer neueren IAA-Untersuchung zufolge
sind Wanderarbeitnehmer besonders hart von der
Krise getroffen worden, was sich u.a. in zuneh-
mender Diskriminierung beim Zugang zur
Beschiftigung und zu Migrationschancen in gro-
Berer Xenophobie und Gewalt und i In schlechteren
Arbeitsbedingungen geduBert hat 2. Durch diese
Faktoren ist die schon bestehende Ungleichheit
und Diskriminierung von Wanderarbeitnehmern
weiter verstiarkt worden. Wéhrend fritherer Rezes-
sionen sind eine bestimmte Anzahl von Migranten
nach Hause zuriickgekehrt. In Anbetracht des glo-
balen Charakters der Krise ist die Riickkehr in die

"TAA: Global employment trends for youth, special issue on
the impact of the global economic crisis on youth (Genf, Aug.
2010), S. 10.

* Siehe I. Awad: The global economic crisis and migrant wor-
kers: Impact and response (Genf, IAA, 2009).

Heimat diesmal moglicherweise keine tragfihige
Losung, da es in den Herkunftsldndern der Wan-
derarbeitnehmer in gleichem oder groferem
Umfang zZu Arbe1tsp1atzvern1chtungen gekommen
. Migranten erleiden in der Regel Arbeitsplatz-
verluste frither als andere Personen, u.a. deswe-
gen, weil sie vielfach in Sektoren beschéftigt sind
— wie Baugewerbe und Fremdenverkehr —, die am
unmittelbarsten von Rezessionen betroffen sind *.
14. Viele Léander haben ihre Kontingente fiir
Wirtschaftsmigranten verringert. Australien bei-
spielsweise hat seine Obergrenze fiir qualifizierte
Migranten von 133.500 i Jm Jahr 2008 auf 108.100
im Jahr 2009 gesenkt’. In Thailand wurde die
Registrierung von 700.000 ausldndischen Arbeits-
kréften hinausgezogert, um Arbeitsplétze fiir thai-
landische Krifte zu erhalten. In Italien zogen man-
che Arbeitgeber Antrige zuriick, die sie gestellt
hatten, als die Konjunkturaussichten besser waren.
Im Jahr 2008 zogen rund 10.000 Arbeitgeber
(5,6 Prozent der bearbeiteten Antrdge) Ersuchen
zuruck die sie im Dezember 2007 eingereicht hat-
ten ®. Desgleichen verlangten manche Gewerk-
schaften in Polen Zulassungsbeschrankungen fiir
Arbeitskréifte von aullerhalb der Europiischen
Union (EU), hauptséchlich aus der Ukraine, Bela-
rus und China, um Platz zu machen fiir riickkeh-
rende polnische Arbeitnehmer, die voraussichtlich
ihre Arbeitspldtze in anderen EU-Léndern verlie-
ren wiirden. Die krisenbedingten Angstgefiihle
gegeniiber Wanderarbeitnehmern wurden durch
eine Financial Times/Harris-Umfrage offenbart,
die ergab, dass mehr als 50 Prozent der Staatsan-

* 10E: Trends in the workplace Survey 2009, S. 31.

* Ebd.

> OECD: International Migration Outlook, SOPEMI, 2009,
S. 36.

® OECD: International Migration Outlook, SOPEMI, 2009,
Special Focus: Managing labour migration beyond the crisis,
S.31.
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gehorigen des Vereinigten Konigreichs den
Zugang zum britischen Arbeitsmarkt fiir Arbeit-
nehmer aus  anderen = EU-Mitgliedstaaten
beschrinkt sehen wollten’. In Irland hat die
Regierung die Beschrinkungen sowohl der Zulas-
sung von Inhabern einer Arbeitserlaubnis als auch
ihrer Rechte und Anspriiche nach ihrer Ankunft
verschirft ®.

15. Eine Untersuchung iiber die Auswirkungen
der Krise auf die Beschéftigungsliicken zwischen
zugewanderten und einheimischen Arbeitnehmern
hat groBe Schwankungen zwischen den Léndern
gezeigt °. In Spanien beispielsweise hat sich die
Kluft erheblich vergroBert, wihrend sie sich in
Deutschland sogar verringert hat. In den meisten
wichtigen Aufnahmeldndern fir Zuwanderer, fiir
die Daten vorlagen, stieg die Arbeitslosigkeit zwi-
schen Ende 2007 und Ende 2009 unter Zuwan-
derern rascher an als unter Einheimischen. In eini-
gen Fillen 6ffnete sich die Schere der Arbeitslo-
sigkeit dort, wo sie zuvor unbedeutend gewesen
war (beispielsweise in den Vereinigten Staaten),
wihrend in anderen die Zuwanderer sowohl vor
als auch nach der Rezession weitaus hohere
Arbeitslosenraten verzeichneten (siehe Abbil-
dung 1.1).

16. Nicht alle Félle von Ungleichheit kdnnen auf
Akte einer unmittelbaren Diskriminierung zuriick-
gefiihrt werden. Die Konsequenzen der Krise fiir
Wanderarbeitnehmer waren am stérksten in den
Sektoren und Léndern zu spiiren, die am hértesten
von der Krise getroffen wurden. Beispielsweise
haben Wanderarbeitnehmer in den Léandern, in
denen das Baugewerbe in den Jahren zuvor der
Wachstumsmotor gewesen war, die grofiten
Beschiftigungsverluste zu verzeichnen. Desglei-
chen sind bestimmte Zuwanderergruppen stérker
getroffen worden als andere, z. B. Pakistaner und
Bangladescher im Vereinigten Konigreich und
Hispanoamerikaner in den Vereinigten Staaten.
Dagegen waren Gruppen, denen es besser erging,
im Allgemeinen in Tétigkeiten konzentriert, die
ein hoheres Bildungsniveau erfordern '°.

Die Krise und weibliche Arbeitnehmer

17. In mehreren Léndern ist die Frauenerwerbsti-
tigkeit durch die besonderen Auswirkungen der
Krise auf die Exportsektoren stark beeintrdchtigt
worden !'. Die afrikanische Textilindustrie bei-

1. Awad, a.2.0., S. 44.

8 D. Papademetiou, M. Sumption, A. Terrazas: Migration and
immigrants two years after the financial collapse: Where do we
stand? BBC World Service, Migration Policy Institute, 2010,
S. 92.

’ Ebd., S. 10, 20.

' Ebd., S. 10.

" Dies und die folgenden Absitze stiitzen sich auf: Interna-
tionaler Gewerkschaftsbund (IGB): Gender (in)equality in the

spielsweise, deren Arbeitskrifte zu 90 Prozent aus
geringqualifizierten und ungebildeten Frauen
bestehen, hat aufgrund der schrumpfenden Einfuh-
ren auf den Auslandsmaérkten Einschnitte erfahren.
18. Frithere Krisen haben dhnliche unverhéltnis-
méfBige Auswirkungen auf die Beschiftigung von
Frauen in Entwicklungslindern offenbart. Wéah-
rend der Asien-Krise in den neunziger Jahren ging
das Einkommen von Frauen im Vergleich zu Mén-
nern stark zuriick aufgrund von Einschnitten in
Sektoren, die mehr Frauen beschiftigten. Der ver-
stirkte Wettbewerb um Gelegenheits- und Haus-
arbeit fiihrte zu einem Druck auf die Lohne von
Frauen, da viele Frauen aufgrund der schrump-
fenden Wirtschaft kaum eine andere Wahl hatten,
als eine informelle Beschiftigung aufzunehmen.
Einem Bericht der Vereinten Nationen zufolge
weist die derzeitige Krise einen dhnlichen Verlauf
auf, zum Teil infolge von Einstellungen, die der
Beschéftigung von Ménnern den Vorzug geben,
indem sie das Bild des ménnlichen Erndhrers
propagieren. Wenn Arbeitspldtze knapp sind,
stoBen Frauen auf schirfere Konkurrenz beim
Zugang zu Arbeitsplatzen, wodurch der Einfluss
der bestehenden und anhaltenden Hindernisse fiir
ihre Beschéftigung verstarkt wird.

19. Derselbe UN-Bericht stellte auch fest, dass
arbeitslos gewordene Frauen, die Geld verdienen
miissen, um ihre Familie erndhren zu konnen, sich
prekdren Formen der Beschiftigung in der infor-
mellen Wirtschaft zuwenden, die oft mit harten
Arbeitsbedingungen verbunden sind. Eine 2009 in
Thailand durchgefiihrte Untersuchung ergab, dass
80 Prozent der befragten Stralenverkdufer im
Land von stirkerer Konkurrenz seit Beginn der
Wirtschaftskrise berichteten '2. Es ist wichtig, dass
die Regierungen proaktiv bleiben und Frauen im
informellen Sektor schiitzen, es ist jedoch zu
erwarten, dass die Prioritdt, die einer Verringerung
des geschlechtsspezifischen Lohngefilles oder
Sensibilisierungskampagnen zur Gleichstellung
der Geschlechter am Arbeitsplatz eingerdumt
wird, in einem durch Etatkiirzungen und Krisen-
mafnahmen geprigten Umfeld beeintrichtigt
wird.

20. In den entwickelten Marktwirtschaftslandern
hat die Krise keine eindeutigen unverhéltnismafi-
gen Auswirkungen auf die Beschiftigung von
Frauen gehabt, die auf Diskriminierung zuriick-
gefiihrt werden konnten. In den Vereinigten Staa-
ten beispielsweise kamen zwischen Dezember

labour market: an overview of global trends and developments
(Briissel, 2009).
2 A. Ellis, D. Kirkwood, D. Malhotra: Economic opportunities

for women in the East Asia and Pacific Region (Washington,
Weltbank, 2010) S. 68.
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Abbildung 1.1. Schere der Arbeitslosigkeit zwischen Zuwanderern und Einheimischen, 2007
und 2009 (in Prozent)
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Quelle: Eurostat,. Current Population Survey (Vereinigte Staaten) und Quarterly National Household Survey (Irland).

2007 und April 2010 auf je 100 Arbeitsplatzver-
luste von Ménnern nur 46 Arbeitsplatzverluste von
Frauen, und eine Untersuchung des TAA zeigte,
dass Arbeitsmigrantinnen in Sektoren konzentriert
sind, die wihrend der Krise entweder expandiert
haben oder nicht betroffen worden sind . Auch
im Vereinigten Konigreich war im zweiten und
dritten Quartal 2008 ein stirkerer Riickgang der
Beschiftigungsquoten von Ménnern als von
Frauen zu verzeichnen '*.

21. Auch die Daten zum Lohngefille entwickeln
sich noch nicht in irgendeine eindeutige oder end-
giiltige Richtung. Im Vereinigten Konigreich bei-
spielsweise zeigte die jahrliche Arbeitszeit- und
Einkommenserhebung von 2008, dass sich das
geschlechtsspezifische Lohngefille von 12,5 Pro-
zent im Jahr 2007 auf 12,8 Prozent im Jahr 2008
erhoht hatte, was auf eine stirkere Zunahme des
Stundenverdienstes von Ménnern zuriickzufithren
war °. Im darauffolgenden Jahr war jedoch eine
Trendumkehr zu verzeichnen, da das geschlechts-
spezifische Lohngefille im Jahr 2009 auf
12,2 Prozent fiel '°. In den Vereinigten Staaten hat
das geschlechtsspezifische Lohngefille (auf der

3 Kongress der Vereinigten Staaten: Understanding the
economy: Working mothers in the Great Recession, report by
the US Congress’ Joint Economic Committee (Washington,
Mai 2010), S. 1. I. Awad., a.a.0., S. 41, 43.

"“1IGB: Gender (in)equality in the labour market, a.a.0., S. 36.

1 United Kingdom Office for National Statistics: First release,
2008 Annual Survey of Hours and Earnings, 14. Nov. 2008,
S. 6.

1 United Kingdom Office for National Statistics: 2009 Annual
Survey of Hours and Earnings, 12. Nov. 2009, S. 4.

Grundlage des mittleren Lohns) zugenommen, da
die Lohne der Frauen von 80,2 Prozent derjenigen
der Ménner im Jahr 2007 auf 79,9 Prozent im Jahr
2008 fielen, wobei Vollzeit-Arbeitnehmer vergli-
chen wurden 7.

22. Neueren Daten zufolge sind 829 Millionen
Menschen, die weltweit in Armut leben, Frauen
gegeniiber 522 Millionen Ménner '®. In Anbetracht
dessen, dass die Lohne der Frauen nur 70 bis
90 Prozent derjenigen der Ménner fiir gleichwer-
tige Arbeit entsprechen, sollte Nichtdiskriminie-
rung bei der Entlohnung ein Kernbestandteil der
Mafnahmen mit dem Ziel sein, sowohl die Gleich-
stellung der Geschlechter zu verwirklichen als
auch die Armut zu verringern.

Armut und Diskriminierung

23. Schitzungen zufolge betrug die Zahl der welt-
weit in Armut lebenden Arbeitnehmer im Jahr
2009 zwischen 1,48 und 1,59 Milliarden. Diese
Zahlen lassen auf eine Zunahme der Zahl solcher
verletzlicher Arbeitnehmer zwischen 41,6 und
109,5 Millionen wéhrend des Zeitraums 2008-09

"1AA: Global Wage Report: Update 2009 (Genf, 2009),
Abs. 12.

SIAA: Gleichstellung der Geschlechter als Kernstiick
menschenwiirdiger Arbeit, Bericht VI, Internationale Arbeits-
konferenz, 98. Tagung, Genf, 2009, Abs. 58.
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schlieBen. Sie zeigen auch, dass die globale
Finanz- und Wirtschaftskrise schwerwiegende
Auswirkungen auf viele Millionen von Frauen und
Minnern in der Welt gehabt haben diirfte. Vor der
Krise war der Anteil der armutsanfilligen
Erwerbstétigen in allen Regionen riickldufig. Es
gibt Indizien dafiir, dass im Zeitraum 2007-08 die
Gesamtzahl der Arbeitnehmer in unsicherer
Beschiftigung erstmals zuriickging, um rund
10,5 Millionen Menschen auf etwas weniger als
die Hilfte aller Arbeitnehmer (49,5 Prozent) .
Dieser Trend hat sich jetzt wohl umgekehrt.

24. In Armut leben, hei3t nicht nur, iiber ein
geringes Einkommen zu verfiigen. Es ist auch ein
Teufelskreis aus beeintrachtigter Gesundheit,
reduzierter Arbeitsfahigkeit, schlechten Arbeits-
und Lebensbedingungen, geringer Produktivitit
und kiirzerer Lebenserwartung. Im Verein mit
Analphabetentum, Hunger, Kinderarbeit und frii-
her Elternschaft kdnnen die tiefgreifenden Auswir-
kungen von Armut von Eltern auf ihre Kinder
iibergehen. Weltweit scheint sich dieses Phéno-
men unverhdltnisméBig stark auf bestimmte Grup-
pen auszuwirken. In manchen Léandern sind
Frauen in hoherem Mal3 von Armut betroffen 20,
und Haushalte mit weiblichem Vorstand sind eher
arm. Auch indigene Volker, Stammesgruppen und
Menschen afrikanischer Abstammung sind unter
den Armen tberreprisentiert. Die Bevolkerungs-
zahl indigener Volker beispielsweise betragt welt-
weit rund 300 bis 370 Millionen. Sie machen
15 Prozent der Armen der Welt und rund ein Drit-
tel der 900 Millionen der extrem armen Landbe-
volkerung der Welt aus *'. In Siidasien verzeich-
nen auch die Dalit-Gemeinschaften ein dramatisch
hohes AusmaBl von Armut. In Indien ist die
Armutsrate der Dalits (65,8 Prozent) nahezu dop-
pelt so hoch wie die der iibrigen Bevolkerung
(33,3 Prozent) **.

25. Die unverhdltnismadfige Auswirkung der
Armut auf diese Gruppen ist kein bloBer Zufall.
Sie hat ihren Ursprung in struktureller Diskrimi-
nierung aufgrund eines oder mehrerer Griinde wie
Geschlecht, Rasse, Hautfarbe, Ethnizitdt oder

YIAA: Global employment trends (Genf, Jan. 2010), S. 18.

» Die einfache Aufschliisselung der Armutszahlen nach dem
Geschlecht fiihrt zu einer Unterschétzung des geschlechtsspezi-
fischen Armutsgefilles, weil arme Frauen moglicherweise auch
in Haushalten, die nicht arm sind, anzutreffen sind. Zweitens
kann das geschlechtsspezifische Armutsgefille in manchen
Landern groBer erscheinen, die einen hoheren Anteil an Haus-
halten aufweisen, in denen Frauen iiberreprésentiert sind.

2! Internationaler Agrarentwicklungsfond: Fact Sheet, 2007,
S. 1.

8. Alkire und M.E. Santos: Acute multidimensional poverty:
A new index for developing countries, OPHI Working Paper
Nr. 38 (Oxford, OPHI, Juli 2010), S. 127.

Glaubensbekenntnis . Diese Situation ist oft das
Ergebnis von sozialer Ausgrenzung und Ausbeu-
tung, wie Zwangsarbeit oder Kinderarbeit in ihren
schlimmsten Formen. Die Diskriminierung in
Beschiftigung und Beruf ist ein entscheidender
Faktor bei der Verursachung und Verschérfung
von Armut. Diskriminierung kann nicht nur zu
einer erheblichen Verringerung der Lohn- und
sonstigen Einkommen fiihren, die davon betroffe-
nen Menschen weisen oft auch niedrigere
Erwerbsquoten und Beschiftigungsraten auf.
Niedrige Einkommen aufgrund von Lohndiskrimi-
nierung und beruflicher Trennung in schlecht ent-
lohnten Tétigkeiten hindern erwerbstéitige Men-
schen daran, sich durch Arbeit aus der Armut zu
befreien. Diskriminierung in Beschéftigung und
Beruf kann auch zu langfristiger Armut fiihren, da
der Zugang zu Vermogenswerten und Dienstleis-
tungen dadurch eingeschréankt wird.

26. Die Krise hat in Volkswirtschaften mit hohem
Einkommen schwere Arbeitsplatzverluste zur
Folge gehabt. Zu Beginn des Jahres 2010 mussten
noch 14 Millionen Arbeitspldtze geschaffen wer-
den, um die Beschéftigung wieder auf den Vorkri-
senstand zu hieven **. Gleichzeitig nimmt die Zahl
der Menschen zu, die zu Arbeitszwecken auswan-
dern wollen. Im Fall Irlands beispielsweise geht
man davon aus, dass 100.000 Personen innerhalb
von vier Jahren das Land verlassen werden .
Menschen mit Behinderungen haben sich eine
Abnahme  der  Beschiftigungsmdglichkeiten
gegeniibergesehen. In Japan beispielsweise stieg
die Zahl der entlassenen Arbeitnehmer mit Behin-
derungen auf Quartalsbasis wéhrend der fiinf
Monate von November 2008 bis Mrz 2009 an *°.
27. Die ohnehin schon diisteren Arbeitsmarktaus-
sichten fiir junge Arbeitnehmer diirften sich auf-
grund der Krise weiter verschlechtert haben. Ende
2009 war weltweit die Rekordzahl von 81 Millio-
nen arbeitslosen jungen Menschen zu verzeichnen,
und zwischen 2008 und 2009 nahm die Jugendar-
beitslosigkeit um 1 Prozent gegeniiber einer
Zunahme von 0,5 Prozent der Arbeitslosenquote
der Erwachsenen zu, eine Rekord ?. Junge Frauen

BYAA: Arbeit als Weg aus der Armut, Bericht des Generaldi-
rektors, Internationale Arbeitskonferenz, 91. Tagung, Genf,
2003, S. 39.

* Internationales Institut fiir Arbeitsfragen: World of work
report 2010 From one crisis to the next? (IAA, Genf, 2010),
S. 3.

B M. Savage: ,,Economic crash to drive 100.000 out of Ire-
land®, The Independent, 18. Nov. 2010.

%6 Ministerium fiir Gesundheit, Arbeit und Wohlfahrt: Employ-
ment measures in post-financial crisis Japan, Juli 2009, S. 30.
T IAA: Global employment trends for youth, Aug. 2010, S. 1,
4,5.
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und Minner sind seit Beginn der Krise unverhalt-
nisméfBig hart getroffen worden, und wenn es zu
dhnlichen Mustern kommt wie in vergangenen
Rezessionen, konnte es elf Jahre dauern, bis die
Jugendbeschiftigung wieder den Stand von vor
der Rezession erreicht **. Arbeitslose junge Men-
schen, die mit dem Krisenumfeld konfrontiert
sind, werden vielleicht die Hoffnung aufgeben,
eine Beschiftigung zu erlangen, und sich ginzlich
vom Arbeitsmarkt abkoppeln und das Vermaécht-
nis einer ,,verlorenen Generation* hinterlassen *°.

28. Die Auswirkungen der Lohndiskriminierung
auf die Armut sind durch etliche neuere Untersu-
chungen nachgewiesen und quantifiziert worden.
Im Jahr 2008 analysierte eine solche Untersu-
chung *° die Auswirkungen der geschlechtsspezifi-
schen Diskriminierung auf die Armut in Brasilien
zwischen 1992 und 2001, ausgehend von Daten
aus der nationalen Haushaltserhebung®. Die
Ergebnisse zeigen, dass der Prozentsatz armer
Menschen durchschnittlich um 10 Prozent zuriick-
geht, wenn geschlechtsspezifische Diskriminie-
rung beseitigt wird. Noch frappierender waren die
Ergebnisse unter den verletzlichsten Bevdlke-
rungsgruppen, wie den Mitgliedern von Haushal-
ten mit schwarzem weiblichem Vorstand, die kei-
nen formellen Arbeitsvertrag haben oder nicht
Gewerkschaftsmitglieder sind. Ahnliche Schluss-
folgerungen sind aus Untersuchungen in ent-
wickelten Landern gezogen worden. Eine fiir die
Europédische Union (EU) durchgefiihrte Unter-
suchung °* zeigt beispielsweise, dass trotz der sehr
niedrigen Beschiftigungsraten unter Frauen, die in
Haushalten mit niedrigem Einkommen leben, die
Beseitigung  der  Lohndiskriminierung  von
erwerbstétigen Frauen die Armut in den meisten
EU-Landern erheblich verringern wiirde. Diese
Auswirkung schwankt innerhalb der EU stark; sie
ist groBer in Landern mit dem hochsten Grad an
Lohndiskriminierung (wo rund 10 Prozent der
Armen die Armut hinter sich lassen wiirden) und
kleiner in denjenigen mit dem geringsten Grad an
Lohndiskriminierung (in denen nur zwischen 2
und 4 Prozent der Armen die Armutsschwelle
iiberschreiten wiirden). Die Untersuchung unter-

 Internationales Institut fiir Arbeitsfragen: World of work
report 2010, a.a.0., S. 2.
¥ 1AA: Global employment trends for youth, a.a.0., S. 1.

% R.C. Santos Simdo, S.E. Monsueto: ,,The impact of gender
discrimination on poverty in Brazil“, CEPAL, Review 95,
Aug. 2008, S. 141.

1 Bei Untersuchungen dieses Typs basiert die Methodologie
auf einer Schitzung der kontrafaktischen Verteilung des Pro-
Kopf-Haushaltseinkommens auf der Basis eines hypotheti-
schen Szenarios, bei dem der Arbeitsmarkt Méannern und
Frauen gleiche Lohne entsprechend ihren Qualifikationen
zahlt.

32 C. Gradin, C. Del Rio, O. Canté: ,,Gender wage discrimina-

tion and poverty in the EU®, in Feminist Economics, 12. Mai
2010, S. 100.

strich jedoch die Tatsache, dass die Auswirkung
der Lohndiskriminierung auf die Armut in allen
EU-Landern fiir entlohnte arbeitende Frauen und
ihre Haushalte von entscheidender Bedeutung ist.
29. Es besteht ein wesentlicher Zusammenhang
zwischen Armutsbeseitigung, Beschiftigung und
Gleichheit. Dies kommt in der langsamen, aber
fortschreitenden Akzeptanz der Notwendigkeit
zum Ausdruck, die Strategien zur Verringerung
von Armut zu iiberdenken und von einem eindi-
mensionalen Ansatz auf der Grundlage des Ein-
kommensniveaus zu einer multidimensionalen
Strategie iiberzugehen, die die eigentlichen Ursa-
chen anhaltend groBer Armut und wirtschaftlicher
Unsicherheit wirksam angeht. Manche Lénder
haben damit begonnen, ihre einkommenschaffen-
den Mafinahmen in armen Gebieten mit sozialen
MaBnahmen in Einklang zu bringen. Mit diesen
MaBnahmen wird es aber unter Umstédnden immer
noch nicht gelingen, die Armut zu verringern,
wenn sie nicht die Auswirkungen der Diskriminie-
rung in Beschéftigung und Beruf beriicksichtigen.
In vielen Entwicklungsldndern sind Transfer-Pro-
gramme fiir die Armen dazu bestimmt, Einkom-
mensunterstiitzung zu bieten, und sie werden
davon abhdngig gemacht, dass die Kinder eine
Schule besuchen und/oder Miitter und Kinder
Gesundheitszentren aufsuchen. Diese Mafinahmen
haben aber moglicherweise eine begrenzte Aus-
wirkung auf die Verringerung der Armut, wenn sie
nicht gleichzeitig die Ursachen wirtschaftlicher
Verletzlichkeit, darunter ethnische, rassische und
geschlechtsspezifische Diskriminierung, angehen,
durch die die Lohne niedrig gehalten werden .

Antwort auf die Krise

30. Eine mit der Schaffung von Arbeitsplitzen
einhergehende Erholung, verbunden mit makro-
und mikrookonomischen Politiken, die die
Beschaftigung und das Wachstum stiitzen, ist im
derzeitigen Kontext unerlédsslich. Bemithungen um
die Beseitigung von Diskriminierung konnen
jedoch nur zu leicht durch kurzfristige MaBnah-
men unterlaufen werden, die getroffen werden, um
schwierige fiskalische Gegebenheiten abzuschwé-
chen. Nichtdiskriminierungsgesetze und -politi-
ken, Gleichstellungsinstitutionen und politisches
Engagement sind mithevolle Errungenschaften der
vergangenen Jahrzehnte. Es sollte alles getan
werden, um sie zu schiitzen. Aus den Erfahrungen
des letzten Jahrhunderts sollten Lehren gezogen
worden sein.

31. Als Kernstiick ihrer Antwort auf die Krise
nahm die [AO im Juni 2009 den Globalen
Beschiftigungspakt an. Der Pakt unterstreicht die

¥ Vereinte Nationen: Retooling Global Development, World
Economic and Social Survey, UN-Hauptabteilung fiir wirt-
schaftliche und soziale Angelegenheiten, 2010, S. 36.
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Notwendigkeit, die Unterstiitzung fiir Frauen und
Miénner, die anfdlliger fir Diskriminierung sind,
darunter gefdhrdete Jugendliche, gering entlohnte
und qualifizierte Arbeitnehmer, Arbeitskréifte in
der informellen Wirtschaft und Arbeitsmigranten,
zu verstiarken. AuBBerdem fordert er die Lander zur
Durchfiihrung von Maflnahmen auf, durch die die
internationalen Kernarbeitsnormen gefordert wer-
den, wie gleiches Entgelt fiir gleichwertige Arbeit
und die Beseitigung der Diskriminierung in der
Beschiftigung, um geschlechtsspezifische
Ungleichheit und Diskriminierung am Arbeitsplatz
abzubauen **. Diese Ziele wurden von den Fiihrern
der G20-Gruppe auf dem Gipfel von Pittsburgh im
Jahr 2009 gutgeheiflen, als sie fiir ihre Lander die
Verpflichtung eingingen, Schliisselelemente des
allgemeinen Rahmens des Globalen Beschifti-
gungspaktes zu iibernechmen, um die soziale
Dimension der Globalisierung voranzutreiben. Sie
forderten die internationalen Institutionen auch
auf, die Zielsetzungen des Globalen Beschafti-
gungspakts in ihren Krisen- und Nachkrisenanaly-
sen und in ihrer Politikgestaltung zu beriicksichti-
gen *°. Desgleichen betonten die G20-Arbeitsmi-
nister die Bedeutung einer Befolgung der Leit-
linien des Paktes fiir ein starkes, nachhaltiges und
ausgewogenes weltweites Wachstum *°. Die TAO
arbeitet aktiv mit mehreren Lindern zusammen,
die dem Pakt in ihren Konjunkturpaketen und
ErholungsmaBnahmen Rechnung getragen haben.

Konjunkturpakete

32. Die Krise hat die Verletzlichkeit vieler
Arbeitnehmer verstirkt, die KonjunkturmafBnah-
men, durch die eine Erholung herbeigefiihrt wer-
den sollte, haben aber nicht immer zur Beseitigung
der Ungleichheiten beigetragen. Mit Blick auf das
Ziel der wirtschaftlichen Erholung haben viele
Lénder Sektoren in den Mittelpunkt ihrer Kon-
junkturpakete gestellt, denen durch die Krise
erheblicher Schaden zugefiigt worden ist. In vielen
Fillen handelte es sich dabei um von Ménnern
dominierte Beschiftigungssektoren. Den Konjunk-
turmaBBnahmen ist zwar zugute gehalten worden,
dass sie eine tiefere Krise abgewendet und dazu
beigetragen haben, die Wirtschaft wieder anzukur-
beln, dadurch aber, dass der Bewiltigung der fis-
kalischen Auswirkungen der Krise Vorrang einge-
raumt worden ist, sind die nationalen Ressourcen
nicht immer relativ gleichmifBig auf alle Sektoren
des Arbeitsmarkts verteilt worden. Die Folge

3 1AA: Erholung von der Krise: Ein Globaler Beschiftigungs-
pakt, Internationale Arbeitskonferenz, 98. Tagung, Genf, 2009,
Teil I1 (9) (2) und I1 (9) (7).

3 Leaders* Statement, G20-Gipfel von Pittsburgh, 24.-25. Sept.
2009.

*TAA: ,El Salvador and Argentina adopt ILO Jobs Pact*,
IAA-Hauptabteilung Integration von Grundsatzpolitik, 8. Juli
2010.

10

davon war moglicherweise, dass verletzliche
Gruppen von den Vorteilen der Konjunkturmaf-
nahmen indirekt ausgeschlossen worden sind. Zu
diesen Gruppen gehoren Jugendliche, ethnische
Minderheiten und Frauen, die in den ins Visier
genommenen Industriezweigen oft unterreprisen-
tiert sind.

33. In Deutschland zielten zwei von der Regie-
rung auf den Weg gebrachte Erholungspakete auf
Sektoren, deren Arbeitnehmerschaft zu 78 Prozent
aus Miénnern und zu 22 Prozent aus Frauen
besteht *’. Die Automobilindustrie, das Bauge-
werbe, Labor- und medizinische Technologien
und die Finanzintermediation sind allesamt von
Mainnern dominierte Sektoren, die von der Regie-
rung umfangreiche finanzielle Unterstiitzung
erhalten haben. Zwar ist es den Paketen gelungen,
den Riickgang der Beschiftigung von Ménnern in
den betreffenden Sektoren zu reduzieren, eine
2010 durchgefiihrte Untersuchung hat aber erge-
ben, dass die Vernachldssigung der von Frauen
dominierten Sektoren, insbesondere des Dienst-
leistungssektors, auf lange Sicht ein Risiko fiir die
Beschiftigung von Frauen darstellt. Infolgedessen
ist ein Rickgang der Frauenbeschéftigung auf
lange Sicht eine Moglichkeit, mit der zu rechnen
ist, was fiir die Volkswirtschaften schidlich sein
konnte, da die Frauenbeschéftigung im Dienstleis-
tungssektor zuvor die nationale Beschiftigung
angeheizt hatte.

34. In den Vereinigten Staaten scheint das Kon-
junkturpaket gemischte Auswirkungen auf verletz-
liche Gruppen der Gesellschaft gehabt zu haben.
Wiéhrend 10 Prozent der Fordermittel fiir die 14nd-
liche Infrastruktur in Landkreise mit hartnidckiger
Armut flieBen miissen und das Home Investments
Partnership Program des Konjunkturpakets eine
ausgewogene Verteilung der Ressourcen zwischen
stiadtischen und ldndlichen Gemeinwesen fordert,
mit dem Schwerpunkt auf Gebieten mit gravieren-
den wirtschaftlichen Problemen, stellt ein Bericht
der Ohio State University von 2009 fest, dass die
umfangreichen, fiir Infrastrukturprojekte bereitge-
stellten Mittel rassische Minderheiten und Frauen
benachteiligen konnten. Schwarze stellen 13 Pro-
zent der Bevodlkerung und Frauen machen die
Halfte der Bevolkerung aus, sie besetzen aber nur
6 Prozent bzw. 9,4 Prozent der Arbeitsplitze im
Baugewerbe **.

35. Um alle Teile der Gesellschaft gleichermalien
zu schiitzen und einer weiteren Ausgrenzung ver-

%" Die Informationen in diesem Absatz stiitzen sich auf: Euro-
pdische Beobachtungsstelle fiir die Entwicklung der Arbeits-
beziehungen On-line: ,,Gender impact of recovery packages
investigated, 2010, S. 1.

3% Ohio State University Kirwan Institute for the Study of Race
and Ethnicity: Preliminary report of the impact of the econo-
mic stimulus plan on communities of color, 25. Febr. 2009,
update, S. 1-2.
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letzlicher Gruppen vorzubeugen, sollten die natio-
nalen Regierungen dafiir sorgen, dass die unver-
héltnismdBigen Auswirkungen von Konjunktur-
mafBnahmen bei ihrer Entwicklung in Betracht
bezogen werden und dass etwaige unverhiltnisma-
Bige Auswirkungen von Politiken tiberwacht und
korrigiert werden, um so die Zunahme der wirt-
schaftlichen Ungleichheiten zu stoppen. Mit dem
Ziel einer Forderung der Schaffung von Arbeits-
pliatzen und der Bewidltigung der Krise forderte
das Internationale Institut fiir Arbeitsfragen nicht
nur finanzielle Reformen und die Schaffung von
nachhaltigen Arbeitsplatzen durch die Forderung
einer engeren Verblndung zwischen Lohnen und
Produktivititsgewinnen in  Uberschusslindern,
sondern betonte auch die Notwendigkeit weiterer
MafBnahmen zugunsten verletzlicher Gruppen, wie
junge Menschen, und emes beschéftigungsorien-
tierten Sozialschutzes *’. Der Bericht des Instituts
iiber die Welt der Arbelt 2010 geht ausfiihrlich auf
den Globalen Beschiftigungspakt ein, der seiner-
seits die nationalen Regierungen auffordert, Ein-
kommenssicherungssysteme zu entwickeln, Quali-
fizierungsprogramme  bereitzustellen und die
Durchsetzung von Nichtdiskriminierungsrechten
zu verbessern, um verletzlichen Gruppen dabei zu
helfen, sich von der Krise zu erholen, und groere
Armut und soziale Hérte zu vermeiden und dabei
gleichzeitig die Wirtschaft zu stab111s1eren und die
Beschiftigungsfihigkeit zu fordern *

Schédliche Folgen der
Haushaltskonsolidierung vermeiden

36. Im Gefolge der Finanzkrise ist weltweit dem
Abbau grofler Haushaltsdefizite und der offentli-
chen Verschuldung in vielen Landern verstirkte
Aufmerksamkeit geschenkt worden. Viele haben
jedoch nachdriicklich zur Vorsicht bei der Formu-
lierung von Haushaltskonsolidierungsmaf3inahmen
geraten — im Sinne von Steuererh6hungen und
Kiirzungen der staatlichen Ausgaben — da die
betreffenden MaBinahmen die Erholungsbemiihun-
gen gefdhrden, Lénder in eine noch tiefere Rezes-
sion treiben und die Ungleichheiten 1n der
Erwerbsbevélkerung verschirfen konnten *'. Ein
vom IWF und von der IAO im Jahr 2010 gemein-
sam veroOffentlichtes Papier enthielt die Warnung,
dass eine vorzeitige Konsolidierung das makro-
okonomische =~ Wachstum  beschddigen und

¥ TAA: , World of work report 2010: ILO says long ‘labour
market recession’ worsens social outlook in many countries®,
Pressemitteilung, 30. Sept. 2010.

‘" YAA: Erholung von der Krise: Ein Globaler Beschdftigungs-
pakt, a.a.0., S. 6-7.

! Global Unions Group: 4 financial transactions tax for job
creation and development goals, Erklarung von Global Unions
an die G20-Finanzminister und anlédsslich der Friihjahrstagun-
gen 2010 des IWF und der Weltbank, Washington, 23.-25. Apr.
2011, S. 3-5.

anschliefend zu noch 4%roﬁeren Defiziten und
Schulden flihren konnte **. Dennoch sind in Lén-
dern mit besonders hohen Defiziten, darunter
Griechenland, Litauen und Ukraine, Haushalts-
konsolidierungspldne bereits auf den Weg
gebracht worden. Schétzungen des Beratenden
Gewerkschaftsausschusses der Organisation fiir
wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
(OECD) haben eine Gesamtfinanzliicke von
372 Milliarden Dollar pro Jahr von 2012 bis 2014
ergeben, wenn die Defizitabbaupldne, die die
OECD ihren Mitgliedstaaten vorgeschlagen hat,
verwirklicht werden **

37. Bestimmte Gruppen konnen die Wucht der
Auswirkungen der Haushaltskonsolidierungsmaf-
nahmen besonders zu spiiren bekommen, da die
Sparmafinahmen in vielen Léndern die Form von
Kiirzungen der Sozialprogramme, die Arbeitneh-
mer mit niedrigerem Einkommen beim Zugang
zur Beschiftigung unterstiitzten, sowie eines
unmittelbaren Abbaus von Arbeitspldtzen anneh-
men konnten. In Irland beispielsweise hat die
Regierung eine Vielzahl von Sparmafnahmen
gefordert, darunter eine Kiirzung der Investitions-
ausgaben im Umfang von 3 Milliarden Euro, eine
Kiirzung der Programme im offentlichen Dienst
und der Sozialzahlungen, eine Erhdhung der Stu-
dentenbeitrage zur Hochschulausbildung und die
Einfiihrung eines reformierten Pensionssystems
fiir Neueinstellungen im offenthchen Dienst sowie
eine Kiirzung ihrer Gehilter **. Der Internationale
Gewerkschaftsbund (IGB) hat auch festgestellt,
dass die Auflagen, die mit den Krediten des Inter-
nationalen Wahrungsfonds (IWF) an Litauen und
die Ukraine verbunden sind, die Streichung von
Investitionen in die Bildung zur Folge haben und
eine ,,verlorene Generation* von jungen Menschen
ohne ausreichende berufliche Qualifikationen
zuriicklassen konnten *°

38. Es ist wichtig swherzustellen, dass die Kon-
junkturmaBnahmen nicht vorzeitig eingestellt wer-
den, und dass in allen Léndern ein sozialer Basis-
schutz gewéhrt wird, der den Zugang zu Gesund-
heitsdiensten, zu Bildung, zu Wohnungen und zu
einem Mindesteinkommen garantiert. Ausrei-
chende Sozialschutzmafinahmen umfassen Leis-
tungen bei Arbeitslosigkeit, Gesundheitsvorsorge,
Kinderbetreuung und Einkommenssicherheit fiir
verletzliche Gruppen wie dltere Menschen und
Menschen mit Behinderungen. Das oben genannte
gemeinsame [AO-IWF-Papier wies darauf hin,

“ IAO/IWF: The challenges for growth, employment and
social cohesion, Diskussionsdokument fiir eine gemeinsame
TIAO-IWF-Konferenz in Zusammenarbeit mit dem Biiro des
Premierministers von Norwegen, 13. Sept. 2010, S. 8.

* Global Unions Group, a.a.0., S. 4-5.

* National Recovery Plan 2011-14, Stationery Office, Dublin,
S. 11.

* Global Unions Group, a.a.0., S. 3-4.
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) Kasten 1.1
Uberblick iiber die Kompetenzen der mit Fragen der
Nichtdiskriminierung befassten Fachgremien

Allgemeine Kompetenzen - Spezifische Kompetenzen —

Rechtsarbeit

° Empfehlungen zu Gleichstellungsgesetzgebung
und -politik

° Ermittlungsbefugnisse

° Rechtshilfe fur die Opfer von Diskriminierung

Beschwerdeentscheidungen und
Streitbeilegungsdienste

Forderungsarbeit

Sensibilisierung und Kommunikation
Zusammenarbeit mit Stakeholdern
Institutioneller Kapazitatsaufbau
Wissensaustausch

dass die Strategien zum Abbau der Defizite gut
koordiniert werden und mit einer fairen Verteilung
der Lasten und Vorteile der Anpassung einher-
gehen miissen, um zu verhindern, dass sich die
Haushaltskonsolidierungsmaf3inahmen unverhélt-
nismaBig stark auf die verletzlichsten Personen im
Arbeitsmarkt auswirken.

Institutionelle Fahigkeit zum Umgang mit
Nichtdiskriminierung

39. Eine Lehre aus der Krise lautet, dass die insti-
tutionellen Garantien fiir Nichtdiskriminierung
und Gleichstellung stark genug sein sollten, um
Verdnderungen in den wirtschaftlichen und sozia-
len Gegebenheiten standzuhalten. Die Politiken
der Regierungen unterliegen Verdnderungen auf-
grund von konjunkturellen Schwankungen, ver-
breiteten Hoffnungen und Befiirchtungen oder
empfundenen Bedrohungen und Versprechungen.
In Krisenzeiten, wenn Angste vorherrschen, sind
robuste institutionelle Vorkehrungen zur Gewihr-
leistung grundlegender Rechte und der Gleichstel-
lung wichtiger denn je.

40. Die jiingsten Ankiindigungen von Kiirzungen
und Sparmafinahmen in den Etats der Arbeitsver-
waltungs- und Arbeitsaufsichtsdienste und der
Fachgremien, die fiir Fragen der Nichtdiskriminie-
rung und der Gleichheit zustindig sind, konnen
die Fahigkeit dieser Einrichtungen beeintrachti-
gen, eine der moglicherweise schlimmsten sozia-
len Konsequenzen der Wirtschaftskrise anzuge-
hen: mehr Diskriminierung, mehr Ungleichheit
und grofere soziale Instabilitidt und gesellschaftli-
che Spannungen.

41. Die Rolle solcher Gremien ist zunehmend als
unerlésslich fiir die Verwirklichung eines echten
und nachhaltigen Wandels anerkannt worden.
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Diese Anerkennung hat in einigen Lindern zur
Einrichtung, Erweiterung und Umstrukturierung
dieser Gremien gefiihrt. So sind in den vergange-
nen vier Jahren neue Ombudsmann-Biiros in
Litauen ** und Schweden *” sowie neue Menschen-
rechtskommissionen in Brasilien * und im Ver-
einigten Konigreich * eingerichtet worden.

42. Die Lénder haben bei der Festlegung der
Zusammensetzung, Kompetenzen, Strukturen und
Aufgabenbereiche solcher Gremien unterschiedli-
che Wege beschritten. Im allgemeinen sind die
Kompetenzen der Fachgremien in zwei Bereiche
gegliedert: rechtliche Aspekte und Forderungs-
aspekte. Thre spezifischen Handlungsfelder sind
von Land zu Land sehr verschieden, im allgemei-
nen umfassen sie aber zwei oder mehr der in Kas-
ten 1.1 aufgefiihrten spezifischen Kompetenzen.
43. Bei der Festlegung einiger der wirksamsten
Verfahren fir die Behandlung von Diskriminie-
rungsfillen und die Foérderung der Gleichheit sind
frithere Erfahrungen und gewonnene Erkenntnisse
aufschlussreich ». Ein eigenstindiges und klares
Mandat legt den Grundstein fiir ihre wirksame
Tatigkeit und gibt ihnen Glaubwiirdigkeit. Sie
sollten klare rechtliche, finanzielle und funktionale
Unabhdngigkeit genieen, um die Opfer von Dis-
kriminierung unparteiisch unterstiitzen und Diskri-
minierung in allen Formen unparteiisch untersu-
chen, melden und angehen zu konnen. Die
anwendbaren Verfahren und Mechanismen sollten
fiir alle potentiellen Opfer zugénglich sein. Auf3er-
dem legt die stindige Zunahme der Zahl der
Gleichstellungsstellen, die sich mit mehreren Dis-
kriminierungsgriinden befassen, statt gesonderter
Stellen, die sich mit einem einzigen Diskriminie-
rungsgrund befassen, den Schluss nahe, dass die-
ser Ansatz einem effektiveren Einsatz von Mitteln
und Sachverstand forderlich ist.

44. In Schweden beispielsweise hat der Ombuds-
mann betont, dass dieser breite Ansatz es gestattet,
die Mittel fiir vorrangige identifizierte Bediirfnisse
einzusetzen, und es Experten mit Kenntnissen
iber mehrfache Diskriminierungsgriinde ermog-
licht, diese auf integrierte Weise anzugehen *'. Der

4 Siche History of the institution of the Ombudsman of the
Republic of Latvia, zuginglich unter: www.tiesibsargeslv/eng/
ombudsman/history/, besucht am 9. Nov. 2010.

47 Equality Ombudsman: ,,About the equality Ombudsman®,
zuginglich unter: www.do.se/en/About-the-Equality-
Ombudsman-/, besucht am 9. Nov. 2010.

“8 Ministerium fiir Arbeit und Soziale Sicherheit, Brasilien,
Erlass (Portaria) Nr. 219, vom 7. Mai 2008.

4 Equinet Europe: ,,GB Equality and Human Rights Com-
mission®, Okt. 2007.

%0 Beruht auf Equinet-Berichten Promoting equality: Overview
of positive measures used by national equality bodies, Sept.
2008; und Strategic role of equality bodies, Dez. 2009.

51 Equinet Europe: ,,The Swedish Equality Ombudsman in the
spotlight®, Okt. 2010.
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Kasten 1.2
Partnerschaften auf Sektorebene

Das Belgische Zentrum fiir Chancengleichheit und Widerstand gegen Rassismus unterzeichnet jedes Jahr eine
Vereinbarung mit der Sektion FuRball des Bundesinnenministeriums. Der Kemnpunkt dieser Vereinbarung ist der Wider-
stand gegen Rassismus und Diskriminierung und die Forderung der Vielfalt im belgischen FuBball. Im Jahr 2007 wurden
wie in den Vorjahren mehrere konkrete Handlungspunkte festgelegt wie die Entwicklung von Sensibilisierungskampagnen,
die Ausarbeitung klarer Leitlinien und Verfahren gegen Beschimpfung, die Zusammenarbeit mit FuBballvereinen und die
Entwicklung einer pddagogischen DVD und eines Ausbildungspakets.

Das italienische Nationale Amt gegen Rassendiskriminierung ist eine Partnerschaft mit der Italienischen Bankenver-
einigung (ABI) eingegangen und hat Studientage organisiert, um die im Kreditsektor tatigen Menschen zu informieren und

zu sensibilisieren.

Die Irische Gleichstellungsbehdrde hat eine Partnerschaft mit dem Ministerium fir Gesundheit und Kinder und der
Exekutive des Gesundheitsdienstes entwickelt, um Informationen Uber die Anwendung der Gleichstellungsgesetzgebung in
diesem Sektor zu verbreiten und Initiativen zur Entwicklung einer gleichstellungsgerechten Gesundheitsversorgung zu

ermitteln und zu fordern.

Quelle: Equinet Europe: Promoting Equality, Overview of positive measures used by national equality bodies, Equinet Report (2008).

Ombudsmann sieht in diesem Ansatz auch ein
Mittel zur wirksamen Behandlung von Fillen von
Mehrfachdiskriminierung, die 40 der 1.000 in den
ersten sechs Monaten seiner Tatigkeit eingegange-
nen Beschwerden ausmachten. Die Fahigkeit von
Gleichstellungseinrichtungen, Fille von Mehr-
fachdiskriminierung zu behandeln, ist von beson-
derer Bedeutung, wie weiter unten in diesem
Abschnitt ausgefiihrt wird.

45. Gerichtliche Verfahren im Zusammenhang
mit Diskriminierung konnen in individuellen Fal-
len fiir Abhilfe sorgen, es miissen aber auch ver-
breitete und strukturelle diskriminierende Prakti-
ken angegangen werden. Erfahrungen aus der
Arbeit von speziellen Gremien, die fiir Fragen der
Gleichstellung und Nichtdiskriminierung zustén-
dig sind, zeigen, dass ihre Wirksamkeit durch eine
Strategie, die Klagen mit einer gezielten Forde-
rung der Gleichstellung durch eine Vielfalt von
MaBnahmen verbindet, gesteigert werden kann.
Diese Forderungsmafinahmen reichen von Sensi-
bilisierungskampagnen und Ausbildungsmafnah-
men bis zu praktischer Orientierungshilfe und
Untersuchungen, wie Gleichstellungs- und Nicht-
diskriminierungsgesetze umgesetzt werden sollten.
Einige dieser Gremien haben in die Zusammen-
arbeit mit den Sozialpartnern investiert, um grof3e-
ren Einfluss zu erzielen.

Uberwachung der Auswirkung von Politiken
und MalBnahmen

46. Die Durchfiihrung von Antidiskriminierungs-
politiken und -maBnahmen muss tiberwacht und
bewertet werden. Zu diesem Zweck miissen geeig-
nete Folgemechanismen fiir die Evaluierung der
Wirkung der getroffenen MafBnahmen vorhanden
sein. Solche Mechanismen sind vor kurzem in

Argentinien, den Niederlanden, Siidafrika und
Schweden eingerichtet worden. In Argentinien
richtete das Nationale Institut gegen Diskriminie-
rung, Fremdenfeindlichkeit und Rassismus
(INADI) im Jahr 2008 einen organisatorischen
Rahmen ein, den Bundesrat fiir antidiskriminie-
rende Offentliche Politiken, der die Aufgabe hat,
den nationalen Plan gegen Diskriminierung durch-
zufiihren, zu verfolgen und zu iiberwachen *%. In
Stidafrika {iberwacht und evaluiert die Kommis-
sion fiir die Gleichstellung der Geschlechter *
Politiken im Zusammenhang mit der Gleichstel-
lung der Geschlechter, um fiir die Einhaltung der
Gleichstellungsstandards zu sorgen.

47. In den Niederlanden nimmt die Gleichbe-
handlungskommission, die MaBnahmen zur
Bekidmpfung der Diskriminierung durchfiihrt, Dis-
kriminierungsbeschwerden entgegen, bietet Infor-
mationen und Optionen zur Regelung der Fragen
und hat einen Folgemechanismus fiir die Uberwa-
chung von Fortschritten eingerichtet. Die Ergeb-
nisse des Prozesses zeigen, dass 74 Prozent der
von der Kommission ausgesprochenen Empfeh-
lungen durch irgendeine Mallnahme umgesetzt
worden sind. Acht Prozent der getroffenen Maf3-
nahmen waren individueller Natur, 39 Prozent
waren strukturelle MalBnahmen und 27 Prozent
umfassten Elemente von beiden **. Diese Zahlen
belegen, dass es in den meisten Fillen struktureller
statt individueller Malnahmen bedarf.

52 Informationen {iber den Bundesrat, zuginglich auf der
INADI-Website.

3 Sieche  Functions of the CGE,
www.cge.org.za/.

** Gleichbehandlungskommission (CGB), Niederlande: Annual
Report 2009, S. 13-14.

zugdnglich  unter
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48. In Schweden ist der Gleichstellungs-Ombuds-
mann neben der Entscheidung und Schlichtung
von Beschwerden auch fiir die Uberwachung der
nunmehr in das Diskriminierungsgesetz einbezo-
genen Entgelterhebungen verantwortlich, um fest-
zustellen, ob irgendwelche ungerechtfertigte
Lohnunterschiede zwischen den Geschlechtern
bestehen . Aufgrund der von 2001 bis 2008
durchgefiihrten Erhebungen wurden von 60 Pro-
zent der teilnehmenden Arbeitgeber Lohnanpas-
sungen vorgenommen. Infolgedessen wurde das
Monatsgehalt von 5.800 Beschéftigten (90 Prozent
davon Frauen) um rund 100 Euro erhoht. AuBer-
dem ergriff ein Drittel der betreffenden Arbeitge-
ber MaBnahmen wie Weiterbildung von Mitarbei-
tern, Ausbildung der fiir die Entgeltfestsetzung
verantwortlichen Fiihrungskridfte und Einstel-
lungsmaBBinahmen zur Erhéhung der Zahl der
Frauen in leitenden Positionen.

Messung von Diskriminierung

49. In den letzten Jahren sind neue Methoden zur
Messung von Diskriminierung entwickelt worden,
wie die [AO-Indikatoren fiir menschenwiirdige
Arbeit und der EU-Rahmen fiir die Bewertung von
Fortschritten im Bereich der Gleichstellung und
der Antidiskriminierung. Trotz dieser Fortschritte
gibt es nach wie vor Probleme angesichts der héu-
figen Nichtverfiigbarkeit von Daten und des Feh-
lens einer klaren Definition der Diskriminierungs-
griinde auf nationaler Ebene *°.

50. Die von der IAO im Jahr 2008 entwickelten
Indikatoren fiir menschenwiirdige Arbeit enthalten
unter dem Grundsatz ,,Chancengleichheit und
Gleichbehandlung in der Beschiftigung™ die bei-
den folgenden Indikatoren: 1) berufliche Trennung
nach dem Geschlecht; und 2) Anteil weiblicher
Erwerbstétiger in Fiihrungs- und Verwaltungsposi-
tionen. Diese Indikatoren beruhen auf den durch
die Internationale Standardklassifikation der
Berufe (ISCO-88) festgelegten Kategorien .

51. Die fiir die EU entwickelte Methode unter-
scheidet drei Arten von Indikatoren: a) Indikatoren
zur Messung der Diskriminierung, die dazu die-
nen, Nachteile, Kluften, Ungleichheiten und
andere unterschiedliche Behandlungen aufzuzei-
gen und darzustellen, die Einzelpersonen und/oder
Gruppen betreffen, welche unter dem Schutz des
Antidiskriminierungsgesetzes  stehen und/oder
durch Gleichstellungspolitiken abgedeckt sind,;

% Gleichstellungs-Ombudsmann, Schweden: Pay Surveys-
Provisions and outcomes, Series DO 11 ENG, 2009, S. 13.

% Das Fehlen einer klaren Definition der Diskriminierungs-
griinde ist besonders problematisch, wenn Vergleiche zwischen
Landern angestellt werden miissen.

ST1AA: Revised Office proposal for the measurement of decent
work based on guidance received at the TME on the measure-

ment of decent work, Hauptabteilung Integration von Grund-
satzpolitik, 14. Okt. 2009, S. 2.
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b) Indikatoren zur Messung des Fortschritts einer
Antidiskriminierungspolitik, die dazu dienen, den
Grad der Mobilisierung und Implementierung von
Rechtsmitteln und politischen Instrumenten zu
ermitteln, die im Rahmen der Antidiskriminie-
rungsgesetze vorgeschen sind; und c) Indikatoren
zur Messung der Auswirkungen von Antidiskrimi-
nierungspolitiken, die zur Bewertung der Frage
dienen, ob diese Politiken erfolgreich und wir-
kungsvoll die Nachteile und Ungleichheiten
bekdmpfen konnen, von denen Einzelpersonen
und/oder Gruppen betroffen sind, auf die das Anti-
diskriminierun§sgesetz und die Gleichstellungspo-
litik zutreffen .

52. Diesbeziiglich sind bewdhrte Praktiken bei
der Erhebung von Daten anerkannt worden in Lan-
dern wie Osterreich, wo die Gleichstellungsstelle
Einrichtungen sowohl des privaten als auch des
offentlichen Sektors die Meldung von Féllen zur
Verodftentlichung vorschreibt, und Finnland, das
eine Reihe von Projekten zur Datenerhebung im
Rahmen des Aktionsprogramms der Gemeinschaft
zur Bekdmpfung von Diskriminierungen durchge-
fiihrt hat .

53. Die ,,Situationstest“~-Methode der IAO ist in
mehr als zehn Lindern in Europa und Nordame-
rika angewendet worden, um Ausmaf} und Art rea-
ler Diskriminierungen beim Zugang zur Beschéfti-
gung zu bewerten. Sie wird als das umfassend ver-
wendete Mal} des tatséchlichen Verhaltens in den
Arbeitsmirkten bezeichnet, und wird moglicher-
weise flir einen umfassenderen Einsatz in der
Europidischen Union in Betracht gezogen. Der
Ansatz besteht darin, dass sich Paare von gleicher-
maflen qualifizierten, ansonsten aber identischen
Kandidaten, die sich nur nach Migrationshinter-
grund oder ethnischer Situation unterscheiden, um
Stellen bewerben und die unterschiedlichen Ergeb-
nisse anhand einer grof3en, statistisch signifikanten
Stichprobe gemessen werden. Thr Nutzen und ihre
Wirksamkeit liegt darin, dass sie tatsdchliche Ver-
haltensweisen statt Ergebnisse misst, durch die
nicht festgestellt werden kann, ob Unterschiede
auf Diskriminierung oder auf andere Faktoren
zuriickzufithren sind, und sie unterscheidet sich
von Einstellungserhebungen und Meinungsumftra-
gen, die durch subjektive Faktoren beeinflusst
werden.

5% Europiische Kommission (GD Beschiftigung, Soziale Ange-
legenheiten und Chancengleichheit): Bekdmpfung von Diskri-
minierungen und Férderung der Gleichstellung: Wie lassen
sich die erzielten Fortschritte messen, Luxemburg, 2008, S. 8-
9

% Europiische Kommission (GD Beschiftigung, Soziale Ange-
legenheiten und Chancengleichheit): Multiple Discrimination,
report on the work carried out by Governmental Expert Group
on Non-Discrimination 2008-09, S. 7.
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Kasten 1.3
Erhebung ,,sensibler Daten”

Eine von der Europadischen Kommission in Auftrag gegebene Untersuchung tber die Erhebung von sensiblen Daten
(ethnische Herkunft, Religion oder Glaubensbekenntnis, Behinderung oder sexuelle Orientierung) kam zu dem Ergebnis,
dass ,entgegen der weit verbreiteten Uberzeugung ... die internationalen, europaischen und nationalen Bestimmungen
zum Schutz der Privatsphare und zum Datenschutz kein kategorisches Verbot der Erhebung von Daten zur Diskriminie-
rung enthalten®. Die Untersuchung weist darauf hin, dass personenbezogene Informationen Datenschutzgesetzen unterlie-
gen und dass die statistischen Daten die Erstellung von konsolidierten und anonymisierten Informationen Uber bestimmte
Bevolkerungsgruppen ermdglichen. Sobald die Daten anonymisiert worden sind, wenn sie beispielsweise in zusammenge-
fasster Form veroffentlicht werden, stellen sie in der Regel keine personenbezogenen Daten dar und fallen daher nicht
unter die Datenschutzgesetze.

In den Niederlanden beispielsweise ist die Verarbeitung von Daten im Zusammenhang mit der rassischen und ethni-
schen Herkunft auch ohne Einwilligung des Datensubjekts gestattet, da das Gesetz festlegt, dass eine solche Verarbeitung
fir die Abstellung bestehender Ungleichheiten notwendig ist, dass die Identifizierung der betreffenden Personen nach
objektiven Kriterien erfolgt und dass die betreffenden Personen nicht schriftlich Einwande gegen eine solche Verarbeitung
erhoben haben. Andere Lander, wie Danemark, Osterreich, Schweden und Ungarn, gestatten ausdrticklich die Verarbei-
tung von sensiblen Daten fiir statistische und wissenschaftliche Zwecke, wenngleich die Verarbeitung fiir diese Zwecke der
vorherigen Genehmigung durch die nationale Datenschutzstelle bedarf.

Quelle: T. Makkonen: Die Bemessung von Diskriminierung. Datenerhebung und EU-Rechtsvorschriften zur Gleichstellung, Europaische

Kommission, Generaldirektion Beschaftigung, Soziale Angelegenheiten und Chancengleichheit, Referat G2, 2007.

54. Wenn Statistiken spérlich, schwach oder
unzuverléssig sind, bleibt das Ausmal} diskrimi-
nierender Praktiken weitgehend im Dunkeln. Es
ist entscheidend, dass die Regierungen sich dazu
verpflichten, personelle, technische und finanzielle
Mittel bereitzustellen, um die Datenerhebung auf
nationaler Ebene zu verbessern. Dieser wichtige
und komplexe erste Schritt wird erheblich zur Ein-
kreisung des Problems und damit zu den erforder-
lichen MaBlnahmen zu seiner Bewiltigung beitra-
gen.

Neuere gesetzliche Entwicklungen

Ratifizierung der Kerniibereinkommen

55. Die Zahl der Ratifikationen beider IAO-Kern-
iibereinkommen zur Gleichstellung, nidmlich der
Ubereinkommen Nr. 100 und 111, hat weiter
zugenommen. Seit 2006 haben die Demokratische
Volksrepublik Laos, Montenegro, Namibia,
Samoa und Vanuatu das Ubereinkommen Nr. 100
ratifiziert, wiahrend China, Kiribati, die Demokra-
tische Volksrepublik Laos, Montenegro, Samoa
und Vanuatu das Ubereinkommen Nr. 111 ratifi-
ziert haben, so dass die Gesamtzahl ihrer Ratifika-
tionen 168 bzw. 169 betragt, bei einer Gesamtmit-
gliederzahl der IAO von 183 Staaten. Damit geho-
ren die beiden Ubereinkommen iiber Nichtdiskri-
minierung zu den fiinf am meisten ratifizierten
Ubereinkommen der IAO. Eine universelle Ratifi-
zierung liegt nicht in weiter Ferne und stellt ein
erreichbares Ziel dar.

56. Bei den IAO-Mitgliedstaaten, die das Uber-
einkommen Nr. 100 noch nicht ratifiziert haben,
handelt es sich um Brunei, Japan, Malaysia, Male-
diven, Marschallinseln, Myanmar, Oman, Salomo-
nen, Singapur, Surinam, Thailand, Timor-Leste,
Tuvalu und Vereinigte Staaten. Das Ubereinkom-
men Nr. 100 ist noch nicht ratifiziert worden von
Bahrein, Brunei, Katar, Kuwait, Liberia, Maledi-
ven, Marschallinseln, Myanmar, Oman, Salomo-
nen, Somalia, Surinam, Timor-Leste, Tuvalu und
Vereinigte Staaten.

Gesetzgebungstendenzen

57. Wihrend der vergangenen vier Jahre war das
Gesamtbild in Bezug auf gesetzliche MaBnahmen
zum Schutz des Grundrechts auf Nichtdiskriminie-
rung sowohl durch Fortschritte als auch durch
fortbestehende Liicken gekennzeichnet. Wie in
Teil IT dieses Berichts gezeigt wird, waren die
Fortschritte insbesondere durch die Annahme von
neuen oder liberarbeiteten Rechtsvorschriften zur
Nichtdiskriminierung und zur Gleichstellung in
vielen Lindern gekennzeichnet. Was die StoBrich-
tung der neuen Gesetze angeht, so stechen zwei
grofle Tendenzen hervor: die Gleichstellungs- und
Nichtdiskriminierungsgesetzgebung erstreckt sich
auf ein immer breiteres Spektrum von Diskrimi-
nierungsgriinden; und sie bietet einen umfassende-
ren Schutz in Beschiftigung und Beruf. Diese bei-
den Tendenzen legen den Schluss nahe, dass auf
nationaler Ebene immer stiarker anerkannt wird,
wie wichtig es ist, den sich stindig weiter ent-
wickelnden und komplexen Realitdten der Diskri-
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minierung wirksamer mit gesetzlichen Malnah-
men zu begegnen.

58. Malaysia und Botsuana haben vor kurzem das
Geschlecht als einen der verbotenen Diskriminie-
rungsgriinde in ihre Verfassungen aufgenommen.
Damit verldngert sich die lange Liste der Lénder,
deren Verfassung Gleichstellung und Nichtdiskri-
minierung aufgrund des Geschlechts vorsieht.
Zahlreicher waren die neuen arbeitsrechtlichen
Vorschriften, die eine Diskriminierung aus mehre-
ren Griinden verbieten. Nach der 2007 erfolgten
Annahme des allgemeinen Antidiskriminierungs-
gesetzes enthdlt das Gesetz in Belgien jetzt bei-
spielsweise alle im Ubereinkommen Nr. 111 auf-
gezdhlten Kriterien. In Macao sieht das Arbeits-
gesetz von 2008 gleiche Rechte und Pflichten fiir
alle Erwerbstétigen oder Stellenbewerber vor. Das
Gesetz verbietet auch eine Diskriminierung aus
weiteren Griinden wie sexuelle Orientierung,
Alter, Familienstand, Sprache, Mitgliedschaft in
einem Verein, Bildung oder wirtschaftliche Situa-
tion. In Montenegro ist nach einer Novellierung
des Arbeitsgesetzes von 2008 Diskriminierung aus
den zusétzlichen Griinden der Sprache, des Alters,
der Schwangerschaft, des Gesundheitszustands,
des Personenstands, der Familienpflichten und der
sexuellen Orientierung verboten. In der Republik
Korea fiihrte das Gesetz zum Verbot der Altersdis-
kriminierung in der Beschiftigung und zur
Beschiftigungsforderung fiir dltere Menschen aus
dem Jahr 2008 ein Verbot der Altersdiskriminie-
rung ein.

59. Andere Lénder haben ein Verbot der Diskri-
minierung aus weiteren Griinden in allgemeinere
Rechtsvorschriften zur Gleichstellung und Nicht-
diskriminierung aufgenommen. In Albanien
umfasst das Diskriminierungsschutzgesetz von
2010, das auch fir die Beschéftigung gilt, eine
Liste von 24 Griinden, darunter Schwangerschaft
und Familien- oder Personenstand, und es legt den
Arbeitgebern die Verpflichtung auf, ,,den Grund-
satz der Gleichstellung und das Verbot jeder Art
von Diskriminierung umzusetzen, zu schiitzen und
zu fordern®. In Schweden soll das Antidiskrimi-
nierungsgesetz von 2008 die Diskriminierung
bekdmpfen und die Gleichheit der Rechte und die
Chancengleichheit  fordern  ungeachtet  des
Geschlechts, der Ethnizitét, der Religion oder son-
stiger Weltanschauung, einer Behinderung, der
sexuellen Orientierung oder des Alters. In der Slo-
wakei siecht die Novelle von 2008 zum Antidiskri-
minierungsgesetz u.a. die Annahme von Aus-
gleichsmaflnahmen im Bereich der Beschiftigung
und des Berufs vor, um soziale und wirtschaftliche
Benachteiligungen zu beseitigen, die sich aus dem
Alter oder einer Behinderung ergeben.

60. Rasse und Geschlecht sind nach wie vor die
beiden Diskriminierungsgriinde, die in den Gleich-
stellungs- und  Nichtdiskriminierungsgesetzen
nahezu aller Lander ausdriicklich aufgefiihrt sind.
Weniger Fortschritte sind bei der ausdriicklichen
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Bezugnahme auf andere im Ubereinkommen
Nr. 111 aufgefiihrte Griinde erzielt worden wie
nationale Abstammung, soziale Herkunft und poli-
tische Meinung. Dagegen sind rasche Fortschritte
erzielt worden bei der Annahme von Rechtsvor-
schriften zum Verbot einer Diskriminierung auf-
grund einer Behinderung oder des Alters, auf die
das Ubereinkommen nicht eingeht. Wichtig ist,
dass die zunehmende Annahme von Gleichstel-
lungs- und Nichtdiskriminierungsgesetzen, die
sich auf mehrere Griinde erstrecken, die Mdglich-
keit schafft, Falle von Mehrfachdiskriminierung
anzugehen.

61. Der Sachverstiandigenausschuss der TAO fiir
die Durchfiihrung der Ubereinkommen und Emp-
fehlungen hat die Auffassung geduBert, dass in
den meisten Féllen umfassende Rechtsvorschriften
bendtigt werden, um die wirksame Anwendung
des Rechts auf Gleichbehandlung in Beschéfti-
gung und Beruf fiir alle sicherzustellen. Diese Art
von Gesetzgebung findet sich jetzt hdufiger in der
EU infolge der Umsetzung der EU-Gleichstel-
lungsrichtlinien in nationales Recht. Ahnliche
Gesetze sind in einer zunehmenden Zahl von Lén-
dern in anderen Regionen wie Kenia, Montenegro,
Mosambik, Serbien und Vereinigte Republik Tan-
sania angenommen worden. Besonders umfassend
ist Kenias Beschiftigungsgesetz von 2007. Das
Gesetz sieht ein Verbot mittelbarer und unmittel-
barer Diskriminierung in allen Stadien der
Beschéftigung aus allen im Ubereinkommen auf-
gezihlten Griinden vor und verlagert in Féllen von
behaupteter Diskriminierung die Beweislast auf
den Arbeitgeber. Es verpflichtet auBerdem Arbeit-
geber von mehr als 20 Beschiftigten zur Annahme
und Umsetzung einer Grundsatzerkldrung zu sexu-
eller Beléstigung. Das Gesetz weist den zustdndi-
gen nationalen Stellen fiir Gleichstellung und
Nichtdiskriminierung — ausdriicklich ~ Aufsichts-
pflichten zu.

Verbleibende Herausforderungen

62. Etliche Lénder haben immer noch keine
Rechtsvorschriften zum Verbot der eindeutig aner-
kannten Formen von geschlechtsspezifischer Dis-
kriminierung erlassen. In vielen verbietet das
Gesetz sexuelle Beldstigung nicht, und es enthélt
auch keine Vorschriften zur Sicherstellung des
gleichen Entgelts fiir Frauen und Minner fiir
gleichwertige Arbeit, ein Recht, das im Uberein-
kommen Nr. 100 verankert ist. Dieses Uberein-
kommen ist zwar umfassend ratifiziert worden, der
Sachverstindigenausschuss stellte aber im Jahr
2006 fest, dass die Mehrheit der Lander, die das
Ubereinkommen Nr. 100 ratifiziert haben, dem
Grundsatz der ,,Gleichheit des Entgelts méannlicher
und weiblicher Arbeitskrifte fiir gleichwertige
Arbeit” in ihrer Gesetzgebung nicht in vollem
Umfang Rechnung getragen haben. In etlichen
Landern spricht die nationale Gesetzgebung
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Kasten 1.4
Die Messung gleichwertiger Arbeit

Die Bestimmung, ob zwei Tatigkeiten, die sich inhaltlich unterscheiden, gleichwertig sind, erfordert eine Vergleichs-
methode. Arbeitsplatzbewertungsmethoden sind Instrumente, die dazu beitragen, den relativen Wert von Tatigkeiten fest-
zulegen und damit zu bestimmen, ob ihre jeweilige Bezahlung gerecht ist. Das Verfahren der Entwicklung von Arbeitsplatz-
bewertungsmethoden und die Art und Weise, wie sie angewendet werden, sind ebenso wichtig wie die technischen Inhalte
dieser Methoden. In jedem Stadium ihrer Gestaltung und Anwendung kann es zu unbeabsichtigten geschlechtsspezifi-
schen Verzerrungen kommen. Im Jahr 2008 veréffentlichte das IAA eine schrittweise Anleitung zur Durchfiihrung von
geschlechtsneutralen Arbeitsplatzbewertungen, in der die Schritte fiir eine objektive und gerechte, von geschlechtsspezifi-
schen Verzerrungen freie Tatigkeitsbewertung erlautert werden, einschlieRlich der folgenden Arbeitsablaufe:

° Entwicklung eines von geschlechtsspezifischen Verzerrungen freien Gewichtungsrasters;
° Zuordnung von Punkten zu Tatigkeiten auf der Grundlage von Subfaktorebenen und Bestimmung von gleichwerti-

gen Tatigkeiten;

° Berechnung der jeder Tatigkeit zugeordneten Gesamtpunkte;

° Einordnung der Tatigkeiten in Punktintervalle.

Quelle: IAA: Promoting equality, gender-neutral job evaluation for equal pay: A step by step guide (Genf, 2008).

weiterhin nur von gleichem Entgelt fiir gleiche
Arbeit. Manche Lander haben den Grundsatz des
,gleichen Entgelts fiir gleichwertige Arbeit™ in
ihre Gesetzgebung aufgenommen, spéter aber die
Bedeutung von ,gleichwertige Arbeit® auf
»gleiche Arbeit beschriankt. Auflerdem umfasst
die Definition des Entgelts in den innerstaatlichen
Rechten nicht immer alle Vergiitungsformen, ein-
schlieBlich der Lohne und sdmtlicher anderer
Leistungen.

63. In letzter Zeit haben etliche Linder das Uber-
einkommen Nr. 100 in ihre nationale Gesetzge-
bung tibernommen. Ecuador und Bolivien haben
2008 bzw. 2009 eine neue Verfassung verkiindet,
die ausdriicklich das Recht auf ,.gleiches Entgelt
fir gleichwertige Arbeit“ umfasst. Auch in den
Arbeitsgesetzen Kenias und Ruméniens hat dieses
Recht vor kurzem uneingeschrinkt seinen Nieder-
schlag gefunden.

64. In vielen Landern sind bestimmte Erwerbsti-
tigengruppen nach wie vor von dem gesetzlichen
Schutz im Bereich der Gleichstellung und der
Nichtdiskriminierung in der Beschiftigung ausge-
nommen. Spezielle Beispiele sind Gelegenheitsar-
beiter, Hausangestellte oder Arbeitnehmer im
landwirtschaftlichen Sektor und in Ausfuhr-Frei-
zonen (EPZ), die oft von der praktischen Anwen-
dung der arbeitsrechtlichen Vorschriften und daher
von deren Vorschriften zur Nichtdiskriminierung
ausgeschlossen sind.

65. Durch Bestimmungen, die in Diskriminie-
rungsfillen die Beweislast weiterhin dem Kléger
auferlegen, wird die Wirksamkeit des Schutzes in
Gerichtsverfahren und die Mdglichkeit, Schadens-
ersatz zu erlangen, eingeschrankt. Infolge der
Schwierigkeit, Diskriminierung vor Gericht nach-
zuweisen, haben einige Lander die Beweislast auf
den Arbeitgeber verlagert. Diese Beweislastverla-
gerung ist eine Anforderung der Richtlinie des

Rates 2000/78/EG, die die meisten EU-Mitglied-
staaten mittlerweile in die innerstaatliche Gesetz-
gebung und Praxis umgesetzt haben. In vielen
anderen Léndern dagegen ist diese sehr wichtige
Bestimmung noch nicht eingefithrt worden oder
sie gilt nur fiir einige Diskriminierungsgriinde.

66. In manchen Lindern ist es aufgrund unzurei-
chender Beschwerdeverfahren sehr schwer, wenn
nicht sogar unmdglich, einen Diskriminierungsfall
vor Gericht zu bringen. Der Erfolg einer Klage
wegen Diskriminierung wird in vielen Léandern
insbesondere durch das Fortbestehen unrealisti-
scher Anforderungen hinsichtlich der Beibringung
glaubwiirdiger Beweise beeintrachtigt, und infol-
gedessen haben manche Lénder, wie bereits
erwahnt, die Beweislast auf den Arbeitgeber verla-
gert.

67. Opfer von Diskriminierung konnen von der
Geltendmachung ihrer Rechte vor Gericht abge-
halten werden aus Angst vor Vergeltung oder
wegen schwacher Gesetzgebung, wegen mangeln-
den Vertrauens in gerichtliche Vergleiche oder der
Komplexitit der Verfahren. Dennoch kann nichts
die Rolle der Gerichte bei der Durchsetzung von
Rechtsvorschriften ersetzen. Selbst dort, wo es
Rechtsvorschriften zum Schutz von Personen vor
VergeltungsmafBnahmen gibt, sind die Beweisan-
forderungen oft ziemlich anspruchsvoll, und eini-
ges deutet darauf hin, dass Vergeltungsmafnah-
men bei Diskriminierungsstreitigkeiten immer
noch gang und gébe sind ™. In jenen Léndern, in
denen die Verfahren kostspielig und zeitaufwendig
sind und Abhilfe ungewiss ist, diirfte es zwecklos
sein, eine Klage wegen Diskriminierung vor ein
Gericht zu bringen.

% OECD: Ending job discrimination, Policy Brief, Juli 2008,
S. 5.
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68. Mit Erfolg strafrechtlich verfolgte Diskrimi-
nierungsfille, auch wenn es nur wenige sind, kon-
nen jedoch ein wichtiges Mittel zur Herbeifiihrung
umfassenderer Verdnderungen sein, wenn sie aus-
reichend publiziert werden. Viele der potentiellen
Vorteile einer strafrechtlichen Verfolgung von
Diskriminierungsfdllen sind kollektive Vorteile,
wihrend die Kosten iiberwiegend individuelle
Kosten sind °'.

Diskriminierung aus mehrfachen Griinden

69. Es wird jetzt als zunehmend wichtig erachtet,
Mehrfachdiskriminierung im Arbeitsmarkt zu
priifen und Abhilfe zu schaffen *. Gruppen wie
Frauen mit Behinderungen, indigene Frauen und
junge Angehorige rassischer oder religioser Min-
derheitsgruppen haben sich zunehmend iiber ihre
Erfahrungen mit Benachteiligungen und Ausgren-
zung gedulBert und dariiber, wie dies durch die
vielfdltigen Dimensionen ihrer Identitdt beein-
flusst wird.

70. Die Debatte iiber Mehrfachdiskriminierung
entwickelt sich im Zuge der Veroffentlichung wei-
terer Untersuchungen weiter. Diese Untersuchun-
gen zeigen, dass diejenigen, die Opfer von Diskri-
minierung aus verschiedenen Griinden sind, die
hochste Arbeitslosigkeit aufweisen und iiberwie-
gend in schlecht bezahlten und prekéren Tatigkei-
ten konzentriert sind.

71. Ein unlangst vom Center for Labor Research
and Education der Universitdt von Kalifornien,
Berkeley, in den Vereinigten Staaten durchge-
fiihrte Untersuchung hat ergeben, dass im Juni
2010 die Arbeitslosigkeit unter Afro-Amerikanern
bei 15,4 Prozent lag und damit erheblich hoher
war als die Arbeitslosenrate fiir Weile mit
8,8 Prozent. Werden die Daten nach Alter und
Geschlecht aufgeschliisselt, steigt die Arbeitslo-
senrate auf 43,2 Prozent fiir junge afro-
amerikanische Manner und 36,5 Prozent fiir junge
afro(—)?merikanische Frauen (Altersgruppe 16 bis
19) ™.

Vorgehen gegen Mehrfachdiskriminierung

72. Zwei wesentliche Entwicklungen in der inter-
nationalen Menschenrechtsgesetzgebung der letz-
ten Zeit spiegeln die zunehmende Beachtung
wider, die der Mehrfachdiskriminierung geschenkt
wird. Das Ubereinkommen iiber die Rechte von
Menschen mit Behinderungen von 2006 enthélt in
den Artikeln 6, 7 und 24 die ausdriickliche Aner-
kennung der mehrfachen Diskriminierung, mit der

' Ebd., S. 6.

2 Im Sinne dieses Berichts bedeutet ,,Mehrfachdiskriminie-
rung die Diskriminierung aus mehreren Griinden.

% Siehe S. Allegretto, A. Amerikaner und S. Pitts: Data brief:

Black employment and unemployment in June 2010 (UC
Berkeley Labor Center, 2. Juli 2010).
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Frauen und Médchen mit Behinderungen konfron-
tiert sind, und der besonderen Bediirfnisse von
Kindern mit Behinderungen, insbesondere hin-
sichtlich des Zugangs zur Bildung. Auflerdem for-
dert die Erklarung der Vereinten Nationen iiber die
Rechte von indigenen Volkern in Artikel 21(2) die
Staaten auf, besondere Aufmerksamkeit den Rech-
ten und besonderen Bediirfnissen indigener élterer
Menschen, Frauen, Jugendlicher, Kinder und
Menschen mit Behinderungen zu schenken.

73. Der positive Trend, die Verantwortung fiir
mehrere Diskriminierungsgriinde einer einzigen
Stelle zu tibertragen, macht es moglich, Mehrfach-
diskriminierung zu behandeln. Dadurch ergeben
sich auch Skaleneffekte, und begrenzter Sachver-
stand und begrenzte Mittel werden optimal
genutzt. Es muss jedoch darauf geachtet werden,
dass eine solche administrative Eingliederung
nicht einfach ein Vorwand fiir Haushaltskiirzun-
gen ist, die zu weniger Sichtbarkeit und geringerer
Zuginglichkeit flihren.

74. Die Gerichte legen nach wie vor das Schwer-
gewicht auf einzelne Diskriminierungsgriinde.
Diese Tendenz lasst sich zum Teil damit erklaren,
dass die institutionellen und die Beweisverfahren
im Hinblick auf Wiedergutmachung auf einzelne
Diskriminierungsgriinde aufbauen, auch wenn das
Recht den Schutz vor Diskriminierung aus mehre-
ren Griinden umfasst **. Weitere erhebliche Hin-
dernisse fiir die Behandlung von Féllen von Mehr-
fachdiskriminierung in den Gerichten ergeben sich
aus dem mangelnden Bewusstsein und Verstind-
nis fiir Mehrfachdiskriminierung, eine Situation,
die eng mit dem Mangel an einschldgigen quanti-
tativen und qualitativen Daten und Untersuchun-
gen zusammenhéngt.

75. Ermutigende Fortschritte sind durch die
Annahme proaktiver Malnahmen erzielt worden —
wie positive MalBnahmen, Politiken zur Gleichstel-
lung in der Beschiftigung oder Sensibilisierungs-
tatigkeiten und Ausbildungsprogramme, die mehr-
fache Diskriminierungsgriinde behandeln kdnnen.
In Litauen beispielsweise umfasst das nationale
Antidiskriminierungsprogramm _ von  2009-11
Plane fiir Untersuchungen, Ubersichten und
Berichte, auch iiber Mehrfachdiskriminierung ®.
In den Niederlanden gehen mehrere Projekte den
Schnittpunkt ~ verschiedener — Diskriminierungs-
griinde an, insbesondere Geschlecht und ethnische

% Siche S. Hannett: , Equality at the intersections: The legis-
lative and judicial failure to tackle multiple discrimination®, in
Oxford Journal of Legal Studies (2003, Bd. 23, Nr. 1), S. 65-86
Zu den Beschriankungen in den Rechtsschutzmafinahmen zitiert
die Autorin SchutzmaBnahmen zur Gleichheit des Entgelts, die
oft auf geschlechtsspezifische Ungleichheiten beschrankt sind.
Siehe auch K. Abrams: ,.Title VII and the complex female
subject”, in Michigan Law Review (1994, Bd.92, Nr.8),
S. 2479-2540.

% Europiische Kommission: Mehrfachdiskriminierung, a.a.O.,
S. 7.
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Herkunft, wie Thousand and One Strengths:
Women and Voluntary Participation, die Emanzi-
pation, Teilhabe und Integration fordern . In
Sambia hat sich die Citizens Economic Empower-
ment Commission (CEEC)®" zum Ziel gesetzt,
dieStarkung der Wirtschaftskraft von Biirgern zu
fordern, deren Zugang zu wirtschaftlichen Res-
sourcen und Entwicklungskapazitit aufgrund ver-

® Ebd., S. 9.

" Weitere Einzelheiten iiber diese Titigkeiten sind auf der
CEEC-Website zuganglich: http://www.ceec.org.zm.

schiedener Faktoren, darunter Alter, Geschlecht,
HIV-Status und Behinderung, eingeschriankt
gewesen ist. Weitere Initiativen umfassen Kam-
pagnen und AufkldrungsmaBinahmen zur Schir-
fung des Bewusstseins flir die Existenz von
Mehrfachdiskriminierung in Osterreich, Schweden
und der Tschechischen Republik.
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Tell II

Von Grundsatzen zur Praxis

76. In diesem Abschnitt werden neuere Tenden-
zen und Entwicklungen in Bezug auf verschiedene
Diskriminierungsgriinde  herausgestellt.  Einige
Griinde werden speziell im Rahmen des Uberein-
kommens Nr. 111 angegangen, wihrend andere
durch andere IAO-Instrumente erfasst werden.
Einige liegen nach wie vor auflerhalb des Gel-
tungsbereichs von IAO-Ubereinkommen. Beleuch-
tet werden die Schliisselrolle, die den Regierungen
zufdllt, wenn es darum geht, politisches Engage-
ment zu zeigen und ein forderliches Umfeld zu
schaffen, sowie von Arbeitgeber- und Arbeitneh-
merverbidnden und anderen Stakeholdern ergrif-
fene MafBnahmen. Auflerdem werden Rechtsrah-
men und Politiken gegen diskriminierende Prakti-
ken und die Herausforderungen im Zusammen-
hang mit der jiingsten globalen Wirtschaftskrise
untersucht.

Diskriminierung aufgrund des Geschlechts

77. Frauen werden weiterhin in nahezu allen
Aspekten der Beschiftigung diskriminiert, von
den Arbeitsplitzen, die sie erlangen konnen, ihrer
Bezahlung, den Leistungen und Arbeitsbedingun-
gen bis zu threm Zugang zu Entscheidungspositio-
nen. Untersuchungen haben gezeigt, dass
geschlechtsspezifische Einkommensunterschiede,
berufliche und vertikale Trennung, Schwierigkei-
ten bei der Vereinbarung von Beruf und Familien-
leben und die unverhiltnismifBig starke Konzen-
tration von Frauen in Teilzeit-, informellen und
prekdren Tatigkeiten, sexuelle Belédstigung und
Diskriminierung aufgrund von Mutterschaft oder
Familienstand trotz gesetzlicher und politischer
Initiativen nach wie vor bestehen. In vielen Féllen
ist Frauen der Zugang zu bestimmten Téatigkeiten
aufgrund ihrer produktiven Rolle oder der Tat-
sache verwehrt, dass Frauen nach wie vor die
Hauptverantwortung fiir die Kinderbetreuung und
die Betreuung von sonstigen Angehdrigen tragen.
Das bedeutet nicht, dass keine Fortschritte erzielt
worden sind, unterstreicht aber die Tatsache, dass
Frauen von der Gleichstellung der Geschlechter
im Arbeitsmarkt immer noch weit entfernt sind.

Férderung der Gleichstellung der
Geschlechter durch ,,Gender
Mainstreaming“

78. Die Diskriminierung zwischen Ménnern und
Frauen hat tiefe gesellschaftliche Wurzeln, die
nicht einfach durch Gesetze oder irgendeine spezi-
fische Maflnahme beseitigt werden konnen. Fra-
gen der Geschlechtergleichstellung und Nichtdis-
kriminierung generell in ein ganzes Spektrum von
nationalen Politiken und Programmen einzubezie-
hen, ist méglicherweise wirkungsvoller.

79. Gender Mainstreaming ist definiert worden
als das Verfahren der Bewertung der Auswirkun-
gen von geplanten MafBnahmen, einschlielich
Gesetzen, Politiken oder Programmen, auf Frauen
in allen Bereichen und auf allen Ebenen. Es han-
delt sich um eine Strategie, die darauf abzielt, die
Belange und Erfahrungen von Frauen sowie Min-
nern zu einem festen Bestandteil der Gestaltung,
Durchfiihrung, Uberwachung und Evaluierung
von Politiken und Programmen in allen politi-
schen, wirtschaftlichen und gesellschaftlichen
Bereichen zu machen, damit Frauen und Ménner
gleichermafien profitieren und Ungleichheit nicht
perpetuiert wird. Das Endziel des Mainstreaming
ist die Verwirklichung der Gleichstellung der
Geschlechter .

80. Mehrere politische Initiativen, die in den letz-
ten Jahren umgesetzt worden sind, haben Gender
Mainstreaming als wirksames Mittel zur Forde-
rung der Gleichstellung der Geschlechter befiir-
wortet. Beispiele finden sich in der nationalen
Politik der Salomonen zur Gleichstellung der
Geschlechter und zur Entwicklung der Frau

! Beruht auf der Definition des Wirtschafts- und Sozialrats der
Vereinten Nationen (ECOSOC), Juli 1997. Siehe IAA: Gender
Equality Tool, zuginglich auf der Website des IAA-Biiros fiir
die Gleichstellung der Geschlechter.
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Kasten 2.1
Diskriminierung beginnt in der Kindheit

Durch das Fortbestehen von Ungleichheiten im Bildungswesen wird ein soziales System ungleicher Beziehungen
gefordert, in dem Diskriminierung méglich ist. An einem bestimmten Ort geboren zu werden oder einer benachteiligten
Gruppe anzugehoren, kann dazu fiihren, dass das grundlegende Menschenrecht von Kindern auf Bildung auf der Grund-
lage der Chancengleichheit eingeschrankt ist. In vielen Regionen werden benachteiligte Gruppen weiterhin systematisch
vom Zugang zur Bildung ausgeschlossen oder beim Zugang zur Bildung benachteiligt. Dazu gehéren Mé&dchen, Kinder, die
einer ethnischen oder sprachlichen Minderheit angehéren, von HIV/AIDS betroffene Kinder, AIDS-Waisen, Kinder von
Migrantenfamilien, Kinderarbeiter, in Iandlichen Gebieten und stadtischen Slums lebende Kinder und von bewaffneten Kon-
flikten betroffene Kinder.

Integrative und gezielte bildungspolitische MaBnahmen, die solchen benachteiligten Gruppen Zugang zu qualitativ
guten Lernumgebungen verschaffen, sind ein wesentliches Mittel fiir die Schaffung von integrativen Gesellschaften, die frei
sind von der Geiflel der Diskriminierung. Die Bildungssysteme spielen auch bei der Erziehung gegen Diskriminierung eine
Rolle. Die Vermittlung von sozialen Werten wie Achtung, Akzeptanz, Toleranz und Friede muss im Mittelpunkt einer umfas-
senden Strategie zur Bekdmpfung von Diskriminierung im Friihstadium des Lebens der Menschen stehen.

Kasten 2.2
Female Future

Im Anschluss an das Gesetz von 2003, wonach bis Juli 2005 mindestens 40 Prozent der Aufsichtsratsmitglieder
aller Aktiengesellschaften in Norwegen Frauen sein missen, filhrte der Norwegische Arbeitgeberverband (NHO) eine
Umfrage unter norwegischen Unternehmen durch, die ergab, dass 84 Prozent zwar einer Erhdhung des Anteils von Frauen
auf Flihrungs- und Vorstandsebene positiv gegeniiberstanden, dass die gleichen Unternehmen aber der Auffassung
waren, dass es fiir die Filhrungspositionen nicht geniigend weibliche Kandidaten gab.

Trotz seiner anfanglichen Skepsis richtete der NHO das international gefeierte Programm Female Future ein — ein
18 Monate dauerndes Ausbildungs- und Netzwerkprogramm mit dem Ziel, talentierte Frauen in der norwegischen Erwerbs-
bevolkerung ausfindig zu machen und sie rasch in Fiihrungspositionen unterzubringen. Female Future verfolgte eine Stra-
tegie des ,Perlentauchens®, wobei die NHO-Mitgliedsunternehmen mindestens drei weibliche Kandidaten fiir weitere Aus-

bildung und Unterstiitzung zwecks Aufnahme in das NHO-Netz von Aufsichtsraten benannten.
Von den 600 Frauen, die das Programm erfolgreich abgeschlossen haben, sind 60 Prozent eingeladen worden, nor-

wegischen Aufsichtsréten beizutreten.

Quelle: R. Lewis und K. Rake: ,Breaking the Mould for Women Leaders: could boardroom quotas hold the key?“, a Fawcett Society think

piece for the Gender Equality Forum, Oktober 2008, Seite 7.

(2010-15) > und in der nationalen Strategie Alba-
niens fiir Entwicklung und Integration (2007-13) °,
die anerkennen, dass es zur Beseitigung von
geschlechtsspezifischen Ungleichheiten erforder-
lich ist, geschlechtliche Perspektiven generell in
nationale Entwicklungsstrategien zu integrieren.

81. ,,Gender Mainstreaming* ist weltweit ausgie-
big diskutiert worden. In der Europdischen Union
haben periodische Fortschrittsberichte im Verlauf
der letzten zehn Jahre jedoch gezeigt, dass hin-
sichtlich der Umsetzung dieser Idee in die Praxis
noch viel zu tun ist *. Ein erfolgreiches Main-

? Japan International Cooperation Agency: Country Gender
Profile: Solomon Islands, 2010, S. 11.

? Japan International Cooperation Agency: Albania: Country
Gender Profile, 2010, S. 17.

4 Siehe insbesondere J. Plantenga, C. Remery und J. Rubery:
»Gender mainstreaming of employment policies: A compara-
tive review of 30 European countries* (Luxemburg, Europai-
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streaming erfordert einer Analyse zufolge ,die
Einrichtung einer klaren und transparenten organi-
satorischen Infrastruktur mit einem eindeutigen
Schwergewicht auf der Gleichstellung der
Geschlechter®, ob (wie in Danemark, Deutschland
und dem Vereinigten Konigreich) durch gesetz-
liche Initiativen oder (wie in Frankreich, Island,
den Niederlanden und Schweden) durch die
Annahme des Mainstreaming als ,allgemeines
Grundsatzprinzip*“ . Entscheidend fiir den Erfolg
des Gender Mainstreaming ist die Verfiligbarkeit
von ausreichenden nach dem Geschlecht aufge-
schliisselten Statistiken, die ,,die Beschreibung der

sche Kommission, 2007); P. Villa und M. Smith: ,,National
Reform Programmes 2008 and the gender aspects of the Euro-
pean Employment Strategy®, co-ordinators’ synthesis report
prepared for the Equality Unit of the European Commission,
2009.

5 J. Plantenga, C. Remery und J. Rubery, a.a.0., S. 5-6.



VON GRUNDSATZEN ZUR PRAXIS

Kasten 2.3
EU-Strategie zur Gleichstellung von Frauen und Mannern (2010-15)

Im September 2010 nahm die Européaische Kommission die Strategie der Europaischen Union zur Gleichstellung
von Frauen und Mannern (2010-2015) an. Die Strategie beschreibt MaRnahmen, die in fiinf Schwerpunktbereichen, die in
der Frauen-Charta, die Anfang 2010 von der Europadischen Kommission veroffentlicht worden ist, aufgefiihrt werden, und in
einem Bereich, der Ubergreifende Fragen behandelt, zu treffen sind. Die vorgeschlagenen Manahmen folgen dem dualen
Ansatz, der auf dem Gender Mainstreaming und spezifischen Manahmen beruht. Die sechs Schwerpunktbereiche sind
die Folgenden:

1) Gleiche wirtschaftliche Unabhangigkeit;

2)  Gleicher Lohn fiir gleiche Arbeit und gleichwertige Arbeit;

3) Ausgewogene Reprasentanz in Entscheidungsprozessen;

4)  Wirde, Integritat und ein Ende geschlechtsbezogener Gewalt;

5) Férderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern auBerhalb der EU;
6)  Horizontale Fragen.

Die zu treffenden Mainahmen umfassen u.a. die Férderung von Frauen als Unternehmerinnen und Selbstandige;
die Bewertung der verbleibenden Liicken beim Anspruch auf familienbezogenen Urlaub; die Férderung der Gleichstellung
der Geschlechter in allen Initiativen zur Immigration und Integration von Migranten; die Erkundung von moglichen Mitteln
und Wegen, um die Transparenz des Entgelts zu verbessern, um die Auswirkungen von Regelungen wie Teilzeitarbeit und
befristeten Vertragen auf die Gleichheit des Entgelts zu verstehen und die Unterstiitzung von Initiativen fiir gleiche Bezah-
lung am Arbeitsplatz wie Gleichheitslabel sowie die Entwicklung von Instrumenten fiir Arbeitgeber zur Beseitigung nicht
gerechtfertigter geschlechterspezifischer Einkommensunterschiede. Ferner werden MalRnahmen getroffen werden, um fiir
eine ausgewogenere Mitwirkung von Frauen und Mannern an Entscheidungsprozessen zu sorgen.

Quelle: Europaische Kommission, Mitteilung der Kommission an das Europaische Parlament, den Rat, den Européischen Wirtschafts- und
Sozialausschuss und den Ausschuss der Regionen ,Strategie fiir die Gleichstellung von Frauen und Méannern 2010-15% Briissel,

21. September 2010

tatsdchlichen Lage ermdglichen, um die tatséch-
liche (Un)Gleichheit der Geschlechter zu bewerten
und vorran%ige Bereiche fiir MaBnahmen zu
bestimmen* °.

Positive MaBhahmen

82. Seit 2007 sind eine Reihe von Programmen
fiir positive MaBBnahmen geschaffen worden. Spa-
nien beispielsweise hat vorgeschrieben, dass die
Unternehmen bis 2015 Frauenquoten zwischen 40
und 60 Prozent fiir Aufsichtsrite und Fiihrungspo-
sitionen erreichen miissen, wiahrend Deutschland,
wo die Regierung sich fiir die Verwendung von
freiwilligen Unternehmenskodizes ausgesprochen
hatte, freiwillige Quoten zur Verwirklichung der
Gleichstellung der Geschlechter eingefiihrt hat 7
Die EU-Kommission hat die Selbstregulierung der
Unternechmen gefordert, um eine geschlechtlich
ausgewogene Zusammensetzung der Aufsichtsrite
von Unternehmen zu erreichen, hat sich aber die
Maoglichkeit vorbehalten, in Zukunft eine Quoten-
regelung auszuarbeiten, wenn die Selbstregulie-

®Ebd., S. 6.

"IGB: Gender (in)equality in the labour market: An overview
of global trends and developments, (Briissel, Mérz 2009),
S. 38.

rung nicht zu einer Verbesserung der derzeitigen
Verhiltnisse fiihrt, wo Frauen nur 11 Prozent der
Aufsichtsratsmitglieder stellen *.

83. Dank secines Quotensystems hat Norwegen
eine Zunahme des Anteils weiblicher Aufsichts-
ratsmitglieder von Aktiengesellschaften von
7 Prozent im Jahr 2003 auf 39 Prozent im Jahr
2008 verzeichnet °. Seit 2008 schreibt das norwe-
gische Quotensystem vor, dass die Aufsichtsrite
von Aktiengesellschaften zu mindestens 40 Pro-
zent mit Frauen besetzt sein miissen. Unterneh-
men, die diese Anforderung nicht erfiillen, konnen
von den nationalen Gerichten aufgeldst werden .
Anderswo sind alternative Mechanismen fiir posi-
tive MaBBnahmen gewéhlt worden.

$ EurActiv, 2010. ,EU mulls gender quotas on company
boards”, veroffentlicht auf der EurActiv-Website, 15. Juli
2010.

° A. Hole, Generaldirektor, Ministerium fiir Kinder und Gleich-
heit, Norwegen: ,,Government action to bring about gender
balance®, zuginglich unter http://www.20-first.com/406-0-a-
personal-account-of-the-quota-legislation-in-norway.html, auf-
gerufen am 21. Jan. 2010.

10 Vertretung Norwegens bei der EU, ,,Norway's mixed-gender
boardrooms*, 23. Juli 2010.
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Abbildung 2.1.

Geschlechtsspezifisches Gefalle bei den mittleren Verdiensten von

Vollzeitbeschaftigten, 2006 oder letztes verfiigbares Jahr (in Prozent)
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Beruht auf OECD: OECD Social Policy Division, Gender Brief, March 2010, S. 13.

Quelle: OECD Family Database >LMF5 und OECD Earnings database. Der OECD-Durchschnitt betrug im Jahr 2006

Fortbestehen von geschlechtsspezifischen
Lohnunterschieden

84. In einem der Internationalen Arbeitskonferenz
im Jahr 2009 vorgelegten Bericht wurde Folgen-
des festgestellt: ,.In den meisten Léndern belduft
sich das Entgelt von Frauen fiir gleichwertige
Arbeit auf durchschnittlich 70 bis 90 Prozent des
Entgelts der Ménner, wesentlich grofere Unter-
schiede sind aber nicht selten ''. Ein IGB-Bericht
fiir 20 Lander aus dem Jahr 2009 '* ermittelte ein
durchschnittliches geschlechtsspezifisches Lohn-
gefille von 22,4 Prozent und ein mittleres Gefille
von 20,4 Prozent. Eine weitere Untersuchung des
IGB im Jahr 2010, die weitere 23 Lénder
umfasste, zeigte ein mittleres geschlechtsspezifi-
sches Gesamtlohngefille von 26 Prozent zugun-
sten von Ménnern. Dem Bericht zufolge ist das
Gefille geringer fiir diejenigen ohne Kinder
(20 Prozent) und groBer fiir diejenigen mit Kin-
dern (32 Prozent). Das Gefille ist auch ausgeprig-

"IAA: Gleichstellung der Geschlechter als Kernstiick men-
schenwiirdiger Arbeit, Bericht VI, Internationale Arbeitskon-
ferenz, 98. Tagung, Genf, 2009, Abs. 294.

'21GB: Gender (in)equality in the labour market, a.a.0.; die
betreffenden Lénder sind Argentinien, Brasilien, Chile, Dane-
mark, Deutschland, Finnland, Indien, Italien, Republik Korea,
Mexiko, Niederlande, Paraguay, Polen, Russische Foderation,
Schweden, Spanien, Siidafrika, Ungarn, Vereinigte Staaten und
Vereinigtes Konigreich.

24

S S S S L
& & @&
& & 9
K =) & 0;\{2; R

17,6 Prozent.

ter unter den Befragten, die eine Vollzeittitigkeit
ausiiben (24 Prozent), als unter den;'enigen, die
nicht vollzeitig arbeiten (20 Prozent) .

85. Im Jahr 2010 berichtete die OECD von einem
geschlechtsspezifischen Lohngefille bei mittleren
Vollzeitverdiensten von 17,6 Prozent in ihren Mit-
gliedstaaten '*. In denjenigen Lindern, zu denen
genauere Angaben gemacht wurden, reichte das
Gefille von nahezu 40 Prozent in der Republik
Korea und mehr als 30 Prozent in Japan iiber 20
bis 25 Prozent in Deutschland, Kanada und im
Vereinigten Konigreich bis zu zwischen 15 und
20 Prozent in Australien, Finnland, den Niederlan-
den, Portugal, Schweden, Schweiz, Spanien, der
Tschechischen Republik und den Vereinigten
Staaten, 10 bis 15 Prozent in Déanemark, Frank-
reich, Griechenland, Irland und Ungarn und
10 Prozent oder weniger in Belgien, Neuseeland
und Polen. Die Befunde der OECD werden in
Abbildung 2.1 unten wiedergegeben.

86. Die Statistiken zu den geschlechtsspezifischen
Einkommensunterschieden beriicksichtigen oft
nicht die grole Zahl von Frauen weltweit (nahezu

BIGB: Decisions for work: An examination of the factors
influencing women's decisions for work (Briissel, IGB, 2010),
S.21,31.

¥ OECD: a.a.0., S. 13 (Zahlen aus dem Jahr 2006 oder neueste
verfiigbare Zahlen).
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25 Prozent der Gesamterwerbsbevolkerung), die
kein unmittelbares Entgelt fiir ihre Beteiligung an
der Familienarbeit erhalten. Wenn diese Frauen
und die vielen anderen, die andere Formen von
informeller Arbeit verrichten, in die Statistiken
einbezogen wiirden, wire die relative Benachteili-
gung von Frauen im Arbeitsmarkt noch sehr viel
krasser und wiirde die Tatsache, dass sie nicht von
Arbeitsmarktvorschriften, einschlielich  der
Bestimmungen iiber Antidiskriminierung und glei-
che Bezahlung, profitieren, klarer hervortreten.
Schitzungen, die der Tagung der Internationalen
Arbeitskonferenz im Jahr 2009 vorgelegt wurden,
zeigen, dass der Wert unbezahlter Betreuungsar-
beit (auch ,,unbezahlte Hausarbeit genannt) der
Hilfte des BIP eines Landes entsprechen kann '°.
87. Ein erheblicher Teil des geschlechtsspezifi-
schen Lohngefalles ldsst sich mit der beruflichen
und sektoralen Trennung erkliren '°. Im Verei-
nigten Konigreich beispielsweise zeigten Daten,
die in der Arbeitsmarkterhebung 2008 enthalten
waren, dass Frauen zwei Drittel der Tatigkeiten in
geringbezahlten Berufen gegeniiber zwei Fiinfteln
der Tétigkeiten in anderen Berufen ausiibten.
Auflerdem zeigte die Arbeitsmarkterhebung, dass
Frauen 76 Prozent aller Teilzeitbeschéftigten im
Vereinigten Konigreich stellten, was besonderen
Anlass zu Besorgnis gibt, da die Wahrscheinlich-
keit, einen Mindestlohn zu erhalten, bei Teilzeit-
beschiftigten doppelt so groB ist .

Mittel zur Verringerung des
geschlechtsspezifischen Lohngefélles

88. Gesetze, denen das Konzept der gleichen
Bezahlung fiir gleichwertige Arbeit zugrunde
liegt, sind nicht so weit verbreitet wie allgemeine
Nichtdiskriminierungsgesetze. Dennoch sind Fort-
schritte zu verzeichnen gewesen. EU-weit sind
Rechtsvorschriften iiber gleiche Bezahlung ver-
bindlich und miissen von Lindern, die der EU bei-
treten wollen, angenommen werden. Umfassende
Antidiskriminierungsgesetze gibt es auch in ande-
ren Léndern, z. B. Kanada und Siidafrika. Im April
2009 wurden in Zypern die Rechtsvorschriften
tiber gleiche Bezahlung fiir gleichwertige Arbeit
so abgedndert, dass sich voraussichtlich eine Ver-
ringerung des geschlechtsspezifischen Lohngefal-
les ergeben wird. Im Jahr 2007 verabschiedete
Ecuador eine neue Verfassung, die das Konzept
der gleichen Bezahlung fiir gleichwertige Arbeit
umfasst.

SIAA: Gleichstellung der Geschlechter als Kernstiick men-
schenwiirdiger Arbeit, a.a.0., Abs. 298.

1 Europiische Stiftung zur Verbesserung der Lebens- und
Arbeitsbedingungen (Eurofound): Addressing the gender pay
gap: Government and social partner actions, S. 24.

' Low Pay Commission: National Minimum Wage, Low Pay
Commission Report 2009, S. 98.

89. Eindeutige Rechtsvorschriften gegen Diskri-
minierung und fiir Anspriiche auf gleiche Bezah-
lung fiir gleichwertige Arbeit, obgleich notwendig
und begriiBenswert, stellen nur einen ersten Schritt
dar. Im November 2008 nahm das Europiische
Parlament eine EntschlieBung mit Empfehlungen
an die Kommission zur Anwendung des Grundsat-
zes des gleichen Entgelts fiir Méanner und Frauen
fiir gleichwertige Arbeit an. Diese Empfehlungen
enthielten eine Reihe von integrierten Initiativen,
um gegen das geschlechtsspezifische Lohngefille
vorzugehen, darunter Analysen und Forderungen
nach Transparenz, Arbeitsbewertungen und Tatig-
keitseinstufungen, die Rolle von Gleichstellungs-
gremien, die Verhiitung von Diskriminierung,
Gender Mainstreaming, die Anwendung von
Zwangsmafinahmen und die Straffung der EU-
Regelungen und -Politiken.

90. Zu den Priorititen der Aktionsplidne vieler
Regierungen gehort der Abbau des geschlechts-
spezifischen Lohngefilles, auch durch Initiativen
zur Bekdmpfung der beruflichen Trennung, wie in
Finnland (2008-11) und Der ehemaligen jugosla-
wischen Republik Mazedonien (2007-12). Auch
im Vereinigten Konigreiche fiihrte eine vor Kur-
zem veranstaltete dreigliedrige Tagung zur Bewil-
tigung des Problems des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles zu einem staatlichen Aktionsplan mit
dem Ziel, das Angebot an guter Teilzeitarbeit zu
erhdhen, eine ,,Gleichstellungspflicht im 6ffentli-
chen Sektor* einzufiihren und daflir zu sorgen,
dass die Berufsberatung frei von geschlechtsspezi-
fischen Klischees ist.

91. Ein Mittel zur Verringerung des geschlechts-
spezifischen Lohngefilles ist die Einfithrung von
Mindestlohnen, die zu einer Verringerung der
Lohnunterschiede durch Erh6hung der Gehilter in
iberwiegend von Frauen dominierten Sektoren
fithren konnen, wie Untersuchungen in Bulgarien
und im Vereinigten Konigreich gezeigt haben .
Im Vereinigten Konigreich wirkte sich eine 2008
erfolgte Erhohung des Mindestlohns einer Unter-
suchung der Low Pay Commission zufolge auf
iiberwiegend von Frauen ausgeiibte Tétigkeiten
aus, wobei 5,6 Prozent der Frauen gegem’iber
3 Prozent der Minner betroffen waren . Seit der
Einfithrung des nationalen Mindestlohns im Jahr
1999 haben sich die Gehilter von Mannern und
Frauen in den unteren Tarifgruppen angeglichen,
wihrend das geschlechtsspezifische Einkommens-
gefille bei Spitzenverdienern durch den Mindest-
lohn nicht beeinflusst worden ist »°.

92. Lander wie Belgien und die Niederlande
haben vor kurzem unterschiedliche Systeme der
Stelleneinstufung eingefiihrt, um das geschlechts-
spezifische Lohngefille einer Uberpriifung zu

'8 Eurofound, 2010. S. 12, 24.
¥ Low Pay Commission, a.a.0., S. 98.
2 Ebd., S. 100.
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unterziehen. In Belgien wurde im Rahmen eines
Bundesprojekts zur Reform des Stelleneinstu-
fungssystems das Institut fiir die Gleichstellung
von Ménnern und Frauen eingerichtet. In den Nie-
derlanden hat die dreigliedrige Arbeitsstiftung
(Stichting van de Arbeid, STAR) eine , Priifliste zur
Gleichheit des Entgelts fiir Entlohnungssysteme*
als Instrument fiir die Sozialpartner eingefiihrt.
Diese Initiativen haben zwar zur Verfligbarkeit
von praktischen Leitfdden und Instrumenten fiir
die Unternechmen gefiihrt, die verschiedenen
Methodologien befinden sich jedoch in unter-
schiedlichen Umsetzungsstadien, und Informatio-
nen iiber Fortschritte und Wirkung miissen noch
entwickelt werden.

93. Die Sozialpartner konnen aufgrund ihrer
Funktion in Lohnverhandlungen eine wesentliche
Rolle bei der Verkleinerung von Lohnunterschie-
den spielen *' . In Schweden beispielsweise
beschlossen die Sozialpartner eine Erhdhung des
Mindestlohns  durch  Kollektivverhandlungen,
nachdem sie festgestellt hatten, dass die Sektoren
mit dem niedrigsten Mindestlohn den hdchsten
Anteil von weiblichen Beschiftigten aufwiesen *
Es gibt auch Bestimmungen, die Arbeltgebern
positive Mallnahmen im Hinblick auf die Gleich-
stellung vorschreiben, wie Ontarlos Gesetz iiber
die Gleichheit des Entgelts * oder die siidafrika-
nische ** bzw. namibische Gesetzgebung iiber
positive MaBnahmen *°

94. Die Gewerkschaften gehen das geschlechts-
spezifische Lohngefille in der Regel durch den
sozialen Dialog, Einbeziehung der Problematik in
Kollektivverhandlungen, allgemeine Sensibilisie-
rungskampagnen und die Einrichtung von Leit-
stellen oder Abteilungen fiir die Gleichstellung der
Geschlechter innerhalb ihrer Strukturen an. Soweit
Initiativen und Veranstaltungen entwickelt wer-
den, geschieht dies oft in Zusammenarbeit mit den
nationalen  Gleichstellungsgremien oder den
Regierungen, mit dem Ziel, die Offentlichkeit und
die Medien auf Lohnunterschiede aufmerksam zu
machen. Ein Beispiel fiir solche Initiativen sind
die regelméBigen ,,Equal Pay Days* in Belgien,
Déanemark, Estland, den Niederlanden, Osterreich,
der Tschechischen Republik und Ungarn.
Indirekte Maflnahmen werden auch von Arbeit-
gebern getroffen, die manchmal ein Quotensystem
einfilhren, um den Zugang von Frauen zu Fiih-
rungspositionen zu unterstiitzen, wie dies bei-
spielsweise bei Daimler in Deutschland der Fall
ist.

2! Eurofound, a.a.0., S. 29

2 Ebd., S. 24.

# Pay Equity Act, R.S.0. 1990, Kap. 7.

* Employment Equity Act, Nr. 55 von 1998.

» Affirmative Action (Employment) Act, 1998.
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Mutterschafts- und Vaterschaftsstatus

95. Nach einer von der IAO im Jahr 2010 durch-
geflihrten Uberpriifung von Mutterschaftsgeset-
zen *° erhalten schwangere Frauen in vielen
Landern weltweit unzureichende Leistungen. In
Afrika gewdhrten nur 39 Prozent der iiberpriiften
Lénder Leistungen entsprechend den Normen der
TAO, wihrend in Asien nur zwei der 23 {iberpriif-
ten Lander diesen Anforderungen entsprachen.
Einige Lander, darunter Lesotho, Swasiland,
Papua-Neuguinea und die Vereinigten Staaten,
gewihrten Schwangeren tiberhaupt keine Geldleis-
tungen. Unter den entwickelten Volkswirtschaften,
einschlieBlich der Europdischen Union, erfiillten
78 Prozent der Lander die Normen der IAO. Die
Gewidhrung von Leistungen ist unerldsslich, um
sicherzustellen, dass Frauen einen ausreichenden
Lebens- und Gesundheitsstandard fiir sich selbst
und ihre Kinder aufrechterhalten kdnnen, gemil
dem Ubereinkommen (Nr. 183) iiber den Mutter-
schutz, 2000. Dadurch wird sichergestellt, dass sie
im Arbeitsmarkt als Folge der Schwangerschaft
nicht strukturell benachteiligt werden.

96. Es werden nach wie vor neue Bestimmungen
eingeflihrt. Mauritius beispielsweise nahm in sein
Gesetz iiber Beschiftigungsrechte von 2008 eine
besondere Bestimmung iiber den Schutz vor dis-
kriminierender Entlassung aufgrund von Schwan-
gerschaft, Familienstand, Familienpflichten oder
Mutterschaftsurlaub auf. Zum Schutz schwangerer
Frauen vor der HIN1-Pandemie erlief3 dle Regie-
rung Costa Ricas eine Verordnung , mit der
Telearbeit eingefithrt wurde, je nach Art der ver-
richteten Tétigkeit. In Europa fithren einige Unter-
nehmen Politiken durch, die beispielsweise Frauen
zusétzliche Wochen Mutterschaftsurlaub bei voller
Lohnzahlung durch das Unternehmen gewéhren **,
die Arbeitszeit fiir schwangere Frauen im Fall
einer Erkrankung ohne Entgeltkiirzung verrlngern
und die Méglichkeit der Telearbeit bieten . Man-
che Lander sehen in ihrer Mutterschafts- und
Vaterschaftsgesetzgebung Bestimmungen fiir den
Fall anormaler Ereignisse vor. Nicaragua und
Panama gewihren Frauen bezahlten Urlaub, wenn

S IAA : Maternity at work: A review of national legislation.
Findings from the ILO’s Conditions of Work and Employment
Database, zweite Auflage, Genf, 2010, S. 20, 21, 22, 36.

7 Verordnung Nr. 35434-S-MTSS, erlassen zum Schutz
schwangerer Frauen vor der HIN1-Pandemie.

8 Europiische Allianz fiir Familien: Good practice — L'Oréal
(France), zuginglich unter: www.ec.europa.eu/employment
social/emplweb/families/index.cfm?langld=en&id=5&pr i id=
299, aufgerufen am 8. Okt. 2010.

* Europidische Allianz fiir Familien: Good practice — Hewitt
Associates (Poland), zuginglich unter: www.ec.europa.eu/
employment_social/emplweb/families/index.cfm?langld=en&i
d=5&pr i id=249, aufgerufen am 8. Okt. 2010, Commerz
Bantk, Germany, available  at  http://ec.europa.eu/
employment_social/emplweb/families/index.cfm?langld=en&i
d=5&pr i id=294.
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Kasten 2.4
Fragen der gleichen Bezahlung in Danemark durch Kollektivverhandlungen angehen

Der Danische Gewerkschaftsbund beschloss im Jahre 2007, die Gleichheit des Entgelts wahrend der nachsten vier
Jahre zu einem Schwerpunkithema zu machen. Der Gewerkschaftsbund hat eine Doppelstrategie fiir gleiche Bezahlung
entwickelt, die zwolf Komponenten umfasst. Sieben von ihnen werden als Initiativen bezeichnet, die durch Kollektivver-

handlungen angegangen werden missen:
° groRere Transparenz bei der Entgeltfestsetzung;
verstarkte Vaterschaftsrechte;

Systeme fiir gleiche Bezahlung;
Weiterentwicklung des Fonds fiir Elternurlaub;

Gesetzes iber die Gleichheit des Entgelts;
° bezahlte Freizeit zur Betreuung kranker Kinder.

Quelle: The Danish Confederation of Trade Unions Equal Pay Strategy.

eine Beschéftigte eine Fehlgeburt oder eine Totge-
burt erleidet oder von einer anderen Anomalie
betroffen ist **. Frankreich gewihrt Vitern bis zu
zehn Wochen Urlaub nach der Geburt eines Kin-
des, wenn die Mutter wiahrend des Schwanger-
schaftsurlaubs stirbt *'.

97. Auch beim Vaterschaftsurlaub sind Verbesse-
rungen zu verzeichnen gewesen. So haben bei-
spielsweise Viter in Finnland seit Januar 2010
Anspruch auf zusitzliche 24 Tage Vaterschafts-
urlaub . Auch Japan hat sein Gesetz iiber Urlaub
zur Kindes- und Familienbetreuung von 2010
abgedndert, um es einem Vater zu ermdglichen,
zweimal nach der Geburt seines Kindes Urlaub zu
nehmen **. In Slowenien erhalten Viter 90 Tage
Vaterschaftsurlaub, wihrend in Kenia Viter zwei
Wochen bezahlten Vaterschaftsurlaub erhalten **.
Im Oktober 2010 sprach das Europiische Parla-
ment die Empfehlung aus, dass Méanner Anspruch
auf Vaterschaftsurlaub auf der gleichen Grundlage
wie Mutterschaftsurlaub haben sollen, mit Aus-
nahme der Dauer, und dass er auch fiir unverheira-
tete Paare gelten soll *°.

98. Unterdessen sind einige Gruppen von diesen
Bestimmungen immer noch ausgenommen. In
Japan beispielsweise brauchen Arbeitgeber fiir
unregelméBig beschéftigte Arbeitskrifte, die in der
Regel weniger als 35 Stunden pro Woche arbeiten,

O TAA: Maternity at work, a.a.O., S. 16.

*' Ebd., FuBn. 24, S. 16.

*2 Ebd., FuBn. 75, S. 44.

33 Ministerium fiir Gesundheit, Arbeit und Fiirsorge: Introduc-
tion to the revised Child Care and Family Care Leave Law,
S. 36.

*TAA: Maternity at work, a.a.0., S. 46-47.

%% Europdisches Parlament: Amendment 21 Proposal for a
directive — amending act Recital 13 ¢ (new).

ausdriickliche Einbeziehung des Grundsatzes der Gleichstellung in alle Kollektivvereinbarungen;

Arbeitgeber des offentlichen Sektors halten sich streng an ihre Verpflichtung nach Artikel 1b des danischen

keine Krankenversicherungspriamien zu entrichten,
und sie haben keinen Anspruch auf Mutterschafts-
urlaub ** . In Ecuador erhalten Teilzeitkrifte,
Arbeitnehmerinnen in den Ausfuhr-Freizonen
(EPZs) und Beschiftigte des offentlichen Sektors
vom Sozialversicherungsinstitut keine Geldlei-
stungen bei Mutterschaft *’.

99. Trotz bedeutender und seit langem bestehen-
der Gesetze ist die Diskriminierung von Frauen
aufgrund von Mutterschaft nach wie vor gang und
gibe und nimmt weltweit zu, wie mehrere Gleich-
stellungskommissionen festgestellt haben. Im Jahr
2009 nahm die Equal Employment Opportunity
Commission (EEOC) der Vereinigten Staaten
6.196 Fille gegeniiber 3.977 Fillen im Jahr 1997
entgegen *°. In der Dominikanischen Republik
stieg die Zahl der vom Staatssekretariat fiir Arbeit
(SET) entgegengenommenen Fille von 91 im Jahr
2005 auf 128 im Jahr 2009 *°. In Costa Rica nahm
das Arbeitsinspektorat im Jahr 2009 635 Fille ent-
gegen, fast dreimal so viele wie 2008
(230 Fille) *. In Guatemala erhielt das Arbeits-

3 IAA: Maternity at work, a.a.0., S. 37.

*"JAA: Ausschuss fiir die Durchfiihrung der Ubereinkommen
und Empfehlungen, im Jahr 2009 verdffentlichte individuelle
Bemerkung hinsichtlich der Durchfiihrung des Ubereinkom-
mens (Nr. 103) iber den Mutterschutz (Neufassung), 1952,
durch Ecuador (Ratifizierung: 1962).

3 EEOC: Pregnancy Discrimination Charges EEOC & FEPAs
Combined:  FY 1997 — FY2009, zuginglich unter:
http://www.eeoc.gov/eeoc/statistics/enforcement/
pregnancy.cfm, aufgerufen am 21. Jan. 2010.

¥1AO: Informe de verificacion de la implementacion de las
recomendaciones del libro blanco: Periodo: agosto 2009 —
enero 2010, Dominikanische Republik, San José, S.47.
Zuginglich  unter:  http://verificacion.oit.or.cr/images/pdf/
inf rd ago09enel0.pdf, aufgerufen am 6. Okt. 2010.

“ Ebd., S. 32.

27



GLEICHHEIT BEI DER ARBEIT: DIE ANDAUERNDE HERAUSFORDERUNG

inspektorat des stddtischen Grofraums im Jahr
2009 15 Prozent mehr Beschwerden als 2005.
Die meisten Fille betrafen Entlassungen wegen
Schwangerschaft, Entlassung wéhrend des Stil-
lens, Nichtgewdhrung von Stillzeit und Nichtge-
wéihrun% von Leistungen vor und nach der
Geburt *'. Die Verweigerung einer Beforderung
wahrend der Schwangerschaft und die Weigerung,
eine Frau an den Arbeitsplatz zuriickkehren zu
lassen, den sie vor der Schwangerschaft innehatte,
sind ebenfalls Fragen, die angegangen werden
miissen.

Vereinbarkeit von Beruf und
Familienpflichten

100. Das IAO-Ubereinkommen (Nr. 156) iiber
Arbeitnehmer mit Familienpflichten, 1981, und
seine zugehdrige Empfehlung (Nr. 165) bieten
groBe Orientierungshilfe zur Formulierung von
Politiken, die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin-
nen mit Familienpflichten in die Lage versetzen,
ohne Diskriminierung in das Erwerbsleben einzu-
treten und im Erwerbsleben Fortschritte zu erzie-
len. Solche Politiken umfassen flexible Vorkeh-
rungen in Bezug auf die Arbeitszeiteinteilung, aus
denen sich, wie Untersuchungen zeigen, vielfaltige
Vorteile ziehen lassen, darunter weniger Fehlzei-
ten, eine grofere Fahigkeit, qualifizierte Krifte zu
gewinnen und zu halten, und Verbesserungen in
der Produktivitdit und im Zeitmanagement * .
Dennoch sind flexible Vorkehrungen immer noch
eher selten. Dem US Bureau of Labor Statistics
zufolge * bieten private Arbeitgeber nur 5 Prozent
der Arbeitnehmer in den Vereinigten Staaten die
Moglichkeit, flexible Arbeitsvorkehrungen in
Anspruch zu nehmen.

101. Andererseits werden als Teil familienfreund-
licherer Politiken auf betrieblicher Ebene nach und
nach alternative  Arbeitszeitregelungen, wie
Arbeitsplatzteilung und Telearbeit, eingefiihrt,
durch die die strukturellen Benachteiligungen im
Arbeitsmarkt abgebaut werden, denen sich Arbeit-
nehmer mit Familienpflichten gegeniibersehen.
Das abgeinderte Gesetz liber Urlaub zur Kinder-
und Familienbetreuung von 2010 in Japan bei-
spiclsweise gestattet es Arbeitgebern, die Arbeits-
zeit eines Arbeitnehmers auf Verlangen zu verkiir-
zen, wenn der Arbeitnehmer ein Kind unter drei
Jahren zu betreuen hat, aber keinen Urlaub zur
Betreuung des Kindes nimmt **,

“'Ebd., S. 57.

42 Siehe beispielsweise Queensland Government: Benefits of
working flexibly, 2010.

* Department of Labor: Testimony of Deputy Secretary of
Labor Seth Harris before the Senate Subcommittee on Children
and Families Committee on Health, Education, Labor and
Pensions, 2009.

* Ministerium fiir Gesundheit, Arbeit und Fiirsorge, a.a.0.
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102. Einige europédische Unternehmen haben sich
mit externen Kinderbetreuungsdiensten zusam-
mengeschlossen, wo ihre Beschéftigten ihre Kin-
der wiahrend der Arbeit abgeben konnen, oder
haben Gratis-Hotlines eingerichtet, um den
Beschiftigten bei der Suche nach Tagesmiittern
oder Notkinderbetreuungsdiensten zu helfen. In
Chile hat sich die Zahl der unentgeltlichen 6ffent-
lichen Kinderkrippenpldtze fiir Kinder im Alter
von drei Monaten bis zwei Jahren, die in den drm-
sten Gebieten des Landes leben, von 14.400 im
Jahr 2005 auf 64.000 im Jahr 2008 erhoht **. Die
Einfiihrung von bezahlbaren, qualitativ guten Kin-
derbetreuungsangeboten kann strukturelle Hinder-
nisse flir viele, insbesondere diejenigen, die
schlecht bezahlt werden oder sich andere Kinder-
betreuungsangebote nicht leisten konnen, abbauen.
In Ungarn gewihrt das im Jahr 2007 eingefiihrte
»Start Plusz““-Programm Arbeitgebern, die Frauen
nach einer Kindererziehungspause einstellen, eine
Subvention fiir die Sozialabgaben *.

103. Der Mangel an ausreichendem bezahlten
Urlaub in manchen Lidndern kann dazu fiihren,
dass Sektoren des Arbeitsmarkts fiir Arbeitnehmer
mit Familienpflichten unzuginglich oder unattrak-
tiv sind. Er zwingt die Arbeitnehmer, zwischen
einer Erwerbstdtigkeit und der Betreuung ihrer
Kinder oder anderer in ihrer Obhut zu wéhlen. Der
Anspruch auf bezahlten Urlaub ist auch einkom-
mensabhédngig. Wéhrend 54 Prozent der am besten
bezahlten Arbeitnehmer in den Vereinigten Staa-
ten Zugang zu bezahltem Urlaub aus personlichen
Griinden hatten, war dies einer Erhebung des
Bureau of Labor Statistics von 2008 zufolge nur
bei 17 Prozent der am schlechtesten bezahlten
Arbeitnehmern der Fall .

Zugang von Mé&dchen zur Bildung

104. Ein Faktor, der erhebliche Auswirkungen auf
die Art und die Qualitidt der Erwerbsbeteiligung
von Frauen hat, ist ihr Zugang zur Bildung. In vie-
len Entwicklungslandern sind Médchen hinsicht-
lich des Zugangs zur Bildung benachteiligt. Es
sind jedoch erhebliche Fortschritte erzielt worden.
Gemdl den von der Weltbank verdffentlichten
Weltentwicklungsindikatoren 2010 haben 64 Ent-
wicklungsldnder die Geschlechterparitit bei der
Einschulung auf Primarschulebene erreicht, und
weitere 20 sind auf dem besten Weg, sie bis 2015
zu erreichen. 22 Lénder sind jedoch weit davon
entfernt, die Mehrheit von ihnen in Afrika siidlich
der Sahara **. Bei der Sekundarschulbildung haben

S I1AA: Work and Family: The way to care is to share!, online-
Broschiire, S. 7.

4 C. Hein und N. Cassirer: Workplace solutions for childcare
(IAA, Genf, 2010), S. 248.

47 Department of Labor, a.a.0.

* Die Information in diesem Absatz stiitzt sich auf: Weltbank:
2010 World Development Indicators, S. 10.
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Kasten 2.5
Europaisches Fallrecht: Auf dem Weg zur Gleichstellung der Geschlechter bei den Familienpflichten

Das Urteil des Europaischen Gerichtshofs (EuGH) vom September 2010 im Fall Alvarez v. Sesa Start Espafia kann
weitreichende Folgen fiir die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in Europa haben. Das Gericht stellte fest, dass ein spani-
sches Gesetz, wonach Eltern jeden Tag eine Stunde arbeitsfreie Zeit zum Stillen eines Babies unter neun Monaten
gewahrt werden soll, mit den Gleichstellungsgesetzen unvereinbar sei und ein Beispiel fiir ungerechtfertigte Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts darstelle, da Vater die Freizeit nur nutzen kénnten, wenn auch die Mutter berufstatig sei,
wahrend es den Miittern freistehe, ungeachtet des Beschaftigungsstatus des Vaters freizunehmen. Das Gericht stellte fest,
dass das spanische Gesetz, das zuvor abgeandert worden war, um neben dem Bruststillen auch Flaschenstillen einzu-
beziehen, dazu bestimmt sei, die ordnungsgemafe Ernahrung der Kinder sicherzustellen und die Eltern-Kinder-Bindung
ungeachtet des Geschlechts zu fordern, da das Gesetz dem Stillen keine biologische Rolle mehr beimesse. Das Gericht
stellte allgemein fest, dass Beschaftigungspolitiken, die dazu dienen sollen, Beruf und Familienleben fiir Arbeitnehmer mit
Kindern in Einklang zu bringen, wie das spanische Stillgesetz, entsprechend der EU-Gleichbehandlungsrichtlinie beiden
Elternteilen gleichermaBen zugute kommen missen. Damit wird es den Ménnern freistehen, das Stillen des Babies sich
regelmaRiger mit den Frauen zu teilen, wodurch die Fahigkeit von Frauen und Mannern gestarkt wird, Beruf und Familie in
ein gesundes Gleichgewicht zu bringen. Das Urteil kann auch dazu beitragen sicherzustellen, dass andere Politiken zur

Vereinbarkeit von Beruf und Familie in der EU in geschlechtsneutraler Form abgefasst werden.

Quelle: Gerichtshof der Europaischen Union: Pressemitteilung Nr. 94/10, 30. September 2010.

23 Léander, hauptséchlich in Lateinamerika und der
Karibik, Europa und Zentralasien, die Geschlech-
terparitit erreicht, und weitere 14 sind auf dem
Weg dahin. 29 Lénder, mehr als zwei Drittel
davon in Afrika siidlich der Sahara, sind weit
davon entfernt und diirften die Paritét nicht errei-
chen, wenn die derzeitigen Trends anhalten. Zur
Hochschulausbildung liegen nur spéarliche Daten
vor. Die meisten Lander, die liber Daten verfiigen,
haben Fortschritte auf dem Weg zur Geschlechter-
paritét erzielt, aber Lander in Stidasien und Afrika
stidlich der Sahara hinken hinterher.

Familienstandsgesetze

105. Mehrere Lénder haben den Geltungsbereich
threr Vorschriften zur Diskriminierung in der
Beschaftigung aufgrund des Familienstands erwei-
tert. Im Jahr 2007 erweiterte Namibia den Gel-
tungsberelch seiner Gesetzgebung um das Verbot
einer Entlassung aufgrund des Familienstands *
Ruanda bezog den Familienstand als geschutzten
Grund in ein im Jahr 2009 erlassenes Gesetz ein,
mit dem der Schutz vor Diskriminierung erweitert
wurde *. In den Jahren 2008 und 2009 wurde das
Ant1d1skrlmlmerungsgesetz von Neusiidwales,
Australien, aus dem Jahr 1977 novelliert, um den
Hochstbetrag des Schadenersatzes fiir Diskrimi-
nierungstatbestinde auf 100.000 Dollar zu erho-
hen, und der Begriff ,Familienstand“ wurde in
,,Familien- oder Personenstand gedndert, um Per-

4 Labour Act, 2007.

% Law No. 13/2009 of 27 May 2009 Regulating Labour in
Rwanda.

sonen, die in gleichgeschlechtlicher Partnerschaft
leben, einzubeziehen und zu schiitzen >’

Beschwerden wegen sexueller Belastigung

106. Umfragen haben ein hohes Maf an sexueller
Beléstigung am Arbeitsplatz ergeben, wobei zwi-
schen 40 und 50 Prozent der Frauen in der Euro-
paischen Union von irgendeiner Form von sexuel-
ler Belédstigung oder unerwiinschtem sexuellem
Verhalten am Arbeitsplatz berichteten. Kleine
Umfragen in asiatisch-pazifischen Léndern zeigen,
dass 30 bis 40 Prozent der Arbeitnehmerinnen von
irgendeiner Form von verbaler, korperhcher oder
sexueller Belistigung betroffen sind **. In New
South Wales, Australien, stellte sie im Jahr 2009
die Hauptkategorle von  arbeitsbezogenen
Beschwerden dar . Es ist nicht klar, ob dies das
Ergebnis zunehmender sexueller Beldstigung,
einer besseren Nutzung und Kenntnis der Stellen,
die sich speziell mit Nichtdiskriminierung und
Gleichstellungsfragen befassen, oder der grof3eren
Zahl erwerbstéatiger Frauen ist. Da mehr Frauen
aufgrund der Wirtschaftskrise eine prekére
Beschiftigung annehmen, sind sie moglicherweise
starker Beldstigungen ausgesetzt.

5! Anti-Discrimination Board of New South Wales: Annual
Report 2008-09, 26. Okt. 2009, S. 2.

*2 Generalversammlung der Vereinten Nationen: In-depth study
on violence against women, Bericht des Generalsekretérs fiir
die 61. Tagung der Generalversammlung, 6. Juli 2006,
A/61/122/Add.1.

3 Anti-Discrimination Board of New South Wales, a.a.O.,
S. 16.
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Kasten 2.6
Oberster Gerichtshof von Bangladesch gibt Leitlinien zu sexueller Belastigung heraus

Im Jahr 2008 leitete die Nationale Vereinigung der Rechtsanwéltinnen von Bangladesch (BNWLA) ein Verfahren vor
dem Obersten Gerichtshof gegen die Regierung Bangladeschs ein. Die BNWLA beklagte sich (iber das Fehlen von
Rechtsvorschriften gegen die sexuelle Belastigung von Frauen und Madchen und forderte wirksame Rechtsvorschriften
und/oder alternative Mechanismen zur Bekdmpfung des Problems. Im Jahr 2009 gab der Oberste Gerichtshof Direktiven in
Form von Leitlinien heraus, die in allen Arbeitsstétten und Bildungseinrichtungen zu befolgen und einzuhalten sind, bis aus-
reichende und wirksame einschlagige Rechtsvorschriften erlassen worden sind. Zweck dieser Leitlinien ist die Scharfung
des Bewusstseins fiir sexuelle Belastigung und ihre Folgen. Sie unterstreichen die Pflichten der Arbeitgeber und der
Behdrden hinsichtlich der Aufrechterhaltung von Mechanismen zur Verhinderung oder Abschreckung von sexueller Belasti-
gung und sehen wirksame MalRnahmen zur strafrechtlichen Verfolgung der Urheber von sexueller Beléstigung und die Ein-
leitung geeigneter DisziplinarmaBnahmen vor, falls erforderlich. In den Richtlinien wird die Einrichtung von Beschwerde-
ausschissen in allen Arbeitsstatten und Bildungseinrichtungen im &ffentlichen wie im privaten Sektor in Betracht gezogen;
diese Ausschuisse werden Beschwerden entgegennehmen, Untersuchungen durchfiihren und Empfehlungen aussprechen.

Quelle: Bangladesh National Women Lawyers Association (BNWLA) vs. Government of Bangladesh and others, W.P.5916.08 jt.14.5.09.

107. Mehr Beschwerden gehen auch von Min-
nern ein >*. Die Equal Employment Opportunity
Commission berichtete, dass 16 Prozent der auf
sexueller Belédstigung beruhenden Beschwerden
im Jahr 2009 von Minnern eingereicht wurden
gegeniiber nur 12,1 Prozent im Jahr 1999 *. Eine
im Jahr 2007 in Hongkong, China, durchgefiihrte
Erhebung ergab, dass 25 Prozent der befragten
Arbeitnehmer von sexueller Beldstigung betroffen
waren, wobei ein Drittel Madnner waren, von denen
nur 6,6 Prozent ihre Erfahrungen meldeten *°. Das
Fortbestehen von sexueller Belédstigung am
Arbeitsplatz ist méglicherweise nicht nur auf das
Fehlen von Gesetzen, sondern auch von entspre-
chenden Priaventionsprogrammen zuriickzufiihren.

Diskriminierung aufgrund der Rasse und
der Ethnizitat

Alarmierende Tendenzen weltweit

108. Der Kampf gegen Rassismus ist heute
cbenso aktuell wie in der Vergangenheit 7 Im
Jahr 2009 auBerte die Durban-Uberpriifungskon-

*D.McCann: Sexual harassment at work: National and
international responses, Conditions of Work and Employment
Series Nr. 2 (Genf, IAA, 2005), S. 5.

S EEOC: Sexual Harassment Charges:EEOC & FEPAs
Combined FY 1997 — FY 2009.

YAA: Sexual harassment at work, fact sheet, 2007,
zugénglich unter http://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/---
ed_norm/---declaration/documents/publication/wems_decl

fs 96 en-pdf, aufgerufen am 25. Jan. 2011.

7 Rede von Githu Muigai, Sonderberichterstatter fiir heutige
Formen von Rassismus, Rassendiskriminierung, Fremdenfeind-
lichkeit und damit zusammenhéngende Intoleranz anldsslich
des Treffens der Hochrangigen Gruppe zur Begehung des
Internationalen Tages fiir die Beseitigung der Rassendiskrimi-
nierung, 19. Mérz 2009, zugénglich unter: www.un.org/durban
review2009/stmt19-03-09.shtml.
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ferenz, die als FolgemaBnahme zur UN-Weltkon-
ferenz gegen Rassismus, Rassendiskriminierung,
Fremdenfeindlichkeit und damit zusammenhén-
gende Intoleranz von 2001 veranstaltet wurde,
Sorge dartiber, dass ,,die in der Erklarung und dem
Aktionsprogramm von Durban genannten Heraus-
forderungen und Hindernisse nach wie vor ange-
gangen und iiberwunden werden miissen, um Ras-
sismus, Rassendiskriminierung, Fremdenfeindlich-
keit und damit zusammenhdngende Intoleranz
wirksam zu verhindern, zu bekdmpfen und zu
beseitigen, und dass es noch viele Bereiche gibt, in
denen noch keine Erfolge erzielt worden sind oder
weitere Verbesserungen erforderlich sind* .

109. Im Jahr 2009 hingen 45 Prozent aller
Beschwerden iiber Diskriminierung in der
Beschiftigung, die das Zentrum fiir Chancen-
gleichheit und Bekidmpfung des Rassismus > in
Belgien erhielt, mit der Rasse zusammen; von die-
sen betrafen 36,5 Prozent den Zugang zu Beschéf-
tigung und 56,1 Prozent die Arbeitsbedingungen.
Auch die Australische Menschenrechtskommis-
sion berichtete, dass 44 Prozent ihrer rassenbezo-
genen Beschwerden die Beschiftigung betrafen .
Die Kommission fiir Rassenbezichungen Neusee-
lands berichtete ebenfalls, dass 40 Prozent der ein-
gegangenen Beschwerden die Erlangung oder Bei-
behaltung einer Beschéftigung betrafen. Eine héu-
fige Beschwerde betrifft Mobbing am Arbeitsplatz
wegen der Rasse einer Person. In Frankreich
berichtete die hauptséchlich fiir die Bekdmpfung
von Diskriminierung und die Foérderung von
Gleichstellung  verantwortliche  Stelle,  die

%% Ergebnisdokument ~ der  Durban-Uberpriifungskonferenz,

Genf, 20.-24. Apr. 2009.
%9 Centre pour I'égalité des chances et la lutte contre le racisme:
Discrimination Diversité: Rapport annuel 2009, S. 80, 81.

8 Australian Human Rights Commission: Annual Report 2009-
10,S.77.
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Kasten 2.7
Urteil des Européischen Gerichtshofs

Im Juli 2008 entschied der Européische Gerichtshof gegen einen belgischen Arbeitgeber, der erklart hatte, er wolle
keine Arbeitnehmer auslandischer Herkunft einstellen, weil seine Kunden nur mit Arbeitnehmern belgischer Abstammung
zu tun haben wollten. Das Gericht stellte fest, dass ein Arbeitgeber, der 6ffentlich seine Absicht bekundet, keine Arbeitneh-
mer ausléndischer Herkunft einzustellen, sich der Diskriminierung schuldig macht. Dieses Urteil hat einen weiteren Beitrag

zur einschlagigen européaischen Jurisprudenz geleistet.

Quelle: Centre pour I'égalité des chances et la lutte contre le racisme: Discrimination/Diversite: Rapport annuel 2009.

HALDE, dass Rassendiskriminierung nach wie
vor der Hauptgrund fiir Diskriminierungsbe-
schwerden sei, die sowohl direkte Diskriminie-
rungsfille, wie offen diskriminierende Stellenan-
zeigen, als auch indirekte Fille im Zusammenhang
mit der Nichtanerkennung auslédndischer Diplome
umfassten

110. Korrespondenztests, d.h. das Verschicken
von mehreren passenden Bewerbungen um tat-
sdchliche freie Stellen mit der Variablen der Ethni-
zitdt durch die zufallige Zuteilung von Namen, die
weitgehend mit ethnischen Gruppen assoziiert
werden, belegen ebenfalls das Ausmal} der Ras-
sendiskriminierung beim Zugang zur Beschafti-
gung. Eine solche Untersuchung , die 2009 im
Vereinigten Konigreich durchgefuhrt wurde, kam
zu dem Ergebnis, dass die Nettodlskrlmlmerung 63
zugunsten englisch klingender Namen gegeniiber
gleichwertigen Bewerbungen von Kandidaten aus
ethnischen Minderheiten 25 Prozent betrug. Die
Ergebnisse einer dhnlichen Untersuchung in
Schweden legen den Schluss nahe, dass es bei den
Riickrufen einen groBen Unterschied zwischen
Bewerbern mit schwedischen Namen und solchen
mit arabisch/afrikanisch klingenden Namen gibt.
Bei den 3.552 Stellen, die die Stichprobe
umfasste, betrug die Nettodiskriminierungsrate
40,3 Prozent. Unter dem Gesichtspunkt einer tat-
sichlichen Stellensuche bedeutet dies, dass eine
Person mit einem schwedisch klingenden Namen
sich um zehn Stellen bewerben musste, bevor sie
von einem Arbeitgeber kontaktiert wurde, wohin-
gegen eine Person mit den gleichen Qualifikatio-
nen, aber mit einem arabisch oder afrikanisch

%! Haute Autorité de Lutte contre les Discriminations et pour
I'Egalité¢ (HALDE): Rapport annuel 2009, S. 39.

M. Woods et al.. 4 test for racial discrimination in
recruitment practice in British cities, Department for Work and
Pensions, Research Report Nr. 607, 2009, S. 3.

% Nettodiskriminierung bedeutet in diesem Fall: die Zahl der
Fille von Diskriminierung einer bestimmten ethnischen
Gruppe, die die Zahl der Diskriminierungsfille zu ihren
Gunsten tibersteigt.

klingenden Namen sich 21-mal hatte bewerben
miissen, um kontaktiert zu werden **

Kaum Fortschritte fiir Menschen
afrikanischer Abstammung

111. In einer Mitteilung zu Menschen afrikani-
scher Abstammung erinnerte die Durban-Uberprii-
fungstagung daran, dass ,,seit Jahrhunderten Men-
schen afrikanischer Abstammung, die in der afti-
kanischen Diaspora lebten, als Teil des Vermécht-
nisses der Sklaverei und des Kolonialismus ausge-
grenzt wurden®. Sie erkannte an, ,,dass Menschen
afrikanischer Abstammung aufgrund von Rassis-
mus und Rassendiskriminierung in vielen Aspek-
ten des Offentlichen Lebens an den Rand gedringt
worden sind“ und dass infolgedessen ,,sie unter
Ausgrenzung und Armut gelitten haben®. Die
Tagung unterstrich auch, dass zwar Fortschritte
erzielt worden seien, dass in vielen Teilen der
Welt die Situation aber immer noch die gleiche
sei. Sie erkannte an, dass ,,die Faktoren, die zu
Armut unter Menschen afrikanischer Abstammung
fiihren, hauptsichlich strukturell bedingt sind* .

112. Abbildung 2.2 zeigt einen steilen Anstleg
der Arbeitslosigkeit in den Vereinigten Staaten
seit Beginn der Wirtschaftskrise im Jahr 2008. Ein
genauer Blick auf die Zahlen zeigt, dass die
Arbeitslosigkeit unter der weiflen Bevdlkerung
seit 2008 um 4,7 Prozentpunkte (von 4,9 auf
9,6 Prozent) gestiegen ist, wihrend die Arbeitslo-
sigkeit unter der afroamerikanischen Bevolkerung
um 7,9 Prozentpunkte (von 9,4 auf 17,3 Prozent)
und unter der asiatischen Bevdlkerung in den Ver-
einigten Staaten um 5,2 Prozentpunkte (von 3,2
auf 8,4 Prozent) gestiegen ist. Die Arbeitslosenrate
unter der afrikanisch-amerikanischen Bevolkerung
ist immer noch nahezu doppelt so hoch wie die-

 Stockholm University Linnaeus Center for Integration
Studies (SULCIS): What's in a name? A field experiment test
for the existence of ethnic discrimination in the hiring process,
Working Paper 2007, S. 7.

 Amt des Hohen Kommissars fiir Menschenrechte: People of
African descent: Progress and challenges, Mitteilung fiir die
Durban-Uberpriifungskonferenz, 20.-24. Apr. 2009, Genf.
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Abbildung 2.2. Tendenzen der Arbeitslosigkeit in den USA 2000-10 (in Prozent)
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Quelle: United States Dept. of Labour. Unemployment rates (percentages by race and ethnic group). Abgerufen am 10. Mai2010 von

http://data.bls.gov/PDQ/servlet/SurveyOutputServlet.

jenige unter der weillen Bevolkerung, und die
Kluft hat sich seit Beginn der Krise vergrofert.
113. Eine dhnliche Kluft bei der Arbeitslosigkeit
besteht in Europa. Eine vor kurzem durchgefiihrte
Analyse des British Institute for Public Policy
Research zeigte, dass nahezu die Halfte (48 Pro-
zent) der schwarzen Menschen im Alter zwischen
16 und 24 Jahren zum Zeitpunkt der Untersuchung
(im Jahr 2009) arbeitslos waren — verglichen mit
der Arbeitslosenrate unter jungen weilen Men-
schen, die bei 20 Prozent lag. Gemischte ethnische
Gruppen verzeichneten die grofite Gesamtzu
nahme der Arbeitslosigkeit, nimlich von 21 Pro-
zent im Mérz 2008 auf 35 Prozent im November
2009 *.

114. In Brasilien, einem Land, in dem die Rassen-
kategorien eigene Angaben machen, zeigten Daten
(siche Abbildung 2.3), dass die Arbeitslosenrate
unter ,,schwarzen® und ,,braunen“ Arbeitnehmern
mit 10,1 Prozent hoher war als unter weillen
Arbeitnehmern (8,2 Prozent). Obgleich
,schwarze oder ,,braune‘ Menschen 45,3 Prozent
der Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter in den
sechs Ballungsgebicten ausmachen, stellten sie
50,5 Prozent der Arbeitslosen.

115. Auch in Siidafrika ist die Arbeitslosenrate je
nach Bevolkerungsgruppe unterschiedlich. Im
zweiten Quartal 2010 betrug die Arbeitslosenrate

% TInstitute for Public Policy Research: ,Recession leaves
almost half young black people unemployed, finds ippr*, verdf-
fentlicht auf der ippr-Homepage, 20. Jan. 2010.
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unter Schwarzafrikanern 29,5 Prozent, unter
gemischtrassischen Menschen, die als ,Misch-
linge* bezeichnet werden, 22,5 Prozent, unter
Menschen indischer oder asiatischer Herkunft
10,1 Prozent und unter der weillen Bevolkerung
6,4 Prozent. Die nationale Arbeitslosenrate lag bei
25,3 Prozent *’. Dies kann auf die Bedeutung von
historischen und sozialen Faktoren selbst im Kon-
text gesetzlicher Nichtdiskriminierung und positi-
ver MafBnahmen hindeuten.

116. Stdafrikanische Unternechmen mit mehr als
50 Beschéftigten sind dazu verpflichtet sicherzu-
stellen, dass zuvor benachteiligte Gruppen, die
gesetzlich als ,,Schwarze® definiert werden, ange-
messene Positionen auf allen Ebenen bekleiden.
Dennoch sind Schwarze der Beschéftigungsgleich-
stellungsanalyse 2008-09 zufolge nach wie vor
unterreprésentiert. Die kleine Anzahl von afrikani-
schen Miannern und Frauen und Mischlingsfrauen
in Spitzenpositionen im Vergleich zu ihrem Anteil
an der Erwerbsbevolkerung ist ein Beispiel fiir
vertikale berufliche Segregation. Unverhéltnisma-
Big viele Schwarze verrichten auch geringqualifi-
zierte Tétigkeiten, viele von ihnen informell. In
der Privatwirtschaft sind Weile im Vergleich zu
anderen ethnischen Gruppen auf der obersten Lei-
tungsebene iiberreprisentiert. Im Staatsdienst sind

87 Statistics South Africa: Quarterly Labour Force Survey,
Quarter 2, 2010, Statistical release PO211, S. 13.
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Abbildung 2.3. Arbeitslosenraten (Prozent), sechs Ballungsgebiete
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schwarze Afrikaner und Mlschhnge sehr viel
besser dran (Abbildung 2.4) *®

117. Die Wirksamkeit von p0s1tiven Aktionspro-
grammen (affirmative action programmes) zur
Erreichung ihrer Ziele ist immer noch Gegenstand
von Debatten, es deutet aber viel darauf hin, dass
sie niitzlich sind. Eine Untersuchung der Universi-
tat Oxford aus dem Jahr 2009 ergab, dass freiwill-
lige Vereinbarungen im Hinblick auf die Sicher-
stellung fairer Beschéftigungsergebnisse, auch auf
hohen Fiihrungsebenen, wirksamer waren als
gesetzlich durchsetzbare Vereinbarungen * Die
Untersuchung stellte auch fest, dass die von der
Fiihrungsspitze einer Organisation vorgegebene
Grundtendenz und Politik bei der Bestimmung
von Diversititsergebnissen eine entscheidende
Rolle spielen konnen, wobei die Beschiftigten auf
den unteren Ebenen dem Beispiel der Unterneh-
mensﬁlhrung folgen °. Dadurch, dass Stellenan-
zeigen effektiv auf unterreprasentlerte Gruppen
zugeschnitten wurden, und ein Mitarbeiter damit

% Commission for Employment Equity Pretoria (Department of
Labour, Chief Directorate of Communication): Annual Report
2008-09, S. 26.

% C. McCrudden et al.: ,,Affirmative Action without Quotas in
Northern Ireland®, in The Equal Rights Review (Vol. 4, 2009),
S. 11.

" C. McCrudden et al., a.a.0., S. 13.

beauftragt wurde, fiir die Einhaltung von Diversi-
tatsverpflichtungen zu sorgen, wurde die Wabhr-
scheinlichkeit, dass Unternehmen die gesetzhchen
Anforderungen erfiillen, erheblich erhoht "'

118. Der Abbau rassischer Unglelchhelten durch
positive Mafinahmen kann sogar noch schleppen-
der verlaufen. Im Jahr 2010 unterstrich die Siid-
afrikanische Kommission fiir Beschéftigungs-
gleichheit die ,,sehr langsamen Fortschritte bei der
Umwandlung und das Potential, die unbedeuten-
den bisher erzielten Errungenschaften auszuhoh-
len“ 72, Sie stellte auch fest, dass die Forderung
nach der »Sunset-Klausel (die einen konkreten
Termin fiir die Beendigung der positiven Malnah-
men setzen wiirde) ,,verfritht” sei. Auch in den
Vereinigten Staaten sind nur langsame Fortschritte
zu verzeichnen gewesen. Der Equal Employment
Opportunity Commission (EEOC) zufolge sind
zwar bei der Zusammensetzung des Bundesperso-
nals wéhrend der letzten zehn Jahre einige Fort-
schritte erzielt worden insgesamt hat sich jedoch
wenig gedndert "

"Ebd., S. 14.

" Department of Labour: [0th CEE Annual Report, 2009-10,
S.iv.

" EEOC: Annual Report on the federal work force, fiscal year
2009.
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Abbildung 2.4. Profil des Personals auf der obersten Leitungsebene in Siidafrika nach Sektor
und ethnischer Gruppe
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Quelle: Beruht auf einer Analyse der stidafrikanischen Arbeitsmarkterhebungen 2001 - 1. Quartal 2010.
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Kasten 2.8
Anerkennung der Rechte der Menschen afrikanischer Abstammung

Der Schutz der Rechte der Menschen afrikanischer Abstammung ist wéahrend der letzten Jahre in die nationalen
und internationalen Agenden aufgenommen worden. Auf internationaler Ebene hat die UN-Generalversammlung das Jahr
2011 zum Internationalen Jahr der Menschen afrikanischer Abstammung erklart, um die nationalen MaRnahmen und die
regionale und internationale Zusammenarbeit zugunsten der Menschen afrikanischer Abstammung in Bezug auf die volle
Auslibung ihrer Rechte und ihre Teilhabe und Integration in allen Aspekten der Gesellschaft zu starken. Auf nationaler
Ebene wirkten beispielsweise in Ecuador die Menschen afrikanischer Abstammung an der Ausarbeitung der neuen Verfas-
sung von 2008 mit, die erstmals Afro-Ecuadorianer als Teil des Mehrrassenstaates anerkennt. Ihre kollektiven Rechte wer-
den auch im Rahmen der neuen Verfassung anerkannt. In Kolumbien hat die kolumbianische Regierung im Anschluss an
Empfehlungen der Intersektoralen Kommission fir die Forderung der afro-kolumbianischen, Palenquero- und Raizal-Bevol-
kerungsgruppen im Jahr 2009 verschiedene MaBnahmen ergriffen, um Menschen afrikanischer Abstammung den Zugang
zum Arbeitsmarkt zu garantieren, darunter die Durchfiihrung von Berufsausbildungsprogrammen und die Einrichtung einer
Beobachtungsstelle zur Verhinderung von Rassendiskriminierung im Arbeitsmarkt.

Quelle: UN-Generalversammlung, Bericht AIHRC/14/18, Genf, 2010; Antén J. et al., 2009, Afrodescendientes en América Latina y el
Caribe: Del reconocimiento estadistico a la realizacion de derechos, UN Economic Commission for Latin America and the Caribbean
(Santiago, 2009), UN-Wirtschafts- und Sozialrat, Bericht E/C.12/COL/Q/5/Add.1, Genf, 2009.
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Abbildung 2.5. Arbeitslosenraten Lateinamerika (in Prozent)
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Indigene Vélker: Der Fall Lateinamerikas

119. Nach Schitzungen der IAO leben heute in
der Welt rund 370 Millionen indigene Menschen.
Sie stellen mehr als 5.000 eigenstdndige Volker in
mehr als 70 Lindern dar ", Indigene Volker stel-
len nur 5 Prozent der Weltbevolkerung, machen
aber 15 Prozent der drmsten Menschen der Welt

75
aus .

120. Statistiken des Lateinamerikanischen und
Karibischen Demographischen Zentrums

(CELADE) 7 zeigen relativ kleine Unterschiede
bei den Arbeitslosenraten zwischen indigenen und
nichtindigenen Bevolkerungsgruppen. Das Fehlen
ausgeprigter Unterschiede bei den Beschéfti-
gungsquoten sagt aber nicht viel iiber die Art der
Tatigkeiten oder das Einkommensniveau aus. Indi-
gene Arbeitskrdfte und solche afrikanischer
Abstammung machen einen kleineren Teil der
Arbeitnehmer im Vergleich zu anderen Arbeitneh-
mern in sechs der Lander in der betreffenden
Region aus, was die Tatsache widerspiegelt, dass
indigene Volker stidrker auf prekédre informelle
Arten von Arbeit angewiesen sind. Infolge ihres
Unvermdgens, Arbeitspldtze in formellen Tétig-

" IAA: Eliminating discrimination against indigenous and
tribal peoples in employment and occupation: A guide to ILO
Convention No. 111, Genf, 2007, S. 3.

> Amt des Hohen Kommissars fiir Menschenrechte:
Combatting  discrimination  against indigenous peoples,
Information note, Durban-Uberpriifungskonferenz, Genf, 20.-
24. Apr. 2009.

" Siehe IAA: 2007 Labour Overview: Latin America and the
Caribbean, Regionalbiiro fiir Lateinamerika und die Karibik,
2007, S. 39-46.

keitsbereichen zu erlangen, haben indigene Volker
eher als nichtindigene Menschen Arbeitsplitze
inne, die mdglicherweise nicht mit gewdhnlichen
betrieblichen Leistungen, einem sicheren men-
schenwiirdigen Einkommen, ausreichender Frei-
zeit und menschenwiirdigen Arbeitsbedingungen
verbunden sind. Insgesamt machen unabhingige
Arbeitsvorkehrungen, darunter Haus- und Fami-
lienarbeit, bis zu 46,3 Prozent der Beschéftigung
fir indigene und afrikanischstimmige Erwerbs-
tatige in Bolivien und 25,2 Prozent in Peru aus.
121. Im Gegensatz zu den Ubereinstimmungen
bei den Arbeitslosenraten ist das Lohngefille
zwischen indigenen und nichtindigenen Menschen
erheblich. In Bolivien beispielsweise betrdgt der
durchschnittliche Stundenverdienst von indigenen
Arbeitskrdften nur 34 Prozent derjenigen von
nichtindigenen Arbeitskrdften. Auch die Gesund-
heits- und Altersversorgung von indigenen
Arbeitskriften ist in Bolivien, Ecuador, Guatemala
und Peru sehr viel schlechter. Zwar lassen sich die
berufliche Segregation und das Lohngefille, mit
denen indigene Voélker in Lateinamerika konfron-
tiert sind, zum Teil durch strukturelle Diskrimi-
nierung aufgrund des geographischen Wohnorts
und aufgrund von Bildungsunterschieden erklaren,
die Unterschiede diirften aber auch bis zu einem
gewissen Grad auf gesellschaftliche Diskriminie-
rung zuriickzufiihren sein, da die Lohnunter-
schiede selbst dann bestehen blieben, wenn das
Bildungsniveau oder der geographische Wohnort
dhnlich waren.
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Kasten 2.9
Fortschritte fiir indigene Volker in Lateinamerika

Die Regierungen mehrerer lateinamerikanischer Lander haben Schritte unternommen, um die wirtschaftliche und
soziale Teilhabe von indigenen Vdlkern zu verbessern. El Salvador war im Oktober 2010 Gastgeber des ersten Nationalen
indigenen Kongresses, auf dem verschiedene Aspekte der Rechte von indigenen Volkern erértert und sechs Vertreter indi-
gener Volker zur Bildung einer nationalen Kommission ausgewahlt wurden, mit der Aufgabe, einen standigen Dialog mit
der Regierung zu erleichtern. In Chile konzentriert sich der Aktionsplan ,Re-Conocer* 2008-2010 auf drei Hauptbereiche:
Rechte, Entwicklung und Vielfalt von indigenen Bevélkerungsgruppen. In Panama sieht ein Gesetz Uber kommunale L&n-
dereien aus dem Jahr 2008 Grundbesitz von indigenen Gemeinschaften vor, die nicht in einer indigenen Region leben.

Quellen: Prasidentschaft von El Salvador, 2010. Finaliza Primer Congreso Nacional indigens con la eleccion de representantes a
Comision Nacional de pueblos indigenas, 2009; Regierung Chiles: Re-conocer: pacto social por la multiculturalidad, 2008; UN-
Generalversammlung, Report A/65/18 (2010).

Kasten 2.10
Die Initiative eines Arbeitgebers fiir Roma-Arbeitskréafte

In der Slowakei hat U.S. Steel Kosice, s.r.0., ein Tochterunternehmen von United States Steel, ein Projekt zur Beschafti-
gungsunterstitzung fiir Birger des Dorfes Velka Ida entwickelt, wo 40 Prozent der Bevdlkerung Roma sind. In Zusammen-
arbeit mit den Dorfbehorden sind seit 2002 150 Arbeitsplatze fiir Roma und Angehérige marginaler Gruppen geschaffen
worden. Das Projekt sieht auch die Schulbildung der Kinder der Arbeitskrafte vor, vom Kindergarten tiber hohere Schulbil-

dung bis zur Berufsausbildung, wonach das Unternehmen auch eine Beschaftigung anbietet.

Quelle: U.S. Steel Kosice, s.r.0. website: http://www.usske.sk/citizenship/rom-e.htm, aufgerufen am 15. Oktober 2010.

Politiken und MalBnahmen zugunsten
indigener Viélker

122. Die Diskriminierung indigener Volker hiangt
nicht nur mit dem Zugang zur formellen Beschéf-
tigung zusammen, sondern auch mit dem Zugang
zu Ressourcen wie Land, damit sie ihre traditio-
nellen Titigkeiten ausiiben konnen. In einigen
Landern sind verschiedene Politiken und Mafinah-
men angenommen worden, um beide Fragen anzu-
gehen. In Chile beispielsweise ist ein Programm
zur Forderung besserer Lebensbedingungen fiir die
Aymara-, Atacaman- und Mapuche-Gemeinschaf-
ten auf den Weg gebracht worden, das zur Besei-
tigung von strukturellen Hindernissen fiir men-
schenwiirdige Arbeit flir indigene Volker bei-
tragt /. Auch El Salvador hat Initiativen umge-
setzt wie die Forderung von Familienkleinst-
betrieben in ldndlichen Gebieten im Nordosten des
Landes, um indigenen Vdlkern zu helfen und den
Zugang zum Arbeitsmarkt und zu unternehme-
rischen Titigkeiten zu erleichtern 7. Desgleichen
hat das Salvadorianische Institut fiir Agrarreform
Landiibertragungsprogramme auf den Weg
gebracht, die indigenen Gemeinschaften und ande-

7" 1AA: 2007 Labour Overview, a.a.0., S. 49.

" IAA: Ausschuss fiir die Durchfiihrung der Ubereinkommen
und Empfehlungen, im Jahr 2009 verdffentlichte individuelle
Bemerkung hinsichtlich der Durchfiihrung des Ubereinkom-
mens (Nr. 111) tiber die Diskriminierung (Beschiftigung und
Beruf), 1958, durch El Salvador (Ratifizierung: 1995).
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ren Bevoélkerungsgruppen gleichen Zugang ver-
schaffen .

123. Das Fehlen von wirksamen Umsetzungsver-
fahren erkldart moglicherweise die anhaltende
Diskriminierung in vielen Landern trotz des
Bestehens von Antidiskriminierungsgesetzen. In
Brasilien wies die Hohe Kommissarin der Ver-
einten Nationen fiir Menschenrechte auf das
,beeindruckende” Arsenal von Gesetzen und
Mafinahmen hin, mit dem Ziel, die Menschen-
rechte indigener Vdlker zu fordern und ihre
soziobkonomische Lage zu verbessern, aber auch
auf die Notwendigkeit ihrer ordnungsgemifien
Umsetzung, um Diskriminierung, Ungerechtigkeit
und Gewalt anzugehen *.

Europa und die Roma

124. Das Europdische Zentrum fiir die Rechte der
Roma (ERRC) hat festgestellt, dass ,,die Rassen-
diskriminierung der Roma in ganz Europa immer
noch ein allgemeines und anhaltendes Problem ist.
Die Roma konnen sich in allen Bereichen des
Lebens Diskriminierungen gegeniibersehen, was
zur Ausgrenzung und Armut beitrdgt. Viele Roma

" Ebd.

8 Amt des Hohen Kommissars fiir Menschenrechte: ,,Brazil's
indigenous and Afro-Brazilian populations face serious
discrimination: UN Human Rights Chief*, am 13. Nov. 2009
online verdffentlicht.
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Kasten 2.11
Die nationale Roma-Politik Finnlands

Im Dezember 2009 brachte die finnische Regierung eine nationale Roma-Politik auf den Weg, die von einer vom
Ministerium fir Soziales und Gesundheit eingesetzten Arbeitsgruppe ausgearbeitet worden war. Ziel der Politik ist die
generelle Integration und Gleichbehandlung der Roma in verschiedenen Lebensbereichen. Die Politik fordert die Teil-
nahme der Roma an der beruflichen Bildung und Ausbildung und untersttzt ihren Zugang zum Arbeitsmarkt. Nach den
Vorstellungen der Regierung soll Finnland bis 2017 zu einem Vorreiter bei der Férderung der Gleichbehandlung und der

Integration der Roma-Bevdlkerung werden.

Quelle: Ministerium fir Soziales und Gesundheit: The Proposal of the Working Group for a National Policy on Roma:Working Group
Report, Reports of the Ministry of Social Affairs and Health (2009) Seite 57. Zuganglich unter: http://www.stm.fi/c/ document_library/

get_file?folderld=39503&name=DLFE-11164.pdf.

sind nach wie vor ungebildet und arbeitslos, leben
in getrennten, minderwertigen Behausungen und
haben eine sehr viel geringere Lebenserwartung
als Nicht-Roma*“ ®'.

125. Einer Erhebung der Weltbank zufolge kann
die geringe Erwerbsbeteiligung der Roma in der
Tschechischen Republik auf die niedrigen Bil-
dungsabschliisse zuriickgefiihrt werden. Nur zwei
von zehn Roma verfiigen iiber irgendeine Form
der formellen Berufsausbildung oder Sekundar-
schulbildung. Die tatsichlichen Lese-, Schreib-
und Rechenkenntnisse sind ebenfalls gering. Nur
12 Prozent der Roma im erwerbsfahigen Alter
konnen als funktional gebildet angesehen werden,
d.h. dass sie in der Lage sind, die meisten der rela-
tiv einfachen Fragen zu beantworten, die Primar-
schulkenntnisse erfordern *.

126. Der Bericht weist darauf hin, dass die
systematische Diskriminierung wahrscheinlich mit
ein Grund fiir die geringe Erwerbsbeteiligung der
Roma ist, die vorhandenden Daten aber darauf
schlieBen lassen, dass fehlende Qualifikationen
und Berufserfahrung ein noch gréBeres Hindernis
darstellen. Arbeitgeber, die fiir den Bericht befragt
wurden, gaben mangelnde Qualifikationen als den
Hauptgrund dafiir an, dass sie keine Roma ein-
stellten.

127. Es sind eine Vielfalt von Arbeitsmarktmal-
nahmen getroffen worden, um die Eingliederung
der Roma zu verbessern. Der Sachverstindigen-
ausschuss des Europarates zu Roma und Fahren-
den stellte im Juni 2009 Beispiele fiir vorbildliche
Praktiken im Bereich der Arbeitsmarktpolitik fiir
Roma in Europa vor **. Darunter waren Anreize
zur Forderung allgemeiner Qualifikationen und

8 ERRC: Statement on the occasion of Human Rights Day,
10. Dez. 2009.

8 Weltbank: Czech Republic: Improving Employment Chances
of the Roma, 21. Okt. 2008, Human Development Sector Unit
Europe and Central Asia, S. 7, 42.

8 Europarat: Employment Policies for Roma in Europe,

Powerpoint presentation made at the Employment Workshop,
Zagreb, 15.-16. Juni 2009.

wirtschaftlicher Tatigkeit in Bulgarien und Irland,
Mikrokreditprogramme in Spanien, Berufsausbil-
dungsprogramme wie das Zigeunerentwicklungs-
programm in Spanien, das START-Programm in
Ungarn oder das Praktikantenprogramm fiir Fah-
rende in Irland.

128. In Serbien nahmen 140 Roma an Program-
men flir den Erwerb einer Grundbildung und
grundlegender beruflicher Qualifikationen teil,
wihrend rund 300 Roma an 6ffentlichen Arbeiten
mitwirkten. Im Rahmen des Programms fiir die
Roma-Gemeinschaft in Polen ist eine subventio-
nierte Beschéftigung und Ausbildung fiir die
Roma geboten worden. Die Zahl der Roma, die
von einer subventionierten Beschiftigung profi-
tiert haben, fiel von 74 im Jahr 2006 auf 63 im
Jahr 2007, wihrend 35 im Jahr 2007 eine Berufs-
ausbildung erhielten. Trotz dieser Mafnahmen auf
nationaler Ebene zeigen die jlingsten Entwicklun-
gen in der EU, dass die Bemiihungen im Zusam-
menhang mit der Diskriminierung und Verletz-
lichkeit der Roma von einer stirkeren Kohidrenz
und Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen
nationalen Initiativen profitieren wiirden.

Diskriminierung aufgrund der
Staatsangehorigkeit und der Fall
der Wanderarbeitnehmer

129. Die Diskriminierung aufgrund der Staatsan-
gehorigkeit ist ein Aspekt der Mehrfachdiskrimi-
nierung, von der Wanderarbeitnehmer hiufig
betroffen sind. Tatsdchlich ldsst sich in vielen
Féllen nur schwer feststellen, ob die diskrimi-
nierende Behandlung eines Wanderarbeitnehmers/
einer Wanderarbeitnehmerin ausschlieflich auf
seiner bzw. ihrer Staatsangehorigkeit oder wahrge-
nommenen Staatsangehorigkeit, auf rassischen,
ethnischen, religiosen oder sonstigen sichtbaren
Griinden oder einer Verbindung dieser Griinde
beruht.
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130. Die internationalen und regionalen Men-
schenrechtsinstrumente enthalten offene Nichtdis-
kriminierungsklauseln, die erweitert werden
konnen, um nicht gerechtfertigte Unterscheidun-
gen zwischen Personen aufgrund der Staatsange-
horigkeit zu verbieten *. Artikel 14 der Europii-
schen  Menschenrechtskonvention ~ (EMRK),
1950 85, bezieht sich zwar nicht unmittelbar auf
die Staatsangehdrigkeit als Diskriminierungs-
grund, ist aber vom Europdischen Gerichtshof fiir
Menschenrechte dahingehend ausgelegt worden,
dass er eine Diskriminierung aufgrund der Staats-
angehorigkeit verbietet. Der Gerichtshof hat ent-
schieden, dass die Versagung von Leistungen der
Sozialen Sicherheit fiir Migranten allein aufgrund
ihrer auslédndischen Staatsangehorigkeit ungesetz-
lich ist und hinzugefiigt, dass ,,sehr gewichtige
Griinde geltend gemacht werden miifiten, bevor
der Gerichtshof eine unterschiedliche Behandlung
allein aufgrund der Staatsangehdrigkeit als mit der
Konvention vereinbar ansehen kénnte *.

131. Der Menschenrechtsausschuss, dem die
Uberwachung der Anwendung des Internationalen
Pakts {iiber biirgerliche und politische Rechte
(IPbpR), 1966, obliegt, hat die Auffassung
gedulert, dass der Ausschluss eines rechtmifig
beschéftigten ausldndischen Staatsangehorigen
von der Wahl in den Betriebsrat eines privat-
wirtschaftlichen Unternehmens mit der Begriin-
dung, er sei kein Staatsangehoriger des betreffen-
den Landes oder eines anderen Staats des Euro-
paischen Wirtschaftsraums, eine unrechtmaBige
Diskriminierung auf der Grundlage der Staatsan-
gehorigkeit darstelle, weil die Funktion eines
Betriebsratsmitglieds (ndmlich die Forderung der
Interessen der Mitarbeiter und die Uberwachung
der Einhaltung der Arbeitsbedingungen) nichts
enthalte, was verniinftigerweise eine Unterschei-
dung zwischen Personen allein aufgrund ihrer

8 Siehe beispielsweise die Allgemeine Erklirung der Men-
schenrechte, 1948, Art. 2, und den Internationalen Pakt iiber
biirgerliche und politische Rechte, Art. 2(1) und 26. Siehe auch
die Amerikanische Menschenrechtskonvention, 1969, Art. 1
und 24, und die Afrikanische Charta der Menschenrechte und
Rechte der Volker, 1981, Art. 2.

¥ Art. 14 hat keinen eigenstindigen Status als solchen und
muss in Verbindung mit den anderen Bestimmungen der
Europdischen Menschenrechtskonvention (EMRK) gelesen
werden. Eine eigenstindige Nichtdiskriminierungsklausel ist
jedoch in das Zusatzprotokoll Nr. 12 zur EMRK, 2000 (Art. 1),
aufgenommen worden, die zum 15. Okt. 2010 von 18 Mit-
gliedern des Europarats ratifiziert worden war.

% Gaygusuz v. Austria, Europiischer Gerichtshof fiir Men-
schenrechte, Urteil vom 16. Sept. 1996, Abs. 42; Koua Poirrez
v. France, Urteil vom 30. Sept. 2003, Abs.46. In beiden
Urteilen wurde Art. 1 des Ersten Zusatzprotokolls zur EMRK,
1952, der den Schutz des Eigentums betrifft, dahingehend
ausgelegt, dass er den Zugang zu Leistungen der Sozialen
Sicherheit fiir die betreffenden Auslénder einschliefit.
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unterschiedlichen Staatsangehorigkeit rechtferti-
gen konnte ¥,

132. Im Rahmen des EU-Freiziigigkeitsregimes
ist jede Diskriminierung aus Griinden der
Staatsangehorigkeit zwischen Staatsangehdrigen
von EU-Mitgliedsstaaten nach Artikel 18 des
Vertrags iiber die Funktionsweise der Europdi-
schen Union ausdriicklich verboten **. Aufierdem
sollte diese Bestimmung im Prinzip auf das
Verbot ungerechtfertigter Unterschiede in der
Behandlung zwischen verschiedenen Gruppen von
Nicht-EU-Staatsangehdrigen aufgrund der Staats-
angehorigkeit anwendbar sein, da sie auch fiir den
Teil des Vertrags mit dem Titel ,,Der Raum der
Freiheit, der Sicherheit und des Rechts™ gilt, der
die Formulierung und Entwicklung der Einwan-
derungs- und Asylpolitik der EU betrifft. Die
Charta der Grundrechte der EU, die am 1. Dezem-
ber 2009 rechtlich verbindlich wurde, enthilt eine
offene Antidiskriminierungsklausel und wieder-
holt das Verbot der Diskriminierung aufgrund der
Staatsangehorigkeit: ,,Im Anwendungsbereich des
Vertrags zur Griindung der Europdischen Gemein-
schaft und des Vertrags iiber die Europdische
Union ist unbeschadet der besonderen Bestim-
mungen dieser Vertridge jede Diskriminierung aus
Griinden der Staatsangehérigkeit verboten ¥.

133. Die Migration hingt heutzutage weitgehend
mit Arbeit und Beschiftigung zusammen. Nach
Schétzungen des IAA von 2010 gibt es weltweit
rund 105,4 Millionen erwerbstitige Migranten
(einschlieBlich Fliichtlingen) unter der geschétzten
Gesamtbevolkerung von 214 Millionen Menschen,
die auBerhalb ihres Geburts- oder Staatsangehdrig-
keitslandes leben *° . Dies sind die meisten
Erwachsenen im erwerbsfahigen Alter in dieser
Bevdlkerung, und zusammen mit ihren Angehori-
gen machen sie vielleicht 90 Prozent der globalen
,Migranten“-Bevolkerung aus. Aufgrund der
Herausforderungen, die mit den wirtschaftlichen,
demographischen und technologischen Verinde-
rungen verbunden sind, ist die Anwesenheit von
ausldndischen Arbeitskréften in den Industrielén-
dern unverzichtbar. Die zunehmende Zahl von
Stellen, die nicht mit einheimischen Arbeitskraften
besetzt werden konnen, und Faktoren wie das
Altern der nationalen  Erwerbsbevolkerung
machen es erforderlich, Arbeitsmigranten einzu-

8 Menschenrechtsausschuss: Communication No. 965/2000
concerning the case Kurakurt v. Austria, 4. Apr. 2002, UN
Doc CCPR/C/74/D/965/2000, Abs. 8.4.

8 Konsolidierte Fassung des Vertrags iiber die Arbeitsweise
der Europiischen Union, Amtsblatt der Europdischen Union,
2010, C 115/56, Art. 18.

% Charta der Grundrechte der Europaischen Union, Amisblatt
der Europdischen Gemeinschaften, 2000, C 364/01, Art. 21(1)
und 21(2).

® 1AA: International labour migration: A rights-based
approach, Genf, 2010, S. 18.
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stellen °'. Dennoch stofien Arbeitsmigranten auf
eine Vielfalt von Hindernissen fiir eine faire
Beschiftigung, die wihrend des gesamten
Beschiftigungszyklus in  Erscheinung treten
konnen.

Ausprégungen der Diskriminierung in der
Beschéftigung

134. Diskriminierende Praktiken kdnnen sich aus
Gesetzen, Politiken oder praktischen Mainahmen
ergeben. In Italien beispielsweise ist es sich recht-
méBig aufhaltenden Nicht-EU-Migranten nicht
gestattet, Arbeitspldtze im Offentlichen Sektor,
einschlieBlich des Pflegebereichs, zu besetzen %
Ein 2008 erlassenes Gesetz iiber Ausfuhr- Frel—
zonen in Madagaskar enthdlt Bestimmungen fiir
niedrigere Lohne und Le1stungen der Sozialen
Sicherheit fiir Wanderarbeitskrifte **. Ein UNDP-
Bericht von 2009 kam zu dem Schluss, dass in
Thailand durch die Politik gegeniiber Wander-
arbeitskriften die Kluft zwischen ihnen und den
thaildndischen Staatsangehdrigen groBBer geworden
ist. Der Bericht verweist auf die im Jahr 2006 von
Phuket und einigen anderen Provinzen angenom-
mene Provinzverordnung iiber Wanderarbeitneh-
mer, die die Freiziigigkeit und die Grundrechte
von Wanderarbeitnehmern aus Myanmar, Kam-
bodscha und der Demokratischen Volksrepublik
Laos hemmt **

135. Dlskrlmlmerende Stellenanzeigen wurden in
Landern wie Deutschland, Osterreich und Spanien
festgestellt. So enthielt eine Stellenanzeige in
Deutschland den ausdriicklichen Hinweis, dass
sich nur deutsche Staatsangehorgge oder Mutter-
sprachler zu bewerben brauchen °

136. Wenn sie eine Beschaftlgung gefunden
haben, sehen sich Wanderarbeitnehmer moglicher-
weise tagtdglich mit diskriminierenden Einstel-
lungen konfrontiert. In Flandern, Belgien, bei-
spielsweise hiel es in einer internen Vorschrift
eines Autozubehdrunternehmens, in dem 70 Pro-
zent der Beschiftigten ausldndischer Herkunft
sind, dass Arbeitnehmer, die dreimal hinterein-
ander andere Sprachen als hollandisch verwenden,
mit Entlassung rechnen miissen. Diese Vorschrift

! Siehe P.Taran: Increasing Equality in Employment,

Présentation bei der Podiumsdiskussion iiber: “The workplace:
Addressing racial discrimination & promoting diversity”,
Durban-Uberpriifungskonferenz, Genf, 20.-22. Apr. 2009, S. 2.
%2 Agentur der Europiischen Union fiir Grundrechte: Annual
Report 2010, Conference Edition, Wien, 2010, S. 55.

% IGB: Internationally recognized core labour standards in
Madagascar, S. 5.

%], Crush, S. Ramachandran: Xenophobia, international
migration and human development, Human Development
Research Paper 2009/47, UNDP, 2009, S. 31.

% Agentur der Europiischen Union fiir Grundrechte: a.a.O.,
S. 50.

wurde mit ,,Sicherheitsgriinden* und ,,Respekt
gegeniiber anderen Arbeitnehmern® begriindet *°

Arbeitsbedingungen

137. Unfaire Arbeitsbedingungen von Migranten
finden sich in Entwicklungslindern wie in ent-
wickelten Landern. In der Europidischen Union
umfassten die gemeldeten Félle von Ausbeutung
von Wanderarbeitnehmern Schikanierung, lange
Arbeitszeiten unter ungesunden Bedingungen,
Verweigerung von Krankenurlaub und niedrige
Lohne *'. In Israel betrug der Durchschnittslohn
eines auslandlschen Arbeitnehmers im Betreu-
ungssektor im Jahr 2007 2.200 neue israelische
Schekel (NIS) fiir sechs Arbeitstage, was
1.200 NIS unter dem Mindestlohn lag, ohne Uber-
stundenbezahlung

138. Auch beim Zugang zu Sozialleistungen, die
denen entsprechen, die Inldndern gewdhrt werden,
konnen Wanderarbeitnehmer vor Hindernissen
stehen. Manche Lander schlieBen die Teilnahme
von Migranten an Sozialversicherungsprogram-
men vollig aus. Viele Lander des Golf-Koope-
rationsrats beispielsweise gewédhren Migranten nur
Zugang zu kurzfristigen Leistungen wie Gesund-
heitsversorgung und verweigern ihnen den Zugang
zu langfristigen {ibertragbaren Leistungen wie
Altersrenten. Andere Lander gewédhren vielleicht
Zugang zu langfristigen Leistungen, sehen aber
nicht die Ubertragbarkeit der Leistungen zwischen
Landern vor, was von der Riickwanderung
abhilt ”.

MalBnahmen zur Begrenzung der
Zuwanderung und zur Ausweisung von
Wanderarbeitnehmern

139. MaBnahmen und Praktiken, durch die Wan-
derarbeitnehmer — mdglicherweise selektiv —
Lrausgedrangt® werden, sind vor dem Hintergrund
der Krise in einigen Lédndern angenommen
worden. Die Regierungen Malaysias ' und

% Agentur der Europiischen Union fiir Grundrechte: Annual
Report 2008, Wien, 2008, S.46. Zuginglich unter:
http://www.fra.europa.eu/fraWebsite/attachments/arO8p2_en.p

df, besucht am 10. Juni 2010.

7 Agentur der Europiischen Union fiir Grundrechte: Annual
Report, 2010, a.a.0., S. 56.

% Zitiert in A. Kemp: Reforming policies on foreign workers in
Israel, OECD Social, Employment and Migration Working
Papers No. 103, 2010, S. 25.

» Siehe R.Holzmann, J. Koettl, T.Chernetsky: Portability
regimes of pension and health care benefits for international
migrants: An analysis of issues and good practices, Paper
prepared for the Policy Analysis and Research Programme of
the Global Commission on International Migration, Sept. 2005.
1 M. Abella, G. Ducanes: The effect of the global economic
crisis on Asian migrant workers and governments' responses,
technical note presented during the High-Level Regional
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Kasten 2.12
IAO-Sachverstéandigenausschuss fordert verstarkten Schutz fiir Wanderarbeitnehmer

Mit Blick auf etliche Lander hat der Sachverstandigenausschuss fiir die Durchfilhrung der Ubereinkommen und
Empfehlungen die Besorgnis geduRert, dass durch Rechtsvorschriften, die es Wanderarbeitnehmern nicht gestatten, den
Arbeitgeber zu wechseln, ihre Anfalligkeit fiir Diskriminierung und Missbrauch erhéht wird. Aus Angst vor Vergeltung und
Abschiebung zégern sie méglicherweise auch, Beschwerden einzureichen. In der Republik Korea beispielsweise erlaubt
das Gesetz uber die Beschaftigung von auslandischen Arbeitskraften Migranten nur dann einen Stellenwechsel, wenn die
Erlaubnis des Arbeitgebers zur Einstellung von auslandischen Arbeitskréften annulliert worden ist. Nach dem Gesetz
kénnen die Behorden eine solche Erlaubnis annullieren, wenn Arbeitgeber die Arbeitsvertrage verletzen oder gegen die
Arbeitsgesetzgebung verstoRen. Der Ausschuss hat die Regierung aufgefordert, Manahmen zu treffen, um Wanderarbeit-
nehmern groRere Flexibilitdt hinsichtlich des Arbeitsplatzwechsels zu bieten, damit Falle von Diskriminierung und
Missbrauch vermieden werden, und um fiir eine wirksame Arbeitsaufsicht zu sorgen.

In Katar verlangt das Biirgen-System einen Biirgen fiir jeden Migranten, der in das Land einreisen oder sich dort
aufhalten méchte, um zu arbeiten, so dass Wanderarbeitnehmer rechtlich von ihrem Blrgen abhangen, wenn sie im Land
bleiben wollen. Nach Angaben des Nationalen Menschenrechtsausschusses von Katar hat das System zu willkirlichen
Praktiken seitens Biirgen gefiihrt, darunter Nichtzahlung von Léhnen, Einbehaltung der Passe der Arbeitnehmer, Fehlen
angemessener Unterkiinfte, unfreiwillige lange Arbeitszeiten und sexuelle Belastigung. Der Sachverstandigenausschuss
hat Besorgnis dariiber geduRert, dass die Arbeitgeber nach dem Biirgen-System die Mdglichkeit haben, unverhéltnismaRig
groBe Macht Uber die Wanderarbeitnehmer auszutiben, was zu ihrer Diskriminierung aufgrund der Rasse, des
Geschlechts, der Religion und der nationalen Abstammung in Bezug auf ihre Arbeitsbedingungen fihrt, und hat
Informationen tiber Manahmen verlangt, die im Hinblick auf die Reform des Biirgen-Systems getroffen worden sind, und
eine Untersuchung des Ausmales der Auswirkung der Diskriminierungen von Wanderarbeitnehmern, die sich aus dem
Biirgen-System ergibt.

Quelle: Ausschuss fiir die Durchfiihrung der Ubereinkommen und Empfehlungen, Individual Observation 2009 concerning Discrimination
(Employment and Occupation) Convention, 1958 (No. 111), Republik Korea (Ratifizierung: 1998) und idem, Individual Observation 2009

concerning Discrimination (Employment and Occupation) Convention, 1958 (No. 111), Katar (Ratifizierung: 1976).

Singapurs beispielsweise haben Maflnahmen ein-
geleitet, durch die Unternehmen dazu ermutigt
wurden, vor Beendigung der Arbeitsvertrige von
Inlédndern ausldandische Arbeitnehmer zu entlassen.
Die Regierung der Republik Korea ergriff Mal3-
nahmen zum Abbau der Beschiftigung von aus-
landischen Arbeitskrédften durch eine dramatische
Kiirzung der Quote fiir ausldndische Arbeitskréfte
von 100.000 im Jahr 2008 auf 34.000 im Jahr
2009. Die Anderung der Politik erfolgte vor dem
Hintergrund leicht ansteigender Arbeitslosigkeit
und einer Zunahme der Zahl der Zuwanderer in
der Erwerbsbevolkerung in den vergangenen
Jahren ',

140. Einstellungen sind von entscheidender
Bedeutung. In Zeiten einer groflen Arbeitsmarkt-
misere und erhohter sozialer Spannungen ist es
wichtig, dass Politiken und Erkldrungen Wander-
arbeitnehmer nicht stereotypieren oder als Stinden-
bocke darstellen. Die Politiken zur Bewéltigung
von Arbeitsmarktherausforderungen sollten weder

Forum on Responding to the Economic Crisis — Coherent
Policies for Growth, Employment and Decent Work in Asia,
Manila, 18.-20. Febr. 2009, S. 9.

%M. Fix et al.: Migration and the global recession: A report
commissioned by the BBC World Service, Migration Policy
Institute, 2009, S. 55.
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gegen den Grundsatz der Nichtdiskriminierung
verstolen noch die Gleichstellungsbemiihungen
beeintrachtigen. AuBlerdem muss man sich den
langfristigen Beitrag der Wanderarbeitnehmer
zum Wachstum und zur Entwicklung in den Lan-
dern, in denen sie arbeiten, stets vor Augen halten.

Integration gegentiber Assimilierung

141. In den letzten Jahren haben die Regierungen
bei der Integration von Migranten in den Arbeits-
markt und in die Gesellschaft allgemein Fort-
schritte erzielt. Einige europdische Linder, wie
Irland, die Niederlande, Norwegen, Osterreich und
Portugal, haben unterschiedliche Politiken und
MaBnahmen in Form von nationalen Integrations-
planen, Gesetzgebung und Integrations- und
Vielfaltsstrategien angenommen.

142. Gleichzeitig findet in etlichen Landern mit
einer bedeutenden Migrantenbevilkerung eine
Debatte iiber ihre Erfahrungen mit Multikultura-
lismus und den Politiken, die diesbeziiglich umge-
setzt worden sind, statt. Die Komplexititen dieser
Debatten, die grundlegende Identitdts- und Werte-
fragen beriihren, konnen zu einer Schwerpunkt-
verlagerung fithren von Ansitzen, die den Fokus
auf die Eingliederung in den Arbeitsmarkt legen,
hin zu anderen, die Assimilierung und kulturelle
Anpassung betonen. Unerlésslich ist jedoch, dass
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Kasten 2.13
Die ,,Migrationsland“-Politik Irlands

Im April 2008 brachte die irische Regierung eine neue Politik mit der Bezeichnung ,Migrationsland” auf den Weg,
eine Erklarung zur Integrationsstrategie und zum Diversitatsmanagement. Diese Politik legt die Rechte und Pflichten von
Migranten fest, die in Irland wohnhaft sind und arbeiten und irische Staatsbiirger werden wollen. Die Politik unterstreicht die
bedeutende Rolle der Regierung, der 6ffentlichen Stellen und der Gesellschaft bei der Verwirklichung der Integration von
Wanderarbeitnehmern. Es werden verschiedene MalRnahmen vorgesehen, darunter die Einrichtung eines speziellen Fonds
der Regierung zur Unterstiitzung des Diversitatsmanagements in Kommunalbehdrden sowie die Verbesserung der institu-
tionellen und gesetzlichen MaRnahmen zur Bekampfung der Ausbeutung oder Diskriminierung von Wanderarbeitnehmern.
AuRerdem schafft die Politik neue Integrationsstrukturen wie die Kommission fiir Integration, die fiir die Verfolgung von
Integrationsfortschritten verantwortlich ist.

Quelle: T. Dobbins: Ireland: The occupational promotion of migrant workers, Européische Beobachtungsstelle fiir Arbeitsbedingungen,
2009. Zugénglich unter: http://www.eurofound.europa.eu/ewco/studies/tn0807038s/ie0807039q.htm.

Kasten 2.14
Eine Muster-Gewerkschaftsvereinbarung iiber die Rechte von Wanderarbeitnehmern

Im Mai 2009 wurden in Colombo (Sri Lanka) drei gesonderte bilaterale Kooperationsvereinbarungen zum Schutz
der Rechte von Wanderarbeitnehmern unterzeichnet. Die Unterzeichner waren die Flhrer der drei nationalen Gewerk-
schaftszentren in Sri Lanka und ihre Kollegen in Bahrain, Jordanien und Kuwait. Diese Vereinbarungen beruhten auf einer
,Muster-Gewerkschaftsvereinbarung uber die Rechte von Wanderarbeitnehmern®, die vom IAA-Biiro fiir Tatigkeiten fiir
Arbeitnehmer und von der Internationalen Gewerkschaftsbewegung ausgearbeitet worden ist.

Die Unterzeichner der Vereinbarung verpflichteten sich zur Frderung der Ratifizierung und Einhaltung des Uberein-
kommens (Nr. 143) iber Wanderarbeitnehmer (erganzende Bestimmungen), 1975, sowie zur Durchfiihrung einer Kam-
pagne gegen Rassismus und Fremdenfeindlichkeit in der Gesellschaft und zur Bekampfung von Diskriminierung und irre-
fuhrender Propaganda sowohl in den Herkunftslandern als auch in den Bestimmungslandern von Wanderarbeitnehmern.
Die Vereinbarung betont, dass die Lage der Wanderarbeitnehmer durch die Grundsatze der internationalen Gewerk-
schaftssolidaritat, der Sozialen Gerechtigkeit, der Gleichbehandlung, der Chancengleichheit und der Gleichstellung der
Geschlechter angegangen werden sollte.

Die Mustervereinbarung ist seitdem in bilateralen und multilateralen Vereinbarungen in Asien und Afrika verwendet
worden und wurde auf einer Tagung der IGB-Regionalorganisation fiir Gesamtamerika (TUCA) im Dezember 2009
gefordert.

Kasten 2.15
Neuseeland hilft Wanderarbeitnehmern bei der Eingliederung in den Arbeitsmarkt

Die Schule fiir Sprachwissenschaft und angewandte Sprachenstudien in Neuseeland hilft Migranten dabei, geeig-
nete Kommunikationsfahigkeiten am Arbeitsplatz zu entwickeln und Berufserfahrung zu erwerben. Der Lehrgang Kommu-
nikation am Arbeitsplatz fiir qualifizierte Migranten kommt der neuseelandischen Gesellschaft und den neuseeléndischen
Unternehmen zugute, da er fiir eine rasche und positive Eingliederung von Migranten in eine produktive Beschaftigung
sorgt. Eine Kosten-Nutzen-Analyse hat gezeigt, dass das Programm fiir jeden ausgegebenen Dollar der Wirtschaft einen
Ertrag von 98 NZ-Dollar beschert. Nach vorsichtigen Schatzungen ergab sich im Jahr 2009 eine Produktivitatsverbesse-
rung von 30.000 Dollar je Absolventen pro Beschéftigungsjahr. Das Programm ist auch von der neuseelandischen Rechte-
Kommission positiv aufgenommen worden.

Quelle: New Zealand Human Rights Commission Race Relations Report 2009.

die Grundprinzipien der Nichtdiskriminierung bei
der Arbeit eingehalten werden und dass niemand
wegen seiner Identitdt diskriminiert wird. In einer
seiner Veroffentlichungen beschreibt das im Ver-
einigten Konigreich anséssige Institute of Race
Relations die Abkehr von den traditionellen
Integrationsindikatoren wie Erwerbsbeteiligung,
Einkommensniveau, Ungleichheit und Armut,

Bildungserfolge und Wohneigentum hin zu neuen,
unschirferen Indikatoren, die sich auf Werte und
Identitit beziehen '®. Durch solche MaBnahmen
konnen bestimmte Minderheitsgruppen indirekt
oder unabsichtlich diskriminiert werden.

121, Fekete : Integration, islamophobia and civil rights in
Europe, Institute of Race Relations (London, 2008), S. 57.
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Kasten 2.16
Die neue schwedische Arbeitsmigrationspolitik

Im Jahr 2008 fiihrte Schweden Reformen seiner Arbeitsmigrationspolitik ein, durch die die Mdglichkeiten fiir die
Rekrutierung von Kraften aus dem Ausland erheblich erweitert wurden. Die Hauptanderung betrifft das Genehmigungsver-
fahren fiir Antrage von Arbeitgebern. Schwedische Arbeitgeber kénnen — wie zuvor — eine Genehmigung fiir die Einstellung
eines auslandischen Arbeitnehmers beantragen. Wie zuvor muss die Stelle in Schweden und tber EURES, das Portal der
offentlichen Arbeitsverwaltungen des EWR, angeboten worden sein, bevor der Antrag genehmigt wird. Die neue Politik
unterscheidet sich darin, dass die schwedischen Gewerkschaften kein Veto mehr gegen den Antrag einlegen kdnnen und
die schwedische Arbeitsmarktbehorde keinen ,Arbeitskraftemangel” feststellen muss. Dadurch sind Rekrutierungsméglich-
keiten fiir geringqualifizierte Tatigkeiten ercffnet worden. Die zustandige Gewerkschaft erhalt die Mdglichkeit, das Angebot
zu Uberpriifen und sich dazu zu aufern, ob die Lohne, der Versicherungsschutz und die sonstigen Arbeitsbedingungen
dem Gesamtarbeitsvertrag oder den (iblichen Bedingungen fiir die Tatigkeit oder den Industriezweig entsprechen. Die
Gewerkschaften kénnen den Antrag jedoch nicht ablehnen. Die Priifung der Stellenanzeigen erfolgt jetzt durch die schwe-
dische Einwanderungsbehérde und nicht mehr durch die 6ffentliche Arbeitsvermittlung, wodurch das Verfahren beschleu-
nigt wird. Schweden hat auch ein Verzeichnis kritischer Berufe eingerichtet, bei denen Personalengpasse bestehen und fiir
die auslandische Arbeitskrafte, die Schweden mit einem Visum besuchen, eine Arbeitsgenehmigung erhalten konnen,
ohne dass sie zuvor in ihre Heimat zuriickkehren missen. Dieses Verzeichnis soll es auslandischen Arbeitskraften leichter
machen, sich zu Vorstellungsgesprachen zu begeben und, wenn ihnen eine Stelle angeboten wird, sobald wie mdglich und
ohne zusétzliche Kosten die Stelle anzutreten. Migranten, die in Schweden aufgenommen werden, erhalten gleiche Rechte
und vollen Zugang zu Sozialleistungen. Die Familienzusammenfiihrung wird sofort gestattet (die Familienangehdérigen kén-
nen den Arbeitnehmer begleiten und, wenn die Arbeitsgenehmigung fir mindestens sechs Monate ausgestellt wird, erhal-
ten sie auch Zugang zum Arbeitsmarkt). Arbeitslose Einwanderer mit einer Arbeitsgenehmigung haben drei Monate (vom
Tag der Arbeitslosigkeit an gerechnet), um eine neue Stelle zu finden. Internationale Studenten diirfen ebenfalls den Status
wechseln und eine Arbeitsgenehmigung erhalten.

Quelle: OECD: International Migration Outlook 2009, OECD-Publishing.

Fremdenfeindlichkeit und Gewalt

143. Gewalt gegen Wanderarbeitnehmer ist nichts
Neues, scheint aber in einer grofleren Anzahl von
Landern stérker und deutlicher in Erscheinung zu
treten. Zu Ubergriffen kann es innerhalb und
aullerhalb des Beschéftigungszyklus kommen, wie
eine Reihe von gewaltsamen Anschligen auf
Ausliander und ihre Wohnungen und Geschifte
gezeigt haben. Zu solchen Vorfillen ist es trotz
staatlicher Politiken zu ihrer Verhinderung und
Beendigung immer wieder gekommen. Der UN-
Ausschuss flir die Beseitigung der Rassendiskri-
minierung hat beispielsweise Besorgnis iiber die
alarmierende Zunahme der Héaufigkeit und
Schwere von rassisch motivierter Gewalttitigkeit
in Russland geduBert '“. In Siidafrika wurden im
Jahr 2008 bei gewalttitigen ausldnderfeindlichen
Ausschreitungen in mehreren Stddten iiber 60 aus-
landische Migranten getotet, und mehr als 10.000
wurden obdachlos. Die Urheber der Ausschrei-
tungen gaben u.a. als Grund an, dass die Auslédn-
der ithnen die Arbeitsplitze weggenommen hét-

1% Ausschuss fiir die Beseitigung der Rassendiskriminierung
(CERD): Concluding observations of the Committee on the
Elimination of Racial Discrimination, CERD/C/RUS/CO/19,
20. Aug. 20008, S. 5-61.
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ten '™, In Italien fithrten zweititige Unruhen dazu,

dass 53 Wanderarbeitnehmer verletzt und 1.000 in
Abschiebezentren gebracht wurden '®.

Begrenztes Rechtebewusstsein

144. Durch die mangelnde Kenntnis der Rechte
der Wanderarbeitnehmer und des im Fall einer
Diskriminierung einzuschlagenden Rechtswegs
konnen die Bemithungen um eine Beseitigung der
Diskriminierung behindert werden. Von der Agen-
tur der Européischen Union fiir Grundrechte (EU-
FRA) durchgefithrte Untersuchungen haben
Unterschiede zwischen Migrantengruppen hin-
sichtlich ihres Rechtebewusstseins ergeben. In
Irland beispielsweise waren sich 34 Prozent der
Befragten aus Zentral- und Osteuropa und 57 Pro-
zent der Befragten aus Afrika stidlich der Sahara
zum Zeitpunkt der Bewerbung um eine Stelle
nicht bewusst, dass es eine Antidiskriminierungs-
gesetzgebung gibt '”. Eine weitere Untersuchung

1. Awad: The global economic crisis and migrant workers:
Impact and response (Genf, 1AA, 2009), S. 37.

% Amt des Hohen Kommissars fiir Menschenrechte: ,,UN
experts urge Italian authorities to curb xenophobic attitude
towards migrant workers*, Medienerkldrung, 12. Jan. 2010.

1% Agentur der Europiischen Union fiir Grundrechte: Rights
awareness and equality bodies: Strengthening the fundamental
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iiber philippinische Migranten kam zu dem Ergeb-
nis, dass sie nicht bereit waren, ein Verfahren
anzustrengen, und zwar aus Furcht vor Ver-
geltung, aufgrund mangelnden Vertrauens in die
Justizsysteme und mangelnder Kenntmsse hin-
sichtlich der gerichtlichen Méglichkeiten '

145. Das ,,Recht auf genaue Informatlonen fir
Wanderarbeitnehmer besteht auf internationaler
Ebene im Ubereinkommen (Nr. 97) liber Wander-
arbeiter (Neufassung), 1949, und in der Internatio-
nalen Konvention der Vereinten Nationen zum
Schutz der Rechte aller Wanderarbeitnehmer und
ihrer Familienangehdrigen von 1990. Die Ver-
pflichtung zur Bereitstellung wirksamer, genauer
und rechtzeitiger Informationen muss fester
Bestandteil der Durchfilhrung und Umsetzung
jeder Antidiskriminierungsgesetzgebung sein.

Rechtliche Entwicklungen und proaktive
Malnahmen

146. Seit 2006 sind mehrere Ratifikationen der
IAO-Ubereinkommen iiber Wanderarbeitnehmer
zu verzeichnen gewesen: Albanien, Armenien,
Kirgistan, Montenegro, die Republik Moldau, die
Philippinen und Tadschikistan haben das IAO-
Ubereinkommen (Nr. 97) iber Wanderarbeiter
(Neufassung), 1949, ratifiziert, und Albanien,
Armenien, Montenegro, die Philippinen und Tad-
schikistan haben das Ubereinkommen (Nr. 143)
iiber Wanderarbeitnehmer (ergdnzende Bestim-
mungen), 1975, ratifiziert.

147. Mehrere Lander haben konkrete und umfas-
sende nationale Aktionspldne zur Bekdmpfung
von Rassismus und Fremdenfeindlichkeit ange-
nommen. Finnland und Irland bieten Beispiele fiir
solche Pline, die auf umfassenden Konsultationen
zwischen staatlichen, sozialpartnerschaftlichen
und zivilgesellschaftlichen Stakeholdern beruhen.

148. Im Jahr 2009 brachte Bahrein die stirkste
Reform des Biirgen-Systems in der Region auf
den Weg, indem es Wanderarbeitnehmern gestat-
tet wurde, ohne die Zustimmung ihres Arbeit-
gebers und ohne Behauptungen der Nichtzahlung
von Lohnen oder des Missbrauchs den Arbeits-
platz zu wechseln. Die Reform gestattet es Wan-
derarbeitnehmern, den Arbeitsplatz nach Einhal-
tung bestimmter Kiindigungsvorschriften zu wech-
seln, und rdumt eine Gnadenfrist von 30 Tagen
ein, damit sie sich wihrend der Suche nach einer
neuen Stelle weiterhin rechtmdfig im Land auf-

rights architecture in the EU III, EU-MIDIS Data in Focus
Report 03, Wien, 2010, S. 5.

197 Vereinte Nationen: Report of the Committee on the Pro-
tection of the Rights of All Migrant Workers and Members of
their Families, Neunte und Zehnte Tagung, Generalversamm-
lung, 2009, A/64/48, S. 37.

halten konnen. Diese positiven Veranderungen
gelten jedoch nicht fiir Hausangestellte '’

149. In Frankreich gab das Elsenbahnunterneh-
men SNCF bekannt, dass es sich um Bewerbungen
aus einkommensschwachen, hauptsachlich von
Immigranten bewohnten Gegenden bemiihe '*,
und der Verteidigungsminister legte einen
Aktionsplan vor mit dem Ziel, der Aufnahme
junger Menschen aus der Arbeiterklasse, ein-
schlieBlich junger Menschen mit Migrations-
hintergrund, in die Militdrakademien Vorrang zu
geben. In Deutschland hat das Bildungsmini-
sterium von Nordrhein-Westfalen (NRW) eine
Politik entwickelt, die eine Reihe von Sensibilisie-
rungs- und Fordermafnahmen zur Erhéhung der
Zahl der Lehrer mit Migrationshintergrund vor-
sieht.

150. Die Arbeitgebergruppe Business in the
Community (BITC) in Nordirland hat ,,den Frei-
willigen Verhaltenskodex zur Beschiftigung von
Wanderarbeitnehmern/Uberseekraften‘ ausge-
arbeitet, der durch Konsultationen mit den Unter-
nehmen gestiitzt wird. Vierzig Unternehmen
haben den Verhaltenskodex unterzeichnet, dar-
unter solche, die die iiberwiegende Mehrheit der
Wanderarbeitnehmer in Nordirland beschiftigen.
Ihr Engagement riihrt von der Uberzeugung her,
dass sie eine soziale Verantwortung dafilir haben,
die Menschen gut zu behandeln. Der Kodex ist
zwar nicht rechtlich verpflichtend, er soll aber
dazu dienen, vorbildliche Praktiken zu verstarken
und Leitlinien flir die Beschaftlgung von Wander-
arbeitnehmern zu bieten '

Diversitétspolitiken

151. Auf Unternechmensebene bieten ,,Diversi-
tatspolitiken* eine vielversprechende Perspektive
fir den Kampf gegen Diskriminierung. Viele
Unternehmen sehen in der Diversifizierung ihres
Personals seit einiger Zeit einen Wettbewerbs-
vorteil und eine wirtschaftliche Chance. Eine
sichtbar diversifizierte Belegschaft erlaubt es den
Unternehmen, neue und diversifizierte Kunden-
mirkte zu erschlieBen. AuBerdem spielt die soziale
Unternehmensverantwortung (CSR) eine bedeu-
tende Rolle in einer zunehmenden Zahl von
Unternehmen und bei der Vergabe von Projekten
durch Regierungen, internationale Institutionen
und multinationale Unternehmen entlang der
Lieferkette. Auch auf nationaler Ebene konnen
sich Vorteile ergeben. Diversitét in den Betrieben

1% Decision No. (79) for 2009, Regarding the mobility of
foreign employee from one employer to another.

1 Agentur der Europiischen Union fiir Grundrechte: Annual
Report 2008, a.a.0., S. 54.

"% Beruht auf Informationen
http://www.bitc.org.uk/.

auf der BITC-Website
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Kasten 2.17
Charten der Vielfalt

Im Jahr 2009 schloss sich Spanien Landern wie Belgien, Deutschland, Frankreich, ltalien und Schweden an und
begann mit der Umsetzung einer ,Charta der Vielfalt“. Charten der Vielfalt gehoren zu den letzten einer Reihe von
Initiativen, die darauf abzielen, Mitarbeitervielfalt zu fordern. Mit der freiwilligen Unterzeichnung der Charta verpflichten sich
Unternehmen, die Grundprinzipien der Gleichheit zu férdern und einzuhalten und das Recht auf Integration aller Menschen
in der Arbeitsstatte zu achten, indem sie spezifische Politken zur Forderung einer integrativen, vorurteils- und
diskriminierungsfreien Arbeitsumwelt gegentiber Minderheitsgruppen umsetzen.

Quelle: Europaische Kommission. Beschaftigung, soziale Angelegenheiten und Chancengleichheit, Charten der Vielfalt, Zuganglich unter:
http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catid=915&langid-en und European Institute for Managing Diversity, Diversity Charter. Zugéanglich
unter: http://www.iegd.org/englishok/charter.html, besucht am 9. November 2010.

wiirde groBeren sozialen Zusammenhalt und
groBBere  Wohlfahrts- und Produktivititsgewinne
bedeuten und wiirde die Marginalisierung und
Ausgrenzung irgendeiner Bevdlkerungskategorie
verhindern.

152. Ein weiterer potentieller Vorteil der Diver-
sifizierung ist eine gesteigerte Innovation. Unter-
nehmen miissen sich nicht zuletzt aufgrund der
wirtschaftlichen Globalisierung an zunehmend
dynamische Umfelder anpassen. Eine diversifi-
zierte Belegschaft hat eine breitere Vision und
breitere Vorstellungen und kann die Flexibilitdt
und Anpassungsfahigkeit verbessern. Eine Unter-
suchung des Europdischen  Unternehmens-
Testpanel (EBTP) stellt fest, dass ,,der Zusam-
menhang zwischen Diversitit und Innovation von
den Unternehmen heutzutage zunehmend aner-
kannt wird. 63 Prozent der im Jahr 2008 befragten
Unternehmen anerkannten den Zusammenhang
zwischen Diversitit und Innovation gegeniiber
26 Prozent im Jahr 2005 ',

Diskriminierung aufgrund der Religion

Zunehmende Sichtbarkeit religiéser
Diskriminierung

153. Wihrend der letzten vier Jahre scheint die
Zahl der Frauen und Minner, die von religidser
Diskriminierung betroffen sind, zugenommen zu
haben. Eine systematische religiose Diskriminie-
rung, wo sie besteht, betrifft normalerweise alle
Aspekte des Lebens und beschrankt sich nicht auf
Beschiftigung und Beruf. Dieser Abschnitt geht
nicht auf solche Situationen ein, wo sich relativ
wenig gedndert hat. Was als Trend wéhrend der
vergangenen vier Jahre ausgemacht werden kann,
ist eine Zunahme der religidsen Diskriminierung

" Europaische Kommission: Diversity Management in 2008:
Research with the European Business Test Panel (Briissel,
2008), S. 4.
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in der Beschiftigung in Verbindung mit Angsten
im Zusammenhang mit der Arbeitsmigration im
Kontext wirtschaftlicher und sozialer Unsicher-
heit. Es ist wenig getan worden, um diese Angste
und diskriminierenden Einstellungen zu bekdmp-
fen.

154. Ein weiterer Trend ist die allgemeine
Zunahme der Anzahl der Fille von religidser
Diskriminierung, die Gleichstellungskommissio-
nen gemeldet werden. In den Vereinigten Staaten
verzeichnete die Equal Employment and Opportu-
nity Commission (EEOC) eine Zunahme der Zahl
der Beschwerden wegen religiéser Diskriminie-
rung von 2.880 im Jahr 2007 auf 3.386 im Jahr
2009 ' . Die Zahl der Beschwerden wegen
religiser Diskriminierung bei der franzdsischen
Hohen Behorde fiir die Bekdmpfung von Diskri-
minierung und die Forderung von Gleichstellung
(HALDE) erhohte sich von 79 im Jahr 2007 auf
303 im Jahr 2009 ', Eine neuere Untersuchung
des Ministeriums fiir Arbeit und Renten im Ver-
einigten Konigreich zeigt, dass muslimische Grup-
pen in der Beschiftigung benachteiligt werden
ungeachtet der ethnischen Gruppe, der sie ange-
héren ''*. Eine Erhebung der Europdischen Union
zu Minderheiten und Diskriminierung, die 2009 in
14 Mitgliedstaaten durchgefiihrt wurde, belegt
ebenfalls ein hohes Ausmaf} an Diskriminierung
fiir die gleiche Bevélkerungsgruppe .

"2 BEOC: Informationen zuginglich unter http://www.eeoc.
gov/eeoc/statistics/enforcement/religion.cfm, zuletzt aufge-
rufen am 21. Jan. 2011.

'3 HALDE, a.a.0., S. 15.

114 R. Berthoud und M. Blekesaune: Persistent employment
disadvantage, Department for Work and Pensions and the
Equalities Review, 2007.

15 Agentur der Europiischen Union fiir Grundrechte: ,,Euro-
pean Union Minorities and Discrimination Survey: Data in
Focus Report: Muslims*, 2009.
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Kasten 2.18
Diskriminierende Praxis in der Demokratischen Volksrepublik Laos beim Zugang zu politischen Parteien
und zum offentlichen Dienst

Dem Sonderberichterstatter fiir Religions- und Glaubensfreiheit des Amtes des Hohen Kommissars der Vereinten
Nationen fiir Menschenrechte zufolge werden religiose Minderheiten in der Demokratischen Volksrepublik Laos davon
abgehalten, der einzigen politischen Partei des Staates beizutreten.

Christen, die dieser politischen Partei betreten wollten, wurden gebeten, eine Erklarung zu unterzeichnen, in der sie
ihrem Glauben abschwdren. Dem Berichterstatter zufolge legt eine solche Praxis ,eine glaserne Decke iiber den Zugang
zum offentlichen Dienst firr religiose Minderheiten und ihre wirksame Beteiligung an Entscheidungen und die Beforderung®.

Quelle: Special Rapporteur on Freedom of Religion and Belief, AHRC/13/40/Add .4, 2010.

Religionsausiibung in der Arbeitsstétte

155. In vielen Landern gibt es spezielle Rechts-
vorschriften, die die Religionsausiibung am
Arbeitsplatz schiitzen. In einigen Lédndern, wie
Kanada ''®, den Vereinigten Staaten ', Neusee-
land " und Peru ', sind die Arbeitgeber ver-
pflichtet, den religidsen Uberzeugungen und
Gepflogenheiten der Beschéftigten Rechnung zu
tragen. In mehreren europdischen Léndern,
darunter Belgien, Danemark, Italien und Deutsch-
land, wird die Religionsausiibung durch Bestim-
mungen geschiitzt, die Diskriminierung verbieten.
In anderen Landern, wie Mexiko und Tirkei, sind
die Arbeitgeber dagegen nicht verpflichtet, den
religiosen Uberzeugungen der Arbeitnehmer
Rechnung zu tragen, und daher sind Entschei-
dungen hinsichtlich der Gewdhrung von Freizeit
fir Gebete oder der Erlaubnis zum Tragen von
religioser Kleidung dem Arbeitgeber {iber-
lassen ',

Freiheit, seine Religion nicht preiszugeben

156. Das Recht auf Nichtdiskriminierung aus
Grinden des Glaubens schliefit das Recht ein,
seinen Glauben gegeniiber den Arbeitgebern oder
den Behorden nicht preiszugeben. Der Zugang zur
Beschiftigung kann beeintrachtig werden, wenn
Stellenbewerber ihre Religion offenbaren miissen.
Wenn religiose Erwadgungen Entscheidungen iiber
Beforderung, Bezahlung, Weiterbeschéftigung und
sonstige berufliche Entscheidungen belasten,
konnen bestimmte Arbeitnehmer benachteiligt und

"% Canadian Human Rights Act and Employment Equity Act.
"7 Civil Rights Act of 1964, Title VII (siche EEOC
Compliance manual).

"8 New Zealand Human Rights Act, section 28(3).

"9 A. Bronstein: International and comparativ labour law:

Current challenges (Genf, IAA und Palgrave Macmillan,
2009), S. 154.

120 Informationen in Ius Laboris: ,Religious Discrimination in
the Workplace®, Jan. 2010.

sogar stigmatisiert werden. Durch neuere gesetz-
liche Entwicklungen in Europa wird das Recht auf
Nichtpreisgabe des Glaubens geschiitzt. Beispiels-
weise entschied der Europdische Gerichtshof im
Fall Alexandridis gegen Griechenland, dass Grie-
chenland den Grundsatz der Religionsfreiheit
verletzt, indem es neue Rechtsanwilte zur Preis-
gabe ihrer Religion als Teil des Zulassungs-
prozesses verpflichtet. Im Jahr 2010 erklirte
dasselbe Gericht, dass die Tiirkei mit der Auf-
nahme eines Késtchens fiir Religion in die Per-
sonalausweise Artikel 9 der Europdischen Men-
schenrechtskonvention verletzt, selbst wenn ihre
Inhaber den Antrag stellen kdnnen, das Késtchen
freizulassen ''.

Der Umgang mit religiéser Vielfalt am
Arbeitsplatz

157. Zwar sollte das Recht auf Nichtpreisgabe
respektiert werden, es gibt aber viele Situationen,
in denen Arbeitnehmer ihre glaubensbezogenen
Rechte ausiiben mochten. Manche Gleichstel-
lungsgremien bieten diesbeziiglich Orientierungs-
hilfe. In den Vereinigten Staaten ver6ffentlichte
die Equal Employment and Opportunity Commis-
sion im Jahr 2009 Abschnitt 12 ihres Compliance-
Handbuchs, der das nationale Fallrecht sowie die
eigene Haltung der Kommission in dieser Frage
konsolidiert '**. Neben einem Compliance-Hand-
buch hat die EEOC einen ,,Leitfaden mit vor-
bildlichen Praktiken® verdffentlicht, der sowohl
Arbeitgebern als auch Beschiftigten Ratschlage
zur Frage der Religion in der Arbeitsstitte erteilt.

12! Européischer Gerichtshof fiir Menschenrechte: Alexandridis
vs. Greece, application no. 19516/06, Pressemitteilung
21. Febr. 2008, und Sinan Isik v. Turkey, application
no. 21924/05, Pressemitteilung 2. Febr. 2010.

122 EEOC: Directives Transmittal No. 915.003, 22. July 2008,
concerning Section 12 of the new Compliance Manual on
,Religious Discrimination”.
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Kasten 2.19
Mehrfachdiskriminierung: Diskriminierung aufgrund der politischen Meinung und religiése Diskriminierung

Beschwerden wegen politischer Diskriminierung werden oft zusammen mit Beschwerden wegen religidser
Diskriminierung eingereicht und laufen somit auf eine Art von Mehrfachdiskriminierung hinaus. Im Fall Andrews und andere
v. WA McDonald (Local Government Auditor), der einzige der drei Falle von Nordirland, der dberpriift wurde, bei dem der
Beschwerde stattgegeben wurde, erklarte der Richter wahrend seiner abschlieBenden Ausfiihrungen:

,Aus den weiter unten dargelegten Griinden halte ich es fiir erwiesen, dass die Entscheidung, Herrn Connor als
Chief Executive zu ernennen, durch eine unerhebliche Erwagung beeinflusst worden ist, d.h. die tatsachliche oder wahrge-
nommene religiése Uberzeugung oder politische Meinung. Es liegen eindeutige Beweise fiir eine parteigebundene Abstim-
mung vor. Wie oben festgestellt, stimmte kein Mitglied mit einer wahrgenommenen protestantischen religissen Uberzeu-
gung und/oder einer unionistischen politischen Zugehérigkeit fur Mr McSorley in der Schlussabstimmung am 3. Februar
2000. Alle Mitglieder mit einer wahrgenommenen protestantischen religiésen Zugehérigkeit und/oder einer unionistischen
politischen Zugehdrigkeit stimmten im dritten (endgtiltigen) Wahlgang der Schlussabstimmung fiir Herrn Connor*.

158. Dieser Leitfaden weist darauf hin, dass es
unerldsslich ist, die Politik in Bezug auf die
Gewdhrung von Freizeit zur Religionsausiibung
eindeutig festzulegen und konsequent anzuwen-
den. Er rit den Beschiftigten ferner, ihre religio-
sen Gepflogenheiten zu Beginn des Arbeitsver-
hiltnisses anzugeben, damit die fiir die Religions-
ausiibung gegebenenfalls erforderliche Zeit im
voraus angekiindigt wird. Er betont, dass ein
standiger Dialog viel dazu beitragen kann, etwa
auftretende Schwierigkeiten auf ein Mindestmal3
zu beschrénken.

159. Auch die Kommission fiir Gleichstellung
und Menschenrechte im Vereinigten Konigreich
hat eine Reihe von Leitfaden fiir Arbeitgeber und
Arbeitnehmer ver6ffentlicht, die das Gleichstel-
lungsgesetz von 2010 erliutern '**. Diese Leit-
linien behandeln die Frage der Kleiderordnung
und unterstreichen die Notwendigkeit einer objek-
tiven Rechtfertigung ihrer Anwendung '**. Die
Leitlinien stellen klar, dass das Gleichstellungs-
gesetz keine angemessenen Vorkehrungen fiir die
Religionsausiibung vorschreibt, wenn aber ein
Arbeitgeber beschlieft, die Arbeitszeit von
Beschiftigten fiir die Zwecke der Religionsaus-
tibung anzupassen, dann muss dies in gleicher
Weise flir die Beschéftigten aller Glaubensbe-
kenntnisse angewendet werden ',

160. Im Jahr 2009 veréffentlichte der franzosi-
sche Arbeitgeberverband IMS Entreprendre pour
la Cité einen Leitfaden fiir den Umgang mit reli-

1 Equality and Human Rights Commission: Equality Act
guidance downloads, zuginglich unter:
http://equalityhumanrights.com/advice-and-guidance/new-
equality-act-guidance/equality-act-2010-guidance, zuletzt auf-
gerufen am 12. Okt. 2010.

" Equality and Human Rights Commission: ,,What equality
law means for you as an employer: Managing workers®, Bd. 5
von 7, Juli 2010, S. 22.

' Equality and Human Rights Commission: ,,What equality
law means for you as an employer: Working hours, flexible
working and time off*, Bd. 2 von 7, Juli 2010, S. 30.
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gioser Vielfalt am Arbeitsplatz. Der Leitfaden
beginnt mit einer Erlduterung des franzdsischen
Rechtsrahmens fiir religiose Diskriminierung am
Arbeitsplatz und erklart dann die Erndhrungsvor-
schriften verschiedener Religionen, gibt einen
Uberblick iiber religiose Feiertage und beschreibt
verschiedene Formen von religioser Kleidung.
Diese Kurzanleitung ist eine niitzliche Hilfe fiir
Arbeitgeber zum Versténdnis bestimmter religio-
ser Gepflogenheiten und Einschrankungen und
zum wirksamen Umgang mit Vielfalt am Arbeits-
platz ',

Diskriminierung aufgrund der politischen
Meinung

161. Der Schutz vor Diskriminierung aufgrund
der politischen Meinung erstreckt sich im
Allgemeinen auf die Tatigkeiten von Personen, die
im Widerspruch zu etablierten politischen Grund-
sitzen stehen oder mit denen sie einfach eine
unterschiedliche Meinung bekunden 7. Dieses
Recht ist untrennbar mit dem Schutz der Mei-
nungsfreiheit verbunden, die auch die AufBerung
von politischen Auffassungen umfasst, um Per-
sonen oder Gruppen in die Lage zu versetzt,
Entscheidungen iiber politische, wirtschaftliche
und soziale Fragen zu beeinflussen.

162. Die Millenniumserhebung von Gallup Inter-
national legt den Schluss nahe, dass politische
Diskriminierung  weltweit anhédlt und dass
geschlechtliche und rassische Diskriminierung
zunimmt. Die meisten formellen Beschwerden
scheinen die politische Zugehorigkeit, einschlie3-
lich Patronage, im Fall der Einstellung oder der
Beendigung des Arbeitsverhiltnisses zu betreffen.

126 IMS Entreprendre pour la Cité: Gérer la diversité religieuse,
Guide pratique, Mérz 2009.

2" 1AA: Equality in employment and occupation, General
Survey by the Committee of Experts on the Application of
Convention and Recommendations, Internationale Arbeitskon-
ferenz, 75. Tagung, Genf, 1988, Abs. 57.
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Kasten 2.20
Politische und gewerkschaftsfeindliche Diskriminierung in Fidschi

Im Jahr 2010 behandelte der Ausschuss fiir Vereinigungsfreiheit einen Fall, in dem es um die Entlassung eines
Schuldirektors durch die Regierung im Jahr 2008 ging, der auch der Prasident des Fidschianischen Lehrerverbands (FTA)
war. Als Reaktion auf eine Rede zur Unterstiitzung der Griindung der Bewegung fiir Demokratie, die der Direktor in der
Zentrale des FTA gehalten hatte, kiindigte die Regierung seinen Arbeitsvertrag und bezichtigte ihn dreier Vergehen im
Zusammenhang mit der Verletzung der Verhaltensregeln des 6ffentlichen Dienstes von Fidschi gemaR dem Gesetz iiber
den offentlichen Dienst. Die Regierung argumentierte, dass die Entlassung notwendig sei, da die Verhaltensregeln fest-
legen, dass eine politische Betatigung nicht gestattet ist, es sei denn, dass der Minister fiir den &ffentlichen Dienst seine
Zustimmung erteilt. In seiner Entscheidung stellte der Ausschuss fiir Vereinigungsfreiheit dagegen fest, dass Arbeitnehmer
und Gewerkschaftsfunktionare das Recht auf Schutz vor gewerkschaftsfeindlichen Diskriminierungen geniefien, einschlieR-
lich Entlassung, Tieferstufung, Versetzung und anderer nachteiliger MaRnahmen. Der Ausschuss wies ferner darauf hin,
dass Gewerkschaftsfunktionare vor Entlassung geschiitzt sein sollten, um das Recht von Arbeitnehmerverbanden zu
schiitzen, ihre Vertreter in voller Freiheit zu wahlen. Der Ausschuss kam allgemein zu dem Ergebnis, dass Gewerkschafts-
organisationen eine politische Betatigung nicht untersagt werden darf, da es eine Uberschneidung zwischen den
Interessen von Gewerkschaften und staatlichen Politiken gibt, wahrend das Recht der freien Meinungsaullerung gewahr-
leistet werden sollte, damit Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbande die Vereinigungsfreiheit austiben kénnen. Da es die
Pflicht der Regierung ist, gewerkschaftsfeindliche Diskriminierungen zu verhindern, und der Schuldirektor Auffassungen
AuRerte, die unter geschiitzte AuBerungen auRerhalb des Arbeitsverhaltnisses fallen, forderte der Ausschuss die Regie-
rung auf, den Schuldirektor wieder einzustellen.

Quelle: IAA: Report of the Committee on Freedom of Association, Verwaltungsrat, 309. Tagung, November 2010, GB.309/8, Absatz 523

bis 558.

Sie kann in einzelnen Fillen oder systematischer
erfolgen. Einzelfdlle im Zusammenhang mit dem
Zugang zur Beschiftigung oder der Beendigung
der Beschiftigung sind manchmal schwer nach-
zuweisen. Manche Gesetze jedoch, wie das Uber-
priifungsgesetz von 1991 in der Tschechischen
Republik, das im Jahr 2009 noch in Kraft war,
schreiben vor, dass Stellenbewerber bestimmte
politische Anforderungen erfiillen miissen, um
bestimmte Tatigkeiten und Berufe im 6ffentlichen
Dienst ausiiben zu konnen %%,

163. In manchen politischen Parteien hidngen
Unterstiitzung und Mitgliedschaft eng mit der
ethnischen, sprachlichen oder religidsen Identitét
zusammen. In diesen Féllen kann Diskriminierung
aufgrund der politischen Meinung mit diesen
anderen Griinden zusammentreffen. Ein Beispiel
hierfiir ist ein Fall, der in Nordirland vor ein Beru-
fungsgericht gebracht wurde (siche Kasten 2.19).
164. Diskriminierung aufgrund der politischen
Meinung kann auch mit gewerkschaftsfeindlicher
Diskriminierung einhergehen. In solchen Féllen
wird Gewerkschaftern in der Regel vorgeworfen,
dass sie unannehmbare politische Tétigkeiten
ausiiben. Der IAO-Ausschuss fiir Vereinigungs-

12 Gesetz vom 4. Okt. 1991 zur Festlegung weiterer Voraus-
setzungen fiir bestimmte Stellen in staatlichen Stellen und
Organisationen der Tschechischen und Slowakischen Foderati-
ven Republik, der Tschechischen Republik und der Slowaki-
schen Republik.

freiheit hat sich mit mehreren Féllen befasst, in
denen Regierungen argumentiert haben, dass
Arbeitnehmer und ihre Vertreter illegale politische
Aktionen durchfiihrten, wéihrend sie in Wirklich-
keit ihre legitimen gewerkschaftlichen Rechte
wahrnahmen.

Gesetzliche Malinahmen

165. In vielen Landern gibt es Gesetze, die eine
Diskriminierung aufgrund der politischen Mei-
nung verbieten. In den meisten dieser Bestimmun-
gen wird auf die politische Meinung oder politi-
sche Uberzeugungen Bezug genommen, wihrend
sich andere auf die politische Zugehdorigkeit
beziehen. In Kanada beispielsweise wird politi-
sche Uberzeugung definiert als der Glaube an die
Grundprinzipien einer eingetragenen politischen
Partei, wie er durch die Mitgliedschaft, Beitrage
zum Ausdruck kommt '*°. In Kroatien sicht oder
offene aktive Mitwirkung in dieser Partei das
Antidiskriminierungsgesetz vom Mai 2009 den
Schutz und die Forderung der Gleichstellung als
den hochsten Wert der Verfassungsordnung der
Republik Kroatien vor und regelt den Schutz vor
Diskriminierung u.a. aus Griinden der politischen
oder sonstigen Uberzeugung *°.

12 Human Rights Act, Kap. H-12.
130 Anti-Discrimination Act, 2009.
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166. In Mauritius untersagt das Chancengleich-
heitsgesetz aus dem Jahr 2008 die politische
Meinung als Diskriminierungsgrund, bezeichnet
es aber als gerechtfertigt, bei der Ernennung von
Ministerialberatern oder Mitarbeitern einer politi-
schen Partei politische Erwdgungen zu beriicksich-
tigen. In Serbien verbietet Artikel 25 des Gesetzes
von 2009 zum Verbot der Diskriminierung die
Diskriminierung weiner einzelnen Person oder
einer Gruppe von Personen aufgrund politischer
Uberzeugungen oder der Mitgliedschaft oder
Nlchtmltghedschaft in emer politischen Partei
oder einer Gewerkschaft®

Diskriminierung aufgrund der sozialen
Herkunft

167. Das Problem der Diskriminierung aufgrund
der sozialen Herkunft stellt sich, wenn die
Zugehorigkeit einer Person zu einer Klasse, einer
sozio-beruflichen Kategorie oder einer Kaste ihre
berufliche Situation bestimmt oder beeinflusst,
indem ihr entweder der Zugang zu bestimmten
Arbeitsplitzen oder Téatigkeiten versagt wird oder
ithr im Gegenteil bestimmte Tétigkeiten zuge-
wiesen werden. Obgleich solche Situationen in
ausgepragter Form heutzutage weniger hdufig vor-
kommen, konnen Vorurteile und Préiferenzen
aufgrund der sozialen Herkunft fortbestehen,
selbst dort, wo es keine starre Schichtung mehr
gibt. Selbst in offenen Gesellschaften, in denen
soziale Mobilitit an der Tagesordnung ist, wird
die vollige Chancengleichheit fiir verschiedene
soziale Kategorien trotz der getroffenen MaB3-
nahmen zur Erhéhung der Mobilitdt und zur Ver-
besserung der Chancen durch ethche Erscheinun-
gen immer noch beeintrichtigt "

Kastenbedingte Diskriminierung

168. Die Dalit-Bevolkerung in Siidasien ist nach
wie vor am meisten von kastenbedingter Diskrimi-
nierung betroffen. Dies umfasst begrenzten
Zugang zu bestlmmten Arten von Titigkeiten und
rungsgruppen . Es gibt auch erhebliche Unter-
schiede zw1schen den Kasten bei den Bil-
dungsabschliissen '**

13! Siehe Ministry of Labour and Social Policy of the Republic
of Serbia / UNDP: Law on the Prohibition of Discrimination,
inoffizielle Ubersetzung, angefordert von UNDP Serbien im
Rahmen des Projekts ,.Support to the Implementation of
Antidiscrimination Legislation and Mediation in Serbia®,
erhiltlich in der IAA-NATLEX-Datenbank.

B2 1AA: Equality in employment and occupation, a.a.O.,
Chapter I: Scope of the Convention as regards individuals,
definition and grounds of discrimination.

33 TAA: Discrimination at Work in Asia, DECLARATION fact
sheet, 2007.

34 T Ito: ,,Caste discrimination and transaction costs in the
labor market: Evidence from rural North India“
Development Economies 88 (2009), S. 292-300.
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169. Im Jahr 2008 erkannte das Finanzmini-
sterium Nepals die kulturelle und w1rtschafthche
Dlskrlmlmerung der Dalits und Madeshis an '
Zumindest in ldandlichen Gebieten miissen Dahts
bei der Arbeit einen physischen Abstand von
Kollegen wahren, die einer hoheren Kaste ange-
horen und beide Gruppen diirfen nicht aus dem-
selben Krug essen oder Wasser trinken, um eine
,Kontaminierung“ zu verhindern Soziale
Wahrnehmungen  iiber  bestimmte  Kasten
beschrinken die Beschiftigungsmdglichkeiten
undsetzen die Angehdrigen dieser Kasten Demiiti-
gungen in ihrem Lebensalltag und bei der Arbeit
aus.

170. Eine vom Indian Institute of Dalit Studies
durchgefiihrte Feldstudie belegte die Diskriminie-
rung von Angehorigen niedriger Kasten bei der
Einstellungspraxis im indischen Privatsektor. Die
Chancen, dass ein qualifizierter Bewerber mit
einem Dalit-Namen zu einem Vorstellungsge-
sprach eingeladen wurde, waren rund zwei Drittel
geringer als diejenigen eines einer hohen Kaste
angehdrenden Hindu-Bewerbers. Die Chancen
eines gleichqualifizierten muslimischen Bewer-
bers, zu einem Vorstellungsgesprich eingeladen
zu werden, waren rund zwei Drittel geringer als
die eines einer hohen Kaste angehdrenden Hindu-
Bewerbers "’

171. Obglelch es in Bangladesch kein formelles
Kastensystem gibt, werden Personen, die auf
bestimmte Téatigkeiten beschrénkt sind und norma-
lerweise in abgelegenen Gebieten in extremer
Armut leben, dhnlich behandelt wie Angehorige
der unberiihrbaren Kasten ' ¥ Beispiele fiir spezi-
fische Gruppen sind die Mymal, die als Fischer
arbeiten, die Kulies, die in Teegérten arbeiten, und
die Bede die als Schlangenbeschworer tétig
sind "%’

Gesetzliche und politische Entwicklungen

172. Indien hat verschiedene Regelungen, wie
Bildungszuschiisse, Subventionen und Darlehen,
eingefiihrt mit dem Ziel, das Bildungsniveau und
die wirtschaftliche Situation der Angehorigen der
unberiihrbaren Kasten (scheduled castes) zu ver-
bessern. Ein neuer Fiinfjahresplan (2007-12) sicht
das Ziel einer weiteren Beseitigung der Dis-

1% Finanzministerium: Budget Speech of fiscal year 2008-09,
delivered to the Legislature-Parliament 19 Sept. 2008, S. 5.

B YAA: Dalits and labour in Nepal: Discrimination and forced
labour (IAO, Nepal, 2005, S. 41).

137§, Thorat, P. Attewell und F. F. Rizvi: Urban labour market
discrimination, Indian Institute of Dalit Studies, Working
Paper Series Vol. III, No. 1, 2009, S. 1.

13 Government of People's Republic of Bangladesh, General
Economic Division: ,,Bangladesh: Unlocking the potential®,
National Strategy for Accelerated Poverty Re-education,
16. Okt. 2005, S. 160.
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Kasten 2.21
Warum sollte ich jemanden mit HIV/Aids beschéftigen?

Eine UNDP-Untersuchung von 2008 uber Estland, Georgien, die Russische Fdderation, Ukraine und Usbekistan
ergab, dass Teilnehmer mit HIV und Aids groRe Sensibilitat fiir das Diskriminierungspotential am Arbeitsplatz zeigten.
Nahezu alle Teilnehmer erklarten, dass es unmaoglich ware, eine Arbeit zu finden, wenn sie wahrend des Bewerbungs-
verfahrens ihren Status offenbarten. Vielen Teilnehmern fehlte aufgrund der Angst, abgewiesen zu werden, die Motivie-
rung, sich um eine Arbeit zu bemihen, und fanden sich mit Arbeitslosigkeit oder einer Arbeit im informellen Sektor ab. Eine
gut ausgebildete Frau, die mit HIV lebte, erklarte, aufgrund ihres Status wiirde sie entweder iberhaupt nicht eingestellt
werden oder sie misste einfache manuelle Arbeiten ausfiihren. Die teilnehmenden Arbeitgeber erklarten, wenn sie
zwischen einem Bewerber mit und einem Bewerber ohne HIV zu wahlen hatten, wiirden sie dazu neigen, die nichtinfizierte
Person einzustellen. Ein georgischer Arbeitgeber fragte: ,Warum sollte ich jemanden mit HIV einstellen und mehr fiir eine
infizierte Person ausgeben, wenn ich jemand anders einstellen kann®. Aufgrund dieser Diskriminierung offenbarten viele
PLHIV, sie wirden ihren Status nicht preisgeben, gefalschte Gesundheitsatteste vorlegen, wenn ein Arbeitgeber sie
verlangte, oder Bestechungsgelder zahlen, um ihren Status geheimzuhalten.

Quelle: ILO AIDS & UNDP (Bratislave Regional Centre): Living with HIV in Eastern Europe and the CIS: The Human Cost of Social

Exclusion, Bratislawa, 2008.

kriminierung aufgrund der sozialen Herkunft vor.
Auflerdem anerkennt der Plan die Rolle einer
umfassenden Gesetzgebung zum Schutz der
Rechte auf Bildung und Beschiftigung und die
Maoglichkeit der Durchfiihrung positiver Mafnah-
men im privaten Sektor. Das Land hat auch ein
Quotensystem flir Angehorige der Scheduled
Castes im Offentlichen Sektor als weiteres Mittel
zur Beseitigung der Diskriminierung eingefiihrt.
AuBlerdem wurde das Programm fiir selbstidndige
Erwerbstatigkeit zur Rehabilitation von ,,Manual
Scavengers® (manuelle Exkrementeentsorger) ent-
wickelt, um die Kastenbeschrinkung auf niedrige
Arbeiten zu beseitigen '*.

173. Ein weiteres Beispiel fiir unterschiedliche
Behandlung aufgrund der sozialen Herkunft
betrifft Menschen aus ldndlichen Gemeinwesen. In
China sind in den letzten vier Jahren Gesetze zur
Verbesserung der Lage lédndlicher Binnenwander-
arbeitskrifte durchgefiihrt worden. Das Gesetz zur
Beschiftigungsforderung wurde im Januar 2008
eingefiihrt, um der Diskriminierung von Binnen-
wanderarbeitskriften ein Ende zu setzen. In dem
Gesetz wird erstmals festgelegt, dass lédndliche
Wanderarbeitskrifte die gleichen Rechte auf
Beschiftigung haben sollten wie stédtische
Arbeitskrifte und dass Arbeitskrifte, die sich seit
mehr als sechs Monaten in der Stadt aufhalten,
Anspruch auf Arbeitslosenunterstiitzung und

140 TAA: Information zitiert aus der im Jahr 2010 veroffentlich-
ten individuellen Bemerkung des Ausschusses flir die Durch-
fiihrung der Ubereinkommen und Empfehlungen hinsichtlich
der Durchfiihrung des Ubereinkommens (Nr. 111) iiber die
Diskriminierung (Beschéftigung und Beruf), 1958, durch
Indien (Ratifizierung:1960).

Dienstleistun$en seitens der Kommunalverwal-
tung haben "',

Diskriminierung aufgrund des HIV-Status

174. Nach Schitzungen des Gemeinsamen Pro-
gramms der Vereinten Nationen zu HIV/Aids
(UNAIDS) Ilebten im Jahr 2009 rund 33,3 Millio-
nen Menschen weltweit mit HIV und Aids, bei
jéhrlich durchschnittlich 2,6 Millionen Neuinfek-
tionen '** . Die Mehrheit der Menschen im
erwerbsfdhigen Alter, die mit HIV leben (90 Pro-
zenth} iben irgendeine Art von Erwerbstétigkeit
aus .

Ausgrenzung von Menschen, die mit HIV
und Aids leben

175. Die Stigmatisierung und Diskriminierung
von Menschen, die mit HIV leben (PLHIV),
stellen Menschenrechts- und Entwicklungs-
schliisselfragen dar, die unmittelbare Auswirkun-
gen auf die Arbeitsstétte haben. Diskriminierung
auf der Grundlage des tatsdchlichen oder wahr-
genommenen HIV-Status kann dazu fiithren, dass
Arbeitnehmer keinen Zugang zur Beschiftigung
haben, und dazu, dass Beschiftigte ihre Existenz-
grundlage verlieren. Diskriminierung hélt Einzel-

YWIGB: Internationally recognized core labour standards in
the People's Republic of China, Report for the WTO General
Council Review of the trade policies of the People's Republic
of China, Executive Summary, Genf, 21. und 23. Mai 2008,
S. 12.

2 Gemeinsames Programm der Vereinten Nationen zu HIV
und Aids (UNAIDS): UNAIDS Report on the global AIDS
epidemic, Genf, 2010, S. 16, 23.

"SIAA: Saving lives, protecting jobs: International HIV and

AIDS Workplace Education Programme, SHARE (Strategic
HIV and AIDS Responses in Enterprises), Genf, 2008, S. 3.
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personen auch von PridventionsmaBnahmen wie
freiwillige HIV-Tests sowie von der Behandlung,
Betreuung und den Unterstiitzungsdiensten ab, die
erforderlich sind, um die Ausbreitung der Pan-
demie einzuddmmen und ihre Auswirkungen
abzuschwichen ',

176. In Indien beispielsweise wird ein Bewerber,
der HIV-positiv ist, oft nicht eingestellt, und die
Beschiftigung kann beendigt werden, wenn der
Status des Bewerbers nach der Einstellung
entdeckt wird. Die Diskriminierung zeigt sich
auch in weniger stark ausgepriigten Formen wie
allmihliche  Herabstufungen, Achtung oder
physische Trennung und/oder darin, dass Arbeit-
geber HIV-positiven Arbeitnehmern zu verstehen
geben, nicht zur Arbeit zu kommen, obwohl sie
weiterhin  bezahlt werden 45 Es konnen
Anderungen bei den beruflichen Anforderungen
vorgenommen werden, um PLHIV zusitzliche
Belastungen aufzulegen und sie so zur Aufgabe
ihres Arbeitsplatzes zu zwingen '*°. HIV-positiven
Arbeitnehmern kdnnen sowohl flexible Arbeits-
zeitregelungen (compassionate employment) als
auch die Personen, die von anderen Erkrankungen
betroffen sind, gewdhrten Leistungen, wie Zahlun-
gen an iiberlebende Ehegatten, verwehrt werden.

HIV-Tests und Screening

177. Die Diskriminierung von PLHIV am
Arbeitsplatz erfolgt hiufig in Form von verbind-
lichen HIV-Tests, die durchgefiihrt werden, um
den HIV-Status von Stellenbewerbern und Arbeit-
nehmern festzustellen. Andere Formen von diskri-
minierenden Tests umfassen Tests unter Bedin-
gungen, die nicht wirklich freiwillig sind und
daher nicht auf informierter Einwilligung beruhen,
oder die nicht die Vertraulichkeit der Testergeb-
nisse gewdhrleisten. Es kann auch von diskrimi-
nierendem Screening Gebrauch gemacht werden,
wobei es sich oft um Fragen handelt mit dem Ziel,
die Neigung von Arbeitnehmern zu hochriskanten
Verhaltensweisen oder Formen des Lebensstils
festzustellen, die zu einer HIV-Infektion fiihren
konnten. Ein solches Screening kann zu einer
HIV-bezogenen Diskriminierung aufgrund von
Klischees fiihren. Eine von der IAO in Ostasien in
Auftrag gegebene Untersuchung ergab, dass
manche Arbeitgeber ,,freiwillige* Tests durchfiihr-
ten, gleichzeitig aber diejenigen Personen, die eine
LHfreiwillige™ Teilnahme ablehnten, nicht einstell-
ten.

! OHCHR und UNAIDS: Handbook on HIV and Human
Rights for National Human Rights Institutions, Genf, 2007,
S. 10.

' Siehe N. Maske und S.M. Khare: HIV and AIDS and human
rights: An Indian perspective, Social Science Research
Network eLibrary, 2009, S. 9.

146 OHCHR und UNAIDS: a.a.0., S. 10.
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178. Die Empfehlung (Nr. 200) betreffend HIV
und Aids, 2010, sieht vor, dass HIV-Untersuchun-
gen stets freiwillig sein sollten, einschlieBlich
Beratung vor und nach den Test, und dass Tests
oder andere Untersuchungen nie fiir Beschéfti-
gungszwecke durchgefiihrt werden sollten. Alle
HIV-bezogenen Informationen sollten vertraulich
behandelt werden. AuBlerdem sollten alle Testpro-
gramme die internationalen Richtlinien zu Ver-
traulichkeit, Beratung und Einwilligung beachten,
und HIV-Tests sollten nicht den Zugang zu
Arbeitspliatzen, die Beschiftigungsdauer, die
Beschiftigungssicherheit oder Aufstiegschancen
gefdhrden. Soweit drztliche Untersuchungen
durchgefiihrt werden, sollten sie dazu dienen, die
medizinische Eignung eines Menschen fiir die
Durchfiihrung der mit der betreffenden Stelle ver-
bundenen Aufgaben zu beurteilen.

Neuere gesetzliche Entwicklungen und
noch bestehende Liicken

179. Das namibische Parlament nahm den HIV-
Status als einen verbotenen Diskriminierungs-
grund in die Novellierung seines Arbeitsgesetz-
buchs im Jahr 2007 auf. Gesetze in den Bahamas,
Malawi, Siidafrika und Simbabwe verbieten obli-
gatorische HIV-Untersuchungen von Stellenbe-
werbern durch die Arbeitgeber '*’. Die Regierung
Fidschis nahm am 2. Oktober 2007 das Gesetz
liber Arbeitsbezichungen (Nr. 36) an. Es verbietet
ausdriicklich Diskriminierung am Arbeitsplatz auf
der Grundlage des tatsdchlichen oder wahrgenom-
menen HIV-Status und stellt mittelbare oder
unmittelbare Untersuchungen auf HIV oder
obligatorische HIV-Tests, Untersuchungen auf
sexuell iibertragene Infektionen und/oder Unter-
suchungen auf riskante Verhaltensweisen als
Beschiftigungsbedingung unter Strafe. Trotz
dieser ermutigenden gesetzlichen Entwicklungen
erkldrten 33 Prozent der Liander, die UNAIDS im
Jahr 2008 Bericht erstatteten, dass sie nicht iiber
Rechtsvorschriften zum Schutz gegen HIV-
bezogene Diskriminierung verfligten.

180. Vor der Annahme der Empfehlung Nr. 200
waren beim Schutz der Rechte von PLHIV am
Arbeitsplatz erhebliche Fortschritte durch den
Leitfaden Ein praxisorientierter Leitfaden der IA0O
zu HIV/Aids in der Welt der Arbeit erzielt worden,
der zehn wesentliche Grundsétze festlegt, darunter
Nichtdiskriminierung, das Recht auf Fortsetzung
des Arbeitsverhéltnisses und ein Verbot von
obligatorischen HIV-Tests und -Untersuchungen
fir Beschéftigungszwecke. Seit 2007 haben Lén-
der wie Indien und Sri Lanka nationale Politiken
unter Einbeziehung dieser Grundsitze angenom-
men.

“TUNAIDS, a.a.0., S. 77.
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Die Rolle der Sozialpartner

181. Arbeitgebervereinigungen, die von der Inter-
nationalen Arbeitgeber-Organisation (IOE) unter-
stiitzt werden, bieten Fiihrerschaft und Anwalt-
schaft bei der Behandlung von HIV- und Aids-
bezogenen Fragen sowie Orientierungshilfe und
praktische Unterstiitzung fiir ihre Mitglieder. So
hat der Arbeitgeberverband von Barbados dem
Arbeitsministerium bei der Ausarbeitung einer
nationalen Arbeitsstittenverordnung geholfen und
seinen Mitgliedern Ausbildungsmaterialien und
Anleitungen zur Verfligung gestellt.

182. Auch die Arbeitnehmerverbénde betonen die
wichtige Rolle der Arbeitsstitte im Kampf gegen
HIV und Aids. Der Internationale Gewerkschafts-
bund (IGB) hat das Global Unions AIDS Program
koordiniert, das die globalen anwaltschaftlichen
Bemiihungen und die Initiativen lokaler Mitglieds-
verbande zum Umgang mit HIV und Aids gestérkt
hat. Eine Delegation von Gewerkschaftern, die
vom IGB unterstiitzt wurde, ermunterte die Inter-
nationale Aids-Konferenz im Jahr 2008 dazu, die
Arbeitsplatz- und Arbeitsmarktdimensionen der
Pandemie anzugehen '**. Der 2. IGB-Weltkon-
gress in Vancouver (21. bis 25. Juni 2010) nahm
auch eine EntschlieBung iiber die Bekdmpfung
von HIV/Aids an.

183. Die Initiativen der Sozialpartner umfassen
die gemeinsame IGB-AFRO/IOE-Kapazititsauf-
bau-Tagung zu HIV/Aids fiir Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerverbande, die von den ugandischen
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbianden veran-
staltet wurde. In Ghana fiihrten die Sozialpartner
gemeinsam ein HIV/Aids-Projekt durch. Die
Regionalorganisation des IGB in Asien und dem
Pazifik, IGB-AP, fiihrte in Zusammenarbeit mit
dem kanadischen Arbeitskongress eine Erhebung
unter ihren Mitgliedern {iber Antworten der
Gewerkschaften auf HIV/Aids durch und ver-
anstaltete dann eine Konferenz zur Vereinbarung
einer Regionalstrategie, die die Forderung des
praxisbezogenen Leitfadens der IAO einschlieft.

Diskriminierung aufgrund von Behinderung

Allgegenwértige Ungleichheiten in der
Beschéftigung

184. Etwa 650 Millionen Menschen weltweit
bzw. rund 10 Prozent der Weltbevdlkerung sind
von irgendwelchen physischen, sensorischen, gei-
stigen oder mentalen Beeintrdchtigungen betrof-
fen. Mehr als 470 Millionen von ihnen sind im

"8 IGB: Report on activities of the Confederation for the
period 2006 to 2009, 2. Weltkongress, Vancouver, 21.-25. Juni
2010, S. 88.

erwerbsfihigen Alter '*°. In den Vereinigten Staa-
ten ergab eine monatliche Umfrage des Arbeits-
ministeriums, dass bei Menschen mit Behinde-
rungen die Arbeitslosenrate bei 16,2 Prozent lag
gegeniiber 9,2 Prozent bei Menschen ohne Behin-
derungen ™ . In Schweden waren im Jahr
2008 62 Prozent der Menschen mit Behinderun-
gen berufstitig gegeniiber 75 Prozent der nicht-
behinderten Menschen °'. Aufgrund nationaler
Unterschiede bei den Definitionen und statisti-
schen Methoden ist es schwierig, Vergleiche anzu-
stellen, die Beschéftigungsliicke erscheint aber
durchgiingig in allen Landern.

185. Menschen mit Behinderungen verdienen
normalerweise auch weniger. Zahlen aus den
Vereinigten Staaten zeigen, dass im Jahr 2007 das
mittlere Einkommen von Personen im erwerbs-
fahigen Alter mit Behinderungen, die das ganze
Jahr tber vollzeitig arbeiteten, 34.200 Dollar
betrug gegeniiber 40.700 US-Dollar fiir Menschen
ohne Behinderungen '*2. In der Republik Korea
verdienen Menschen mit Behinderungen im
Durchschnitt 18.888 Dollar pro Jahr gegeniiber
28.800 Dollar fiir Menschen ohne Behinderun-
gen 153

186. Im Allgemeinen sind Menschen mit Behin-
derungen anfalliger fiir Armut. Der Weltbank
zufolge leiden rund 20 Prozent der Armen der
Welt an einer Behinderung ™* , und nach
Schiatzungen der Vereinten Nationen leben
80 Prozent der Menschen mit Behinderungen in
Entwicklungslandern in Armut, viele von ihnen in
landlichen Gebieten '*°.

Begrenzter Zugang zu Bildung und
Berufsausbildung

187. Menschen, die mit Behinderungen geboren
werden, sind moglicherweise schon frith mit Aus-
grenzung konfrontiert. Der Organisation der
Vereinten Nationen fiir Erziehung, Wissenschaft
und Kultur (UNESCO) zufolge sehen sich Kinder

14 Basiert auf der Schitzung der Weltgesundheitsorganisation
und den World Population Prospects: The 2006 Revision der
Vereinten Nationen.

'3 Europiischen Kommission: Report of the EU-US Seminar
on Employment of Persons with Disabilities, Briissel, 5.-
6. Nov. 2009.

'3 Basiert auf B. Danermark: Report on the employment of
disabled people in European countries: Sweden, Academic
Network of European Disability experts (ANED)
VT/2007/005, 2009, S. 4.

12 W. Erickson, C. Lee: 2007 Disability Status Report: United
States (Ithaca, NY, Cornell University Rehabilitation Research
and Training Center on Disability Demographics and Statistics,
2008), S. 30.

153 Arbeitsministerium: Statistics on employment for persons
with disabilities, 2007, S. 75

SY1AA: Facts on disability and decent work (Genf, 2009).
15 Ebd.
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Kasten 2.22
Angemessene Vorkehrungen nach dem Gesetz iiber Amerikaner mit Behinderungen

Die Equal Employment Opportunity Commission (EEOC) reichte eine Klage gegen Sears, Roebuck & Co. ein, die
im September 2009 beigelegt wurde und die hochste Abfindung nach dem Gesetz (iber Amerikaner mit Behinderungen
(ADA) im Rahmen einer einzigen Klage in der Geschichte der EEOC zur Folge hatte. Die EEOC hatte behauptet, dass
Sears eine unbeugsame Ausgleichsurlaubsablaufpolitik aufrechterhalte und Beschéftigten kiindige, statt ihnen
angemessene Vorkehrungen fiir inre Behinderungen zu bieten, entgegen den Bestimmungen des ADA. Gemal dem Urteil
stellte die EEOC bestimmten Sears-Beschaftigten, deren Arbeitsverhaltnis aufgrund der Ausgleichsurlaubspolitik von Sears
beendigt worden war, Antragsformulare zur Verfiigung. Die Antragsteller wurden gebeten, der EEOC u.a. das Ausmaf
ihrer Beeintrachtigungen mitzuteilen, Angaben tiber ihre Mdglichkeit zur Riickkehr an ihren Arbeitsplatz bei Sears zu
machen und dartiber, ob Sears irgendeinen Versuch unternommen hatte, sie wieder einzustellen. Auf der Grundlage dieser
Kriterien kam die EEOC zu dem Ergebnis, dass 235 Personen Anspruch auf einen Anteil an der Abfindung hatten. Die
durchschnittliche Entschadigungssumme betrug rund 26.300 Dollar.

Quelle: EEOC, Press release, 5. Februar 2010, Court Approves $6.2 Million Distribution in EEOC v. Sears Disability Settlement.

mit Behinderungen vielen Herausforderungen im
Bildungsbereich gegeniiber, einschlieBlich institu-
tionalisierter ~Diskriminierung, Stigmatisierung
und Vernachlassigung, im Klassenzimmer, im ort-
lichen Gemeinwesen und zu Hause. Die vor-
handenen Zahlen lassen darauf schlieen, dass
150 Millionen Kinder weltweit mit Behinderungen
leben; und rund vier von finf Kindern mit
Behinderungen leben in Entwicklungslindern *°.
Da Bildung eine entscheidende Determinante fiir
die kiinftigen Berufsaussichten ist, kann einge-
schrinkte Bildung unmittelbar zu kiinftigen
Schwierigkeiten im Arbeitsmarkt fithren.

188. Selbst wenn viele Menschen mit Behin-
derungen iiber das Potential verfiigen, ein men-
schenwiirdiges Einkommen zu erzielen, haben sie
oft aber keinen gleichen Zugang zu Berufsaus-
bildungsangeboten '*’. In Vietnam beispielsweise
gibt es rund eine Million Menschen mit Behin-
derungen, die von einer Berufsausbildung profitie-
ren kdnnten, Ausbildungsanbieter sind aber knapp,
und die meisten von ihnen befinden sich in den
Stadten. Infolgedessen erhalten jedes Jahr nur
5.000 bis 6.000 Menschen mit Behinderungen eine
entsprechende  qualifizierende Ausbildung '**
AuBerdem haben in vielen Landern Arbeitnehmer,
die Behinderungen erleiden, nicht immer Zugang
zu Programmen fiir berufliche Rehabilitation und
berufliche Wiedereingliederung.

13 UNESCO: Reaching the marginalized (UNESCO and
Oxford University Press, Paris/Vereinigtes Konigreich), 2010,
S. 182.

157 Basiert auf IAA: Strategies for skills acquisition and work
for people with disabilities in Southern Africa, Synthesis
Report (Genf, 2007), S. 1,

'8 Beruht auf TAO/OHCHR: Report of the Sub-regional
Meeting on Disability Legislation: Decent work for persons
with disabilities in Asia, Bangkok, 23.-24. Juni 2008, S. 25,
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Unterlassung, angemessene Vorkehrungen
zu treffen

189. Die Unterlassung, an der Tétigkeit und am
Arbeitsplatz praktisch durchfithrbare Anpassungen
vorzunehmen, auch als ,,angemessene Vorkehrun-
gen* bezeichnet, wird zunehmend als eine
inakzeptable Form der beruflichen Diskriminie-
rung angesehen ', Angemessene Vorkehrungen
umfassen die Anpassung und Modifikation von
Maschinen und Geréten, die Modifikation des
Arbeitsinhalts, der Arbeitszeit und der Arbeitsor-
ganisation sowie die Anpassung der Arbeitsum-
welt, um den Zugang zum Arbeitsplatz zu ermdg-
lichen und so die Beschiftigung von Menschen
mit Behinderungen zu erleichtern '*°.

190. Viele Diskriminierungsbeschwerden, die von
Menschen mit Behinderungen eingereicht werden,
haben ihren Grund darin, dass Arbeitgeber es
unterlassen, angemessene Vorkehrungen fiir die
Beschiftigten zu treffen. Im Zeitraum 2008-09
erhielt die Australische Menschenrechtskommis-
sion 980 Beschwerden im Zusammenhang mit
Behinderungen, was 43 Prozent aller eingegan-
genen Beschwerden entsprach; 40 Prozent von
ihnen standen im Zusammenhang mit der Beschaf-
tigung '°'. Die neuseelidndische Menschenrechts-
kommission gab an, dass 26 Prozent aller im Jahr
2008 eingegangenen Beschwerden Behinderungen
betrafen, wobei 27,7 Prozent von ihnen mit der
Beschiftigung im Zusammenhang standen '®

Y 1AA: Achieving equal employment opportunities for people
with disabilities through legislation: Guidelines (Genf, 2007),
S. 30.

1 Siehe TAA: Code of practice on managing disability in the
workplace, 2002.

11 Australian Human Rights Commission: Annual Report
2008-09, S. 53-67.

2 New Zealand Human Rights Commission: 2008 Annual
Report of the Human Rights Commission and the Olffice of
Human Rights Proceedings for the year ended 30 June 2008.
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Von den 206 Fillen von Diskriminierung in der
Beschiftigung, die zwischen 2007 und 2009 der
Kanadischen Menschenrechtskommission (CHRC)
unterbreitet wurden, betrafen 102 (nahezu 50 Pro-
zent) Behinderungen '®.

Neuere Bemiihungen um einen
angemessenen Rechtsschutz

191. Ein bedeutender Fortschritt unter dem Blick-
winkel der Behindertengesetzgebung war das
Inkrafttreten der Konvention der Vereinten Natio-
nen Uber die Rechte von Menschen mit Behinde-
rungen im Jahr 2008. In den letzten Jahren haben
Lander wie Mosambik und Kasachstan ihre
Arbeitsgesetzgebung novelliert und MalBnahmen
zugunsten von Menschen mit Behinderungen auf-
genommen. Im Jahr 2007 verabschiedeten die
Republik Korea und Chile Gesetze gegen die Dis-
kriminierung von Menschen mit Behinderungen.
Andere Lénder, wie Thailand (2007), Jordanien
(2007), Spanien (2007), Athiopien, Malaysia
(2008), Kambodscha (2009) und Vietnam (2010),
haben spezielle Gesetze iiber die Rechte von
Personen mit Behinderungen angenommen. Die
bestehenden Behindertengesetze in Landern wie
Zypern (2007) und China wurden abgedndert und
verbessert. Im Fall Zyperns wurde das Gesetz {iber
Menschen mit Behinderungen abgeéndert, um es
an die Europdische Richtlinie 2000/78/EC anzu-
gleichen. Die Beweislast und die Pflicht des
Arbeitgebers, in der Arbeitsstitte flir angemessene
Vorkehrungen zu sorgen, sind die Haupt-
anderungen dieses novellierten Gesetzes '**. In
China wurden durch die Novellierung des
Gesetzes iiber den Schutz von Behinderten Ein-
zelheiten Ttber eine stabile finanzielle Unter-
stiitzung, bessere medizinische Versorgung und
Rehabilitation fiir Menschen mit Behinderungen
sowie giinstige Beschiftigungs- und Steuerpoliti-
ken hinzugefiigt '*°.

Verbesserung der Beschéftigungsféhigkeit
von Menschen mit Behinderungen

192. Von Regierungen sind in diesem Bereich
zahlreiche Initiativen ergriffen worden. In Jamaika
beispielsweise stellte die Regierung in den Jahren
2008 und 2009 20 Millionen Jamaika-Dollar fiir
ein Projekt bereit, das dazu dienen sollte,

1 Beruht auf Canadian Human Rights Commission: Resolving
Disputes:  Settlement ~ Examples, zuginglich  unter
http://www.chrc-cedp.ca/disputeresolution _reglement
differends/se _ee-en.asp, zuletzt aufgerufen am 21. Jan. 2011.
' European Network of Legal Experts in the Non-
Discrimination Field: “Cyprus: Legislative developments” in
European Anti-discrimination Law Review, Nr. 6/7, 2008,
S. 81.

5 TAA: Inclusion of people with disabilities in China-fact
sheet (Genf, 2009).

Menschen mit Behinderungen, die ein eigenes
Unternehmen griinden wollten, Kleindarlehen zu
gewihren '°. Im Vereinigten Konigreich garan-
tierte die Regierung im Rahmen des Programms
Zugang zu Beschiftigung Pléitze fiir 2000 Men-
schen mit Lernbehinderungen und 1.500 Men-
schen mit psychischen Erkrankungen 'Y’ . In
Slowenien wurden im Jahr 2007 27 Prozent
mehr Menschen in Programme fiir berufliche
Rehabilitation aufgenommen als im Jahr 2006 ',
In China unterhielt die Regierung im Jahr
2008  3.713 Berufsbildungsschulen, die Ausbil-
dungs- und  Arbeitsvermittlungsdienste  fiir
774.000 Menschen mit Behinderungen bereit-
stellten ',

193. Die Sozialpartner waren ebenfalls aktiv und
erstellten Leitlinien oder setzten bewéhrte Prakti-
ken hinsichtlich der Vorkehrungen fiir Beschéf-
tigte mit Behinderungen um. Im Jahr 2010
erstellte die Public Service Alliance of Canada
(PSAC) einen Leitfaden, um Gewerkschaftsver-
tretern dabei zu helfen, die Frage der behin-
dertengerechten Vorkehrungen besser zu ver-
stehen und sich der jeweiligen Aufgaben und Ver-
antwortlichkeiten des Arbeitgebers, des einzelnen
Arbeitnehmers und der Gewerkschaft im Prozess
der behindertengerechten Vorkehrungen bewusst
zu werden "

194. In Dénemark bietet die Creativ Com-
pany A/S flexible Arbeitszeiten, passt die Auf-
gaben entsprechend den Fahigkeiten an und
betreibt ein Ausbildungszentrum fiir Menschen
mit Behinderungen '”'. Auch Mc Donalds Litauen
bemiiht sich in Zusammenarbeit mit einer NGO
um die Eingliederung von Menschen mit geistigen
Behinderungen und psychischen Erkrankungen in
den Arbeitsmarkt. Kiirzere Arbeitszeiten und die

1% Wirtschaftskommission fiir Lateinamerika und die Karibik
(Subregional Headquarters for the Caribbean): 4 further study
on disability in the Caribbean: Rights, commitment, statistical
analysis and monitoring, 2009, S. 11.

17 Beruht auf ,Measures to help people with mental health
conditions into work®, in Equal Opportunities Review, Ausg.
Nr. 199, 2009.

"8 JAA: Ausschuss fiir die Durchfithrung der Ubereinkommen
und Empfehlungen: im Jahr 2010 vorgelegte direkte Anfrage
hinsichtlich der Durchfithrung des Ubereinkommens (Nr. 111)
iiber die Diskriminierung (Beschéftigung und Beruf), 1958,
durch Slowenien (Ratifizierung: 1992).

' 1GB: Internationally recognised core labour standards in
the People's Republic of China, Report for the WTO General
Council Review of the Trade Policies of the People's Republic
of China (Genf, 10. und 12. Mai 2010), S. 11.

1" PSAC/AFPC: Duty to accommodate: A PSAC guide for
local representatives, 25.Mai, zuginglich online unter
ttp://psac.com/what/humanrights/Duty to_accomodate-e.shtml.
' E. Heckl, 1. Pecher: Providing reasonable accommodation
for persons with disabilities in the workplace in the EU — good
practices and financing schemes — Contract VC/2007/0315
(Wien, KMU Forschung Austria, 2008), S. 92.
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Unterstiitzung eines Sozialarbeiters haben sich als
niitzlich fiir diese Initiative erwiesen ',

Diskriminierung aufgrund des Alters

Zunahme altersbezogener Beschwerden

195. Vor dem Hintergrund umfassender Arbeits-
marktmalinahmen mit dem Ziel, die Erwerbsbetei-
ligung von élteren Arbeitnehmern zu erhdhen,
beispielsweise durch Heraufsetzung des gesetzli-
chen Rentenalters, gibt es Anzeichen fiir ein
zunehmendes Bewusstsein filir altersbedingte Dis-
kriminierung und die zunehmende Meldung ent-
sprechender Fille. Wéhrend der ersten 13 Monate
der Umsetzung der Altersvorschriften in Nordir-
land gingen bei der Gleichstellungskommission
277 Anfragen in Bezug auf Altersdiskriminierung
ein, was 9 Prozent der Gesamtanfragen wihrend
dieses Zeitraums entsprach '”*. Im Vereinigten
Konigreich zeigen Statistiken des Employment
Tribunal Service eine erhebliche Zunahme der
Beschwerden wegen Altersdiskriminierung, von
927 im Zeitraum 2006-07 auf 2.949 im Zeitraum
2007-08 und 3.801 im Zeitraum 2008-09. Diese
Zunahme legt den Schluss nahe, dass es ein grof3e-
res Bewusstsein fiir Altersd1skr1m1n1erung und
Arbeitnehmerrechte gibt '’ In Frankreich gingen
bei der HALDE im Jahr 2009 599 Beschwerden
wegen Altersdlsknmmlerung ein gegeniiber nur
78 im Jahr 2005 '”. In den Vereinigten Staaten
betrugen die Zahlen fir die gleichen Jahre in
Bezug auf Klagen nach dem Gesetz tiber Alters-
diskriminierung in der Beschiftigung 22.778
gegeniiber 16.585 '°. In Australien gingen im
Zeitraum 2009-10 bei der Menschenrechtskom-
mission 174 altersbezogene Beschwerden ein
%enuber 106 wihrend des Zeitraums 2005-
. In Belgien wurden dem Zentrum fiir Chan-
cenglelchheit und Kampf gegen Rassismus im
Jahr 2009 40 Félle gemeldet gegeniiber 27 im
Jahr 2006
196. Einer von der Europdischen Kommission im
November 2009 durchgefiihrten Erhebung zufolge
sind 58 Prozent der Europder der Ansicht, dass
Altersdiskriminierung in ihrem Land weit verbrei-

' Ebd., S. 11.2.

'3 Equality Commission for Northern Ireland: Awareness of
the age regulations and attitudes of the general public in
Northern Ireland towards age-related issues, Juni 2008, S. 51.
74 Tribunals Service: Employment Tribunal and EAT Statistics
(GB) 1 April 2008 to 31 March 2009, S. 6.

' HALDE, a.a.0., S. 15.

7 Nach Informationen, die von der Equal Employment
Opportunity Commission verdffentlicht wurden.

77" Australian Human Rights Commission: Annual Report
2009-10, S.77.

78 Centre pour I'égalité des Chances et la Lutte contre le

Racisme: Rapport annuel 2006, S.20, und Rapport annuel
2009, S. 81.
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tet ist, gegeniiber 42 Prozent im Jahr 2008. Es
besteht ein eindeutiger Zusammenhang mit der
derzeitigen Wirtschaftslage, wobei 64 Prozent der
Menschen aufgrund der Finanzkrise mit einer
Zunahme der Altersdiskriminierung im Arbeits-
markt rechnen.

Malnahmen zur Verwirklichung der
Gleichstellung fiir éltere Arbeitnehmer

197. Die Lander bemiihen sich zunehmend um
den Erlass von Gesetzen uber Altersdiskriminie-
rung. In etwa 29 Lindern '”° gibt es Vorschrlften
die eine mittelbare und unmittelbare ' Altersdis-
kriminierung verbieten. Obwohl es in Kanada kein
Bundesgesetz gibt, das Altersdiskriminierung auf
nationaler Ebene regelt, gehen praktisch alle Pro-
vinzen die Altersdiskriminierung in der Beschéfti-
gung an.

198. Ein Vorteil altersspezifischer Rechtsvor-
schriften besteht darin, das sie von Arbeitgebern
und Arbeitnehmern gleichermaflen eindeutig iden-
tifiziert werden konnen '™'. Die Gesetzgebung
mancher Lénder unterschiedet nicht zwischen
unmittelbarer und mittelbarer Diskriminierung.
Solche Gesetze konnen aber dennoch wirksam
sein, solange die unterschiedlichen Auspridgungen
von unmittelbarer und mittelbarer Diskriminierung
angesprochen werden: In der gleichen Gesetzge-
bung, in anderen Gesetzen oder in gerichtlichen
Entscheidungen "%,

199. Politiken auf nationaler und betrieblicher
Ebene konnen Rechtsvorschriften ergdnzen und
bei der Uberwindung von Mythen und Klischees
in Bezug auf éltere Arbeitnehmer eine wichtige
Rolle spielen. Eine Reihe von Léndern, darunter
Australien, Finnland, Niederlande, Norwegen und
das Vereinigte Konigreich, haben groBangelegte

17 Australien, Belgien, Deutschland, Estland, Finnland, Frank-
reich, Griechenland, Guyana, Irland, Italien, Lettland, Litauen,
Luxemburg, Malta, Neuseeland, Niederlande, Norwegen,
Osterreich, Polen, Portugal, St. Lucia, Slowakei, Slowenien,
Spanien, Stidafrika, Ungarn, Vereinigte Staaten, Vereinigtes
Konigreich und Zypern.

1% Damit Altersantidiskriminierungsgesetze ihre Wirkung voll
entfalten, muss zwischen unmittelbarer und mittelbarer Diskri-
minierung unterschieden werden. Unmittelbare Altersdiskri-
minierung wird definiert als eine weniger giinstige Behandlung
einer Person gegeniiber einer anderen, zu der es nicht kommen
wirde, wenn zwei Personen gleichen Alters verglichen
wiirden. Stellenanzeigen mit Altersbegrenzungen sind ein
Beispiel fiir die Formen, die eine unmittelbare Diskriminierung
annehmen kann. Mittelbare Altersdiskriminierung geht iiber
unmittelbar feststellbare Tatsachen hinaus und bezeichnet
moglicherweise diskriminierende Praktiken wie Stellenanzei-
gen, die tiberméBiges Gewicht auf physische Eigenschaften
legen, die die Stelle nicht erfordert.

'8IN. Ghosheh: Age discrimination and older workers: Theory
and legislation in comparative context, Conditions of Work
and Employment Series, No. 20 (Genf, IAA, 2008), S. 19.

82 N. Glosheh, a.a.0., S. 23.
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Kasten 2.23
British Telecom und andere Arbeitnehmer

Brtish Telecom (BT) im Vereinigten Konigreich hat mehrere MalRnahmen eingefiihrt, um seinen alteren Beschéaf-
tigten zu helfen, darunter flexible Arbeitsregelungen, Anregungen fir Menschen jedes Alters, ihr geistig-seelisches und
kérperliches Wohlbefinden zu verbessern, und das Instrument fiir die lebenslange Laufbahnplanung, das Beschaftigten
dabei hilft, ihre Karriere in jedem Stadium ihres Lebens weiterzuentwickeln. Eigene Untersuchungen von BT zeigen, dass
Beschaftigte, die das Angebot flexibler Arbeitsregelungen nutzen (14.000 von ihnen arbeiten zu Hause), ihre Produktivitat
um durchschnittlich rund 20 Prozent gesteigert haben und mit der Arbeit 7 Prozent zufriedener sind. Arbeitnehmer tiber 50

machen 5 Prozent der Neueinstellungen von BT aus.

Quelle: Human Resources Management International Digest, Band 17, Nr. 2 (2009).

staatlich  finanzierte = Informationskampagnen
durchgefiihrt, mit dem Ziel, die Abneigung der
Arbeitgeber gegen die Einstellung und Weiter-
beschéftigung von dlteren Arbeitnehmern zu tiber-
winden. So ist die Kampagne Age Positive im
Vereinigten Konigreich bestrebt, die Vorteile einer
durch Altersvielfalt gekennzeichneten Arbeitneh-
merschaft durch Untersuchungen und Veroffent-
lichungen, die Presse, besondere Veranstaltungen,
Auszeichnungen und ihre ei%ene Website zu
fordern und bewusst zu machen ',

200. In den letzten Jahren sind immer mehr zwei-
und dreiseitige Vereinbarungen iiber lebenslanges
Lernen geschlossen worden. Kollektivverhandlun-
gen und der soziale Dialog mit den Regierungen
haben in vielen Landern, wie Malaysia und Singa-
pur '® zur Einrichtung von Ausbildungsfonds zur
Finanzierung von Programmen fiir lebenslanges
Lernen gefiihrt. Auch fiir die européischen Sozial-
partner hat das lebenslange Lernen in ihren
Arbeitsprogrammen Vorrang.

201. Die Republik Korea hat eine Gesetzgebung
zu positiven MaBinahmen erlassen, wonach Unter-
nehmen verpflichtet sind, dafiir zu sorgen, dass
mindestens 3 Prozent ihrer Mitarbeiter 50 Jahre alt
oder dlter sind. AuBlerdem nennt ihr Gesetz zur
Forderung der Beschiftigung dlterer Arbeitnehmer
Arten von Titigkeiten, wie Parkplatzwiachter und
Busfahrscheinverkédufer, fir die bevorzugt iltere
Arbeitnehmer eingestellt werden sollten '*.

183 http://www.dwp.gov.uk/age-positive/, zuletzt aufgerufen am
21. Jan. 2010.

"SAA: Lifelong learning in Asia and the Pacific, Bericht fiir
die Regionale dreigliedrige Tagung der IAO, Bangkok,
8.-10. Dez. 2003, S. 14.

183 Vereinte Nationen: World economic and social survey 2007:
Development in an ageing world, Hauptabteilung wirtschaftli-
che und soziale Angelegenheiten (New York, 2007), S. 62.

Die Lage jiingerer Arbeithnehmer

202. Der Europidischen Kommission zufolge
sind Jugendliche (d.h. diejenigen im Alter zwi-
schen 15 und 24 Jahren) mit einem Riickgang der
Beschiftigung um 7,3 Prozent zwischen 2008 und
2009 von der derzeitigen Rezession verhéltnisma-
Big am stirksten getroffen worden. Sowohl in
Industrie- als auch in Entwicklungsldndern
miissen sich vor allem junge Menschen mit
langeren Arbeitszeiten in informeller Beschafti-
gung, Gelegenheitsarbeit und unsicheren Vorkeh-
rungen abfinden, die durch geringe Produktivitit,
niedrige Lohne und einen begrenzten Arbeitneh-
merschutz gekennzeichnet sind '*’.

203. Die  Schwierigkeiten Jugendlicher im
Arbeitsmarkt konnen nicht allein auf Diskrimi-
nierung zurlickgefithrt werden. Die Volkswirt-
schaften haben Miihe, die wachsende Zahl von gut
ausgebildeten, hochqualifizierten Absolventen
aufzunehmen, die in immer groBerer Zahl jedes
Jahr aus den Bildungssystemen hervorgehen. Die
Lage ist im allgemeinen noch schlimmer fiir
diejenigen, die ohne oder mit geringen Quali-
fikationen auf den Arbeitsmarkt dridngen. Ein
weiterer Faktor ist die relativ geringere allgemeine
und arbeitsplatzspezifische Berufserfahrung im
Vergleich zu élteren Bewerbern.

186

18 Europdische Kommission: Employment in Europe 2009
(Luxemburg, Amt fiir amtliche Veroffentlichungen der Europa-
ischen Gemeinschaften, 2009).

ST IAA: Employment and social protection the new demo-

graphic context (Genf, 2010), S. 65.
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204. Die Europdische Union hat die ,,Neuan-
fang“-Initiative fiir junge Menschen auf den Weg
gebracht, die ein auf jeden Jugendlichen zuge-
schnittenes Programm bietet, der seit sechs Mona-
ten arbeitslos ist, das Ausbildung, Umschulung,
Arbeitserfahrung oder einen Arbeitsplatz bietet,
gegebenenfalls in Verbindung mit Hilfe bei der
Stellensuche. Zu den im Vereinigten Konigreich
unternommenen Initiativen gehort der New
Futures Fund (NFF), der intensive Unterstiitzung
und Hilfe fir junge arbeitslose Menschen (im
Alter zwischen 16 und 34 Jahren) bietet.

Diskriminierung aufgrund der sexuellen
Orientierung

205. Menschenrechtsverstole gegen lesbische,
homosexuelle, bisexuelle und transsexuelle Perso-
nen (LGBT) umfassen Gewalt, Belédstigung,
Diskriminierung, Ausgrenzung, Stigmatisierung
und Vorurteile. Dies gilt insbesondere fiir Lander,
in denen Homosexualitdt kriminalisiert wird. In
den meisten Landern sind LGBT mit Beschéfti-
gungshindernissen oder Barrieren am Arbeitsplatz
konfrontiert. Einigen Untersuchungen zufolge ist
Diskriminierung fiir ein Lohn- und Gehaltsgefille
von 3 bis 30 Prozent zwischen homosexuellen und
nichthomosexuellen Beschéftigten verantwortlich.
Eine im Vereinigten Konigreich durchgefiihrte
Untersuchung, die sich auf Daten aus der Arbeits-
markterhebung stiitzte, kam zu dem Ergebnis, dass
homosexuelle Manner im Durchschnitt 5 Prozent
weniger verdienten als ihre nichthomosexuellen
Kollegen '™,

206. LGBT-Arbeitnehmer mit Partnern erwerben
nicht immer die gleichen Leistungsanspriiche wie
verheiratete Paare, zumal gleichgeschlechtliche
Ehen in weiten Teilen der Welt nicht anerkannt
werden. Oft ist es LGBT-Arbeitnehmern verwehrt,
ihre Partner in der betrieblichen Krankenversiche-
rung mitversichern zu lassen und von Krankenur-
laubsgarantien und sonstigen Leistungen zu pro-
fitieren, die nicht-LGBG-Arbeitnehmern gewéhrt
werden "*’. Infolgedessen koénnen sie aufgrund
ihrer sexuellen Orientierung in der Arbeitsstitte
oder in der Gesellschaft finanziell benachteiligt
werden.

207. Gesundheit und Wohlbefinden von LGBT-
Beschiftigten, die sich aus Angst vor Diskrimi-
nierung abschotten, konnen ebenfalls in Mitleiden-
schaft gezogen werden, wodurch die Produktivitdt
von LGBT-Mitarbeitern beeintrachtigt wird.
Betriebe, die Beschéftigte aufgrund ihrer wahrge-

188 N. Drydakis: ,,Sexual orientation discrimination in the
labour market®, in Labour Economics, 16 (2009), S. 366.

'% Dies und die folgenden Absitze stiitzen sich auf: Agentur
der Europdischen Union fiir Grundrechte: Homophobia and
discrimination on grounds of sexual orientation and gender
identity in the EU Member States: Part I — The Social
Situation, Wien, 2009, S. 3-4.
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nommenen oder tatséchlichen sexuellen Orientie-
rung entlassen, konnen auch Qualifikationen ver-
lieren und Mittel fiir die Einstellung und Aus-
bildung von Neueinstellungen verschwenden.
LGBT-Arbeitnehmer werden ihren Arbeitsplatz
eher als integrativ wahrnehmen, wenn die
Betriebsleitung MaBnahmen zur Sicherstellung der
Gleichbehandlung und der Vielfalt in der Arbeits-
stitte Vorrang einrdumt. Manches ldsst darauf
schlieBen, dass eine wirksame Arbeitsgesetzge-
bung, die Schutz vor Diskriminierung bietet,
LGBT-Arbeitnehmer in die Lage versetzen kann,
sich formell iiber Diskriminierung oder schlechte
Behandlung am Arbeitsplatz zu beschweren.

Fortschritte bei den
AntidiskriminierungsmalSnahmen

208. Im Jahr 2009 trat die Charta der Grundrechte
der Europdischen Union mit der Ratifizierung des
Vertrags von Lissabon in Kraft. Die Charta, die
die Nichtdiskriminierungsvorschriften der Gleich-
behandlungsrahmenrichtlinie von 2000 starkt und
erweitert, ist das erste internationale Menschen-
rechtsinstrument, das Diskriminierung aufgrund
der sexuellen Orientierung vollig verbietet (Arti-
kel 21.1). Etliche EU-Lénder sind dabei, ihre
Gesetzgebung zu novellieren, um sie mit den EC-
Richtlinien in Einklang zu bringen.

209. Im Jahr 2009 schafften Argentinien, die
Philippinen und Uruguay ihr Verbot des Dienstes
von Homosexuellen in den Streitkriften ab,
wiahrend im Jahr 2010 ein Bezirksgericht in den
Vereinigten Staaten die ,,don‘t ask don‘t tell“-Poli-
tik fiir verfassungswidrig erklarte und das Militdr
anwies, ihrer Durchfiihrung ein Ende zu setzen.
Die Entscheidung ist zur Zeit ausgesetzt, da vor
dem Obersten Gerichtshof der Vereinigten Staaten
eine Berufung anhdngig ist. Eine Ende 2010
verdffentlichte Untersuchung ergab, dass unter
Angehorigen der Streitkrifte die Auffassung weit-
verbreitet ist, dass die Abschaffung von ,,don‘t ask
don‘t tell sich auf ihre Fahigkeit zur Durch-
fihrung militdrischer Missionen nicht negativ
auswirken wiirde '*°.

210. Inzwischen erlauben mehr Lénder Partner-
schaftsrechte, eingetragene Partnerschaftsgemein-
schaften oder gleichgeschlechtliche Ehen und wei-
ten infolgedessen die damit verbundenen Beschif-
tigungsleistungen auf gleichgeschlechtliche Part-
ner aus .

1 Verteidigungsministerium: Report of the comprehensive
review of the issues associated with a repeal of , Don't Ask,
Don't Tell”, 30. Nov. 2010, S. 3.

! Siehe beispielsweise PewResearch Center: Gay Marriage

Around the World, report published online on the Pew Forum
on Religion and Public Life, 9. Juli 2009.
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Kasten 2.24
Griechische Untersuchung offenbart Diskriminierung in geringqualifizierten Tatigkeiten

Trotz der Annahme eines neuen Gesetzes (griechisches Gesetz 3304/2005) als Antwort auf die EU-Richtlinie
2000/78, das Diskriminierung am Arbeitsplatz aufgrund der sexuellen Orientierung verbietet, ergab eine im Jahr 2009
durchgefiihrte griechische Untersuchung, dass Diskriminierung in geringqualifizierten Tatigkeiten immer noch stattfindet.
Die Untersuchung verglich die Antwortquoten fiir zwei gleichermafien produktive fiktive Bewerber um 1.414 Stellen mit
geringen Qualifikationsanforderungen in Athen, wobei der einzige bedeutende Unterschied darin bestand, dass in einem
der CVs eine freiwillige Betatigung fiir eine homosexuelle Gemeinschaft erwéhnt wurde, um die sexuelle Orientierung
anzudeuten, und stellte fest, dass die homosexuelle Orientierung sich sehr negativ auf die Einstellungschancen auswirkte.
Die Untersuchung ergab, dass heterosexuelle Bewerber in 40,08 Prozent der Falle zu einem Vorstellungsgesprach
eingeladen wurden, wahrend homosexuelle Bewerber nur in 13,94 Prozent der Falle eingeladen wurden.

Quelle: N. Drydakis, a.a.0., Seite 369.

MalRRnahmen der Gewerkschaften

211. Gewerkschaftsbiinde und die ihnen ange-
schlossenen Gewerkschaften in Europa engagieren
sich immer stiarker bei der Bekdmpfung von Dis-
kriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung.
Eine Umfrage des Europdischen Gewerkschafts-
bunds (EGB) im Jahr 2008 ergab, dass mehrere
europdische Mitgliedsgewerkschaften der Frage
Vorrang einrdumen, wihrend das vom EGB im
Jahr 2007 angenommene vierjahrige Aktionspro-
gramm eine konkrete Verpflichtung umfasst, sich
fiir die Rechte von LGBT-Arbeitnehmern einzu-
setzen ',

Genetische Diskriminierung

212. Die wissenschaftlichen Fortschritte im
Bereich des genetischen Screening und der geneti-
schen Kartierung haben zu einem erhdhten Poten-
tial fiir diskriminierende Praktiken am Arbeits-
platz auf der Grundlage von genetischen Informa-
tionen gefiihrt, die durch obligatorische Tests oder
durch Zugang zu vertraulichen genetischen Infor-
mationen erworben worden sind. Gentests und die
Familiengeschichte geben aber nur Auskunft iiber
die Wahrscheinlichkeit, eine bestimmte Krankheit
zu entwickeln, und sagen nichts aus iiber der-
zeitige oder kiinftige Fahigkeiten und Leistungen.

213. Die Angst vor genetischer Diskriminierung
hat berufliche Konsequenzen und verursacht reale
menschliche Kosten. Es ist nachgewiesen worden,
dass Personen mit hohem Besorgnispotential
weniger bereit sind, Gesundheitsfachkrifte zu
treffen, um mit ihnen tiber Tests zu sprechen oder
sich Tests zu unterziehen. Dies wiederum bedeu-
tet, dass sie moglicherweise keinen Zugang zu
Krankheitspraventionsmethoden wie praventiven

192 Europdischer Gewerkschaftsbund: ETUC actions and
activities on promoting equal rights, respect and dignity for
workers regardless of their sexual orientation or gender
identity, angenommen am 4. Dez, 2008.

chirurgischen Eingriffen oder zu bestimmten
Ernihrungs- und Lebensweisen haben '**. AuBer-
dem kann das Verbergen von genetischen Infor-
mationen vor Arbeitgebern und Versicherungsge-
sellschaften dazu fiihren, dass medizinische Unter-
lagen verfdlscht und Behandlungen beeintréachtigt
werden und dass unheilbare Krankheiten zu spét
erkannt werden.

Entwicklungen im Bereich der
Gesetzgebung

214. FEinige Léander haben ihre Gesetze geéndert
oder neue Gesetze erlassen, um genetische Dis-
kriminierung zu verhindern und zu bestrafen.
Serbien nahm beispielsweise im Jahr 2009 ein
Gesetz zum Verbot der Diskriminierung an, das
vor unmittelbarer und mittelbarer Diskriminierung
in der Beschiftigung aus Griinden schiitzt, die
iiber diejenigen hinausgehen, die im Ubereinkom-
men Nr. 111 aufgefiihrt sind. Sowohl genetische
Merkmale als auch genetische bedingte Behinde-
rungen wurden ausdriicklich in das Gesetz aufge-
nommen '**. Armenien hat genetische Merkmale
als verbotenen Diskriminierungsgrund ausdriick-
lich in seine Verfassung von 1995 aufgenommen.

215. Andere Lénder haben gesonderte und umfas-
sendere Gesetze zum Verbot dieses Diskriminie-
rungsgrunds erlassen. In den Vereinigten Staaten
beispielsweise verabschiedete der Kongress im

1% National Partnership for Women & Families and the
Coalition for Genetic Fairness (CGF): Faces of genetic
discrimination: How genetic discrimination affects real people,
Washington, Juli 2004.

1% Eine von UNDP Serbien angeforderte inoffizielle Uber-
setzung im Rahmen des Projekts ,,Support to the Implemen-
tation of Anti-discrimination Legislation and Mediation in
Serbia®“, ist zugénglich unter: http://www.ilo.org/dyn/natlex/
docs/ELECTRONIC/82285/8990/F632707265/SRB82285.pdf,
besucht am 15. Nov. 2010.
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Kasten 2.25
Programme zur betrieblichen Gesundheitsforderung

Arbeitgeber in den Vereinigten Staaten fiihren Programme zur betrieblichen Gesundheitsforderung (BGF) durch, um
das Wohlbefinden und die Gesundheit ihrer Beschéftigten und gelegentlich ihrer Angehdrigen zu verbessern aufgrund der
Korrelation zwischen guter Gesundheit und gutem Befinden der Beschéftigten und optimaler Leistung der Beschattigten.
Ein weiterer Faktor sind die zunehmenden Kosten der Gesundheitsfiirsorge fiir die Beschaftigten. Untersuchungen haben
ergeben, dass wahrend eines Zeitraums von sechs Jahren Beschéftigte im offentlichen und privaten Sektor mit Risiko-
faktoren wie Rauchen, hohem Stress und geringer kérperlicher Betatigung, um nur einige zu nennen, die Arbeitgeber
nahezu 228 Prozent mehr an Aufwendungen fir die Gesundheitsfiirsorge kosten als Beschéftigte ohne diese Faktoren.

Eine im Jahr 2007 durchgefiihrte Untersuchung zur Bewertung der Wirksamkeit von BGF-Programmen kam zu dem
Ergebnis, dass diese hoch effizient waren und den Tabakkonsum (mittlere Reduzierung um 1,5 Prozentpunkte), den Blut-
hochdruck (mittlere Reduzierung um 4,5 Prozentpunkte), den Gesamtserumcholesterolspiegel (mittlere Reduzierung um
6,6 Prozentpunkte) und die Fehlzeiten aufgrund von Krankheit oder Arbeitsunfahigkeit (mittlere Reduzierung um 1,2 Tage
pro Jahr) reduzierten. Trotz dieser Befunde bedarf es umfassenderer Informationen und genauerer, vollstandigerer Daten,
um den tatsachlichen Ertrag von BGF-Programmen ermitteln zu kénnen.

Quelle: R. Goetzel und R. Oxminkowski: ,The Health and Cost Benefits of Work Site Health Programs Promotion*, in Annual Review of

Public Health, Bd. 29 (2008).

Mai 2008 den Genetic Information Nondiscrimi-
nation Act (GINA) ', GINA ist das erste Bundes-
gesetz, das es Arbeitgebern und Versicherern
verbietet, gesunden Menschen aufgrund einer
genetischen Prédisposition fiir eine bestimmte
Krankheit die Beschéftigung oder den Versiche-
rungsschutz zu versagen. Vorbehaltlich einiger
weniger eng definierter Ausnahmen ist es insbe-
sondere Arbeitgebern untersagt, genetische Infor-
mationen im Hinblick auf personelle Entscheidun-
gen wie Einstellung, Entlassung oder Beforderung
zu verwenden, zu erwerben oder anzufordern.
Verstole werden mit sehr hohen Geldstrafen bis
zu 300.000 US-Dollar geahndet, verbunden mit
der Anordnung der Wiedereinstellung des betref-
fenden Beschiftigten.

216. In Kanada wurde im April 2010 ein &hn-
liches Gesetz wie GINA im Parlament einge-
bracht. Mit dem Gesetzesentwurf soll Diskrimi-
nierung aufgrund genetischer Eigenschaften ver-
boten und in das kanadische Menschenrechts-
gesetz aufgenommen werden. Die Gesetzgebung
muss mit den wissenschaftlichen Erkenntnissen
Schritt halten, um Menschen vor Diskriminierung
zu schiitzen, die auf reiner Spekulation beruht.

Diskriminierung aufgrund des Lebensstils

217. Diskriminierung aufgrund des Lebensstils ist
ein aktuelles Thema in manchen Regionen und
bezieht sich auf Beschiftigung und Beruf,
insbesondere im Fall des Rauchens und der
Fettleibigkeit. Die wenigen verfiigbaren Daten

195 W. J. McDevitt: ,,] Dream of GINA: Understanding the
employment provisions of the Genetic Information Non-
discrimination Act of 2008“, in Villanova Law Review,
Vol. 54, Rev. 91 (2009).
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konzentrieren sich auf einige wenige Lander. Wie-
tere Kontrollen und Untersuchungen werden zwei-
fellos mehr Licht auf sich herausbildende Ver-
haltensmuster werfen und eine Grundlage fiir
geeignete Politiken seitens der Regierungen und
der Sozialpartner bilden. Unterdessen gibt es
bereits eine Basis fiir Diskussionen dariiber, wie
Strategien zur Forderung der 6ffentlichen Gesund-
heit und das Recht auf Nichtdiskriminierung in
Einklang gebracht werden konnen. Obgleich der
Ausdruck ,,Diskriminierung aufgrund des Lebens-
stils“ sich auf ein breites Spektrum von Fragen
beziehen kann, wird sich dieser Bericht nur mit
Diskriminierung aufgrund des Korpergewichts
und des Rauchens beschiftigen.

Diskriminierung aufgrund des
Kérpergewichts

218. Eine vom International Journal of Obesity
2008 veroffentlichte  Self-report-Untersuchung
kam zu dem Ergebnis, dass in den Vereinigten
Staaten die wahrgenommene Gewichts-/Gréfien-
diskriminierung unter Frauen fast ebenso ver-
breitet ist wie Rassendiskriminierung und in man-
chen Fillen sogar hdufiger ist als Alters- oder
Geschlechtsdiskriminierung. In den Vereinigten
Staaten verbietet derzeit nur ein Staat (Michigan)
Diskriminierung aufgrund des Gewichts einer
Person '*°. In manchen Fillen hat dieses Fehlen
einer spezifischen Gesetzgebung dazu gefiihrt,
dass iibergewichtige Personen sich im Hinblick
auf Rechtsschutz auf das Amerikanische Behin-

1% Siehe R.M.Puhl, T.Andreyeva und K.D.Brownell:
,Perceptions of weight discrimination: Prevalence and
comparison to race and gender discrimination in America®, in
International Journal of Obesity (2008, Nr. 32), S. 992-1000.



VON GRUNDSATZEN ZUR PRAXIS

dertengesetz (ADA) berufen mussten. Eine in
Schweden auf der Grundlage von fiktiven Bewer-
bungen mit Portraitfotos durchgefiihrte Unter-
suchung ergab, dass fettleibige Bewerber 20 Pro-
zent weniger Einladungen zu einem Vorstellungs-
gesprach erhielten als normalgewichtige Bewer-
ber, ungefahr der gleiche Prozentsatz wie bei der
aus dem Mittleren Osten stammenden Minderheit
in Schweden '”’.

219. In Europa erstreckt sich die EU-Gleichbe-
handlungsrichtlinie nur auf Geschlecht, Rasse und
Ethnizitdt, Alter, sexuelle Orientierung, Religion
oder Glauben und Behinderung als unrechtméfige
Diskriminierungsgriinde, einige Lander, wie Bel-
gien und Frankreich, haben aber Gesetze erlassen,
die die duBere Erscheinung umfassen. Auch die
Republik Korea hat die ,,Erscheinung® in ihre
Antidiskriminierungsgesetzgebung aufgenom-
men '”®. Das Chancengleichheitsgesetz des Staates
Viktoria, Australien, das im April 2010 novelliert
wurde, fithrt physische Merkmale unter den ver-
botenen Diskriminierungsgriinden auf, wonach es
illegal ist, jemanden wegen seiner &ufleren
Erscheinung, einschlieBlich der GroBe, des
Gewichts, der Korperform, einer Entstellung, des
Hautzustands, einer Narbe oder eines Muttermals,
unfair zu behandeln.

Diskriminierung aufgrund des Rauchens

220. Wihrend Fettleibigkeit als geféhrlich fiir die
eigene Gesundheit anerkannt wird, gibt es ein-
deutige Beweise dafiir, dass Rauchen auch
Arbeitskollegen schaden kann, und daher ist das

7 D-0. Rooth: Evidence of unequal treatment in hiring
against obese applicants: A field experiment, 1ZA discussion
paper No. 2775 (Institute for the Study of Labor, Mai 2007).

1% The National Human Rights Commission Act of 24 May
2001.

Rauchen am Arbeitsplatz in vielen Léndern ver-
boten. Manche Forscher haben jedoch auf die
Abkehr von ,rauchfreien Arbeitspldtzen™ hin zu
Lraucherfreien Arbeitsplatzen®, wie sie es nennen,
aufmerksam gemacht und damit das Risiko einer
Diskriminierung der Raucher betont. Die Debatte
iiber diese Frage ist in vollem Gang. Die Gegner
solcher Politiken haben darauf hingewiesen, dass
die Nikotinabhéngigkeit zwanghaft ist, dass es
nachweislich nur einem kleinen Prozentsatz der
Raucher gelingt, mit dem Rauchen aufzuhdren ',
und dass diese Politiken Raucher einfach an
andere Arbeitspldtze oder, noch schlimmer, in die
Arbeitslosigkeit dringen konnen, was wiederum
zusétzliche nachteilige Auswirkungen auf ihre4
Gesundheit haben konnte. Sie weisen auch darauf
hin, dass Raucher aufgrund dieser Politiken anders
behandelt werden als Arbeitskollegen mit mog-
licherweise anderen riskanten Verhaltensweisen
wie Trinken oder Drogenmissbrauch.

221. Es gibt viele Beispiele flir Unternehmen, die
keine Raucher beschéftigen. Die Malinahmen
reichen von der Nichteinstellung von Rauchern bis
zur Entlassung von Arbeitnehmern, die innerhalb
einer bestimmten Frist nicht mit dem Rauchen
aufthdren. Manche Unternehmen bringen ihre Poli-
tik klar zum Ausdruck, indem sie in ihre Stellen-
anzeigen den Hinweis ,,nur Nichtraucher* aufneh-
men. In einem extremen Fall ging ein Unterneh-
men noch weiter, indem es Rauchen auf3erhalb des
Betriebs und auBlerhalb der Arbeitszeit zu einem
Entlassungsgrund machte und die Nichtraucher-
politik auch auf die Ehegatten von Beschiftigten
ausdehnte .

1% B. Houle und M. Siegel: ,,Smoker-free workplace policies:
Developing a model of public health consequences of work-
place policies barring employment to smokers®, herausgegeben
als NIH Public Access Author Manuscipt, S. 4; in endgiiltiger
editierter Form verdffentlicht im Febr. 2010.

20 Ebd., S. 2.
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Die Antwort der IAO

Menschenwirdige Arbeit fir alle

222. In dem Bewusstsein, dass Diskriminierung
ein bedeutendes Hindernis fiir die Verwirklichung
von menschenwiirdiger Arbeit flir alle darstellt,
fithrt die IAO ein breites Spektrum von Tétigkei-
ten durch und entwickelt eine Vielfalt von Instru-
menten zur Férderung der Nichtdiskriminierung in
Beschiftigung und Beruf. Um neue Herausforde-
rungen zu bewdltigen, einschlieflich derjenigen,
die durch die globale Krise entstanden sind, hat
sich die IAO um eine Stirkung der Bemiihungen
zur Bekdmpfung sdmtlicher Diskriminierungs-
griinde bemiiht.

223. Der Strategische grundsatzpolitische Rah-
men der IAO, der eine Anwendung des ergebnis-
orientierten Managements darstellt, fiihrt eine
Reihe von Gesamtergebnissen auf, an denen sich
die Arbeit des Amtes in den kommenden Jahren
orientieren soll. Eines dieser Ergebnisse ist die
Beseitigung der Diskriminierung in Beschéftigung
und Beruf. Die IAO-Programm- und Haushalts-
dokumente fiir die laufende und die kommende
Zweijahresperiode umfassen daher eine Strategie
und einen gesonderten Indikator zur Messung der
Verwirklichung der Ziele dieses Ergebnisses.

224. Die Landesprogramme fiir menschenwiir-
dige Arbeit (DWCPs) haben sich zu einem Haupt-
instrument fiir die Unterstiitzung der Mitglied-
staaten durch die IAO entwickelt ' . Etliche
DWCPs haben Ergebnisse im Zusammenhang mit
der Nichtdiskriminierung aufgenommen. In der
laufenden Zweijahresperiode haben insgesamt
44 Linder * Titigkeiten zur Forderung der Gleich-

! Website der IAO-Landesprogramme fiir menschenwiirdige
Arbeit: http://www.ilo.org/public/english/bureau/program/
dwcp/index.htm, aufgerufen im Februar 2011.

? Afghanistan, Arabische Republik Syrien, Argentinien, Arme-
nien, Aserbaidschan, Athiopien, Bahrain, Burundi, Chile,
China, Der Plurinationale Staat Bolivien, El Salvador, Eritrea,
Fidschi, Guatemala, Jemen, Jordanien, Kasachstan, Kiribati,
Kolumbien, Kuwait, Lesotho, Malawi, Malaysia, Mali, Mar-
schallinseln, Mauretanien, Oman, Panama, Peru, Philippinen,
Salomonen, Samoa, Simbabwe, Sri Lanka, Swasiland, Timor-

Teil 1l

stellung der Geschlechter durchgefiihrt; sie umfas-
sen die generelle Berticksichtigung der Geschlech-
tergleichstellung, die Forderung des weiblichen
Unternehmertums, die Verbesserung der Arbeits-
bedingungen fiir Frauen und die Forderung glei-
cher Beschiftigungschancen und des gleichen Ent-
gelts. Zwolf Lander * haben die Bekdmpfung der
Diskriminierung von Menschen, die mit HIV und
AIDS leben, zu einer Prioritdt gemacht. 14 Lander
und Gebiete * sowie die Subregion Mittel- und
Osteuropa legen das Schwergewicht auf allge-
meine Nichtdiskriminierungsfragen durch politi-
sche Verbesserungen und die verstirkte Anwen-
dung der internationalen Arbeitsnormen. Drei
Lander ° haben die Forderung der Rechte von ein-
geborenen und in Stimmen lebenden Vélkern auf-
genommen, wihrend zwei ¢ die Beseitigung der
Diskriminierung von Menschen mit Behinderun-
gen als Prioritédt bestimmt haben.

225. Der vom Verwaltungsrat im Jahr 2007 ange-
nommene Aktionsplan zur Nichtdiskriminirung
befiirwortete eine bessere Durchsetzung der
Gesetze und nichtregulatorische Initiativen durch
Regierungen und Unternehmen. Er wies auch auf
die Notwendigkeit hin, die Fahigkeit von Regie-
rungen und Sozialpartnern zu verbessern, die
Grundsétze der Gleichheit bei der Arbeit wirksam
zu fordern und umzusetzen. Es wurden zwei vor-

Leste, Togo, Tunesien, Tuvalu, Ukraine, Vanuatu, Vereinigte
Republik Tansania, Vietnam.

3 Agypten, Botsuana, Kenia, Lesotho, Madagaskar, Malawi,
Republik Moldau, Sambia, Samoa, Sudan, Uganda, Vereinigte
Republik Tansania.

4 Benin, besetzte palistinensische Gebiete, Brasilien, Frank-
reich, Libanon, Mauritius, Nepal, Papua-Neuguinea, Peru, Sey-
chellen, Stidafrika, Tadschikistan, Timor-Leste, Uruguay.

* Kambodscha, Kamerun, Mexiko.

® Eritrea, Mauritius.

61



GLEICHHEIT BEI DER ARBEIT: DIE ANDAUERNDE HERAUSFORDERUNG

Abbildung 3.1.

DWCPs weltweit: Landerergebnisse bei der Beseitigung von Diskriminierung

o

I Fiir die gegenwiirtige Zweijahresperiode vorgesehene Ergebnisse

[[] Fiir kommende Zweijahrsperioden vorgesehene Ergebnisse
B Diskriminierung in DWCP als Prioritéit bezeichnet

Quelle: Programm der IAO fiir die Forderung der Erklarung tber grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit.

rangige Bereiche bestimmt: bessere Rechtsdurch-
setzung und gleiches Entgelt fiir Méanner und
Frauen .

226. Nichtdiskriminierung ist in der Erkldrung
der IAO iiber soziale Gerechtigkeit fiir eine faire
Globalisierung als iibergreifende Frage bestimmt
worden *. Es sind Programme in enger Zusam-
menarbeit mit den Biiros fiir Tatigkeiten fiir
Arbeitgeber und fiir Tatigkeiten fiir Arbeitnehmer
gestaltet und durchgefiihrt worden, denen Be-
itrdge der zustindigen Abteilungen der Zentrale
und des AuBendienstes, einschlieBlich des Inter-
nationalen Ausbildungszentrums der IAO in
Turin, zugute gekommen sind. Die Projekte der
technischen Zusammenarbeit haben eine Vielfalt
von Komponenten wie Sensibilisierung, Kapazi-
tatsaufbau, Sammlung und Austausch von Infor-
mationen, Forschung, technische Beratung und
Ausbildung umfasst. Auf nationaler Ebene hat
dies zu bedeutenden Ergebnissen gefiihrt, wie die
Annahme von neuen Politiken, die Anderung

"TAA: Bericht des Ausschusses fiir technische Zusammen-
arbeit, Verwaltungsrat, 300. Tagung, Genf, Nov. 2007,
GB.300/TC/4.

YIAA: Erkldrung der IAO iiber soziale Gerechtigkeit fiir eine
faire Globalisierung, angenommen von der Internationalen
Arbeitskonferenz auf ihrer 97. Tagung, Genf, 10. Juni 2008.
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bestehender Gesetze und die Umsetzung natio-
naler Aktionspléne.

Forderung von Mallnahmen zur
Nichtdiskriminierung

227. Trotz der hohen Ratifikationsrate der beiden
Kerniibereinkommen zur Gleichheit gibt der all-
gemeine Grad ihrer Durchfithrung nach wie vor
Anlass zu Sorgen. Zur Bewiltigung dieser
Herausforderungen wurden u.a. Projekte der tech-
nischen Zusammenarbeit entwickelt, um die Mit-
gliedsgruppen bei einer wirksamen Durchfiihrung
der Gleichheitsiibereinkommen zu unterstiitzen,
und in mehreren Lindern wurden eine Reihe von
nationalen dreigliedrigen Seminaren iiber allge-
meinere Themen veranstaltet, darunter ,,die Ver-
wirklichung der grundlegenden Prinzipien und
Rechte bei der Arbeit™.

228. Das Internationale Ausbildungszentrum der
IAO veranstaltete Ausbildungsseminare und
erstellte  Online-Fernunterrichtspakete. Es sind
Lehrgéinge zur Forderung der Anwendung des
Ubereinkommens Nr. 111 angeboten worden, mit
dem Schwergewicht darauf, wie Diskriminierung
in Beschiftigung und Beruf definiert, aufgedeckt
und bekdmpft werden soll. Der Lehrplan ist prak-
tisch ausgerichtet: den Teilnehmern bewihrte
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_ Kasten 3.1
Durchfiihrung des Ubereinkommens Nr. 111 in China

Seit der Ratifizierung des Ubereinkommens (Nr. 111) {iber die Diskriminierung (Beschaftigung und Beruf), 1958, im
Jahr 2005 hat China drei Gesetze erlassen, die am 1. Januar 2008 in Kraft getreten sind. Durch diese Gesetze — das
Gesetz (ber die Beschaftigungsforderung, das Gesetz Uber die Regulierung des Arbeitsvermittlungsdienstes und der
Arbeitsverwaltung und das Arbeitsvertragsgesetz - ist der Schutz vor einer Diskriminierung der Arbeitnehmer, insbeson-
dere bei der Einstellung, erweitert und sind zusétzliche Griinde fiir eine Diskriminierung, beispielsweise von landlichen
Arbeitskraften in stadtischen Gebieten, verboten worden. Um bei der Entwicklung von Strategien fiir eine wirksame Durch-
filhrung des Ubereinkommens behilflich zu sein, hat die IAO mit finanzieller Unterstiitzung der Regierung Norwegens das

Projekt ,Gleichheit bei der Arbeit in China“ umgesetzt.

Da Sensibilisierung eines der Hauptmittel war, mit deren Hilfe dieses Projekt durchgefiihrt wurde, wurden Materia-
lien veroffentlicht, und es wurde eine Website eingerichtet (www.equalityatworkinchina.org). Das Projekt verdffentlichte
vierteljahrliche Ausgaben des Newsletter Equality at Work in China, in denen Uber die neuesten Ereignisse im Bereich der
Diskriminierung berichtet und gesetzlichen Entwicklungen, Diskriminierungsféllen und neuen Veroffentlichungen besondere
Beachtung geschenkt wurde. Das Projekt gipfelte in der Entwicklung eines vollstandigen Ausbildungsleitfadens zu unter-
schiedlichen Formen von Diskriminierung, darunter Geschlecht, Wanderarbeitnehmer und mit Behinderungen lebende

Menschen.

nationale und internationale Praktiken zu vermit-
teln und den Austausch von Erfahrungen aus ver-
schiedenen Regionen zu fordern.

229. In den nachstchenden Absitzen wird ein
Uberblick iiber die Unterstiitzung der IAO fiir
Mitgliedsgruppen seit der Annahme des Aktions-
plans zur Beseitigung der Diskriminierung in
Beschiftigung und Beruf durch den Verwaltungs-
rat im Jahr 2007 gegeben’. Es werden Pro-
gramme und Tétigkeiten herausgestellt, die von
Auflendmtern und Abteilungen der Zentrale auf
nationaler, regionaler und globaler Ebene durch-
gefiihrt worden sind.

Bessere Gestaltung und Durchsetzung von
Gesetzen

230. Um bei der Formulierung von wirksamen
Gesetzen behilflich zu sein, erteilt das Amt Regie-
rungen und den Sozialpartnern Rat in Form von
technischen Kommentaren zu vorgeschlagenen
arbeitsrechtlichen Vorschriften. Es fordert auch
bewéhrte Praktiken durch seine arbeitsrechtlichen
Leitlinien '°. Zusammen mit dem Internationalen
Ausbildungszentrum der IAO fiihrt das Amt jahr-
liche Lehrginge iiber die partizipatorische Gestal-
tung von arbeitsrechtlichen Vorschriften und Ver-
fahren unter besonderer Beriicksichtigung der
Diskriminierung durch. Zur Unterstiitzung dieser
praktischen Dienstleistungen unterhdlt das Amt
ein aktives Forschungsprogramm.

231. Um starke Institutionen und wirksame
Mechanismen zur Sicherstellung der Durchset-
zung zu schaffen, hat die IAO in enger Zusam-

*IAA: Bericht des Ausschusses fiir technische Zusammenar-
beit, a.a.0.

1 Siche TAA: Labour Legislation Guidelines, letzte Aktuali-
sierung 10. Dez. 2001, zugénglich unter: http:/www.ilo.org/
public/english/dialogue/ifpdial/llg/index.htm, aufgerufen am
3. Febr. 2011.

menarbeit mit ihrem Internationalen Ausbildungs-
zentrum im Rahmen von zwei Projekten der tech-
nischen Zusammenarbeit, die von der Regierung
Norwegens finanziert wurden, Ausbildungsinstru-
mente zu Arbeitsaufsicht, Gleichstellung der
Geschlechter und  Nichtdiskriminierung am
Arbeitsplatz entwickelt. Es handelt sich um: ,,Ver-
besserung der Effektivitdt der Arbeitsaufsicht in
ausgewdhlten Léndern Europas und Zentral-
asiens und ,,Starkung der Arbeitsaufsichtsdienste
in Angola, Brasilien, China, Indien und Siidaf-
rika®. Diese Instrumente werden flir Ausbildungs-
tatigkeiten auf nationaler Ebene eingesetzt, nicht
nur in den Landern, die zur Zeit von den beiden
Projekten erfasst werden, sondern auch in anderen
wie Albanien, der ehemaligen jugoslawischen
Republik Mazedonien, Jemen, Libanon und
Oman. Auflerdem werden zur Zeit Leitlinien in
Bezug auf die Rolle der Arbeitsaufsicht und die
Geschlechterdimension am  Arbeitsplatz  ent-
wickelt. Im Rahmen dieser beiden Projekte haben
bisher rund 100 Arbeitsinspektoren eine Ausbil-
dung in Diskriminierungsfragen erhalten. In
Oman und Bahrein erhielten insgesamt
200 Arbeitsinspektoren eine Ausbildung im Rah-
men eines von der Regierung der Vereinigten
Staaten finanzierten Projekts , Forderung der
grundlegenden Prinzipien und Rechte bei der
Arbeit und des sozialen Dialogs*. Im Mittelpunkt
des Projekts standen der Aufbau der Kapazitit
und der Féhigkeiten zur besseren Durchsetzung
der innerstaatlichen Rechtsvorschriften, Auf-
sichtsmethoden und Streitbeilegung. Eines der
Ziele war der Abbau der betrieblichen Diskrimi-
nierung von Wanderarbeitnehmern durch routine-
méBige Arbeitsaufsichtsmainahmen.

232. Nationale und subregionale Ausbildungs-
seminare fiir Richter, Rechtsanwilte, Professoren
fiir Arbeitsrecht und Arbeitsinspektoren wurden
in einer Reihe von Léindern, darunter Chile,
Demokratische Republik Kongo, Ruanda und Tri-
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Lander

Benin

Burkina Faso

Cote d‘lvoire

Kamerun

Madagaskar

Mauretanien

Niger

Senegal
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Herausforderungen

Mangelnde Durchsetzung der Gesetzgebung;
unzureichende ZwangsmafRnahmen; und
unzulangliche Mittel fir die Arbeitsaufsicht

Begrenztes Rechtebewusstsein unter den
Arbeitnehmern; keine Statistiken; unzurei-
chende Mittel fir die Arbeitsaufsicht

Das Arbeitsgesetzbuch sieht eine arztliche
Untersuchung bei der Einstellung vor, die zur
Diskriminierung von Arbeitnehmern mit HIV
und Aids und anderen chronischen Krank-
heiten flhren konnte; begrenztes Rechte-
bewusstsein unter den Arbeitnehmern; man-
gelndes Interesse seitens der Arbeitsinspek-
toren; mangelnde Kenntnis der internationalen
Arbeitsnormen unter den Richtern

Nationale Gesetzgebung nur teilweise im
Einklang mit den Ubereinkommen Nr. 100 und
111; das Arbeitsgesetzbuch erfasst nur wenige
Diskriminierungsgriinde

Keine Einrichtung zur Uberwachung der
Anwendung von Vorschriften; Beitrag der
Arbeit von Frauen nicht voll anerkannt

Begrenztes Bewusstsein von Personalleitern
im privaten Sektor fir die Verpflichtungen im
Zusammenhang mit der Nichtdiskriminierung;
mangelndes Bewusstsein fir Arbeitnehmer-
rechte; Frauen werden immer noch stark dis-
kriminiert; Frauen, Tageléhner, Wanderarbeit-
nehmer und Hausangestellte bendtigen beson-
dere SchutzmaRnahmen; allgemein
mangelnde Kenntnis des Grundsatzes des
gleichen Lohns fir gleichwertige Arbeit.

Mangelnde Kenntnis der Gesetze, unzulang-
liche Arbeitsaufsicht und fehlende Mittel fiir die
Aufsichtsorgane

Mangelnde finanzielle und materielle Unter-
stltzung fur die Arbeitsaufsicht und die
Erhebung von Daten; fehlende oder
unzulangliche Zwangsmafnahmen;
mangelnde Kenntnis der Arbeitnehmer tber
ihre Rechte in Bezug auf Diskriminierung.

Aktionsplan

Verstarkung der rechtlichen Rahmenbedingun-
gen; Kapazitatsaufbau fur Arbeitsverwalter,
Arbeitsinspektoren, Sozialpartner, Richter und
Magistrate; Schaffung eines Koordinierungs-
rahmens fir alle Aktionen im Bereich der
Gleichstellung im 6ffentlichen und im privaten
Sektor.

Ausarbeitung einer nationalen Politik zur
Bekampfung von Diskriminierung bei der Arbeit
und in der Beschaftigung; Griindung eines
nationalen Instituts fiir die Uberwachung von
Diskriminierung, Zusammenstellung von Daten
und Untersuchungen; Verwirklichung von
Pilotprojekten zur Férderung der Gleichheit;
Uberarbeitung des Arbeitsgesetzbuchs;
Sensibilisierung; Kapazitatsaufbau fir die
Sozialpartner.

Uberpriifung der innerstaatlichen Gesetz-
gebung, einschlieflich des Arbeitsgesetzbuchs;
Kapazitatsaufbau fir Richter, Rechtsanwalte,
Arbeitsinspektoren, Gewerkschaften, Arbeitneh-
mervertreter und Arbeitgeberverbande in Bezug
auf die Durchsetzung der internationalen
Arbeitsnormen; Sensibilisierung.

Starkung der rechtlichen Rahmenbedingungen;
Wiederbelebung des institutionellen Rahmens;
Unterstiitzung der Sozialpartner durch sozialen
Dialog und Griindung eines nationalen Instituts
zur Verfolgung der Entwicklung des Arbeits-
markts im Rahmen der Globalisierung

Weitere Untersuchungen zu den verschiedenen
Formen von Diskriminierung in der Welt der
Arbeit, einschlielich des 6ffentlichen Sektors;
regelmaBige Evaluierung der Lage in Bezug auf
Diskriminierung; Erstellung eines nationalen
Politikdokuments zur Férderung der Gleichheit
bei der Arbeit; und Férderung des sozialen
Dialogs Uber die Frage der Diskriminierung

Verbesserung der rechtlichen Rahmen-
bedingungen; Starkung der Rolle der
Arbeitsinspektoren beim Kampf gegen
Diskriminierung durch Sensibilisierungs-
seminare; Einrichtung eines nationalen Beirats
fur den Kampf gegen Diskriminierung und die
Forderung der Gleichstellung; Sensibi-
lisierungskampagnen fir Unternehmensleiter.

Erweiterung der Wissensgrundlagen,
Sensibilisierung und Starkung der rechtlichen
und institutionellen Rahmenbedingungen.

Einrichtung einer nationalen Stelle fiir den
Kampf gegen alle Formen von Diskriminierung
bei der Arbeit; Uberarbeitung der innerstaatli-
chen Gesetzgebung im Einklang mit internatio-
nalen Arbeitsnormen; Sensibilisierungskam-
pagnen; Einbeziehung von Diskriminierungs-
fragen in die Strategien von Gewerkschaften
und Arbeitgeberverbanden.
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Kasten 3.2
PAMODEC (Unterstiitzungsprogramm fiir die Umsetzung der Erklarung tiber
grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit

Im Rahmen des von Frankreich finanzierten Projekts der technischen Zusammenarbeit, PAMODEC, wurden in
Benin, Burkina Faso, Cote d’Ivoire, Kamerun, Madagaskar, Mauretanien, Niger und Senegal nationale Studien durchge-
fuhrt. Nach Abschluss der Studien wurden nationale dreigliedrige Validierungsseminare veranstaltet, um die Befunde,
Empfehlungen und Schlussfolgerungen der Studien einer Priifung zu unterziehen und nationale Aktionspléne zur Bek&mp-
fung der Diskriminierung und zur Férderung der Gleichheit bei der Arbeit zu entwickeln.

Kasten 3.3 )
Gerichtsurteile auf der Grundlage des Ubereinkommens Nr. 111

Im Anschluss an ein von PAMODEC veranstaltetes Ausbildungsseminar fiir Richter entschieden ein Gericht in
Burkina Faso und ein anderes in Benin im Jahr 2009 unter Berufung auf das Ubereinkommen (Nr. 111) Giber die Diskrimi-
nierung (Beschaftigung und Beruf), 1958, in Verbindung mit der innerstaatlichen Gesetzgebung zugunsten von zwei
Beschéftigten, die infolge einer diskriminierenden Verhaltensweise ihrer Arbeitgeber entlassen worden waren.

Im ersten Fall behauptete ein Volksschullehrer, der in einem Waisenheim der evangelischen Kirche tétig war, dass
sein Vertrag nicht verlangert worden sei, weil er nicht Mitglied der evangelischen Kirche sei. Das Arbeitsgericht von Kou-
dougou befand den Arbeitgeber der ungerechtfertigten Entlassung des Beschéftigten aufgrund religioser Diskriminierung
fiir schuldig. Das Gericht erklérte, zwar kdnnte dem Ubereinkommen Nr. 111 zufolge das Glaubensbekenntnis als ein
Erfordernis betrachtet werden, das in einer bestimmten Beschaftigung begriindet ist, die Stelle des Lehrers erfordere aber
nicht die Zugehdrigkeit zu einer bestimmten Religion. Aulerdem argumentierte das Gericht, dass der Arbeitgeber mit der
bevorzugten Einstellung von Mitgliedern der evangelischen Kirche gegen den Grundsatz der Chancengleichheit verstoRt,
der im Arbeitsgesetzbuch von 2008 und im Ubereinkommen Nr. 111 zum Ausdruck kommt.

Im zweiten Fall entschied das Gericht erster Instanz (Sozialkammer) von Cotonou, dass ein Unternehmen sich der
Diskriminierung wegen unfairer Behandlung einer Beschaftigten schuldig gemacht hatte, nachdem sie schwanger gewor-
den war. Nach Aussage der Klagerin gestattete ihre schwache Gesundheit es ihr nicht, wahrend der Schwangerschaft zur
Arbeit zuriickzukehren. Trotzdem erhielt sie von dem Unternehmen wahrend sechs Monaten — einschlieBlich ihres Mutter-
schaftsurlaubs — keinen Lohn, und sie wurde entlassen. Das Gericht argumentierte, dass Benin das Ubereinkommen
Nr. 111 ratifiziert hat und dass die Grundsatze des Ubereinkommens Nr. 111 sowohl im Arbeitsgesetzbuch als auch im
Gesamtarbeitsvertrag enthalten sind. Auf Grundlage dieser Instrumente befand das Gericht, dass die Haltung des Arbeit-
gebers ein Akt der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts sei, was auch Schwangerschaft, Familienstand und Fami-
liensituation einschliele.

" Dossier No. 05/2005 Alice SEGBO C/Etablissement ROYAL PHOTO.

2 Judgment Nr. 003 vom 5. Februar 2009 SANKARA K. Jean Baptiste/Orphelinat Pégd Wendé.

nidad und Tobago, veranstaltet. Diese Seminare
verschafften den Teilnehmern das erforderliche
Riistzeug, um das internationale Arbeitsrecht in
ihrer taglichen Arbeit anzuwenden.

233. Ein von der IAO und der Interamerikani-
schen Entwicklungsbank (IDB) gemeinsam
durchgefiihrtes Programm zur , Forderung einer
Compliance-Kultur in Bezug auf arbeitsrechtliche
Vorschriften umfasste einen speziellen Modul
zur Chancengleichheit am Arbeitsplatz. Im Rah-
men dieses Programms wurden vier Ausbildungs-
tatigkeiten in Zusammenarbeit mit ortlichen Uni-
versitdten in Costa Rica, der Dominikanischen
Republik, Guatemala und Nicaragua organisiert.
Insgesamt erhielten 156 Personen aus dem
Arbeitsministerium, dem Obersten Gerichtshof,
der Justiz, Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverban-
den und juristischen Fakultdten eine Ausbildung.

Gleichstellung der Geschlechter

234. Phase Il des Projekts Entwicklung des
Unternehmertums von Frauen und Gleichstellung
der Geschlechter (WEDGE) in Athiopien, der
Demokratischen Volksrepublik Laos, Kambod-
scha, Kenia, Sambia, der Vereinigten Republik
Tansania, Uganda und Vietnam fordert weiterhin
das Unternechmertum von Frauen, unterstiitzt
weibliche Unternehmer bei der Schaffung von
menschenwiirdigen Beschiftigungsmoglichkeiten
und setzt sich fiir die Stirkung der Rolle der Frau,
die Gleichstellung der Geschlechter und die
Armutsverringerung ein. Das WEDGE-Programm
zielt darauf ab, soziokulturelle, rechtliche und
politische Hindernisse zu beseitigen und ein for-
derliches Umfeld fiir die Unternehmensentwick-
lung und die Gleichstellung der Geschlechter zu
befiirworten, das anerkennt, dass die Gleichstel-
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Kasten 3.4
Forderung menschenwiirdiger Arbeit und der Gleichstellung der Geschlechter im Jemen

Das IAO-Regionalbiiro fiir die arabischen Staaten fiihrte zusammen mit der Generaldirektion weibliche Arbeitneh-

mer (DGWW) des Ministeriums fiir soziale Angelegenheiten und Arbeit (MOSAL) ein Projekt der technischen Zusammen-
arbeit durch mit der Bezeichnung ,Férderung menschenwiirdiger Arbeit und der Gleichstellung der Geschlechter in
Jemen*, das von der Regierung der Niederlande finanziert wurde.

Die Meilensteine des Projekts umfassten Folgendes:

Anwaltschaftsnetzwerke fiir weibliche Arbeitnehmer im Gesundheits-, Bildungs- und Agrarsektor fiir politische und
gesetzliche Anderungen, die 3.000 Arbeitnehmer, Frauen und Manner, erreichten, durch Informations- und Wis-
sensaustausch und Politikdialog.

Eine Stelle fiir Informationsmanagement und Wissensaustausch mit der Aufgabe, negative Klischees und Einstel-
lungen gegenuber weiblichen Arbeitnehmern anzugehen und positive offentliche und Medienwahrmehmungen zu
fordern.

Aufklarung von 18.000 weiblichen und mannlichen Arbeitnehmern im &ffentlichen und privaten Sektor iber ihr Recht
auf menschenwirdige Arbeitsbedingungen.

Durchfiihrung von zwei partizipatorischen Gleichstellungs-Audits in zwei Ministerien im Hinblick auf die generelle
Einbeziehung von Gleichstellungsbelangen in nationale Politiken und Programme.

Heutzutage spielt die DGWW eine zentrale Rolle bei der Gestaltung der nationalen Agenda fiir die Gleichstellung

der Geschlechter in der Welt der Arbeit im Jemen. |hre Arbeit im Rahmen des IAO/MOSAL-Projekts ,Férderung menschen-
wirdiger Arbeit und der Gleichstellung der Geschlechter* hat zur Einhaltung internationaler Arbeitsnormen, zur Verwirkli-
chung der Gleichstellung der Geschlechter und zur Starkung der Dreigliedrigkeit und des Dialogs beigetragen.

lung der Geschlechter nicht nur ein wesentliches
Ziel an sich ist, sondern auch eine wirtschaftliche
Chance, die fiir das Wirtschaftswachstum und das
Wohl von Familien und Gemeinschaften unerléss-
lich ist.

235. Das Programm fiir bessere Arbeit setzt sich
in Partnerschaft mit der Internationalen Finanzie-
rungsgesellschaft auf globaler und nationaler
Ebene fiir die Forderung der wirtschaftlichen Ent-
wicklung durch Einhaltung der Arbeitsnormen
ein, wobei Tétigkeiten zunédchst in Haiti, Jorda-
nien, Lesotho und Vietnam durchgefiihrt werden.
Jedes Projektdokument fiir bessere Arbeit umfasst
einen Gleichstellungs- und Nichtdiskriminie-
rungsplan, der Politiken, Verfahren und Zielvor-
gaben in Bezug auf Personalrekrutierung, Ausbil-
dung, Informationsmittel, Bewertung der Einhal-
tung der Vorschriften sowie Uberwachung und
Evaluierung festlegt, um Gleichstellung und
Nichtdiskriminierung sicherzustellen.

236. Mit finanzieller Unterstiitzung der Regie-
rung der Vereinigten Staaten wurde in Marokko
ein Pilotprogramm zur Forderung der Gleichstel-
lung am Arbeitsplatz entwickelt. Es basierte auf
einem Bottom-up-Ansatz (von unten nach oben),
wobei sechs privatwirtschaftliche und halbdffent-
liche Betriebe im Fremdenverkehrs-, Arzneimit-
tel- und Lebensmittelsektor eingeladen wurden,
an einer Basis-Erhebung teilzunehmen mit dem
Ziel, die Auswirkungen von Beschéftigungspoliti-
ken und -praktiken auf Frauen und Ménner zu
vergleichen. Als Ergdnzung zu den Ausbildungs-
tatigkeiten wurde im Jahr 2008 auf Arabisch und
Franzosisch ein Leitfaden mit ,,bewédhrten Prakti-
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ken* zur Forderung gleicher Beschéftigungsrechte
und -chancen am Arbeitsplatz verfasst und vorge-
stellt.

237. Die TAO hat elf nationale Studien iiber
Geschlechtergleichstellung im sozialen Dialog
und in Kollektivverhandlungen fiir Armenien,
China, die ehemalige jugoslawische Republik
Mazedonien, Indien, Indonesien, Jordanien, Nige-
ria, Ruanda, Studafrika, Ukraine und Uruguay
durchgefiihrt. Zur Zeit wird auf der Grundlage
dieser Studien ein Vergleich bewéhrter Praktiken
in Bezug auf Geschlechtergleichstellung im drei-
gliedrigen sozialen Dialog und in Kollektivver-
handlungen erarbeitet.

238. Die Téiti%keiten und Ergebnisse im Rahmen
des BASIC ""-Projekts  Gleichstellung  der
Geschlechter in der Welt der Arbeit, das zur Zeit
in Angola, Brasilien, China, Indien und Stidafrika
durchgefiihrt wird, umfassen die Annahme von
geschlechtersensiblen  betrieblichen  Politiken;
Ausbildung fiir Mitgliedsgruppen in Nichtdiskri-
minierung; die Durchfiihrung von partizipatori-
schen Gleichstellungsaudits; Verbesserung der
Fahigkeit von Arbeitsstatistikern, nach dem
Geschlecht aufgeschliisselte Daten bereitzustel-
len; und die Ausarbeitung von Politikoptionen fiir
die Organisierung weiblicher Arbeitskréfte in der
informellen Wirtschaft.

"' Die Bezeichnung ,BASIC“ ist vom Anfangsbuchstaben
jedes der Lander abgeleitet, in denen das Projekt durchgefiihrt
wird.
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Kasten 3.5
Hohere Mutterschaftsleistungen fiir Erwerbstétige

Programm fiir Mutterschaftsleistungen fiir informelle Erwerbstétige in Indien

Die Regierung plant, Frauen wahrend der Schwangerschaft und bis zu sechs Monaten nach der Entbindung wah-
rend der Stillzeit Mutterschaftsleistungen zu gewahren. Das Leistungsprogramm erstreckt sich auf Frauen, die zur Zeit kei-
nen Anspruch auf Leistungen wéhrend des Mutterschaftsurlaubs haben, die sich wéhrend der Schwangerschaft bei ihrem
ortlichen Anganwadi-Zentrum registrieren lassen. Das Programm soll die Gesundheit fordern und den méglichen Ver-
dienstausfall der Frauen kompensieren, wahrend sie sich selbst und ihre Kinder versorgen, und ist Teil umfassenderer
Bemiihungen zur Verringerung der Miitter- und Kindersterblichkeit.

Entwicklung eines Mutterschaftsversicherungssystems in Jordanien

Die IAO half bei der Entwicklung eines Mutterschaftsversicherungssystems in Jordanien, das zur Zeit im Parlament
erortert wird, angefangen mit einer Durchfiihrbarkeitsstudie zur Verwirklichung eines Systems fiir Mutterschafts-Geldleis-
tungen. Die Kosten des Mutterschaftsurlaubs, die in vollem Umfang von den Arbeitgebern ibernommen wurden, hatten zur
Diskriminierung von weiblichen Arbeitnehmern gefiihrt, weil davon ausgegangen wurde, dass sie mehr kosteten als Man-
ner. Die Studie verwies auf die Notwendigkeit eines fairen und finanzierbaren Mutterschutzsystems fir Jordanien, das
weiblichen Erwerbstatigen, den Arbeitsméarkten und der Gesellschaft als Ganzes zugute kommen wiirde. Die Befunde zeig-
ten, dass ein solches System in Jordanien machbar und finanziell tragbar sein diirfte.

239. Ein dreigliedriges Seminar in Indonesien
iber die Verhiitung von allen Formen von Belasti-
gung am Arbeitsplatz wurde im Jahr 2009
gemeinsam von der [AO und dem Ministerium fiir
Arbeitskrdfte und Transmigration veranstaltet.
Ziel des Seminars war es, einen offenen Dialog
iiber Fragen der Beléstigung in die Wege zu leiten
und eine akzeptable Definition des Begriffs und
die Rolle der Sozialpartner zu erértern.

240. Im Mairz 2010 nahm der IAA-Verwal-
tungsrat einen Aktionsplan zur Gleichstellung der
Geschlechter an (2010-15). Der Plan spiegelt den
iibergreifenden Charakter der Geschlechtergleich-
stellung wider und beruht auf sechs Hauptelemen-
ten der UN-Strategie fiir die Integration der
Geschlechterperspektive im Hinblick auf die Ver-
wirklichung der Gleichstellung und der Erméchti-
gung der Frauen . In diesem Zusammenhan
sind Institutionen in 15 Landern und Gebieten
und drei internationale Arbeitnehmerverbinde '
partizipatorischen Gleichstellungsaudits unterzo-
gen worden.

12 Koordinierungsrat der Leiter der Organisationen des Sys-
tems der Vereinten Nationen (CEB): United Nations system
wide policy on gender equality and the empowerment of
women: focusing on results and impact, CEB/2006/2, 15. Dez.
2006, zugédnglich wunter: http://www.un.org/womenwatch/
ianwge/gm/UN_system _wide P S CEB_statement 2006.pdf,
aufgerufen am 7. Febr. 2011.

13 Athiopien, Albanien, Angola, besetzte palistinensische
Gebiete, Jemen, Kap Verde, Kirgistan, Liberia, Malawi,
Mosambik, Nigeria, Ruanda, Simbabwe, Sri Lanka und Verei-
nigte Republik Tansania.

" Internationaler Bund Freier Gewerkschaften (IBFG), Bil-
dungsinternationale und Internationale der offentlichen
Dienste.

Gleiches Entgelt fiir Ménner und Frauen

241. Im Jahr 2008 verdffentlichte das IAA seine
Anleitung Gender-neutral job evaluation for
equal pay: A step-by-step guide (schrittweise
Anleitung zur geschlechtsneutralen Arbeitsplatz-
bewertung im Hinblick auf gleiche Bezahlung).
Sie ist ins Albanische, Arabische, Chinesische,
Englische, Franzosische, Portugiesische, Spani-
sche und Ukrainische iibersetzt und in Ausbil-
dungsseminaren verbreitet und verwendet wor-
den.

242. Im Rahmen eines Projekts der technischen
Zusammenarbeit zu ,,Bekdmpfung von Ungleich-
heiten und Diskriminierungen in der Welt der
Arbeit®, das von der Regierung Norwegens finan-
ziert wurde, wurde im Jahr 2008 in Chile fiir Mit-
glieder nationaler dreigliedriger Gleichstellungs-
kommissionen aus Argentinien, Brasilien, Chile,
Paraguay und Uruguay ein Seminar veranstaltet.
Ein weiteres, im Internationalen Ausbildungszen-
trum der IAO in Turin veranstaltetes Seminar
iiber nationale Mechanismen zur Forderung der
Chancengleichheit wendete sich an dreigliedrige
Mitgliedsgruppen, Fithrungskréifte und Personal-
fachkrifte in multinationalen Unternehmen
(MNU), Hochschulprofessoren und Ausbildungs-
experten aus 25 Landern.

243. Die TAO und das Agyptische Ministerium
fiir Arbeitskrafte und Migration veranstalteten im
Juli 2007 eine Rundtisch-Diskussion iiber Entgelt-
gleichheit. Die Diskussionsrunde, an der Vertreter
der zustdndigen Ministerien und Sozialpartner
teilnahmen, beschéftigte sich mit den Kommenta-
ren des Ausschusses fiir die Durchfithrung der
Ubereinkommen und Empfehlungen (CEACR),
zur Anwendung des Ubereinkommens (Nr. 100)
tiber die Gleichheit des Entgelt, 1951, und eror-
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terte die Frage des ,,gleichen Entgelts fiir gleich-
wertige Arbeit*.

244. Im Rahmen eines Projekts fiir menschen-
wiirdige Arbeit und Geschlechtergleichstellung in
Jordanien wurde nach Gespriachen der Regierung
mit den Sozialpartnern ein nationales Kurzdossier
zu Entgeltgleichheit erstellt, das anlédsslich eines
nationalen Rundtischgesprdchs im Jahr 2010 vor-
gestellt und erortert wurde. Die Empfehlungen,
die aus dem Rundtischgespréch hervorgingen, bil-
den die Bausteine eines nationalen Aktionsplans
fiir Entgeltgleichheit.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie

245. Ein neues IAA-Buch mit dem Titel Work-
place solutions for Childcare ist vor Kurzem ver-
offentlicht worden °. Es gibt einen Uberblick
iber die wesentlichen Kinderbetreuungsanliegen
und -herausforderungen, mit denen berufstitige
Eltern und Arbeitgeber konfrontiert sind, legt dar,
wie diese Anliegen im Rahmen unterschiedlicher
nationaler Politikansétze angegangen werden,
fuhrt die Griinde auf, weshalb verschiedene
Akteure die Initiative ergriffen und Kinderbetreu-
ungslosungen am Arbeitsplatz entwickelt haben,
und wie diese beschaffen sind. Im Jahr 2008
wurde eine weitere Informationsbroschiire mit
dem Titel Combining Your Work and Family
Responsibilities sowie eine Reihe von landesspe-
zifischen Faktenblitter fiir Armenien, Georgien,
Kirgistan und die Russische Fdderation ver-
dffentlicht '°.

246. Forschungen flihrten zu einem IAO-UNDP-
Bericht tiber Beruf und Familie in Lateinamerika
und der Karibik: Towards new forms of reconci-
liation with social responsibility. Er zeigt, dass
die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie auch
positive Auswirkungen in Bezug auf Wirtschafts-
leistung und Produktivitit hat.

247. Die Ausbildungsmodule ,,Arbeitsverbesse-
rungen in Kleinbetrieben® (WISE) zu Fragen der
Vereinbarkeit von Arbeit und Familie und des
Mutterschutzes wurden in Mosambik und der
Vereinigten Republik Tansania im Jahr 2009
einer Piloterprobung unterzogen. Diese wurden
im Rahmen eines IAO/DANIDA-Projekts iiber
»Verbesserung der Arbeitsqualitdt in Afrika durch
gemeinsame Bemiithungen von Regierungen,
Arbeitgebern und Arbeitnehmern® entwickelt.
Ferner wurde ein Ausbildungspaket mit zahlrei-
chen Informationen, Aktivitdten, Beispielen fiir
bewidhrte Praktiken und anderen Mitteln als
Orientierungshilfe fiir MaBBnahmen und Initiativen

15 C. Hein und N. Cassirer: Workplace solutions for childcare
(Genf, IAA, 2010).

' Diese sind zuginglich unter http://www.ilo.org/public/
english/region/eurpro/moscow/info/publ/indes.htm, aufgerufen
am 4. Febr. 2011.
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im Bereich der Vereinbarkeit von Arbeit und
Familie veroffentlicht.

Gleichstellung in Bezug auf Rasse und
Ethnizitat

248. Im Rahmen eines Projekts der technischen
Zusammenarbeit zur ,,Bekdmpfung von Ungleich-
heiten und Diskriminierungen in der Welt der
Arbeit”, das von der Regierung Norwegens finan-
ziert wurde, veranstaltete die [AO eine interregio-
nale Tagung fir 24 Lander mit der Bezeichnung
»Auf dem Weg zu einer Strategie fir Gewerk-
schaften im Kampf gegen Rassendiskriminierung
und Fremdenfeindlichkeit”. AnschlieBend arbei-
tete die IAO zusammen mit Gewerkschaften in
Brasilien, Nepal, Ruménien und Siidafrika an der
Umsetzung von Aktionspldnen zur Bekdmpfung
der Rassendiskriminierung und der Fremden-
feindlichkeit (siehe Kasten 3.6).

249. Im Jahr 2008 wurde eine Partnerschafts-
vereinbarung zwischen der IAO und der fiir den
Kampf gegen Diskriminierung und die Férderung
der Gleichstellung zustindigen franzdsischen
Behorde HALDE unterzeichnet im Hinblick auf
Forschungen, Unersuchungen und Austausche zur
Evaluierung und zum Vergleich der Gepflo-
genheiten von franzosischen Unternehmen im
Bereich der Nichtdiskriminierung und der Forde-
rung der Gleichstellung. Um den Grad des
Bewusstseins und des Wissens in diesem Bereich
zu bewerten, wurde im Dezember 2009 eine
umfangreiche Meinungsumfrage, die dritte einer
Reihe, durchgefiihrt und im Jahr 2010 veroffent-
licht. Es wurde eine groBangelegte Medienkam-
pagne gegen Rassendiskriminierung in der
Arbeitsstitte gestartet mit Plakaten in der Metro
und in Pendlerziigen in Paris und sechs anderen
groBBen Stddten und auf Fiahren nach dem Verei-
nigten Konigreich und Irland.

250. Zu indigenen Volkern ist auf nationaler
Ebene ein breites Spektrum von Tatigkeiten
durchgefiihrt worden, insbesondere in Bangla-
desch, Kambodscha, Kamerun, Indonesien,
Kenia, Namibia und Nepal. In Kamerun lag der
Schwerpunkt auf der Einbeziehung der Rechte
indigener Volker in die nationalen Armutsverrin-
gerungsstrategien sowie auf Ausbildung, Kapazi-
titsaufbau und Dialog mit Regierungsbeamten
und wesentlichen sozialen Akteuren. In Kambod-
scha wurden fortgesetzte Anstrengungen zur For-
derung der Durchfithrung der Gesetzgebung tiber
die Landrechte von indigenen Gemeinschaften
und der Ausarbeitung von lokalen Entwicklungs-
pldnen unternommen. In Nepal lduft ein umfang-
reiches nationales Programm zur Unterstiitzung
der Umsetzung der im Ubereinkommen (Nr. 169)
iiber eingeborene und in Stimmen lebende Vol-
ker, 1989, enthaltenen Grundsitze.

251. Die Schlussfolgerungen einer IAO-Untersu-
chung tiiber die Lage von indigenen Volkern in
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Kasten 3.6
In gewerkschaftlichen Aktionspléanen zur Bekdmpfung der Rassendiskriminierung
und der Fremdenfeindlichkeit enthaltene Elemente

° Gewerkschaftskongress von Nepal: die Gestaltung, Veréffentlichung und Verbreitung von Sensibilisierungsmaterial
zur Verteilung und Ausstellung an den Hauptabreisestellen fiir Arbeitsmigranten und potentielle Arbeitsmigranten.

° Nationaler Gewerkschaftskongress Cartel Alfa von Rumanien: eine nationale Untersuchung (iber die Lage der
Roma mit dem Ziel der Entwicklung einer Datenbank zur Verfolgung der Situation; und Untersuchungen Uber die
Eingliederung von rumanischen Auswanderern in die italienischen und spanischen Arbeitsmarkte.

° Siidafrikanischer Gewerkschaftsbund: zwei nationale Seminare in zwei verschiedenen Provinzen fiir Mitgliedsver-
bande des CONSAWU und ihre Mitglieder, die Foren und Ausschissen fiir Beschaftigungsgleichheit am Arbeits-
platz angehdren, unter besonderer Betonung von nationalen und internationalen Instrumenten, die Gleichbehand-
lung und Chancengleichheit férdern, wobei die Normen und Ubereinkommen der IAO und der UN als Ausgangs-
punkt dienten. Die Teilnehmer erhielten eine Ausbildung (iber die Auslegung und Durchfiihrung von Gesetzen (iber

Beschaftigungsgleichheit und Qualifikationsentwicklung.

° Vereinigte Arbeiterzentrale (CUT) von Brasilien: ein nationales dreitatiges Sensibilisierungsseminar, das gemein-
sam mit der nationalen Kommission gegen Rassendiskriminierung veranstaltet wurde.

elf afrikanischen Landern wurden von der Afrika-
nischen Kommission fiir Menschen- und Vdélker-
rechte auf ihrer 45. Tagung im Jahr 2009 ange-
nommen. Es wurde eine Datenbank mit Hinter-
grundinformationen, Rechtsvorschriften, Gerichts-
entscheidungen und anderen einschldgigen Mate-
rialien, die der Untersuchung zugrunde lagen, ein-
gerichtet. Eine bedeutende Veroffentlichung,
Indigenous and Tribal Peoples' Rights in Practice
— A guide to ILO Convention No. 169, und ein
Fallbuch, Application of Convention No. 169 by
domestic and international courts in Latin Ame-
rica, wurden erstellt und in mehreren Sprachen
verbreitet.

252. Das Amt leistete erhebliche Beitrige zu der
Uberpriifungskonferenz der Vereinten Nationen
in Durban im Jahr 2009, u.a. mit einer Nebenver-
anstaltung zum Thema ,,.Bekdmpfung des Rassis-
mus in der Welt der Arbeit™ unter Beteiligung von
Gewerkschaftsvertretern aus etlichen Landern.

Schutz der Wanderarbeitnehmer

253. Im Jahr 2008 verdffentlichte die IAO die
Ergebnisse von landesweiten Situationstests zur
Frage der Beschiftigungsdiskriminierung in
Frankreich '” und Schweden . Der Bericht fiir

"E. Cediey und F. Foroni: Discrimination in access to
employment on grounds of foreign origin in France: A natio-
nal survey of discrimination based on the testing methodology
of the ILO, ILO International Migration Paper No. 85E, Genf,
IAA, 2008, =zuginglich unter: http://www.ilo.org/public/
english/protection/migrant/download/imp/imp85e.pdf, aufge-
rufen am 4. Febr. 2011.

'8 K. Attstrém: Discrimination against native Swedes of immi-
grant origin in access to employment: A research study on
Stockholm, Malmé and Gothenburg, utilizing the ILO discri-
mination practice testing approach, 1LO International Migra-
tion Paper No. 86E, Genf, IAA, 2007, zuginglich unter:

Frankreich wurde in den nationalen und inter-
nationalen Nachrichtenmedien ausfiihrlich
besprochen, und einige Unternechmensgruppen des
Landes, insbesondere die Supermarktkette Casino
und Adecco, das weltgrofite Zeitarbeitsunterneh-
men, flihrten anschlieBend interne Diskriminie-
rungstests durch, wobei sie die IAO-Methodo-
logie verwendeten.

254. Wihrend der letzten vier Jahre haben die
Mitgliedsgruppen in 36 Mitgliedstaaten politi-
schen Rat und technische Unterstiitzung in Bezug
auf die Behandlung von Wanderarbeitnehmern
erhalten. Unter anderem trug diese Tétigkeit zu
12 Ratifikationen der einschldgigen IAO-Uberein-
kommen und zur Ausarbeitung oder Annahme
von umfassenden nationalen Handlungsrahmen
oder Gesetzen zur Arbeitsmigration in elf Lén-
dern bei.

255. Fir Fihrungskréifte von internationalen und
lokalen Unternehmen wurde in Zusammenarbeit
mit dem Irish Management Institute ein Ausbil-
dungsmodul zur Integration von Migranten in den
Arbeitsstétten entwickelt, und fiir Arbeitgeber und
Gewerkschaften wurden umfassende Leitfaden
zur Zusammenarbeit mit Wanderarbeitnehmern
erstellt. Eine Online ,Praxisprofile-Datenbank
mit 160 Antidiskriminierungs- und Integrations-
mafBnahmen durch Regierungen, Arbeitgeber,
Gewerkschaften und die Zivilgesellschaft in
24 Landern ist ebenfalls entwickelt und unterhal-
ten worden.

256. Die TAO hat Untersuchungen zur Nichtdis-
kriminierung und zur Integration von Migranten
zusammen mit der Organisation fiir Sicherheit
und Zusammenarbeit in Europa (OSZE) durchge-
fithrt und gemeinsam mit ihr einen Orientierungs-

www.ilo.org/public/english/protection/migrant/download/imp/
imp86e.pdf, aufgerufen am 4. Febr. 2011.
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leitfaden mit dem Titel Strengthening Migration
Governance (Stirkung der Migrationssteuerung)
veroffentlicht . Zusammen mit der OSZE und
der Internationalen Organisation fiir Migration
(IOM) erstellte sie zwei Regionalausgaben eines
Handbook on establishing effective labour migra-
tion policies (Handbuch zur Festle%ung von wirk-
samen Arbeitsmigrationspolitiken) *°.

257. Ferner erteilte die TAO der UN-Arbeits-
gruppe von Sachverstdndigen fiir Menschen afri-
kanischer Abstammung, dem Durban-Uberprii-
fungsprozess, dem UN-Ausschuss fiir Wanderar-
beitnehmer, dem UN-Ausschuss fiir wirtschaft-
liche, soziale und kulturelle Rechte und dem UN-
Ausschuss fiir die Beseitigung der Rassendiskri-
minierung (CERD) sowie der Agentur der Euro-
pédischen Union fiir Grundrechte und der Européi-
schen Kommission gegen Rassismus und Intole-
ranz des Europarats sachverstdndigen Rat zu Fra-
gen der Diskriminierung und Gleichbehandlung
von Wanderarbeitnehmern.

Schutz der mit HIV infizierten oder von HIV
betroffenen Arbeitnehmer

258. Im Juni 2010 nahm die Internationale
Arbeitskonferenz die  Empfehlung  (Nr. 200)
betreffend HIV und Aids, 2010, an, die erste
internationale Arbeitsnorm zu HIV und Aids. Sie
sicht SchutzmaBnahmen gegen Diskriminierung
bei der Einstellung und den Beschéftigungsbedin-
gungen vor, verbietet eine Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses aufgrund eines tatsdchlichen
oder angenommenen HIV-Status und bestimmt,
dass fiir Beschiftigungszwecke keine HIV-Tests
oder andere Untersuchungen auf HIV durchge-
fiihrt werden sollten *'.

259. Projekte der technischen Zusammenarbeit
wurden von der IAO in einer Reihe von Landern
und Regionen durchgefiihrt, um die Féahigkeiten
zum Umgang mit Diskriminierungs- und anderen
HIV- und Aids-bezogenen Fragen zu verbessern.
Im Rahmen eines Projekts in Afrika siidlich der
Sahara, das von der Regierung Schwedens finan-
ziert wurde, beispielsweise wurde im Jahr 2008
ein Seminar fiir 30 Richter, Rechtsberater und
Rechtsanwilte aus Benin, Burkina Faso und Togo
zur Anwendung des internationalen Arbeitsrechts
und der internationalen Arbeitsnormen in Bezug

Y OSZE und TAA: Strengthening Migration Governance
(Genf, TAA, 2009).

2 OSZE, I0OM und IAA: Handbook on Establishing Effective
Labour Migration Policies, Mediterranean Edition, zugénglich
unter: www.ilo.org/public/english/protection/migrant/download/
osce_iom ilo medhandbook en.pdf. Die Ausgabe 2006 fiir
Osteuropa und Zentralasien, entsprechend angepasst, ist
zuginglich  unter:  www.ilo.org/public/english/protection/
migrant/download/osce_handbook 06.pdf, aufgerufen am
4. Febr. 2011.

21 Abs. 16, 24 und 25.
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auf HIV und Aids veranstaltet. Mit dem Projekt
sollten die politischen und rechtlichen Rahmenbe-
dingungen dieser Lander fir den Umgang mit
HIV und Aids gestirkt werden, wobei das Haupt-
ziel die Stirkung der Kapazitit der Sozialpartner
und anderer Stakeholder war.

Chancengleichheit fiir Menschen mit
Behinderungen

260. Ein Projekt der technischen Zusammenar-
beit in ausgewdhlten Léndern des Ostlichen und
sudlichen Afrikas, Asiens und des Pazifik mit der
Bezeichnung ,,Forderung der Beschéftigungsfa-
higkeit und Beschéftigung von Menschen mit
Behinderungen durch wirksame Gesetzgebung*
(PEPDEL) unterstiitzte die Uberpriifung der
nationalen Gesetze und Politiken und ihrer wirk-
samen Umsetzung. Ein weiteres Projekt, ,,Forde-
rung menschenwiirdiger Arbeit fiir Menschen mit
Behinderungen durch einen Unterstiitzungsdienst
fir die Eingliederung von Behinderten
(INCLUDE)*, das von Irland finanziert wird,
wird derzeit in Athiopien, der Demokratischen
Volksrepublik Laos, Kambodscha, Kenia, Sam-
bia, Uganda, der Vereinigten Republik Tansania
und Vietnam durchgefiihrt. Es spielt eine wichtige
Rolle bei der Sensibilisierung von Entscheidungs-
tragern und Dienstleistern aus einer Menschen-
rechtsperspektive und vermittelt fachlichen Rat in
Bezug auf die Einbeziehung von Menschen mit
Behinderungen.

Altersdiskriminierung

261. Diskriminierung aufgrund des Alters wurde
wihrend des IAO-Symposiums iiber Antworten
der Wirtschaft auf die demographischen Heraus-
forderungen erortert, das am 28. und 29. April
2009 veranstaltet wurde. Das Symposium flihrte
Forscher und fithrende Kopfe aus der Wirtschaft
und groflen Unternehmen zusammen “~. Ein neue-
res Ausbildungspaket zum Altern soll Arbeitge-
berverbanden und Unternehmen bei der Entwick-
lung von Programmen und Politiken behilflich
sein, durch die menschenwiirdige und produktive
Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen fiir
dltere Arbeitnehmer geschaffen werden. Es will
zeigen, wie die Weiterbeschiftigung und Einstel-
lung solcher Arbeitnehmer ein fester und kompa-
tibler Bestandteil einer wettbewerbsfahigen und
produktiven Unternehmensfiihrung sein kdnnen.

2 1AA: Report on the ILO Symposium on Business Responses
to the Demographic Challenge (Genf, 2009), S. 11, 18.









Tell IV

Auf dem Weg zu einem Aktionsplan

262. Eine Bewertung der Tétigkeiten und ihrer
Wirkung wéhrend der letzten vier Jahre zeigt
eindeutig, dass mehr Politiken und Aktionspléne
im Bereich der Gleichstellung angenommen und
sowohl auf nationaler als auch auf betrieblicher
Ebene umgesetzt worden sind. Etliche Regierun-
gen haben die Notwendigkeit einer Harmonisie-
rung ihrer innerstaatlichen Gesetze mit den IAO-
Oberei_l_lkommen anerkannt, Richter haben bei
ihrer Uberpriifung von Fillen weiter auf IAO-
Ubereinkommen Bezug genommen, Mitglieds-
gruppen sind sich stirker bewusst und wissen
besser Bescheid, welche Rolle sie bei der Behand-
lung dieser Fragen spielen konnen, und die Instru-
mente und Leitfdden der IAO werden regelmifi-
ger zu Rate gezogen. Es ist aber auch klar, dass
die Verwirklichung des Grundsatzes der Nichtdis-
kriminierung nach wie vor eine Herausforderung
ist. Die langfristige Wirkung und Nachhaltigkeit
des bisher Erreichten wird ein anhaltendes Enga-
gement und kontinuierliche Investitionen erfor-
dern.

263. In Anbetracht des entscheidenden Platzes,
den der Kampf gegen Diskriminierung im Mandat
der TAO einnimmt, der aus friiheren Arbeiten
gezogenen Lehren und der anhaltenden Herausfor-
derungen, die in diesem Bericht herausgestellt
werden, weist dieser Teil einen Weg zu einem
Rahmen fiir kiinftige MaBnahmen der IAO und
ihrer Mitgliedsgruppen. Es wird einer Kombina-
tion von MaBinahmen bediirfen. Die IAO sollte bei
der Verbesserung und Durchsetzung von Geset-
zen, der Schaffung von Beratungs- und Uberwa-
chungseinrichtungen, der Annahme von geeigne-
ten nationalen Politiken und Verwaltungsmafinah-
men und beim Aufbau der Fahigkeit zur Durch-
fithrung von Situationsanalysen behilflich sein.
Bessere Kommunikation und Anwaltschaft, For-
schung, Erhebung von nach dem Geschlecht auf-
geschliisselten Daten und die Unterstiitzung von
Arbeitnehmer- und Arbeitgeberverbénden bei der
Forderung der Nichtdiskriminierung sollten eben-
falls ein fester Bestandteil der Tatigkeit der IAO
sein.

264. Im Einklang mit der Erklarung der IAO iiber
soziale Gerechtigkeit fiir eine faire Globalisierung
und unter Einsatz aller der Organisation zur Verfii-
gung stehenden Aktionsmittel, darunter Normen-
setzung, technische Zusammenarbeit, Forschung
und Verbreitung von Informationen, wird vorge-
schlagen, dass die IAO das Erreichte festigt und
ihre Mitgliedsgruppen unterstiitzt durch: a) Forde-
rung der einschlidgigen I[AO-Instrumente, ein-
schlieBlich der universellen Ratifizierung der bei-
den Kerniibereinkommen zur Gleichstellung
(Ubereinkommen Nr. 100 und 111); b) Entwick-
lung und Austausch von Wissen iiber die Beseiti-
gung der Diskriminierung in Beschéftigung und
Beruf; c) Weiterentwicklung der institutionellen
Kapazitit der [AO-Mitgliedsgruppen, die Ver-
wirklichung des Grundrechts auf Nichtdiskrimi-
nierung bei der Arbeit wirksamer zu unterstiitzen;
und d) Starkung der internationalen Partnerschaf-
ten mit bedeutenden internationalen Akteuren im
Bereich der Gleichstellung.

265. Im Rahmen dieser vorgeschlagenen vorran-
gigen Handlungsbereiche wird der Gleichheit des
Entgelts von Ménnern und Frauen, der rassischen
und ethnischen Diskriminierung und der gerechten
Behandlung von Wanderarbeitnehmern weiterhin
besondere Aufmerksamkeit geschenkt werden. Im
Interesse einer optimalen Forderung der Fort-
schritte und der Nachhaltigkeit sollte das Amt
seine Anstrengungen weiterhin auf spezifische
Themen konzentrieren und nicht Gefahr laufen,
seine ohnehin knappen Mittel zu weit zu streuen.
Die Erorterung dieser Elemente durch die Konfe-
renz wird auch als Orientierungshilfe fiir die Aus-
arbeitung der Nichtdiskriminierungskomponente
der wiederkehrenden Diskussion zum Thema
grundlegende Prinzipien und Rechte bei der Arbeit
im Jahr 2012 dienen.

Forderung der einschlagigen
IAO-Instrumente

266. Die IAO steht kurz vor dem Erreichen des
Ziels der universellen Ratifizierung der beiden
Kerniibereinkommen zur Gleichstellung, der
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Ubereinkommen Nr. 100 und 111. Sie sind von
mehr als 90 Prozent der Mitglieder der IAO ratifi-
ziert worden. Diese eindrucksvolle Zahl ist ein
Beweis fiir die positiven Ergebnisse der Arbeiten,
die durchgefiihrt worden sind, um die in den Uber-
einkommen vorgesehenen Schutzmaflnahmen auf
alle Frauen und Ménner auszudehnen.

267. Wie weiter oben dargelegt worden ist, gibt
es aber immer noch Herausforderungen im Hin-
blick auf die universelle Ratifizierung dieser
Kerniibereinkommen zur Gleichstellung und noch
mehr in Bezug auf ihre uneingeschriankte Durch-
fiihrung. Um diese Herausforderungen anzugehen,
sollte die IAO weiterhin den sozialen Dialog auf
nationaler und regionaler Ebene fordern und den
Ersuchen von nichtratifizierenden Landern um
technische Unterstiitzung durch die IAO nach-
kommen. Eingedenk der Zusammenhinge zwi-
schen Armut und Diskriminierung sollten die im
Bereich der Gleichstellung unternommenen
Anstrengungen auf die internationalen Ziele in
Bezug auf die Verringerung von Armut abge-
stimmt werden. Dementsprechend sollte die IAO
weiterhin das Ziel der universellen Ratifizierung
dieser Kernilibereinkommen bis 2015 verfolgen
und damit zur Verwirklichung des Millenniums-
entwicklungsziels Nr. 1 (Beseitigung von Armut
und Hunger) beitragen. )

268. Neben der Forderung dieser beiden Uberein-
kommen wird sich das Amt auch aktiv fiir die For-
derung der vor kurzem angenommenen Empfeh-
lung (Nr. 200) betreffend HIV und Aids, 2010,
einsetzen, die spezifische Formen von Diskrimi-
nierung behandelt. Die IAO wird weiterhin die
von der Internationalen Arbeitskonferenz im Jahr
2009 angenommenen Schlussfolgerungen iiber die
Gleichstellung der Geschlechter als Kernstiick
menschenwiirdiger Arbeit ' umsetzen und eine
breitere  Ratifizierung des Ubereinkommens
(Nr. 169) tber eingeborene und in Stimmen
lebende Volker, 1989, fordern. Sie wird auch wei-
terhin die Durchfiihrung des Ubereinkommens
(Nr. 97) iiber Wanderarbeiter (Neufassung), 1949,
und des Ubereinkommens (Nr. 143) iiber Wander-
arbeitnehmer (ergidnzende Bestimmungen), 1975,
unterstiitzen, die starke Bestimmungen iber
Gleichbehandlung und Nichtdiskriminierung ent-
halten.

" TAA: Report of the Committee on Gender Equality, Ent-
schliefung tiber die Gleichstellung der Geschlechter als Kern-
stiick der menschenwiirdigen Arbeit, Provisional Record
Nr. 13, Internationale Arbeitskonferenz, 98. Tagung, Genf,
2009.
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Entwicklung und Austausch von Wissen
Uber die Beseitigung der Diskriminierung
in Beschaftigung und Beruf

269. Eines der beharrlichsten Hindernisse fiir die
Beseitigung der Diskriminierung am Arbeitsplatz
ist der Mangel an aktualisierten Informationen und
statistischen Daten iiber die verschiedenen Diskri-
minierungsgriinde und ihre Uberschneidungen.
Zwar sind hier Fortschritte erzielt worden, die
Quantitit und Qualitét der verfiigbaren Informatio-
nen schwankt jedoch von Land zu Land oder
Region zu Region dramatisch.

270. Die Erstellung von qualitativen und quantita-
tiven Daten zur Diskriminierung erfordert ein soli-
des Sachwissen sowie wirtschaftliche und perso-
nelle Ressourcen und in manchen Léndern auch
die Uberwindung von politischen Blockierungen.
Eine groBere Fiille von genauen Informationen
wird erheblich zu einem besseren Verstdndnis der
anhaltenden Kluft zwischen Gesetzen iiber Nicht-
diskriminierung und ihrer wirksamen Durchfiih-
rung beitragen. Sie wird uns auch helfen, die
Ergebnisse von Politiken und Programmen zur
Gleichstellung zu iiberwachen und zu bewerten
und die Wirkung der fiir die Beseitigung der Dis-
kriminierung am Arbeitsplatz bereitgestellten per-
sonellen und finanziellen Mittel zu optimieren.
Diesbeziiglich wird auch die Entwicklung von
weiteren Indikatoren fiir menschenwiirdige Arbeit
in Bezug auf Nichtdiskriminierung erkundet wer-
den.

271. Die Tatigkeit der IAO in diesem Bereich
sollte sich auf die Weiterentwicklung der Fahig-
keiten und Methoden konzentrieren, die nationale
Statistikdmter, Forschungsinstitute und Gleichstel-
lungsorgane bendtigen, um einschldgige Informa-
tionen erheben und analysieren zu konnen. Der
Ausbau der Féhigkeit der Arbeitsstatistiker und
die Verbesserung der Arbeitsmarktinformations-
systeme zur systematischen Erhebung und Bereit-
stellung von besseren nach dem Geschlecht auf-
geschliisselten Daten iiber die Hauptdiskriminie-
rungsgriinde sollten im Mittelpunkt stehen. Auf
globaler Ebene sollte die IAO sich darum bemii-
hen, ihr einzigartiges und spezielles Fachwissen
iiber die verschiedenen Griinde der Diskriminie-
rung in Beschiftigung und Beruf in ihre For-
schungsarbeiten zu integrieren und praktische
Orientierungshilfe zu den rechtlichen und institu-
tionellen Herausforderungen zu bieten.

272. Wenn es schon an Daten in Bezug auf spezi-
fische Diskriminierungsgriinde fehlt, so sind sie in
Bezug auf Mehrfachdiskriminierung noch spérli-
cher °. Das Amt wird sich besonders darum bemii-

2 S. Fredman: ,,Positive rights and duties: Addressing inter-
sectionality, in D. Schiek und V. Chege (Hrsg.): European
Union non-discrimination law: Comparative perspectives on
multidimensional equality law (London, Routledge-Cavendish,
2008), S. 84.
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hen sicherzustellen, dass bei der Erhebung von
Antidiskriminierungsdaten die komplexen und
multidimensionalen Identititen derjenigen beriick-
sichtigt werden, die am anfilligsten fiir Diskrimi-
nierung sind, damit zweckmiBigere Politiken zur
Bekdampfung der Diskriminierung entwickelt wer-
den, insbesondere unter den drmsten und am stirk-
sten ausgegrenzten Mitgliedern der Gesellschaft.

273. Die Forderung einer Wissensaustausch-
Komponente in der Siid-Siid- und Nord-Siid-
Zusammenarbeit und Netzwerken zwischen IAO-
Mitgliedsgruppen und speziell fiir Nichtdiskrimi-
nierung und Gleichstellung zustédndigen Einrich-
tungen sollte einen Schwerpunktbereich der kiinf-
tigen Tatigkeiten bilden. Die Einrichtung einer
Online-Wissensaustausch-Plattform flir die
Sammlung und Verbreitung von Forschungen und
Daten tiber verschiedene Griinde der Diskriminie-
rung am Arbeitsplatz konnte erkundet werden.

274. Ein weiterer Fokus konnte die Entwicklung
der Fahigkeit der IAO sein, zusammen mit den
Mitgliedsgruppen eine Analyse der Herausforde-
rungen auf nationaler Ebene hinsichtlich der
Beseitigung von Diskriminierung durchzufiihren
und Rat zu erteilen, wie diese angegangen werden
konnen. Die TAO sollte die Mitgliedsgruppen
durch die Zusammenstellung und Weitergabe von
operativen Leitlinien durch Leitfdden, Handbiicher
und Toolkits, insbesondere fiir Arbeitgeber und
Gewerkschaften, sowie den Unterhalt und den
Ausbau von benutzerfreundlichen Datenbanken
unterstiitzen.

Entwicklung der institutionellen Fahigkeit
der IAO-Mitgliedsgruppen, den Grundsatz
der Nichtdiskriminierung am Arbeitsplatz
wirksam umzusetzen

275. Wihrend der letzten vier Jahre haben viele
Mitgliedstaaten erhebliche Anstrengungen und
Mittel fiir die Schaffung von Einrichtungen aufge-
wendet, die sich mit der Umsetzung und Durchset-
zung des grundlegenden Rechts auf Nichtdiskrimi-
nierung in Beschiftigung und Beruf befassen.
Auch die Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbénde
haben sich weiterhin darum bemiiht, Diskriminie-
rungen zu beseitigen und konsequenter und koha-
renter mit Vielfalt am Arbeitsplatz umzugehen.
Viele von ihnen stehen jedoch trotz allen Engage-
ments vielfach vor Kapazititsengpdssen. Die
Erfahrung hat gezeigt, dass die Herausforderun-
gen, mit denen sie konfrontiert sind, von Personal-
mangel und knappen Finanzmitteln bis zu unzurei-
chenden Mechanismen fiir die Koordinierung ihrer
Arbeit auf nationaler und lokaler Ebene und man-
gelnder Kooperation und Konsultation mit den
Zielgruppen reichen. Diskriminierungen werden
sich nur schwer beseitigen lassen, wenn die ver-
antwortlichen  Einrichtungen nicht  wirksam
zusammenarbeiten konnen und die Beschwerde-

verfahren und die Streitbeilegungsmechanismen
unzulénglich sind.

276. Neben der fortlaufenden unmittelbaren Poli-
tikberatung muss unbedingt die technische Zusam-
menarbeit der IAO im Bereich des Kapazititsauf-
baus fiir ihre Mitgliedsgruppen verstarkt werden.
In Zusammenarbeit mit dem Internationalen Aus-
bildungszentrum der IAO sollten Ausbildungspro-
gramme im Bereich der Nichtdiskriminierung und
der Gleichstellung weiterhin nationalen Behorden,
Arbeitgeber- und Arbeitnehmerverbdnden und
anderen nationalen Akteuren, die sich mit Fragen
der Gleichstellung am Arbeitsplatz befassen, zur
Verfiigung stehen. Die Verwendung des partizipa-
torischen Gleichstellungsaudits (PGA) als Selbst-
bewertungsinstrument zur Forderung des indivi-
duellen und organisationalen Lernens iiber Gender
Mainstreaming und Gleichstellung wird weiterhin
gefordert werden. Nach dem Start der ersten Aus-
gabe von ,,Forderung der Gleichheit™ in Bezug auf
geschlechtsneutrale Arbeitsplatzbewertungen wer-
den dhnliche benutzerfreundliche Instrumente zu
anderen Diskriminierungsgriinden erstellt werden.

Starkung der internationalen
Partnerschaften mit bedeutenden
internationalen Akteuren im Bereich
der Gleichstellung

277. Der ILO fillt bei der Steuerung der interna-
tionalen Maflnahmen zur Beseitigung der Diskri-
minierung und der Ungleichheit am Arbeitsplatz
und bei der Mitwirkung an diesen Mafinahmen
eine groBe Verantwortung zu. Diese Verantwor-
tung ist noch entscheidender in einer Zeit, da
Marktunsicherheit, hohe Arbeitslosigkeit und
endemische Armut die nationalen und regionalen
Anstrengungen zur Gewéhrleistung von Chancen-
gleichheit und Gleichbehandlung in Beschiftigung
und Beruf fiir alle unterlaufen oder bremsen kon-
nen. Durch die Starkung der internationalen Maf-
nahmen im Bereich der Gleichstellung wird die
TAO ihre Mitgliedsgruppen bei der Wahrung ihrer
nationalen Verpflichtungen in dieser Frage unter-
stiitzen und gleichzeitig moglicherweise wesentli-
chere Fortschritte auf nationaler, regionaler und
internationaler Ebene bewirken.

278. Die Komplexitit, die mit der Beseitigung der
Diskriminierung in Beschéftigung und Beruf ver-
bunden ist, muss in der Arbeit des UN-Systems
zum Ausdruck kommen. Die Bemiihungen sollten
auf Partnerschaften und die Zusammenarbeit mit
anderen Organisationen der Vereinten Nationen
oder deren Verbesserung ausgerichtet werden im
Hinblick auf ein einheitliches Vorgehen im
Bereich der Forschung und der globalen Anwalt-
schaft. Diese Bemiihungen tragen zu einer besse-
ren Verkniipfung der Mafinahmen zur Beseitigung
der Diskriminierung am Arbeitsplatz mit den
internationalen Zielen im Bereich der Armutsver-
ringerung und der sozialen Ausgrenzung bei.
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279. Zusammenarbeit im Interesse eines einheit-
lichen Vorgehens stellt eine Gelegenheit dar, die
Stimme der Dreigliedrigkeit in die MaBinahmen
der Vereinten Nationen im Bereich der Gleichstel-
lung und der Nichtdiskriminierung zu projizieren.
Die IAO sollte eine bessere Zusammenarbeit mit
anderen auf dem Gebiet der Gleichstellung und
der Nichtdiskriminierung titigen Organisationen
der Vereinten Nationen anstreben, einschliefflich
der Antidiskriminierungs-Gruppe des Biiros des
Hohen Kommissars der Vereinten Nationen fiir
Menschenrechte, der Einheit der Vereinten Natio-
nen fiir die Gleichstellung und Erméchtigung der
Frauen und der einschldgigen Vertragsiiberwa-
chungsorgane und Sondermechanismen der Ver-
einten Nationen, weiterhin dafiir sorgen, dass die
Entwicklungshilfe-Programmrahmen der Verein-
ten Nationen (UNDAFs) die Landesprogramme
fiir menschenwiirdige Arbeit (DWCPs) widerspie-
geln und generell Grundsédtze der Nichtdiskrimi-
nierung und der Gleichstellung der Geschlechter,
wann immer mdglich, beriicksichtigen. Das Amt
sollte auch den Austausch und die Zusammenar-
beit mit einschldgigen regionalen Organen wie der
Europédischen Kommission gegen Rassismus und
Intoleranz des Europarats und der Agentur der
Europdischen Union fiir Grundrechte fortsetzen.

280. SchlieBlich muss die IAO Nichtdiskriminie-
rung und Gleichstellung mit einem kohédrenten und
integrierten Ansatz angehen. Eine Reihe von Lén-
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dern hat diese Frage bereits vorrangig in ihre
DWCPs aufgenommen, um der IAO eine Platt-
form fiir die Unterstiitzung nationaler Ma3nahmen
zu bieten. Es ist wichtig, dass auch andere die Ein-
beziehung der Nichtdiskriminierung in ihre
DWCPs in Erwigung ziehen.

281. Um die Erklarung von Philadelphia zu zitie-
ren: ,,Alle Menschen, ungeachtet ihrer Rasse, ihres
Glaubens und ihres Geschlechts, haben das Recht,
materiellen Wohlstand und geistige Entwicklung
in Freiheit und Wiirde, in wirtschaftlicher Sicher-
heit und unter gleich giinstigen Bedingungen zu
erstreben. Im Verlauf eines langen Zeitraums von
fast einem Jahrhundert hat die IAO sich als eine
fithrende Kraft bei der Bekdmpfung von Diskrimi-
nierung und der Forderung der Gleichstellung
erwiesen. Sie muss ihre anerkannte Fithrungsrolle
in diesem Bereich behalten. Im derzeitigen Kon-
text der Krise und der Nachkrisenpolitiken verlan-
gen Diskriminierung und Ausgrenzung im Verein
mit zunehmender Armut und zunehmenden sozia-
len Ungleichheiten verstirkte Mafnahmen. Die
IAO muss sich auf der Grundlage des kollektiven
Engagements und Willens ihrer Mitgliedsgruppen
mit Regierungen, Sozialpartnern und internationa-
len Gremien zusammentun, um den Herausforde-
rungen gerecht zu werden und sicherzustellen,
dass das universelle Recht auf Nichtdiskriminie-
rung in Beschéftigung und Beruf gewahrt bleibt.





