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1. Beratung/Intervention

1.1. Statistik der Erstkontakte 1995;

Statistik der Beratungen
vom 1.1.1995 - 31.12.1995:

In diesem Zeitraum haben sich 524 Personen in der Anwaltschaft zur Beratung gemeldet.
Davon waren:

439 Frauen

85 Manner

Thema:

o Gleichbehandlungsgesetz 190
o Offentlicher Dienst 79
o Sexuelle Beldstigung 87
0 Arbeitsrecht 38
o Sozialversicherungsrecht 13
o Sonstige Gleichbehandlungstragen 117

Bundeslander:

o Wien 374
o Niederosterreich 40

o Oberosterreich 28

o Salzburg 17

o Tirol 10

o Vorarlberg 9

o Kamten 13

o Steiermark 20

o Burgenland 4

0 Ausland 4 .
o Bundesland nicht angegeben S
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Auch im fiinften Jahr des Bestehens der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen steigt der
Beratungsbedart weiter an.

Die Zahl der Erstkontakte hat sich gegeniiber dem Vorjahr wieder erhoht und seit Einrichtung
der Anwaltschaft bereits fast verdoppelt.

Aus der regionalen Verteilung der Anffagen zeigt sich, daB bereits drei Viertel der Erstkontakte
allein aus Wien kommen, fast vier Fiinftel aus Wien und Niederdsterreich. Die in den vergan-
genen Jahren erkennbare Tendenz einer Ostverlagerung mit Schwerpunkt Wien verstdrkt sich
also weiter. Die Notwendigkeit einer Regionalisierung v.a. im Westen Osterreichs besteht

weiterhin.

112 ~Ver nimmt den Kontakt mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft auf?

Gesondert ausgewertet wurde fiir das Berichtsjahr 1995 der Kreis der anfragenden Personen,
die sich hinsichtlich einer Erstberatung mit der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen in
Verbindung gesetzt haben, wobei Anfragen zu sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz einerseits
und Diskriminierungsanfragen im Sinne der Ziffern 1 bis 7 (Einstellung, Entgelt, Beférderung
usw.) und zum Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung andererseits unterschieden
wurden.

An die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen haben sich gewendet:

a) zu den Diskriminierungstatbestinden des Gleichbehandlungsgesetzes:

1. Disknminierte Frauen 79
2. Andere Ansprechpartnerlnnen im Betrieb 33
3. Frauenberatungsstellen/Gleichbehandlungsbeauftragte 32
4. AK/OGB 19
5. Andere AnsprechpartnerInnen auflerhalb des Betriebes 14
6. Betriebsréte/Betriebsritinnen 13

190
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b) zum Thema sexuelle Beldstigung:

1. Belistigte Frauen 45
2. AK/OGB 15
3. Andere AnsprechpartnerInnen auBerhalb des Betriebes 6
4. Andere AnsprechpartnerInnen im Betrieb 5
5. Frauenberatungsstellen/Gleichbehandlungsbeauftragte 5
6. Minner fiir Frau/Freundin, Kollegin 5
7. Frauen fiir Freundin, Kollegin, Tochter 3
8. Betriebsrétin 3

87

Im Vergleich zum Berichtszeitraum 1994 zeigt sich zusammenfassend, daB sich sowohl absolut

als auch relativ weniger diskriminierte Frauen personlich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft

gewandt haben, daB jedoch die Anfragen von AK/OGB und Betriebsriten/Betriebsritinnen

zugenommen haben.

1.3. Zusammenarbeit mit Arbeiterkammer und OGB:

Die Zusammenarbeit zwischen den Arbeitnehmerlnnenvertretungen und der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft konnte in den letzten Jahren im Sinne einer optimalen Unterstiitzung von be-

nachteiligten Frauen im Betrieb ausgebaut werden. Die ratsuchenden Frauen werden sowohl

ergdnzend. als auch gemeinsam betreut, je nachdem, welche Strategie fiir die Durchsetzung der

Rechte der Arbeitnehmerinnen als am effizientesten angesehen wird. Im Westen der Bundes-

gebietes haben die Fraueneinrichtungen der Arbeitnehmerinnenvertretungen mangels Regional-

anwaltinnen eine tragende Rolle als Anlaufstelle von diskriminierten Frauen tbernommen.

Fir den Wiener Bereich hat es sich als erfolgreich erwiesen, personliche Termine mit dem Ar-

-eitgeber gemeinsam durch Arbeiterkammer, OGB und Gléichbehandlungsanwa]tschaft in

Vertretung fiir benachteiligte Frauen durchzufiihren.
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Vor allem bei Fillen sexueller Beldstigung wird die Vorgangsweise der Arbeiterkammer oder
des OGB mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft abgestimmt bzw. ihr iibertragen, weil diese
iber die einschldgige Erfahrung vertiigt.

1.4, Statistik der Erstkontakte 1995 nach Diskriminierungsbereichen:
Beratungen zu Bestimmungen d leichbeh n etz

Sexuelle Beldstigung 314 %
Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen Schwerpunkt 239 %
Begriindung des Arbeitsverhéltnisses 17,3 %
Entgelt/freiwillige Sozialleistungen 10,8 %
Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung 5,1 %
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses 4,3 %
Arbeitsbedingungen 4,0 %
Beforderung/beruflicher Aufstieg 1,8 %
Aus-/Weiterbildung 1,4 %

1.5; Zeitliche Belastung:

Beratungen zu konkreten Diskriminierungstatbestinden des Gleichbehandlungsgesetzes gestal-
ten sich je nach Lage des Falles sehr unterschiedlich. Manche Frauen holen sich bei vermuteten
Benachteiligungen Argumentationshilfe fiir innerbetriebliche Verhandlungen oder wollen sich
im Wege einer Beratung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft vergewissern, daf ge-
schlechtsspezifische Ablehnungsgriinde ohne sachliche Rechtfertigung, die ihnen etwa bei
einem Bewerbungsgesprdch genannt wurden, eine Diskriminierung darstellen.

Viel mehr Aufwand und hédufige Interventionsgesprache mit dem Arbeitgeber erfolgen in der
Regel, wenn eine von der betroffenen Frau aufgezeigte, bevorstehende Beférderungsdiskrimi-
nierung verhindert werden soll. Ebenso gestalten sich auch die meist unter Mithilfe des Be-
triebsrates erfolgenden Uberpriifungen ganzer Lohn- und Einstufungssysteme, die eine ge-
schlechtsspezifische Diskriminierung vermuten lassen, duflerst aufwendig.
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In Féllen sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz kommt dazu, dafl eine diesbeziigliche Bera-
tungssituation zum einen psychisch besonders belastend ist und zum anderen die in diesem
sensiblen Bereich unternommenen Schlichtungsversuche mit den zumeist von Seiten des Ar-
beitgebers oder Beldstigers hinzugezogenen Anwadlten sich duBerst diffizil gestalten.

Zeigt sich beim telefonischen Erstkontakt bereits die Komplexitit eines Falles, sei es im Hin-
blick aut die Struktur bzw. Organisationsspezifika des jeweiligen Betriebes oder aber im Hin-

blick auf die spezifische Situation der ratsuchenden Frau, so wird regelmdfig ein Termin zu
einem personlichen Beratungsgesprach angeboten.

1.6, Themenschwerpunkte und Tendenzen in den einzelnen Diskriminierungsbereichen:

Beoriindune des Arbeitsverhéltnisses:

Die Tendenz, daf} es fir Frauen zunehmend schwieriger wird, am Arbeitsmarkt Fu} zu fassen,
schlagt sich auch in den Beratungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft nieder. Dabei zeigt
sich, daf} der typische Lebensverlauf von Frauen vielfach mit den Erfordernissen eines am
mannlichen Arbeitnehmer orientierten Arbeitsmarkt kollidiert und Frauen im Laufe ihres Er-
werbslebens mehrfachen Gefahrdungsmomenten ausgesetzt sind. Sei es, daf} sie einen der we-
nigen von der iiberwiegenden Mehrheit der Madchen angestrebten Lehrberufe ergreifen wollen,
sei es, daf sie nach Jahren der Kindererziehung wieder in ihren Beruf zuriickkehren wollen
oder eine Tatigkeit anstreben, die sich mit ihren "Familienpflichten” vereinbaren 1dt.

Viele Frauen wenden sich unmittelbar. nachdem ihre Bewerbung mit dem direkten Hinweis auf
ihr Geschlecht abgewiesen wurde. emport lber diese Demiitigung an die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft. Diese oft vollig unverblimt geduBerte Diskriminierung 1aft auch ansonsten leid-
geprifte Frauen aktiv werden. Héufig kann den betroffenen Frauen von Seiten der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft ihr Unrechtsbewufltsein nur bestatigt werden.

Besteht ein Bediirfnis nach iliber eine Beratung hinausgehenden Schritten, so zeigt sich einmal
m. -r die schwache Position einer Bewerberin auf Basis des Gleichbehandlungsgesetzes. Zu-
meist werden die geschlechtsspezifisch diskriminierenden Ablehnungsgriinde der Frau gegen-
iber nur mindlich bekannt gegeben. Das macht es bei der derzeitigen Beweislastregelung des
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Gleichbehandlungsgesetzes den betroffenen Frauen fast unmoglich, sich gegen eine derartige
Diskriminierung zur Wehr zu setzen.

Die Unterstiitzung von Frauen durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft endet daher bei diesen
Problemen in den meisten Fillen spdtestens auf der Ebene der Intervention, wenn von Seiten
des Betriebes eine geschlechtsspezifische Diskriminierung zuriickgewiesen und - iiblicherweise
- argumentiert wird, der médnnliche Bewerber wire besser qualifiziert gewesen.

Hier zeigt sich eine weitere Schwiche der Befugnisse, die der Gleichbehandlungsanwaltschaft
nach dem Gleichbehandlungsgesetz zustehen: Zwar wiren Betriebe gemaf § 3a Gleichbe-
handlungsgesetz verpflichtet, der Gleichbehandlungsanwaltschaft die zur Kldrung einer
derartigen Behauptung erforderlichen Auskinfte zu erteilen, sie kénnen jedoch nicht dazu
gez. .ngen werden.

Um zu verhindemn. daf} Frauen auf der Ebene der Emp6rung Uber das ihnen widerfahrene Un-
recht stecken bleiben, miifite ihnen dringend ein taugliches Mittel zur Durchsetzung ihrer
Rechte in die Hand gegeben werden z.B. durch die Eir“ihrung einer Beweislastumkehr im
Gerichtsvertahren.

Aufgrund verschiedener Anfragen hat sich herausgestellt, dafl Fragen nach einer Schwanger-
schaft weiterhin in Personalfragebdgen aufscheinen. Des weiteren berichteten Frauen hdufig
von anldflich von Bewerbungsgesprachen gestellten Fragen nach dem Privatleben (" Werden
sie bald heiraten?") bzw. von den nahezu regelmaBig gestellten Fragen nach der Familien-
situation ("Wie schaffen sie das mit den Kindern? Wer versorgt die Kinder, wenn sie krank
sind?" etc.), die dann oft als Grund fiir die Ablehnung einer Bewerberin genannt wird.

Ein Autoherstellungskonzern legte in diesem Zusammenhang einer sich bewerbenden Frau
ausdriicklich nahe, sich sterilisieren zu lassen, wenn sie die Stelle haben wolle.

Weitere Barneren stellen die tradierten Vorstellungen eines geschlechtsspezifisch geteilten
Arbeitsmarktes dar, die den Zugang von Frauen in nichttraditionelle Berufe nach wie vor er-
schweren.

Das erfahren sowohl junge Madchen, die sich z.B. fiir eine Lehrstelle als Tischlerin, Betriebs-

elektrikerin, Starkstrommonteurin oder Kfz-Mechanikerin interessieren. Aber auch entspre-
chend ausgebildete Frauen miissen Ablehnungsgriinde wie folgende in Kauf nehmen:
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* als einzige technische Zeichnerin wiirde sie nur die Manner im Betrieb ablenken;

* wegen der Kundenerwartungen sei eine Frau im AuBendienst unvorstellbar;

* bei der offenen Stelle handle es sich um eine Fiihrungsposition und Frauen kénnten sich
nicht entsprechend durchsetzen;

* als Fahrschullehrerin kimen Frauen mangels allgemeiner Akzeptanz nicht in Betracht.

Des weiteren gab es mehrere Beschwerden von Frauen iiber Beférderungsunternehmen.

Eine Fluglinie z.B. lehnte die einschldgigen Anfragen mit der Begriindung ab, die Bewerbun-
gen von Frauen konnten so lange nicht berlicksichtigt werden, als geniigend mannliche Bewer-
ber vorhanden seien.

In ihrer Rechtfertigung wird von seiten der Unternehmen vorgebracht, daf aufgrund der Gster-
reichischen Gesetzeslage Frauen ab Bekanntgabe einer Schwangerschaft auf Befdrderungs-
mitteln nicht mehr beschéftigt werden diirfen. Vor allem bei Fluglinien stelle es eine gravie-
rende finanzielle Belastung fiir das Unternehmen dar, daf fir das Cockpitpersonal hohe Aufla-
gen bezlglich einer Requalifikation von Piloten und Pilotinnen nach einer langen Flugpause
bestiinden. Dies allein wiirde wegen des grofen finanziellen Risikos die Ablehnung von Frauen
rechtfertigen.

Das Beschdftigungsverbot von werdenden Miittern bei Arbeiten mit gesundheitsgefahrdenden
Stoffen bzw. dem Heben und Tragen von Lasten wird vor allem auch von handwerklichen Be-
trieben mit traditionell mann': -hen Beschéftigten als Rechtfertigung fir die Nichtbericksichti-
gung von Frauen genannt.

Es handelt sich dabei meist um Kleinbetriebe, die eine finanzielle Mehrbelastung fiirchten. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft konnte in Gesprachen mit dem Bundesministerium fir Arbeit

und Soziales/Zentralarbeitsinspektorat in Erfahrung bringen, daf} es beispielsweise in Deutsch-
land fiir solche Falle ein der analogen Problematik beim Krankenstand nachgebildetes Umlage-
verfahren gibt, wodurch die durch das Beschéftigungsverbot einer Arbeitnehmerin auftretende

finanzielle Belastung abgefedert werden kann.
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Allerdings sind von einem eventuellen Beschaftigungsverbot werdender Miitter auch typische
Frauenarbeitsbereiche wie der Einzelhandel oder der Pflegebereich betroffen, die sich durch
Tatigkeiten wie Heben und Tragen von schweren Lasten auszeichnen. Da dort die Beschifti-
gung von Frauen selbstverstindlich und erwiinscht ist, scheint man auch mit dem sich stellen-
den Problem des Beschdftigungsverbotes selbstverstindlicher umzugehen.

Entgelt/Freiwillige Sozialleistungen:

Entgeltdiskriminierungen gibt es nach wie vor in vielfdltigen Formen, bei Arbeiterinnen ebenso
wie bei hestqualifizierten Akademikerinnen, in grofen ;..dustriebetriebcn ebenso wie in klei-
nen Gewerbebetrieben.

Entgeltdiskriminierurng dufert sich entwedsr unmittelbar wie z.B.:

= Buchhalterinnen sind prinzipiell in einer niedrigeren Verwendungsgruppe cingestuft als
mannliche Buchhalter;

* eine Facharbeiterin im Metallbereich ist im Gegensatz zu den mdnnlichen Facharbeitern als
Hilfsarteiterin eingestuft;

* in einer Mensa wird eine Kochin als Kichenhilfe eingestuft, die mannlichen Kéche hingegen
entsprechend ihrer Ausbildung;

= eine Versicherungsagentin bekommt weniger Grundgehalt als ihre médnnlichen Kollegen;

= Arztinnen werden 1 Gegensatz zu Arzten bei Gebiihrenverrechnung nicht beriicksichtigt;

= Vorcienstzeiten als Selbstindige werden Frauen und Minnern in unterschiedliche: Weise

angerecrnnet;
= minnliche Mitarbeiter bzkommen beim Aufstieg cin hoheres Gehalt, wihrend weibliche

Mitarbeitarinnen in diesem Fall lediglich eine Zulage crhalten; nach dem Karenzurlaub fallt
mit der Zulage auch die hohere Position weg;
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* eine Organisationsprogrammiererin bekommt bei gleicher Qualifikation um 30% weniger
Gehalt als ihre mannlichen Kollegen:

Mittelbare Diskriminierung war z.B. im Falle eines Betriebes anzunehmen, der Betriebspen-
sionszusagen lediglich an die Mitarbeiter/innen machte, deren Gehalt iiber der Hochstbeitrags-
grundlage lag.

In den GenuB dieser freiwilligen Sozialleistungen kamen aufgrund der geschlechtsspezifischen
Einkommenshierarchie lediglich médnnliche Mitarbeiter. Das Oberlandesgericht Wien hat diese
Regelung allerdings nicht als mittelbare Diskriminierung gewertet.

Aus- und Weiterbildunesmafinahmen:

Dieser Diskriminierungstatbestand wurde in den Beratungen in der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft sehr selten eigens genannt. Zumeist wurden diesbeziigliche Mif3stinde erst im Rahmen
einer Beratung zu einer Beforderungsdiskriminierung bzw. bei den sonstigen Arbeitsbe-
dingungen aufgedeckt. Das Thema wird allerdings oft von teilzeitbeschaftigten Frauen als
besonderes Problem genannt.

Beruflicher Aufstieg/Beférderungen:

Dieser Disknminierungstatbestand stellt sich nach wie vor als sehr schwerwiegendes Problem
dar. weil bei Nichtberiicksichtigung einer entsprechend qualifizierten Frau diese zwar einen
Schadenersatzanspruch geltend machen kann, die angestrebte Position jedoch dem erfolg-
reichen - wenn auch schlechter qualifizierten - médnnlichen Bewerber erhalten bleibt.

Der im Gleichbehandlungsgesetz nach oben hin begrenzte Schadenersatz in der Hohe der Dif- -
ferenz von vier Monatsentgelten steht zudem oft in keinem Verhdltnis zum tatsichlichen Scha-
den, den die betroffene Frau langfristig erleidet. |

Die Qualifikationen, die sie sich durch das Ubergangenwerden nicht aneignen kann, kénnen ihr
dariber hinaus unter Umstdnden bei einer weiteren Bewerbung gegeniiber dem mannlichen
Kollegen fehlen. Eine Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg kann daher den Berufsverlauf
und damit den Einkommensverlauf der betroffenen Frau nachhaltig beeinflussen.
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Immer wieder zeigt sich, daf} selbst die Einschaltung der Gleichbehandlungsanwaltschaft in ein
laufendes Besetzungsverfahren die Nichtberticksichtigung der bestqualifizierten Frau nicht ver-

hindern kann.

In einem Diskriminierungsfall in einer Versicherungsanstalt wurde der betreffenden Frau je-
doch angesichts der Androhung eines Kommissionsverfahrens ein anderer Aufstiegsposten an-
geboten. In einem zweiten Fall kam es wiahrend des bereits laufenden Kommissionsverfahrens
zu einem aujergerichtlichen Vergleich.

Sonstige Arbeitsbedingungen:

Besonders oft wurden Anfragen zu diesem Diskriminierungstatbestand im Zusammenhang mit
Mobbing am Arbeitsplatz an die Gleichbehandlungsanwaltschaft gerichtet.

Mobbing wird als feindliche und unethische Arbeitskommunikation definiert, die systematisch
und auf langere Zeit von einer oder mehreren Personen vorwiegend gegen ein Individuum ge-
richtet ist. Nach Untersuchungen wird Mobbing iiberwiegend von Mannem (und einigen Frau-
en) hauptsichlich gegeniiber Frauen (aber auch gegen einige Manner) ausgeiibt.

Der geschlechtsspezifische Aspekt liegt darin, daf das Frauen gegeniiber gesetzte Verhalten
bzw. verschiedene AuBerungen zusitzlich darauf abzielen, sie auf Grund ihres Geschlechtes
herabzuwirdigen.

Weitere Anfragen betrafen:

* ein Beforderungsunternehmen sah eine Altersgrenze von 36 Jahren lediglich fir weibliche
Lenkerinnen vor;

* im Gegensatz zu ihren mdnnlichen Kollegen wurde der einzigen weiblichen Abteilungs-
leiterin eines Untermmehmens kein Dienstwagen genehmigt;

* weibliche Akademikerinnen verfigten im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen tber
keine eigenen Arbeitszimmer;

* bei einer Handelskette wurden die weiblichen Verkduferinnen mit dem Vormamen angespro-
chen, die médnnlichen Kollegen mit dem Nachnamen;
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* nur den weiblichen Mitarbeiterinnen wurde vorgeschrieben, daf3 sie Arbeitskleidung tragen
mussen.

Beendigung des Arbeitsverhéltnisses:

Nach wie vor wenden sich sehr viele Frauen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, denen
gegeniiber im Zusammenhang mit einer sexuellen Belastigung die Kiindigung ausgesprochen
wurde. In den meisten Féllen haben die Belastiger durch ihre Vorgesetztenposition die
Kiindigung beim Arbeitgeber erwirken kénnen. In einigen Fallen hat der Arbeitgeber, nachdem
sich die betroffene Frau hilfesuchend an ihn gewandt hatte, von sich aus "zur Bereinigung der
Angelegenheit" die Frau gekiindigt.

In einem Fall (Reprdsentantin einer internationalen Speditionsfirma, die durch Betreiben des
Beldstigers gekiindigt wurde), konnte die Gleichbehandlungsanwaltschaft in Zusammenwirken
mit der Arbeiterkammer eine finanzielle Entschddigung erwirken. Eine Wiederaufnahme des
Arbeitsverhdltnisses wurde von der Frau abgelehnt.

Als Themenschwerpunkt im Zusammenhang mit diskriminierenden Kiindigungen hat sich die
Situation junger Miitter, vor allem nach dem Karenzurlaub, herausgestellt. Sie sind bei
Personalreduzierungen in erster Linie betroffen.

Beschwerden kamen auch von Frauen, die nach einer erlittenen Fehl- bzw. Totgeburt an ihren
Arbeitsplatz zurlickkehren wollten und gekiindigt wurden.

Gebot der seschlechtsneutralen Stellenausschreibune:

Grundsatzlich reagiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft nur auf Anregungen von Frauen, die
auf geschlechtsspezifisch formulierte Ausschreibungen stofen, und wird nicht von sich aus
titig.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wies in diesen Féillen die Betriebe auf die Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes hin. Die Betriebe sicherten fast immer zu, in Hinkunft auf ge-
schlechtsneutrale Formulierungen zu achten. Der Kausalzusammenhang mit der Nichtberick-
sichtung von weiblichen Bewerberinnen wurde jedoch in den meisten Fillen bestritten.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft erhielt auch Riickmeldungen von Frauen, die sich auf ein -
offenbar pro forma - geschlechtsneutral formuliertes Inserat meldeten, denen aber mitgeteilt
wurde. daf} eigentlich nur ein Mann gesucht wiirde.

Diesbeziiglich wandte sich auch ein Biirokaufmann an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, der
sich auf neutral formulierte Inserate wie z.B.:"Birokraft” bewarb und zuriickgewiesen wurde,
weil nur eine Frau gesucht wiirde.

Im Zusammenhang mit dem bereits 1994 von der Gleichbehandlungsnwaltschaft bei der Gleich-
behandlungskommission eingebrachten Antrag auf Erstellung eines Gutachtens Gber Fragen der
Verletzung des Gebots der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung kam es in zwei Sitzungen
zu einer eingehenden Erodrterung des Themas. Die Fragestellung wurde mit einem Nachtrag zum
Komplex der sich auf den Familienstand beziehenden Zusitze in Ausschreibungen ergdnzt.

So wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft z.B. auf folgende Stellenausschreibung aufmerk-
sam gemacht:

"Geschaftsfihrer/in mit Familie, 30-40 Jahre, verheiratet, mit harmonischem Familienleben,
gesucht”.

Auf Initiative der Bundesgeschidftsstelle des Arbeitsmarktservice wurden in Zusammenarbeit
mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft die intern verwendeten Formulare zur Bekanntgabe
offener Stellen durch den Arbeitgeber, auf denen bisher das gewiinschte Geschlecht der Bewer-
berInnen angekreuzt werden durfte, geschlechtsneutral gedndert.
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la. Sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz

Die Beratungen im Zusammenhang mit sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz haben im Laufe

des Jahres 1995 weiter zugenommen. Das Thema wird in der taglichen Beratungs- und Betreu-
ungsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft sowohl quantitativ, als auch wegen der Brisanz -
der Fdlle, immer prdgender.

Dies nicht zuletzt deshalb. weil festgestellt werden muf, dal die Bereitschaft der Belastiger,
Retorsionsmafinahmen gegen beldstigte Frauen anzudrohen bzw. zu ergreifen, grofer gewor-
den ist.

Frauen, die sich sexuelle Beldstigungen nicht gefallen lassen wollen und dies innerbetrieblich
dulern, l6sen oft vehemente, agressive Reaktionen ihrer Umgebung aus. Ihre beruflichen Fa-
higkeiten werden in diesem Zusammenhang oft ebenso herabgesetzt wie ihre Personlichkeit

herabgewrdigt.

In den Schilderungen der betroffenen Frauen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft wiederho-
len sich immer wieder dhnliche Reaktionsmuster. Manchmal wird der Vorwurf der Beldstigung
in der Form gegen die Frau gerichtet. als hétte eigentlich sie beldstigt oder als wiirde sie aus
verschmahter Liebe am unbeteiligten Mann Rache nehmen wollen.

Viele Frauen kommen bereits mit einem Schreiben des Rechtsanwalts des Beldstigers in die
Gleichbehandlungsanwaltschaft. In diesen Briefen werden sie meist aufgefordert, ihre Behaup-
tungen zu widerrufen andernfalls mit einer Klage wegen iibler Nachrede gegen sie vorgegangen
werden wiirde. Die Einschaltung der Gleichbehandlungsanwaltschaft kann derartige, massive
Einschiichterungs- und Drohgebdrden oft beenden. In einigen, wenigen Fillen wurden aber
Strafverfahren gegen beldstigte Frauen eingeleitet.

Das Arbeitsverhiltnis einer sexuell beldstigten Frau ist in jedem Fall bedroht, ob sie nun die
Beldstigung duldet oder sich dagegen wehrt. In dieser Situation wird nicht selten allein die Tat-
sache ihrer Existenz von ihrer Umgebung als potentielle Gefahr gesehen.

Erschwerend kommt hinzu, daf} gerade Frauen, deren Position in der Arbeitswelt besonders
ungiinstig ist (Praktikanti= ausldndische Arbeitnehmerin, Hilfskraft) besonders oft das Ziel
von Ubergriffer sind.
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Aufgrund des hohen Prozentsatzes von Frauen, die nach einer Beldstigung ihren Arbeitsplatz
verlieren, ist auch der Prozentsatz der Antrdge an die Gleichbehandlungskommission, die zum
Thema sexuelle Beldstigung eingebracht werden, gegeniiber der Zahl der Beratungen nach wie
vor hoher als bei anderen Diskriminierungstatbestinden.

Da Frauen zu den benachteiligten Gruppen in der Arbeitswelt gehdren, neigen sie von
vornherein dazu. sich aus Sorge um ihren Arbeitsplatz zuviel gefallen zu lassen. Selbst wenn
sie bereits mit entwiirdigenden sexuellen Attacken konfrontiert waren, versuchen sie oft, die
Situation vor sich selbst zu beschénigen.

Ziel der ersten Beratungsgesprdche in der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist von Seiten be-
lastigter Frauen meist. Strategien zu erfahren, damit die Beldstigungen aufhéren und sie wei-
terarbeiten kénnen.

Im Laufe der Beratungsgesprache, angesichts der - oft erstmals geschilderten - zum Teil ausge-
sprochen widerwartigen Verhaltensweisen von Beldstigern, gewinnt dann doch oft die Em-
porung oberhand gegeniiber der Angst. Dennoch zeigen Frauen auch in dieser Situation selten
Agression, Wut oder Rachegefiihle.

Ihr Bemiihen um eine giitliche Losung der Situation ist aber selten erfolgreich. Fast immer
werden sie von den Arbeitskolleginnen und Kollegen als "Unruhestifterin” ausgegrenzt. Der
Beldstiger hat in der Regel nur dann mit Konsequenzen zu rechnen, wenn es bereits vor der Be-
lastigung Konflikte mit dem Arbeitgeber gegeben hat. In zwei Fillen haben sich allerdings die
Beldstiger selbst nach Einschaltung der Gleichbehandlungsanwaltschaft entschuldigt und zuge-
sagt, ihr Verhalten zu dndem.

Andererseits waren durch die zunehmende Bekanntheit der Gleichbehandlungsanwaltschaft als
Anlaufstelle fir sexuell beldstigte Frauen auch die Mitarbeiterinnen dieser Einrichtung bereits
einige Male telefonischen Beldstigungen ausgesetzt.

Beschwerden von Frauen, die sich durch sexistische Werbung beldstigt fiihlen, werden von der
Gleichbehandlungsanwaltschaft nur dann aufgegriffen, wenn sie in einem Zusammenhang mit
der Arbeitswelt bzw. mit einem Arbeitsverhiltnis stehen.
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Beispielsweise warb die Innungszeitung eines traditionell ménnlichen Handwerks mit Bildemn,
auf denen nackte Frauen diese spezifischen Handwerkstatigkeiten ausfiihrten.

Eine Computerfirma warb fir ein Softwarepaket fiir Gyndkologen mit einem sexistischen
Comic.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ersucht in solchen Fdllen um sofortige Einstellung der
Werbekampagne und/oder schaltet den Werberat ein.

In welcher Weise Frauen an ithrem Arbeitsplatz durch sexuelle Attacken gedemﬂtigt werden,
sollen folgende Beratungsfalle verdeutlichen:

* ein praktischer Arzt begrapscht seine Assistenin, aber auch Patientinnen an Brust und Gesig,
eine Vorgdngerin der Frau, die sich beschwert hat, war auch betroffen;

= eine Pflegedienstleiterin wird vom Pflegeheimleiter koperlich attakiert ( Schiirze aufge-
rissen. zwischen die Beine gegritfen, etc) und gekiindigt;

= zwei Schiilerinnen werden anldBlich eines Berufspraktikums in einem Gastgewerbebetrieb an
der Brust und zwischen den Beinen angegriffen, sie werden in ein Zimmer gedringt und es

werden ithnen Kisse abgezwungen;

* eine Akademikerin in einer Interessensvertretung wird von einem Kollegen auf einer Dienst-
reise beldstigt und aufs Bett gedringt;

= zwei weibliche Lehrlinge in einer Lebensmittelkette werden von einem Kollegen von hinten
umarmt und mit obszonen Bemerkungen attackiert;

* eine Sekretdrin ist mit obszonen Bemerkungen eines Mitarbeiters und der Aufforderung,
gemeinsam einen Pornofilm anzuschauen, konfrontiert;

* ein mdnnlicher Lehrling attackiert weibliche Lehrlinge verbal in grober Weise, z.B. stellt er
Vergleiche mit Pornodarstellerinnen an;

* eine Praktikantin wird vom ersten Arbeitstag an vom Abteilungsleiter verbal bedriangt, mit
ihm eine sexuelle Beziehung einzugehen;
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= eine Familienhelferin wird vom Vater einer betreuten Familie korperlich bedrangt, er greift
ihr unter den Pullover und drdngt sie aurs Bett;

* eine junge Kellnerin wird vom Chef durch standige obszéne Bemerkungen lber ihr Sexual-
leben beldstigt, er umarmt sie, greift ihr an die Brust und verfolgt sie bis nach Hause;

* ein Kichenchef greift der Kiichengehilfin zwischen die Beine, umarmt sie von hinten, macht
standig anziigliche Bemerkungen, sie informiert die Betriebsritin und den Vorgesetzten,
woraufhin er sie mehrere Male zu Hause in Gegenwart ihrer Kinder bedroht;

* die Hausgehilfin eines Prominenten wird von diesem seit langem korperlich bedrangt; als sie
in einer themenbezogenen Radiosendung anonym ihren Fall schildert. wird sie von einem
Freund des Beldstigers erkannt; es folgt die Kiindigung und Verleumdungsklage:

~ ein Betriebsarzt beldstigt mehrere Arbeitnehmerinnen; sie miissen sich ausziehen und er
macht Videoaufnahmen von ihnen;

* ein Lehrer hdngt im Lehrmittelsaal Fotos nackter Frauen auf;

= ein Versicherungsangestellter hangt im Arbeitszimmer, das er mit Kolleginnen teilt, Pin up -
Photos aut; er scannt Nacktphotos in den PC ein und druckt sie aus;

* eine Mitarbeiterin wird von ihrem Vorgesetzten auf einer Dienstreise durch Anspielungen
bereits wahrend der Autofahrt bedrdngt; er folgt ihr in das Hotelzimmer, sperrt die Tir ab
und drdngt sie auf das Bett;

* ein Oberarzt macht gegeniiber einer Krankenschwester Anspielungen tber seine Potenz,
drickt sich an sie und reibt seinen Unterkérper an ihrem;

* eine Wirtschaftssekretdrin wird von einem Kollegen bedrangt, doch mit ihr zu schlafen. Sie
halt dies vor der Personalvertretung schriftlich fest. Die Frau wird zunédchst versetzt, dann
gekiindigt. Schliefllich fordert der Beldstiger iiber seinen Rechtsbeistand den Widerruf ihrer
Aussagen:
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* die stellvertretende Pflegedirektorin eines Krankenhauses setzt sich fur mehrere Kranken-
schwestern ein, die von einem Oberarzt sexuell beldstigt werden. Daraufhin wird sie mit

einer Verleumdungsklage bedroht;

* eine Sprechstundenhilfe wird massiv korperlich vom Arzt bedrdngt, was sie abwehrt. Dar-
aufhin schiebt er ihr die Schuld fiir einen Maschinenschaden zu, den sie zu ersetzen hitte,
wenn sie sich weiterhin ablehnend verhalte. Die Frau war lange Zeit arbeitslos und hat als
Alleinerzieherin fir drei Kinder zu sorgen, wodurch sie unter groem finanziellem Druck

steht.

* die Sekretirin eines Familienbetriebes wird jahrelang von Seniorchef verbal beldstigt und
aufgefordert. mit ihm zu schlafen. Sie sucht Hilfe beim Juniorchef, der es aber zuldft, daf
sein Vater sich nach wie vor in der Arbeitsstdtte aufhilt;

* eine Mitarbeiterin in einem Einrichtungshaus wird vom Vorgesetzen stindig mit massiven,
die sexuelle Spahre berihrenden Kraftausdriicken bedacht. Er dichtet ihr sexuelle Verhdlt-
nisse an und fordert Kollegen auf, ihr auf den Hintern zu klopfen, was diese auch tun;

* eine dltere Frau, nun arbeitslos, berichtet, daf} sie als Sekretinin lber Jahrzehnte von ihrem
Chef durch obszone Redensarten beldstigt wurde, er ihr an die Brust und zwischen die Beine
gegritfen hat. Sie begriifit es, daB es jetzt ein gesetzliches Instrument fiir Frauen gibt, sich

dagegen zu wehren.

Nicht selten werden Antragen zu sexueller Beldstigung aus Bereichen an die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft gerichtet, die nicht vom Gleichbehandlungsgesetz erfafit sind. Besondes
im Zusammenhang mit Universitaten und Schulen hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft viele
Anfragen erhalten. ohne mit dem Gleichbehandlungsgesetz wirklich helfen zu kdnnen.
Aufgrund dieser praktischen Erfahrungen erscheint es notwendig und dringend, auch fiir diese
Bereiche eine gesetzliche Moglichkeit zu finden, mit der Schiilerinnen und Studentinnen vor
sexuellen Attacken geschiitzt werden konnen.

www.parlament.gv.at



22von9l I11-37 der Beilagen X X. GP - Bericht - 03 Hauptdok. T 2 (gescanntes Original)

la.l. Entwicklung/Ergebnisse:

Vor dem Erfahrungshintergrund von rund 220 Beratungsfdllen zum Problem sexueller Be-
ldstigungen am Arbeitsplatz in den letzten drei Jahren zeichnet sich folgende Entwicklung ab:

Das Bewuftsein Gber den Unrechtsgehalt einer sexuellen Beldstigung hat sowohl bei Frauen,
als auch bei Mdnnern, in den Betrieben sowohl bei den Arbeitgebern, als auch bei den Be-
triebsrdten zugenommen.

Viele Arbeitgeber reagieren auf diesbeziigliche Interventionen der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft zundchst entsetzt, so, als ob eine ansteckende Krankheit jetzt auch ihren Betrieb erfafit
hdtte. Diese Situation beinhaltet jedoch fiir den Arbeitgeber die Mdglichkeit, sexuelle Beldstigung
als Tatsache zur Kenntnis und ernst zu nehmen und sich damit auseinanderzusetzen.

Einige Interventionen gestalteten sich tatsdchlich in Richtung einer Beratung, wie ein Arbeitge-
ber mit Mitarbeitern umgehen konne, die ein so unerwiinschtes Verhalten setzen. Eine der-
artige Haltung des Arbeitgebers unabhdngig vom Einsehen, das der Beldstiger moglicherweise
hat, hat fir die betroffene Frau den Vorteil, dafl nach einer bestmoglichen Ldsung fir sie ge-
sucht wird.

Auch die steigende Anzahl von Anfragen von BetriebsrdtInnen zeigt, da es mehr und mehr
BelegschaftsvertreterInnen gibt, die sich des Problems bewuBt sind und sich umfassend und
l6sungsorientiert beraten lassen wollen.

Kommen die betroffenen Frauen selbst zur Beratung, so tun sie dies meist zu einem Zeitpunkt,
zu dem sie bereits sdmtliche, ihnen zur Verfiigung stehende Reaktionen (dulden und hoffen,
daf es nicht mehr passiert; sich wehren und zeigen, daB das Verhalten unerwiinscht ist; den
Vorgesetzten bzw. Betriebsrat/rétin einschalten) erfolglos versucht haben.

Die Bereitschatt von Beldstigern, nach Einschaltung der Gleichbehandlungsanwaltschaft frei-
willig Entschuldigungen anzubieten oder Schadenersatzzahlungen zu leisten, ist im Laufe der

letzten beiden Jahre stark zuriickgegangen.

In gleicher Weise hat auf dieser Ebene die Bereitschaft von Beldstigern, Anwdlte einzuschalten
und Retorsionsmafinahmen zu ergreifen, um die betroffene Frau zum Widerruf zu zwingen, zu-
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genommen. Die Zahl der Frauen, die die Gleichbehandlungsanwaltschaft bereits mit einem
Anwaltsbrief in Handen aufsuchen, ist 1995 stark gestiegen.

Kommt es tatsdchlich zur stratrechtlichen Anklageerhebung gegen eine Frau wegen ubler
Nachrede (§ 111 StGB), wegen Verleumdung (§ 297 StGB) bzw. einer zivilrechtlichen Klage
wegen Kreditschidigung gem. § 1330 ABGB, weil sie die erlittenen Ubergriffe anderen Personen
(KollegInnen, Betriebsratlnnen, Vorgesetzten, etc) anvertraut hat, so kann sie in diesem
Verfahren von der Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht vertreten werden.

Arbeiterkammer und OGB haben ihren Rechtsschutz aufgrund dieser Erfahrungen ih vielen
Fillen bereits erweitert, sodal} betroffene Frauen auch im Strafverfahren vor finanziellen Ris-
ken geschiitzt sind.

Wenn sie in dieser Situation in die Gleichbehandlungsanwaltschaft kommen, haben die meisten
Frauen ihren Arbeitsplatz bereits verloren. Haufig versuchen sie nun, eine Art von Genugtuung
im Wege liber eine Beschwerde bei der Gleichbehandlungskommission zu erreichen. Die Zahl
der Antrdge, die das Problem sexueller Beldstigung zum Inhalt haben, hat 1935 weiter stark
zugenommen.

Samtliche von der Gleichbehandlungskommission zum Thema sexuelle Belastigung im Jahr
1995 getroffenen Entscheidungen ergingen im Sinne der betroffenen Frauen, soferme die An-
trage nicht nach Einbringung aufgrund einer fiir die Frau befriedigenden Losung zurickgezo-
gen werden konnte.

Das bedeutet aber auch, daf} die Folgen einer sexuellen Beldstigung nach wie vor fast aus-
schliefilich die beldstigte Frau treffen, die durch die Gleichbehandlungskommission zwar
moralische Genugtuung erhalten kann, ihren Arbeitsplatz aber verliert, wihrend der Belastiger,
abgesehen von einer unangenehmen Einladung in die Gleichbehandlungskommission, kaum
Konsequenzen zu tirchten hat.

In diesem Zusammenhang sind insbesondere stirkere rechtliche Instrumente zur Durchsetzung
der Interessen beldstigter Frauen (Kompetenzerweiterung der Gleichbehandlungsanwaltschaft in
Richtung Klagslegitimation) und stdrkerer rechtlicher Schutz beldstigter Frauen (Kindigungs-
/Versetzungsschutz) zu fordern.
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1 b. Geschlechtsneutrale Stellenausschreibungen

Die praktische Auslotung der Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes iber das Gebot
der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung (§ 2 c seit der Novelle BGBI 290/1985, der das
Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung fiir alle Arbeitgeber enthdlt und § 10 d seit
der Novelle BGBI 833/1992, mit dem private Arbeitsvermittler und das Arbeitsmarktservice
einer verwaltungsstrafrechtlichen Sanktion unterworfen wurden) hat in der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft 1993 begonnen und wurde 1995 fur den gegenwadrtigen Stand der gesetzlichen
Entwicklung abgeschlossen.

Aus dieser Arbe:: aat sich einerseits eine Reihe von offenen inhaltlichen Fragen ergeben, die in
Form eines Antrags auf ein Gutachten nach § S (1) GBG der Gleichbehandlungskommission
zur Entscheidung vorgelegt wurden.

Andererseits wurden die Grenzen und auch Méngel der Bestimmungen durch die praktische
Taugkeit offensichtlich. Daraus ergeben sich Forderungen fiir eine weitere Gesetzesnovelle.

Zur Erinnerung:

1993 wurden 391 Sachverhaltsdarstellungen bei den Bezirksverwaltungsbehdrden eingebracht.
Der groflere Teil der Verrahren (217) war Anfang 1995 noch anhédngig bzw. lag bei der
Gleichbehandlungsanwaltschaft keine Riickmeldung tber einen Abschluf} vor.

Ende 1995 hat sich die Zahl der offenen und moglicherweise offenenVerfahren auf 138 redu-
ziert.

Da fur die Bezirksverwaiiungsbehorden keine Verpflichtung besteht, die Gleichbehandlungsan-
waltschaft zu informieren, kann die Zahl der noch offenen Verfahren auch wesentlich kleiner
sein.

Daf} es keine Mitteilungspflicht der Bezirksverwaltungsbehérden gibt, wird auch in Zukunft
eine systematische Dokumentation der Handhabung der gesetzlichen Bestimmungen durch die
Bezirksverwaltungsbehdrden in der Gleichbehandlungsanwaltschaft erschweren.

Inhaltlich spiegeln die Rechtfertigungen der ArbeitsvermittlerInnen die volle Breite der Dis-
kussion zum Thema sprachliche Gleichbehandlung und zur Bedeutung dieses Themas wider.
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Das wohl hdutigste Argument ist die angebliche "Geschlechtsneutralitidt" der mannlichen Be-
zeichnungen in der deutschen Sprache.

Es wurde darauf hingewiesen, da8 ...

... der Duden keine weiblichen Berufsbezeichnungen kenne ...

... die Bezeichnung "Fachmann" schon deshalb geschlechtsneutral zu verstehen sein misse,
weil die weibliche Form dieser Bezeichnung dem deutschen Sprachgebrauch fremd sei ...

... auch die Berufsbezeichnungen in den Lehrberufslisten der Handelskammem maénnlich for-
muliert seien, daher Berufsbez: -hnungen offensichtlich an sich geschlechtsneutral seien ...
... Bezeichnungen wie "Gescha:isfithrer” nach allgemeinem, zumindest nach deutschem
Sprachverstandnis, als geschlechtsneutral anzusehen waren (so wurde auch bestritten, daf} in
der deutschen Sprache die Bezeichnung "Ingenieurin” moglich sei, bei englischen Bezeichnun-
gen wie “"Manager” wurde vor vornherein davon ausgegangen, daf} eine weibliche Form nicht
denkbar sei) ...

... die Tatsache. daB sich Frauen auch bisher schon auf mdnnlich formulierte Inserate bewor-
ben hadtten, wohl bedeuten miisse. dafl auch Frauen Berufsbezeichnungen als neutral empfén-
den...

... Sekretére sich im Unterschied zu Sekretdrinnen nur in der Politik und in sehr, sehr groen
Organisationseinheiten fanden...

... auch in der Literatur aus den Bereichen Organisation, Fiihrung, Management-Theorien etc.
schlechthin vom "Mitarbeiter” gesprochen und nirgendwo zwischen ménnlichen und weiblichen
Mitarbeitern unterschieden werde ...

usw.,

Besonders hdufig und gern haben die ArbeitsvermittlerInnen darauf aufmerksam gemacht, da -
der Gesetzgeber selbst die médnnliche Sprache offensichtlich geschlechtsneutral verwendet wis-
sen mochte, weil er diese Vorgangsweise sogar im Gleichbehandlungsgesetz selbst gewéhlt hat:

Tatsdchlich wird ja in § 1(4) GBG festgelegt: "Beli allen personenbezogenen Bezeichnungen
(Arbeitnchmer, Stellenwerber, Arbeitgeber, Vorsitzender der Gleichbehandlungskommission)

gilt die gewdhlte Form fiir beide Geschlechter” (= die mdnnliche, Anm. d. Verf.).

Eine Novellierung des Gleichbehandlungsgesetzes erscheint daher auch im Hinblick auf die
Durchsetzung des Gebots der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung dringlich.
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Eine weitere Argumentationslinie war die, das Gleichbehandlungsgesetz in einem Sinn auszule-
gen, der den § 2 c ubertlissig hdtte werden lassen:

Eine ganze Reihe von ArbeitsvermittlerInnen berief sich auf die Ausnahmeregelung des
Gleichbehandlungsgesetzes, nach der Stelleninserate dann nicht geschlechtsneutral ausgeschrie-
ben sein missen, wenn "ein bestimmtes Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung fiir die Aus-
ibung der vorgesehenen Tatigkeit ist".

Nachdem i::ze Kunden entweder nur eine Frau oder nur einen Mann fur eine bestimmte Positi-
on suchten, sei das Geschlecht also "unabdingbare Voraussetzung fiir die Ausibung der vorge-
sehenen Tatigkeit." '

Diese Rechtfertigung entspricht der - sowohl im rein privatwirtschaftlichen, als auch im AMS-
Bereich vorfindbaren unausgesprochenen {Uberzeugung, nach der wirtschaftliche Uberlegungen
bzw. der Erfolg auf dem Markt, der auch durch die Erfiillung von Kundenwiinschen determi-
niert ist, vor Gleichbehandlungswiinschen Prioritdt haben missen.

Sehr hdufig wurde es daher geradezu als Zumutung empfunden, den Kunden die Erfullung
(gleichbehandlungs)gesetzwidriger Wiinsche nun verweigern zu missen.

Nur eine sehr kleine Gruppe von ArbeitsvermittlerInnen bezeichnete von sich aus das Gleich-
behandlungsgesetz als "Gesetz wie jedes andere”, dessen Verletzung ein Kunde nicht verlangen
dirfe und an das sie sich - wenn schon nicht in der Vergangenheit, so doch in Zukunft - halten
wirden.

Gerade in dieser Richtung hat allerdings die "Aktion 2 ¢" der Gleichbehandlungsanwaltschaft
viel zur Bewufltseinsbildung beigetragen.

Zwar hat auch diese Einstellung in manchen Féllen nur dazu gefihrt, dal dem Gesetz der Form
nach Geniige getan wird, nicht unbedingt dem Sinn nach (siehe Jahresbericht 1994 und Antrag
auf ein Gutachten der Gleichbehandlungskommission vom Dezember 1994), aber viele Re-
aktionen stellensuchender Frauen zeigen, daf} die Verdnderung gegeniber vorher merkbar ist.

Eine Frage, die zum Zeitpunkt der Aktion tatsdchlich noch ungeklart war und schlieBlich zur

Einstellung einer grolen Zahl von Vertahren auch in zweiter Instanz gefiihrt hat, ist die des
personellen und zeitlichen Geltungsbereichs des § 10 d GBG.
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Klargestellt wurde inzwischen durch die Verfahren, dafl jemand nicht nur dann Arbeitsver-
mittlerIn gemdfl § 17 ff Arbeitsmarktférderungsgesetz ist, wenn er/sie die Berechtigung dazu
beantragt hat, sondern auch, wenn er/sie diese Tdtigkeit austibt, also mittels Inseraten be-
zweckt, Arbeitssuchenae mit einem Dienstgeber/einer Dienstgeberin zusammenzufiihren.

Der Unabhdngige Verwaltungssenat Wien hat in seiner zweitinstanzlichen Entscheidung

GZ UVS-06/32/00072/94-1 dazu ausgefiihrt, daBl "der Gesetzgeber nicht nur jene Arbeits-
vermittler unter Strafsanktion stellen wollte, die die Berechtigung zur Ausiibung der Tatigkeit
der Arbeitsvermittlung aufweisen, geht schon daraus hervor, daB die Bestrafung gleicher Sach-
verhalte nicht davon abhédngig gemacht werden kann, ob jemand die Arbeitsvermittlung zu
Recht oder zu Unrecht ausiibt, da sonst jene, die diese Tatigkeit unbefugt ausiben, nach dem
Gleichbehandlungseesetz besser gestellt waren als Inhaber einer diesbeziiglichen Berechtigung."

Klargestellt wurde allerdings auch, daB3 aufgrund der Tatsache, daf} das Bundesgesetz Gber die
Ausgliederung der Arbeitsmarktverwaltung spater erlassen wurde als urspringlich vorgesehen,
der Grofiteil der den Bezirksverwaltungsbehdrden mitgeteilten Verstdfe zu einem Zeitpunkt ge-
setzt wurden, als die §§ 17 a - d Arbeitsmarktférderungsgesetz nur fiir die Vermittlung von
Fihrungskréften in Geltung waren.

Daher hat der Grofiteil der zweitinstanzlichen Verfahren, iiber die die Gleichbehandlungsan-
waltschaft informiert wurde, mit einer Einstellung geendet.

Eine neuerliche Uberpriifung mit Sachverhaltsmitteilungen wiirde in diesem Punkt zu einem
anderen Ergebnis fiihren, da das Bundesgesetz Uber die Ausgliederung der Arbeitsmarkt-
verwaltung mit 1.7.1994 in Kraft getreten ist.

Inzwischen sind allerdings so viele andere offene Fragen im Zusammenhang mit dem Verbot
der geschlechtsneutralen Stellenausschreibungen aufgetaucht, daf§ eine solche neuerliche
"Aktion" vorldufig nicht durchgefihrt werden wird.

Insbesondere hat sich herausgestellt, da§ verschiedene Verwaltungssenate inhaltlich diametral
entgegengesetzte Auffassungen iber die Auslegung des Gebots der geschlechtsneutralen Stel-

lenausschreibung haben.

Der Gleichbehandlungsanwaltschaft liegen zwei zweitinstanzliche Entscheidungen vor, die ein
ausfiihrliches Eingehen auf die sprachliche Problematik der Gestaltung von Stelleninseraten
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beinhalten (die anderen UVS-Entscheidungen bezogen sich durchwegs vor allem auf den
Geltungsbereich des § 10 d GBG.).

Der Unabhdngige Verwaltungssenat Wien bringt in seiner Entscheidung zum Ausdruck daB
"eine Ausnahme vom Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung gemaf § 2 c
Gleichbehandlungsgesetz nur dann gegeben (wdre), wenn ein bestimmtes Geschlecht unver-
zichtbare Voraussetzung bei der Ausiibung der vorgesehenen Tatigkeit ist. Dies liegt bei den
konkreten Titigkeitsbereichen (General Manager, Handelsdirektor, Direktor Offentlichkeitsar-
beit, Sales Direktor und Marketing Direktor) nicht vor".

Der Unabhéngige Verwaltungssenat Wien anerkennt nur Ausnahmen, die ein "Tatigwerden von
ArbeitnehmerlInnen des anderen Geschlechtes praktisch oder rechtlich ausschlieBen. "

Der UVS Wien vertritt die Ansicht, da3 "die Verwendung einer fremden Sprache (hier englisch
Anm.d.V.) nicht dazu fiihren (dirfe), die Osterreichischen Gesetze zu umgehen” und stellt dazu
iberdies fest. daB "auch die deutsche Sprache im Fluf} (sei)", sodafl "Begriffe wie
"Prasidentin”, "Ministerin”, "Stadtrdtin”, ebenso "Polizistin".... inzwischen schon durchaus
gebrduchlich sind, sodafl auch der Begriff "Managerin" durchaus verstanden werden wiirde."

Beziiglich der gesetzeskonformen Gestaltung vertritt der UVS Wien (der im ibrigen auch in
seinem Bescheid ziemlich konsequent ménnliche und weibliche Formulierungen verwendet) die
Ansicht, der Arbeitsvermittler/die Arbeitsvermittlerin hdtte "entweder den jeweiligen Begriff
mit zwei Endungen (Direktor/in....) verwenden oder im Text den eindeutigen Hinweis darauf
geben miissen, dafl sich Damen und Herren, weibliche und ménnliche Interessenten um den je-
weiligen Arbeitsplatz bewerben kénnen."

Auch die Tatsache, daB sich "manche Frauen trotz médnnlich textierter Stelleninserate gliickli-
cherweise nicht davon abhalten lassen, sich dennoch zu bewerben", 1a3t der UVS Wien nicht
als Entschuldigung gelten.

Demgegeniiber vertritt der Unabhadngige Verwaltungssenat des Landes Oberosterreich eine ganz
andere Ansicht. Diese Entscheidung, die im Berichtslegungszeitraum 1994 gerade vorlag und
im Bericht der Gleichbehandlungsanwaltschaft bereits kurz dargestellt “vurde, soll hier ausfiihr-
licher der Wiener Entscheidung, die erst spater erfolgte, gegenlbergestellt werden. Weitere
UVS-Entscheidungen mit einer Auslegung des Gebots der geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung sind der Gleichbehandlungsanwaltschaft seitdem nicht zugegangen.
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Nach der Aurfassung des UVS Oberdsterreich handelt "aber nur derjenige tatbestandsmagig
und kann folglich nur jemand bestraft werden, der einen Arbeitsplatz nur fiir Manner oder nur
fir Frauen ausschreibt."(VwSen - 290037/2/Gf/Km).

Weiter fihrt der UVS Oberdsterreich aus: "Der offenkundige Sinn dieser Vorschrift liegt darin,
zu verhindern, daf} potentielle Bewerber um eine Stelle nicht schon im Vorfeld der Postenbe-
setzung allein aufgrund ihres Geschlechtes und damit aus unsachlichen Griinden diskriminiert
werden. Verboten ist dem eindeutigen Normtext zufolge die Beschrankung einer Arbeitsplatz- :
beschreibung auf Personen bloB mannlichen oder blo weiblichen Geschlechts in jenen Fillen,

wo diese Stelle in gleicher Weise mit einem Mann oder einer Frau ausgefiillt werden kann, also

das Kriterium des Geschlechts bei der Postenbesetzung und der Selektion der Bewerber objek-

tiv keine Rolle spielen kann. Hingegen enthélt § 10 d GleichBehG kein Gebot derart, da8 der

private Arbeitsvermittler im Zuge der Ausschreibung stets besonders darauf hinweisen muf,

dafl die zu vergebende Stelle in gleicher Weise entweder mit einem Mann oder mit einer Frau

besetzt werden kann. Er entspricht m.a. W. seiner gesetzlichen Pflicht sohin vielmehr bereits

dann, wenn er die Ausschreibung derart gestaltet, dafl sie eine Bewerbung einer Person be-

stimmten Geschlechts nicht von vornherein verhindert".

"Weder die Titulierung der Ausschreibung ("Leiter” nur in mannlicher Sprachform Anm.d.V.)
noch deren Textierung selbst 1aft namlich erkennen, daf diese bloB auf Personen eines be-
stimmten Geschlechtes mit der Wirkung beschrankt gewesen wire, daf3 diese Stelle schon von
vornherein nicht auch mit einer Person des anderen Geschlechts besetzt werden wiirde".

Der UVS Oberdsterreich vertritt konsequenterweise die Ansicht, da8 "allein aus der Verwen-
dung bloB maskuliner Endungen und der damit gleichzeitig unterlassenen Verwendung auch
weiblicher Endungen noch keinesfalls geschlossen werden (kann), daf} die ausgeschriebene
Stelle deshalb nur fiir Manner und nicht auch fir Frauen zugdnglich wire."

Die Begrindung hierfiir, in der unter anderem wieder darauf aufmerksam gemacht wird, da8
"an den Normunterworfenen jedenfalls kein strengerer Mafstab angelegt werden darf als an
den Normsetzer selbst" - (=Hinweis auf das ménnlich formulierte Gleichbehandlungsgesetz) -
wurde hinsichtlich der anderen Argumente bereits in den Bericht 1994 aufgenommen.

Verpflichtungen nach dem Gleichbehandlungsgesetz sieht der UVS Oberdsterreich weniger fiir

Arbeitsvermittlerinnen, als tir Stellenwerberlnnen, denn "der O6. Verwaltungssenat verkennt
nicht, dafB generell schon durch die Verwendung blo méannlicher (z.B. "Leiter") bzw. blof
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weiblicher Endungen (z.B. "Sekretdrin") im Zuge der Stellenausschreibung in einer Tageszei-
tung bei gleichzeitig moglicher Verwendung auch der jeweils andersgeschlechtlichen Begriffe
eine gewisse Praferenzierung eines bestimmten Geschlechts bei der Postenbesetzung in der
Weise zum Ausdruck gebracht wird (und offensichtlich auch werden soll), daB den andersge-
schlechtlichen Bewerbern auf diese Weise bereits suggenert wird, daB deren Bemithungen um
die Stelle von vornherein als wenig aussichtsreich erscheinen.

Einen solchen Effekt zu verhindern ist jedoch - dem insoweit klaren Gesetzeswortlaut zufolge -
nicht Gegenstand des Verbotes des § 10 d GleichBehG."

Fiir die Stellenwerberinnen bedeutet dies: "Aber auch aus rechtspolitischer Sicht findet sich

kein plausibles Argument dafiir, weshalb jemandem, der einen Beruf in einer fir ihn untypi-
schen Domaéne anstrebt, nicht von vornherein klargemacht werden kénnen sollte, daB es zur
Erreichung dieses Zieles eben eines gewissen Mafles an Zivilcourage bedarf.”

Eine Klarstellung der beiden Auslegungen, die inhaltlich nicht miteinander vereinbar sind,
konnte der Verwaltungsgerichtshof herbeifiihren.

Dieser konnte von einem Arbeitsvermittler/einer Arbeitsvermittlerin angerufen werden. Das ist
bisher nicht geschehen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann keine Kldrung herbeifiihren, weil sie im Verwal-
tungsverfak-=n keine Parteistellung hat. Das gilt auch fir Stellenwerber/ Stellenwerberinnen.

Das bedeutet, daf} die einander widersprechenden Entscheidungen der Unabhangigen Verwal-
tungssenate vorldufig so stehen bleiben.

Weitere von der Gleichbehandlungsanwaltschaft allenfalls in Gang gebrachte Verfahren wirden
voraussichtlich zu den gleichen - widerspriichlichen - Ergebnissen fiihren.

Je nachdem, in welchem Bundesland ein privater Arbeitsvermittler titig ist, konnte er also
damit rechnen, wegen nicht geschlechtsneutraler Stellenausschreibungen bestraft zu werden
oder nicht.

Da dies aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft kein befriedigendes Ergebnis darstellt,

werden bis zu einer Kldrung dieser Frage im Gleichbehandlungsgesetz keine weiteren Verfah-
ren eingeleitet werden.
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Grofien Unmut hat unter den privaten Arbeitsvermittlern - Gber die reine Tatsache hinaus, daB
die Stratbestimmung iberhaupt zur Anwendung gebracht wurde - die Ausgestaltung des § 10 d
ausgeldst, nach der nur sie und das Arbeitsmarktservice, nicht aber die Arbeitgeber selbst der
Sanktion des Gleichbehandlungsgesetzes unterliegen.

Arbeitsvermittler berichteten etwa, daf ihnen von ihren Kunden zugemutet wiirde, trotz Straf-
nisikos ausdricklich nur fiir mannliche oder nur weibliche BewerberInnen zu inserieren, wobel
die Strafdrohung den Kunden selbst nicht treffen habe kénnen.

Vor allem aber erblickte die Gruppe der privaten Arbeitsvermittler in der auf ihre Berufsgruppe
und das Arbeitsmarktservice eingeschrankten Sanktion eine Verletzung des verfassungsrechtli-
chen Gleichheitsgrundsatzes.

Eine solche Auffassung ist schon von der Thematik her naheliegend und wird auch dadurch
gestiitzt, dal dem Gesetz und den Erlduterungen keine Begrindung fiir die unterschiedliche Be-
handlung von ArbeitgeberInnen einerseits und privaten ArbeitsvermittlerInnen und AMS an-
dererseits zu entnehmen ist.

In den Diskussionen mit den Leitern der Landesarbeitsdmter (jetzt Landesgeschaftsstellenfiihrer
des Arbeitsmarktservice) stellte sich die Problematik etwas anders: Das Arbeitsmarktservice hat
traditionell Probleme, seitens der Arbeitgeberlnnen entsprechende Vermittlungsauftrage zu er-
halten, da diese hdufig Eigeninserate und die Téatigkeit privater ArbeitsvermittlerInnen vorzie-
hen und dem Arbeitsmarktservice insbesondere Ineffizienz und ungenaue Vermittlung vorwer-
fen.

Gerade in einer solchen Situation beflrchten die Landesgeschdftsstellenfiihrer durch das Beste-
hen auf geschlechtsneutralen Vermittlungsauftrdgen von ihren Kunden als noch strikter und un-
flexibler empfunden zu werden und weitere Vermittlungsauftrdge zu verlieren.

In den Diskussionen mit AMS und privaten ArbeitsvermittlerInnen ist es zwar gelungen, den
teilweise "augenzwinkernden” Umgang mit dem Gleichbehandlungsgesetz abzubauen und klar-
zustellen, daf derartige Kundeninteressen gesetzwidrig wie jede andere Gesetzwidrigkeit sind,
dafl daher derartigen Ansinnen durch gesetzestreue BiirgerInnen oder BeamtInnen keinesfalls
nachgegeben werden darf. Dem steht aber nach wie vor die Drohung wirtschaftlicher Nachteile
gegeniiber, die nur durch Generalisierung der Sanktion ausgeglichen werden koénnte.
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Daf} insbesondere das Arbeitsmarktservice in dieser Beziehung unter Erfolgsdruck steht, er-
leichtert die Uberzeugungsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft bei den Landesgeschifts-
stellenfihrern und in der Bundesgeschaftsstelle nicht.

Zwar werden die Diskussionen im Bereich Arbeitsmarktservice weitergefiihrt, insbesondere um
zu verhindern, daB unter dem Erfolgsdruck auch hier von der offenen in die versteckte Dis-
kriminierung ausgewichen wird (neutrale Ausschreibung aber interne Berticksichtigung der
Kundenwiinsche nach einem Mann oder einer Frau).

Eine haltbare Losung kann aber nur iber eine Novelle des Gleichbehandlungsgeseizes herbeige-
fihrt werden.

Mit einer Gutachtenserstellung durch die Gleichbehandlungskommission ist aufgrund der
Uberlastung mit Einzelantrigen, deren Bearbeitung keinen Aufschub duldet, erst 1996 zu rech-

nen.
Gleichzeitig hat die Frauenministerin eine Neuerstellung der "Richtlinien nichtsexistischen
Sprachgebrauchs” durch das Sprachwissenschaftliche Institut der Universitdt in Auftrag gege-

ben.

Diese beiden grundlegenden Unterlagen sollten weitere Fortschritte in der Diskussion um

sprachliche Gleichbehandlung bewirken.
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Tabelle: Auswertung bei Verwaltunesstrafverfahren §§ 2 ¢, 10 d Gleichbehandlungsgesetzy:

Stand 3.1.1995

391 Anzeigen: davon

370 mannliche Stelleninserate
95 weibliche Stelleninserate

Ermahnungen: 15
Einstelluncen: 3]
Offen nach Stellungnahme GAW: 93
Venahn: 6
Keine Rickmeldune seitens MBA/BH: 124
Mit Geldstrafe bedacht: 122

391

Geldstrafen:

OS 300.-- 1 300,--
OS_500.-- 32 16000,--
OS 800.-- 2 1600,--
OS 1000.-- 21 21000,--
OS 1500,-- 5 7500.--
0S 2000,-- 1 2000,--
OS 3000.-- 58 174000,--
OS 5000.-- 2 10000,--
Gesamtsumme 122 232400,--
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Tabelle: Auswertung bei Verwaltungsstrafverfahren §§ 2 ¢, 10 d Gleichbehandlungsgesetz:

Stand 25.1.1996

391 Anzeigen: davon

370 miannliche Stelleninserate
935 weibliche Stelleninserate

Ermahnungen: 11
Einstellungen: 127
Offen nach Stellungnahme GAW: 38
Verjhrt: 6
Keine Rickmeldung seitens MBA/BH: 100
Mit Geldstrafe bedacht: 109

391

Geldstrafen:

OS 300,-- 1 300,--
OS 500.-- 32 16000, --
0S 600.-- S 3000, --
OS 800.-- 2 1600,--
0S 1500.-- 6000,--
0S 2000, -- 12000,--
OS 3000.-- 57 171000, --
OS 5000.-- 2 10000,—
Gesamtsumme 109 219.900,—-
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Tabelle: Entscheidungen der Unabhidngigen Venvaltungssenate:

Bisher liegen Entscheidungen der Unabhingigen Verwaltungssenate (UVS) von Wien, Tirol und
Oberosterreich vor, nachdem private ArbeitsvermittlerInnen (Managementberatungsfirmen)
gegen eine verhiangte Verwaltungsstrafe (Verstol gegen das Gebot der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung) Rechtsmittel erhoben haben.

Die UVS dieser beiden Bundesldnder sind jedoch zu kontraren Ergebnissen gekommen:

UVS Oberdsterreich

* Betrachtet z.B. "Leiter Landtechnik” als geschlechtsneutral, weil damit nicht schon von vor-

neherein auch Personen des anderen Geschlechts ausgeschlossen wéren - Frauen konne in
untypischen Berufsdomdnen zugemutet werden, "ein gewisses Maf} an Zivilcourage an den
Tag zu legen". Zugestanden wird, dal} aber eine gewisse Bevorzugung von Mdnnem zum
Ausdruck gebracht wird.

Die deutsche Sprache soll nach UVS-Ansicht nicht "krampfhaft" (z.B. durch weibliche En-
dungen) verunstaltet werden, auch kann den Normunterworfenen kein strengerer Mafstab
auferlegt werden als dem Gesetzgeber selbst.

* Die Managementberatungsfirma wird als privater Arbeitsvermittler eingestuft.
UVS Wien

Der UVS folgt den sprachlichen Uberlegungen der GAW und beurteilt z.B. auch die engli-

sche Bezeichnung "General Manager" als geschlechtsspezifisch ménnlich, méglich wire der

Begriff "Managerin" - "vertragen" Begriffe keine weiblichen Formen, miisse ein entsprechen-
der Ausschreibungszusatz, der sich an weibliche Interessentinnen richtet, verwendet werden.
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Managementberatungsfirmen werden ebenfalls als private ArbeitsvermittlerInnen eingestuft,

starker differenziert wird aber die Vermittlung von Fihrungskriften gegeniiber der Vermitt-
lung auf andere Berufsbereiche:

Der UVS Wien hat z.B. einen "Vertriebsleiter” nicht als Fihrungsposition gewertet, weshalb
zum Zeitpunkt der geschlechtsspezifischen Ausschreibung (vor dem 1.7.1993/Inkrafttreten
des AMS-Gesetzes) keine Verwaltungsstrafsanktion bestand.

(Anmerkung: Erst mit 1.7.1994 ist auch die Vermittlung auf andere Positionen als auf Fih-
rungspositionen von der Verwaltungsstrafsanktion des § 10 erfafit).

Anmerkung:

Durch die UVS-Erkenntnisse wurde bestdtigt, da3 auch Managementberatungsfirmen als Ar-
beitsvermittlerInnen anzusehen sind (bisher strittig), nach Bereinigung der Rechtslage
(Inkrafttreten des AMS-Gesetzes) ist nunmehr jede Art von Stellenvermittlung von §§ 2 ¢,
10 d Gleichbehandlungsgesetz erfaft.

Uberraschend ist das vollig kontrare Sprachverstindnis der Verwaltungssenate betreffend
geschlechtsneutrale Bezeichnungen.

Mangels Parteistellung der Gleichbehandlungsanwaltin ist eine Anrufung des
Verwaltungsgerichtshofes nicht moglich!
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2. Die Kommissionsarbeit der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
| im Jahr 1995:

Von den insgesamt 12 Verfahren, die 1995 von der Gleichbehandlungskommission abgeschlos-
sen wurden. waren sechs durch einen Antrag der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Gang ge-
bracht worden. Davon endete ein Verfahren positiv mit der Feststellung einer Diskriminierung,
bei den anderen finf Verfahren erfolgte jeweils eine Antragsrickziehung, nachdem mit dem
Arbeitgeber eine zufriedenstellende Losung gefunden wurde.

2.1. 19935 abgeschlossene Verfahren und ihre Ergebnisse:

10/93 (Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg und bei der Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses): Die Redaktionsleiterin einer Wochenzeitung wurde mit der Begriindung gekiindigt, da8
fir diese Position Managerqualitdten erforderlich wéren, die nur ein Mann aufbringen kénne.
Da es wahrend des laufenden Kommissionsverfahrens zu einer zufriedenstellenden Einigung
mit dem Arbeitgeber im Hinblick auf eine freie Mitarbeit kam, wurde der Antrag im Namen
der Beschwerdefiihrerin zuriickgezogen.

3/94 (sexuelle Beldstigung): Als Mitarbeiterin eines Zeitungverlages mufite die Antragstellerin
das Zimmer mit einem Kollegen teilen, der u.a. regelmdBig unter dem Schreibtisch onanierte.
Als sie sich beschwerte, wurde sie zundchst in ein Kammerl "versetzt" und schliellich gekiin-
digt. Beim parallel zum Kommissionsvertahren anhdngigen arbeitsgerichtlichen Verfahren
konnte mit dem Arbeitgeber ein Vergleich in der Héhe von OS 100.000,-- geschlossen werden,
woraufhin der Antrag vor der Gleichbehandlungskommission zurilickgezogen wurde. )

7/94 (Entgeltdiskriminierung): Der Antrag auf Erstellung eines Gutachtens gema8 § 5 Gleich-
behandlungsgesetz tber Fragen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebots durch Regelungen
eines Kollektivvertrages beziiglich Werkswohnungen, Beisiellung von Betriebskohle und der
Hinterbliebenenversorgung konnte nach Einigung der Kollektivvertragsparteien tber ge-
schlechtsneutrale Formulierungen von der Gleichbehandlungsanwaltschaft zuriickgezogen
werden.
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12/94 ( Disknminierung beim Entgelt, bei Mainahmen der Aus- und Weiterbildung, beim be-
ruflichen Aufstieg, bei den sonstigen Arbeitsbedingungen und bei der Beendigung des Arbeits-
verndltnisses): Die Sekretdrin einer Speditionsfirma wurde quasi als H6hepunkt einer Folge von
langandauernden Diskriminierungen beim Entgelt und bei der Beférderung gekiindigt.
Anldglich eines im Rahmen eines arbeitsgerichtlichen Verfahrens abgeschlossenen Vergleichs
iber 6S 80.000,-- erfolgte eine Antragsriickziehung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

13/94 ( Entgeltdiskriminierung): Aufgrund des mit Unterstitzung durch die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft gestellten Antrags eines betroffenen Mannes auf Uberpriifung méglicherwei-
se diskriminierender Betriebspensionszusagen, stellte die Gleichbehandlungskommission fest,
da aufgrund der unterschiedlichen Regelungen in den Richtlinien zur Gewdhrung von Firmen-
pensionen eine geschlechtsspezifische Diskriminierung vorliegt.

2/95 (Diskriminierung bei der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses): Eine mit Sekretanatstitig-
keiten betraute Angestellte wurde gekiindigt, unmittelbar nachdem die Gleichbehandlungsan-
waltschaft in Zusammenarbeit mit dem Betriebsrat wegen vermuteter Entgeltdiskriminierung im
Betrieb interveniert hatte. Infolge der Kiindigungsanfechtung vor dem Arbeitsgericht kam es zu
einem Verg'=ich in der Hohe von drei Monatsentgelten. Der Antrag wurde durch die Gleichbe-
handlunganwaltschaft zuriickgezogen.

2.2, 1993 neu eingebrachte Antrige:

1995 wurden insgesamt 19 neue Antrdge bei der Gleichbehandlungskommission eingebracht,
12 davon durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft (11 Individualantrige, ein Antrag auf Gut-
achtenserstellung).

Ein Antrag (2/95) konnte bereits wenige Wochen nach Einbringung zuriickgezogen werden,
weil mit dem Arbeitgeber ein auflergerichtlicher Vergleich geschlossen wurde.

Drei Antrdage (zwei zum Problem sexuelle Beldstigung, einer wegen Entgeltdiskriminierung)

sind in der ersten Jannerhdlfte 1996 positiv abgeschlossen worden, ein Antrag beziiglich Be-
werbungsdiskniminierung wurde im Marz 1996 ebenfalls positiv entschieden.
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Im einzelnen handelt es sich dabei um folgende Fille:

(1/95) Eine Handelsfirma bedenkt einen mdnnlichen Mitarbeiter mit gleicher Ausbildung,
jedoch weniger Berufserfahrung und kiirzerer Betriebszugehdrigkeit als die weibliche
Mitarbeiterin mit einer nahezu zehnfachen Sonderzahlung. Das Unternehmen begriindet diese
Bevorzugung mit den besonderen Leistungen des damals erst seit zwei Monaten tétigen
Mitarbeiters. Die Gleichbehandlungskommission konnte dann keine sachliche Begriindung
erkennen und stellte eine Diskriminierung beim Entgelt fest.

(6/95) Eine Exportsekretirin wird von einem freien Mitarbeiter der Firma aufs grdbste be-
schimpft und mit abwertenden sexuellen Bemerkungen bedacht. SchlieBlich erleidet sie einen
Nervenzusammenbruch und wird wéihrend des Krankenstandes gekiindigt. Eine Vorgangerin
zeichnet das gleiche Bild einer unertrdglichen und frauenfeindlichen Arbeitssituation. Die
Dienstverhiltnisse von Sekretdrinnen bei diesem "Prototyp eines Exportkaufmannes”
(Bezeichnung durch den Arbeitgeber) haben in den Jahren davor stets nur sehr kurz gedauert.
Sowohl der Arbeitgeber als auch der Beldstiger selbst weisen alle Vorwiirfe zuriick. Die
Gleichbehandlungskommission stellt eine Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung am Ar-
beitsplatz und bei der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses fest.

(8/95) Eine Kichengehilfin wird vom Kiichenchef koérperlich bedrangt, er greift ihr an die
Brust und zwischen die Beine. Die Beschwerde der Frau gelangt iiber die Betriebsleiterin zum
Filialleiter, der die Kiichengehilfin versetzt. Der Beldstiger fordert von der Frau einen schriftli-
chen Widerruf. Vor der Gleichbehandlungskommission streitet er alle Vorwiirfe ab und gibt an,
die Beschwerdefiihrerin hatte ihre Vorwiirfe schriftlich und miindlich zuriickgenommen. Weder
die schriftliche Widerrufsauftforderung ist jedoch von der Frau unterzeichnet worden noch
bestétigte die angefiihrte Zeugin einen miindlichen Widerruf. Die Gleichbehandlungs-
kommission stellt daraurhin eine Diskriminierung aufgrund der sexuellen Beldstigung durch den
Kichenchef gegentiber der Kiichengehilfin fest.

(10/95) Mit einer Stellenausschreibung in einer Zeitung sucht ein Bankinstitut mannliche
Schalterbeamte zum sofortigen Eintritt. Im Zuge einer Intervention durch der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft begriindet die Bank ihre Vorgangsweise damit, da8 auf diese Weise die Be-
setzung von Zweigstellen, bei denen erfahrungsgemaf Sicherheitsiiberlegungen im Vorder-
grund stiinden, mit einem Mann gewahrleistet sei. Die Gleichbehandlungskommission kann in
dieser unterschiedlichen Behandlung von weiblichen und ménnlichen Bediensteten in Bezug auf
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Sicherheitsiiberlegungen keine sachliche Rechtfertigung erkennen und stellt eine Verletzung des
Gebots der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung fest.

Die ibrigen sechs von der Gleichbehandlungsanwaltschaft 1995 eingebrachten Individual-
antrage sowie der Antrag auf Gutachtenserstellung sind noch offen.

Der Antrag auf Erstellung eines Gutachtens (13/95) wurde in Hinblick auf Fragen der Verlet-
zung des Gleichbehandlungsgebots durch brancheniibliche Vorgangsweisen im Zusammenhang
mit Teilzeitbeschaftigten gestellt. Urspriinglich vollzeitbeschaftigte Mitarbeiterinnen, die nach
der Riickkehr aus dem Karenzurlaub teilzeitbeschidftigt weiterarbeiten wollen, werden gezwun-
gen. selbst zu kiindigen und ein neues Arbeitsverhdltnis abzuschlieBfen. Dadurch verlieren sie
samtliche Anspriiche und Anwartschaften, die von einem ununterbrochenen Dienstverhdltnis

abhangen.
Folgende sechs Individualantrage wurden von der Gleichbehandlungsanwaltschaft 1995 einge-
bracht und sind noch nicht entschieden:

(3/95) Bank beziiglich Diskriminierung beim Entgelt, bei der Beforderung, den sonstigen
Arbeitsbedingungen und bei der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses

(7/95) Familienhilfe beziiglich Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung

(11/95) Krankenhaus beztiglich Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung
(12/95) Kunststofferzeugung beziiglich Diskriminierung durch sexuelle Belastigung
(16/95) Krankenhaus beziiglich Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung

(17/95) Restaurantbetrieb beziiglich Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung
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Tabelle: § Jahre Kommissionsarbeit der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
1991-1995:

Seit der Einrichtung der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen 1991 bis Jahresende 1995
wurden in der Gleichbehandlungskommission insgesamt 71 Uberpriifungsverfahren eingeleitet.
50 Verfahren hat die Gleichbehandlungskommission aufgrund eines Antrags der Anwaltschaft
fir Gleichbehandlungsfragen durchgefiihrt.

1991: 12
1992: 8
1993: 10
1994: 8
1995: 12

Bis Ende 1995 wurden die von der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen eingebrachten
Antrdge in der Gleichbehandlungskommission folgendermaBen erledigt:

* 29 positiv/iberwiegend positiv
es wurde eine Diskriminierung festgestellt / zumindest in einem
Diskriminierungstatbestand wurde eine Diskriminierung festgestellt bzw. es konnte eine
Diskriminierung nicht ausgeschlossen werden;

* O Erledigungen durch Antragsrickziehung nach zumeist positiven, arbeitsgerichtlichen
Vergleichen

* 4 negativ (die letzte negative Entscheidung stammt aus dem Jahr 1993)

* 8 Verfahren sind offen
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Art und Themen der Antrage haben sich im Laufe der finf Jahre schwerpunktmafig verlagert.

War der Anteil der von der Gleichbehandlungsanwaltschaft anonym eingebrachten Antrage zu-
ndchst noch relativ hoch (1991: 3 von 12, 1992 : 3 von 8), so kam es danach erst wieder im
Jahr 1995 zu einem anonymen Antrag.

Insgesamt fiinfmal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Antrage auf Erstellung eines Gut-
achtens durch die Gleichbehandlungkommission gestellt (ein Gutachten 1991, eines 1993, zwei
1994 und eines 1995).

1991: Die insgesamt 12 Antrage der Gleichbehandlungsanwaltschaft umfaBten folgende
Problemfelder:

Begrindung:
Entgelt:
Aus-Weiterbildung:

Sonstige Arbeitsbedingungen:

1
9
2
Beférderung: 3
&
Beendigung: 2

1

geschlechtsneutr. Stellenausschr.:

1992: Die insgesamt 8 Antrdge der Gleichbehandlungsanwaltschaft umfaften folgende
Problemfelder:

Begriindung:

Entgelt:

Aus-Weiterbildung:
Befoérderung:

Sonstige Arbeitsbedingungen:
Beendigung:

— W W O O W —

geschlechtsneutr. Stellerc .:sschr.:
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1993: Die insgesamt 10 Antrdge der Gleichbehandlungsanwaltschaft umfaiten folgende
Problemfelder:

Begriindung:

Entgelt:

Aus-Weiterbildung:
Beforderung:

Sonstige Arbeitsbedingungen:
Beendigung:

N — B O = -

sex. Beldstigung:

1994: Die insgesamt 8 Antrdge der Gleichbehandlungsanwaltschaft umfaften folgende
Problemfelder:

Begrindung:
Entgelt:
Aus-Weiterbildung:

Sonstige Arbeitsbedingungen:
Beendigung:
sex.Beldstigung:

0
4
1
Beforderung: |
1
3
2
1

geschlechtsneutr. Stellenausschr.:

1995: Die insgesamt 12 Antrdge der Gleichbehandlungsanwaltschaft umfaften folgende
Problemfelder:

Begrindung:

Entgelt:

Aus-Weiterbildung:

Beférderung:

Sonstige Arbeitsbedingungen:
Beendigung:

sex.Beldstigung:
geschlechtsneutr. Stellenausschr.:

—_d N N — O N -
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e . Umsetzung der Kommissionsempfehlungen:

Waurden in den ersten Jahren noch der weitaus iiberwiegende Teil der positiven Kommissions-
empfehlungen von den Arbeitgebern umgesetzt, so ist die Bereitschaft dazu in den letzten bei-
den Jahren zurilickgegangen. Benachteiligte Frauen werden immer haufiger dazu gezwungen,
ihre Anspriiche im Wege von arbeitsgerichtlichen Verfahren geltend zu machen.

Im Jahr 1994 wurde eine einzige Kommissionsempfehlung beziiglich einer beruflichen Auf-
stiegsdiskriminierung insofern umgesetzt, als der diskriminierten Angestellten eine fir sie
interessante Position in Aussicht gestellt wurde. In diesem Zusammenhang hat der Arbeitgeber
auch einen Verjahrungsverzicht abgegeben fiir den Fall, daB doch eine arbeitsgerichtliche Ein-
klagung von Schadenersatzanspriichen notwendig werden sollte. Anfang 1996 wurde die
Bewerbung der betreffenden Frau um diese Position tatsdchlich bericksichtigt.

In vier weiteren Féllen mufiten die betroffenen Frauen ihre Schadenersatzanspriiche im An-
schluB an das Kommissionsverfahren vor Gericht einklagen.

Im Jahr 1995 konnten die meisten von der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen einge-
brachten Antrage vor BeschluBfassung zuriickgezogen werden, weil unter dem Druck der Ver-
fahrensanhdngigkeit vor dem Arbeits- und Sozialgericht fiir die betreffenden Frauen zufrie-
denstellende Losungen im Wege eines Vergleiches gefunden wurden.

So befriedigend die jeweilige Losung fiir die einzelne Frau auch ausgefallen ist, zeigt das Er-
gebnis doch die Tendenz, dal Arbeitgeber erst unter Druck eines anhdngigen Kommissions-
bzw.Gerichtsvertahrens kompromifbereit sind.

Die betrofienen Frauen entscheiden sich dann im Zweifel fir den ausgehandelten Vergleich,
bevor sie es auf einen moglicherweise positiven Kommissionsbeschluf}, jedoch ohne entspre-
chende Umsetzung durch den Arbeitgeber ankommen lassen.

Im Fall des Antrags auf Gutachtenserstellung beziiglich Fragen der Verletzung des Gleichbe-
handlungsgebots durch Regelungen eines Kollektivvertrags wurden die Kollektivvertrags-
parteien im Sinne des Antrags tdtig, wodurch dieser durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft
zuriickgezogen werden konnte.
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3. Information/Kooperation/Offentlichkeitsarbeit

3.1. Beratungstiitigkeit in den Bundeslindern;

Die Inanspruchnahme der Beratung der Gleichbehandlungsanwaltschaft war von Anfang an
stark auf Wien konzentriert. Diese Konzentration hat sich relativ (also in Prozent der Bera-
tungsanfragen) sogar noch verstarkt.

Das hat seinen Grund darin, dafl ein Beratungsangebot fiir beruflich benachteiligte Frauen spe-
zielle Erfordernisse erfiillen muf:

Diskriminierung laft sich regelmaBig nur im Wege umfangreicher Kleinarbeit nachweisen, die
regelmdBige Gesprachstermine und die Beschaffung und Analyse vielfaltiger Unterlagen erfor-
dert.

Die zweite unabdingbare Voraussetzung fiir die erfolgreiche Durchsetzung von Gleichbehand-
lungsanspriichen ist der Aufbau eines Vertrauensverhdltnisses, das erst das Durchstehen per-
sonlicher Angriffe, mit denen in dieser Harte die meisten Frauen nicht rechnen (und auch nicht
rechnen kénnen, weil sich das Verhalten der Umgebung/des Arbeitgebers zum Zeitpunkt der
Geltendmachung von Gleichbehandlungsanspriichen oft radikal dndert), mdglich macht.

Verschirft wurden die diesbeziiglichen Anforderungen an die Beratungsarbeit durch die stei-
gende Zahl von Beschwerden wegen sexueller Beldstigung, bei denen derartige Reaktionen bis
zur Existenzvernichtung der beschwerdefiihrenden Frau fiihren kénnen.

Da die personellen Ressourcen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft seit der Griindung nie er-
héht wurden. konnte es nicht gelingen, ein Beratungsangebot, daB diesen Kriterien entspricht,

auflerhalb Wiens zu etablieren.

Ein weniger qualitdtvolles Beratungsangebot wird aber in Gleichbehandlungsfragen nicht in
Anspruch genommen.

www.parlament.gv.at



46 von 91

111-37 der Beilagen X X. GP - Bericht - 03 Hauptdok. T 2 (gescanntes Original)

45

Das hat sich in der Zeit vor der Griindung der Gleichbehandlungsanwaltschaft gezeigt, als es
iiberhaupt keine Beratungsspezialistinnen und auch so gut wie keine Beschwerden gab.

Das hat sich aber auch seit 1991 fir die weiter von Wien entfernten Bundesldnder bestétigt.

Wihrend 1991 noch etwa ein Drittel der Beratungen in diesen Bundesldndern durchgefihrt
wurden, sank der Anteil bis 1994 auf ein Viertel.

Dem gegeniiber stand ein gleichbleibend hoher zeitlicher Aufwand fir die Gleichbehandlunes-
anwaltschaft in Wien (16 Termine pro Jahr mit zum Teil langen Anfahrtswegen) bei
gleichzeitig stark steigendem Beratungsbedarf in Wien und Umgebung, sodaB auch dieses
Angebot unter den hdufigen Abwesenheiten zu leiden drohte.

Aus diesem Grund werden Sprechstunden in den Bundeslandern zu festen Terminen seit An-
fang 1995 nicht mehr durchgefihrt.

Es werden seitdem zwar Sprechstunden nach Bedarf angeboten, es war aber aufgrund der Er-
fahrungen mit der Beschwerdehdufigkeit beruflich benachteiligter Frauen seit 1979 nicht zu er-
warten, daf} deren Inanspruchnahme sehr grof} sein wiirde.

Tatsdchlich kamen 1995 bereits 414 der 524 Frauen, Gruppen von Frauen und Ménner, die die

Beratung in Wien in Anspruch nehmen aus Wien oder Niederdsterreich, das sind fast 80%.

3.2. Regionale Gleichbehandlungsanwaltschaften:

Eine Steigerung der Beratungsanfragen aus den anderen Bundesldandem ist erst wieder zu
erwarten, wenn dort regionale Gleichbehandlungsanwaltschaften eingerichtet werden.

Aufgrund der Dringlichkeit der Bemiihungen, auch fiir die Frauen im Westen Osterreichs ein

Beratungsangebot zu etablieren, wurde zundchst versucht, diese Regionalisierung ohne eine
Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes durchzufiihren.
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Im Laufe umfangreicher Beratungen im Bundeskanzleramt (Verfassungsdienst, Rechtsab-
teilung, Biiro der Frauenministerin) hat sich aber herausgestellt, daB der Soliditat und Haltbar-
keit einer gesetzlichen Regelung gegentiber der schnelleren, aber mdglicherweise mit organisa-
torischen und rechtlichen Unwdégbarkeiten behafteten Losung der Vorzug zu geben ist.

Ein entsprechender Entwurf fiir eine Novellierung des Gleichbehandlungsgesetzes ist dem le-
gistisch zustindigen Bundesminister fiir Arbeit und Soziales Ende 1995 zugegangen.

Danach kann der Bundeskanzler "wenn es zur Verbesserung der Beratung und Unicrstﬁtzung
von Personen, die sich im Sinne des Gesetzes diskriminiert fuhlen, erforderlich ist" in den
Bundeslandern Regionalbiiros der Anwaltin fir Gleichbehandlungsfragen einrichten.

Diese Regionalbiiros sollen durch Verordnung eingerichtet werden und jeweils aus einer Re-
gionalanwiltin, ihrer Stellvertreterin und einer Sekretirin bestehen.

Die Besetzung nur mit einer Regionalanwdltin und Sekretédrin, die aus Erspamisgrinden auch
schon vorgeschlagen wurde, erscheint nicht sinnvoll, weil Liicken im Beratungsangebot bei
Krankheit, Urlaub und sonstiger Abwesenheit sonst nicht zu vermeiden sind. Vor allem aber
wiirde die Durchfiihrung von Verhandlungen mit ArbeitgeberInnen im Vorfeld der
Gleichbehandlungskommission, die manchmal ganze Kommissionsverfahren ersparen kdnnen
unmoglich. ArbeitgeberInnen fiihren solche Verhandlungen mit der Gleichbehandlungsanwaltin
trotz aller privatwirtschaftlichen Effizienz- und Sparsamkeitsbemiihungen niemals allein.

Gerade derartige Verhandlungen konnten aber - neben der personlichen Beratung benachtei-
ligter Frauen - ein Schwerpunkt der Arbeit der regionalen Anwaéltinnen fiir Gleichbehandlungs-

fragen werden.

Dariber hinaus sieht die geplante Novelle als Aufgabenbereich die Durchfiihrung von Ermitt-
lungstdtigkeiten im Auftrag der Gleichbehandlungskommission und die Antragstellung an die
Bezirksverwaltungsbehorden gemafl § 10 d (Gebot der geschlechtsneutralen Stellenanzeigen)

vor.

Auch in diesen Aufgabenbereichen kénnten regionale Gleichbehandlungsanwaéltinnen wesent-
lich systematischer titig werden, als dies von Wien aus moglich ist. Zweite Voraussetzung be-
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ziiglich des Gebots der geschlechtsneutralen Stellenanzeigen ware dafir allerdings die Auswel-
tung der Sanktion auch auf Arbeitgeberlnnen.

Vermutete Diskriminierungen in ihrem Wirkungsbereich, die nicht im Vorfeld bereinigt wer-
den kénnen. sondern einer Uberpriifung durch die Gleichbehandlungskommission bediirfen,
soll die regionale Gleichbehandlungsanwadltin in der Gleichbehandlungskommission vertreten
konnen.

Fir sie ist daher in diesen Féllen das gleiche Teilnahme- und Rederecht wie fir die Anwaltin
fir Gleichbehandlungsfragen vorgesehen.

Die fachliche Leitung und Koordination, sowie die Unterstiitz.ng bei der Informations- und
Offentlichkeitsarbeit sowie in besonders schwierigen Beratungsfillen, soll durch die Anwiltin

fir Gleichbehandlungsfragen und ihre Stellvertreterin erfolgen.

Insgesamt ist geplant, in jedem Bundesland - ausgenommen Wien - ein Regionalbiiro einzurich-
ten, dies allerdings aufgrund der budgetbedingten SparmafAnahmen erst nach und nach.

Begonnen soll mit einem Regionalbiiro in Innsbruck werden.

3.3. Telefonnummer zum Ortstarif:

Da also mit einer flichendeckenden Versorgung aller Bundeslander mit Beratungseinrichtungen
in der nahen Zukunft nicht zu rechnen ist, wird die Beratungstitigkeit vorldufig mit einer
Telefonnummer zum Ortstarif von Wien aus unterstiitzt werden.

Die an sich fir Herbst 1995 geplante. dsterreichweite Bekanntmachung der Ortstarif-Telefon-
nummer 0660/6119 hat sich aufgrund der Neuwahlen verzogert und kann erst 1996 erfolgen.

Dafiir sollen Aufkleber und ein Kleinplakat fiir alle Beratungsstellen Osterreichs mit frauen-
spezifischem Aufgabenbereich hergestellt werden. Die druckfertigen Unterlagen dafir liegen in
den zustdndigen Abteilungen des Bundeskanzleramts seit Herbst 1995 bereit, der Druck muf
noch durchgefiihrt werden.

www.parlament.gv.at



111-37 der Beilagen X X. GP - Bericht - 03 Hauptdok. T 2 (gescanntes Original) 49 von 91 '

48

Tabelle: Geplante Aufeabenteilung zwischen Regionalanwdltinnen und

Gleichbehandlungsanwiltin in Wien:

Aufgaben der Regionalanwiltinnen:

o Beratung und Unterstiitzung beruflich benachteiligter Frauen (und Manner) in einem
Bundesland bzw. in zweil oder mehreren Bundeslandem.

o Zusammenarbeit mit Interessensvertretungen, Behdrden, Frauenorganisationen und Frauen-

initiativen.

o Durchfiihrung von Diskussionsveranstaltungen, Schulungen, Seminaren und Offentlichkei
arbeit zu Fragen der beruflichen Gleichbehandlung in der Region.

o Sachverhaltsdarstellungen an die Bezirksverwaltungsbehdrden im Fall nicht geschlechtsneu-
tral formulierter Stelleninserate.

o Informelle Verhandlungen mit Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen unter Einbeziehung des

Betriebsrats, um Diskriminierungsprobleme nach Moglichkeit innerbetrieblich zu klaren und
eventuell zu 16sen.

0 Vorbereitung von Antrigen an die Gleichbehandlungskommission und Teilnahme an den

Sitzungen der Gleichbehandlungskommission gemeinsam mit der Anwéltin fir Gleichbe-

handlungsfragen oder ihrer Stellvertreterin.
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Aufeaben der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien;

o Osterreichweite Koordination der Regionalanwiltinnen.

o Bearbeitung bundesweiter Problemstellungen im Bereich beruflicher Gleichbehandlung und
die Antragstellung an die Gleichbehandlungskommission in Wien.

o Aufrechterhaltung des Beratungsangebots in Wien und Umgebung.

o Dariiber hinaus bekommt die Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien durch die ldngerfristi-
ge Entlastung die Moglichkeit, komplexe Problemstellungen, die in weiteren Verbesserun-
gen des Gleichbehandlungsgesetzes miinden konnten, voranzutreiben
(z.B. Fragen der Arbeitsbewertung, Berichtspflicht von Betrieben, Beweislastumkehr, Be-

gleitung beschwerdefiihrender Frauen zu Gerichten).

3.4. Warum miissen eigene Strukturen geschaffen werden?:

1. Die Anwdltin fur Gleichbehandlungsfragen - und somit auch eine Regionalanwiltin fiir Gleich-
behandlungsfragen - hat einen eigenen. gesetzlich festgelegten Kompetenzbereich (§ 3 a GBG).

Dieser umrfafit selbstindige Kompetenzen wie Beratung, Sprechstunden, Intervention in Betrie-
ben, Sachverhaltsdarstellungen an Bezirksverwaltungsbehdrden betreffend Stelleninserate etc.
und Kompetenzen im Auftrag der Gleichbehandlungskommission (z.B. Betriebsbesuche und
Erhebungen in Betrieben). Die Anwiltin (auch die Regionalanwdltin) hat das Recht, an den
Sitzungen der Gleichbehandlungskommission teilzunehmen. Sie vertritt dort die Position
benachteiligter Frauen.

Diese Kompetenzen kdnnen nur von Personen wahrgenommen werden, die durch das Gleich-
behandlungsgesetz ausdriicklich fir diese Aufgaben ermachtigt werden.
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2. Frauenbeauftragte haben ihren eigenen - sehr umfangreichen Arbeitsbereich, der in einem
eigenen Berufsbild festgelegt wurde.

Neben Grundlagenarbeit in einem Bundesland (z.B. Zahlenmaterial iiber die Situation der
Frau) Erwachsenenbildungsaktivititen und Offentlichkeitsarbeit gehért dazu auch die
Gleichstellungs- und Frauenforderungsarbeit im Bereich der Landes- und Gemeindever-
waltung. Derzeit arbeiten die Frauenbeauftragten z.B. daran mit, daf die Lander
Gleichbehandlungsgesetze beschlieflen.

(Die Vollziehung dieser Landesgleichbehandlungsgesetze fiir den Offentlichen Dienst wird
nicht Aufgabe der Frauenbeauftragten sein, dafiir werden innerhalb der Landesregierungen
Gleichbehandlungskommissionen und Gleichbehandlungsbeauftragte installiert).

3. Verrassungsrechtlich ist das Gleichbehandlungsgesetz fir die Privatwirtschaft als arbeitsrechtli-
che Materie ein Gesetz, fur dessen Vollziehung Bundesbehdrden zustindig sind.

Nur fiir die Beschaftigten in der Land- und Forstwirtschaft sind die Lénder fir Ausfihrungsge-
setze zum Gleichbehandlungsgesetz und deren Vollziehung zustindig.

Die entsprechenden Ausfiihrungsgesetze der Lander zur Gleichbehandlung in der Land- und
Forstwirtschaft wurden allerdings dsterreichweit noch nicht in allen Bundeslandern nachvoll-
zogen.

Der aktuelle Stand des Gleichbehandlungsgesetzes gilt fir die Bediensteten in der Land- und
Forstwirtschaft derzeit nur in Wien, Salzburg, Steiermark und Kdmten. Niederésterreich,
Oberosterreich, Tirol und Vorarlberg haben eine Gleichbehandlungsgesetzgebung auf dem
Stand vom 1990, das Burgenland auf dem Stand von 198S.

4. Spezialisierung und Professionalisierung sind Ziele, die hinsichtlich der Arbeit von Frauen,
von denen im Beruf viel zu oft verlangt wird, dieses oder jenes (meist unbezahlt) mitzuerledi-
gen, gerade von Frauen nicht aus den Augen verloren werden diirfen.
Gleichbehandlungsarbeit ist Spezialistinnenarbeit, wenn sie effektiv sein soll.

Argumentationsmuster und iibliche Vorwénde, um Benachteiligung von Frauen im Beruf zu
rechtfertigen, sind ohne Erfahrung mit vielen dhnlich gelagerten Fallen oft nicht zu durch-
schauen und aufzubrechen. Fundiertes Spezialwissen zur Arbeitswelt, vor allem in juristischer
Hinsicht, ist dazu unbedingt notwendig.
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Die Selbstverstindlichkeit, mit der Frauen in unserer Arbeitswelt diskriminiert werden, macht
ja auch die formal (= dem Gesetzestext nach) gleichen Glaubwiirdigkeitsanspriiche, die an
Arbeitgeberlnnen und Arbeitnehmerlnnen gestellt werden, de facto ungleich.

Es ist in der Praxis wesentlich schwieriger und aufwendiger, eine Diskriminierung glaubhaft
zu machen, als glaubhaft zu machen, daB ohnehin alles in Ordnung ist.

Spezialisierte Beraterinnenarbeit, wie sie Gleichbehandlungsanwaéltinnen durchfiihren, kann
daher auch nicht die Aufgabe von Mitarbeiterinnen von Frauenberatungsstellen sein, die vor
allem familienrechtliche, psychologische und soziale Beratung fiir Frauen anbieten.

In Belgien hat es einen entsprechenczn Test gegeben: 42 belgische Frauenorganisationen
wurden um Hilfe bei einem Problem beruflicher Benachteiligung ersucht. Nur zwei der -
eben nicht auf berufliche Gleichbehandlung spezialisierten - Organisationen konnten
Ratschldge geben, diese bestanden darin, sich an einschlagig qualifizierte RechtsanwaltInnen
zu wenden. Dies unterstreicht die Notwendigkeit spezialisierter Beratungseinrichtungen.

Sehr wohl vorstellbar - und auch sinnvoll und notwendig - ist aber eine enge Zusammen-
arbeit von Regionalanwadltinnen mit den Mitarbeiterinnen der Frauenberatungsstellen und
den Frauenbeauftragten der Lander und Gemeinden.

Informations und Diskussionsveranstaltungen:

Informations- und Diskussionsveranstaltungen zu Gleichbehandlungsfragen werden auf Anfrage
weiterhin in allen Bundesldndern durchgefihrt. Dieses Angebot wird rege in Anspruch ge-
nommen (ca. 50 Veranstaltungen pro Jahr) und ist oft mit Medienarbeit verbunden, die bei der
Bekanntmachung des Gleichbehandlungsgesetzes und seiner Moglichkeiten hilft.

In diesem Bereich der Informationsarbeit wird eine Regionalisierung nur langfristig méglich
sein.
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3.6. Schulungsarbeit:

Sehr viel frither konnte die Schulungsarbeit fir Betriebsritinnen und Betriebsrdte sowie Funk-
tiondrlnnen der Arbeitnehmerlnnenvertretungen, die derzeit nur in Wien durchgefiihrt werden
kann, auch fir die Bundeslander, in denen ein Regionalbiiro eingerichtet wird, méglich wer-
den.

Die einzige Gelegenheit, die RechtsreferentInnen der Kammem und Gewerkschaften, die mit
Gleichbehandlungsfragen und Problemen sexueller Beldstigung zu tun haben, umfassend ber
neue Entwicklungen in der Gleichbehandlungskommission und aktuelle Erfahrungen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft zu informieren, ist derzeit eine einmal jahrlich durch die Frau-
enabteilung der Arbeiterkammer Wien durchgefiihrte Tagung, bei der der Anwiltin fur Gleich-
behandlungstragen dankenswerter Weise Gelegenheit dazu gegeben wird.

Regelmidfige Informationsangebote im Rahmen der Bildungseinrichtungen der Kammem und
Gewerkschaften konnte die Information auch fiir diejenigen BeraterInnen sicherstellen, die
nicht an dieser Tagung teilnehmen konnen.

Die Schulungstitigkeit, die durch die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen derzeit in Wien
durchgefiihrt wird, umfafit 12 bis 15 Informationsabende jahrlich.

In allen Bundeslindern und durch die regionalen Anwéltinnen angeboten, kénnte die Zahl der
Adressatlnnen vervielfacht werden.

Bis zur Durchfiihrung der Regionalisierung muf} die Schulungstétigkeit auf Wien beschrankt
bleiben, wobei Adressatinnen aus den Bundeslidndern nur selten (Sozialakademie der Arbeiter-
kammer, RechtsreferentInnentagung) erreichbar sind.

Informationsveranstaltungen fir LehrerInnen und SchiilerInnen kdnnen - von ganz wenigen
Ausnahmen abgesehen - nicht durchgefihrt werden, weil die Anwaltschaft fiir Gleichbehand-

lungsfragen dafir nicht die personellen Kapazititen hat.

Bei Anforderungen aus diesem Bereich mufl mit schriftlichem Informationsmaterial das Aus-
langen gefunden werden.
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3.7. Informationsmaterial der Gleichvehandlungsanwaltschaft:

Dieses Informationsmaterial besteht in erster Linie aus der bewéhrten und bereits sehr bekann-
ten Broschiire "Keine falsche Bescheidenheit", von der in ganz Osterreich seit 1991 bereits
50.000 Stiick versendet oder personlich an ratsuchende Frauen verteilt wurden.

Die Broschiire soll auch in Zukunft als Erstinformation vor ausfiihrlicheren Beratungen, aber
auch tiberall dort eingesetzt werden, wo personlicher Kontakt aus Kapazititsgriinden zur Zeit
noch nicht méglich ist. Bei (hoffentlich auch in Zukunft haufigen) Novellen des Gleichbehand-
lungsgesetzes soll sie jeweils aktualisiert werden.

Das Handbuch "Johanna Bond und das Geheimnis der glasernen Decke"” ist seit Sommer 1995
fertiggestellt.

Damit gibt es jetzt auch einen praki..chen Leitfaden fiir BetriebsrdatInnen und engagierte Ar-
beitnehmerinnen generell, wie sie innerdetrieblich vor Ausgangspunkt diffusen Unbehagens
liber die Situation der weiblichen Beschdftigten zur klaren Analyse der jeweils wirksamen Dis-
kriminierungsmuster gelangen konnen.

Handbuch und Broschiire kdnnen im Biliro der Bundesministerin oder in der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft weiterhin kostenlos bestellt werden.

Beziiglich der bereits fir 1995 geplanten "Entscheidungssammlung Gleichbehandlung"
hingegen sind von verschiedener Seite unerwartete Schwierigkeiten aufgetreten, die dazu ge-
fihrt haben, daf dieses Projekt bis heute nicht fertiggestellt werden konnte.

Ausgangspunkt war, dafl die Informationsfalter, mit denen alle mit der Materie befaBten, insbe-
sondere aber Frauen, die selbst liberlegen, innerbetriebliche Verhandlungen zu beginnen oder
eine Beschwerde wegen beruflicher Benachteiligung einzubringen, lber bereits ergangene Ent-
scheidungen der Gleichbehandlungskommission informiert wurden, zu uniibersichtlich gewor-
den waren.

Es wurde daher der Aufbau einer Ubersichtlichen Entscheidungssammlung iiberlegt, wobei auch
Gerichtsentscheidungen zum Thema, einschlagige Entscheidungen des EuGH und eventuell
auch Entscheidungen der Gleichbehandlungskommission fiir die Bundesbediensteten einbezogen
werden sollten.
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Nach ldngeren Verhandlungen mit dem Justizministerium wurde von dort leider mitgeteilt, da8
"die Frage, inwieweit die von Thnen angestrebte Ubermiulung erst- und zweitinstanzlicher Ent-
scheidungen datenschutzrechtlich zuldssig ist, (...) wegen ihrer grundsétzlichen Bedeutung
ndamlich einer eingehenden Uberprﬁfung durch die zustindigen Fachabteilungen des Hauses
(bedarf)."

Diese Mitteilung ist der Gleichbehandlungsanwaltschaft im Dezember 1995 zugegangen, die
Uberpriifung dauert offensichtlich noch an.

Die Entscheidungssammlung wird sich daher vorlaufig auf die Kommissionsentscheidungen
sowie die Wiedergabe einiger EuGH-Entscheidungen beschranken missen.

Die Informationsfalter enthielten die ersten zwanzig Entscheidungen der Gleichbehandlungs-
kommission flr die Privatwirtschaft. Das besondere (und besonders aufwendige) bei der Erstel-
lung war, daf} es sich - entsprechend dem nicht rein juristischen Zielpublikum - nicht um blofe
Entscheidungsbesprechungen, sondermn um die Analyse einer typischen Situation, der in dieser
Situation typischen Argumente von Arbeitgeberlnnenseite und Arbeitnehmerlnnenseite, die In-
terpretation der Entscheidung und eine frauenpolitische Betrachtung des Problems handelte.

Dariiber, warum Informationsmaterial fiir benachteiligte Frauen soviel aufwendiger sein kann
als eine "normale" Entscheidungssammlung, gilt es bundeskanzleramtsintern noch Diskussionen

zu fuhren.

Die Gleichbehandlungskommission fiir die Privatwirtschaft hat bis Ende 1995 insgesamt 35
Verfahren mit Beschlufl abgeschlossen (davon 3 Gutachten) und weitere 18 auf andere Weise
zu einem Abschluf} gebracht (sei es durch zufriedenstellende Lésung ohne Beschlu8, durch
Antragsriickziehung oder Ruhendstellung vorbehaltlich dem Abschlufl von Verhandlungen).

Insgesamt sind also mindestens 33 Verfahrensergebnisse neu zu veréffentlichen, wobei laufend
neue Beschliisse gefafit werden.

Es handelt sich dabei um wesentliche Entscheidungen im Bereich Beférderung, um Gutachten
iber ganze Berutsbereiche, nicht zuletzt aber auch um die Entscheidungen im Bereich sexuelle
Belistigung, die fiir Osterreich erstmals inhaltlich zu einem Thema Stellung beziehen, iiber das

bis vor einigen Jahren noch nicht diskutiert wurde.
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Die ersten Entscheidungen der Gleichbehandlungskommission fir die Bundesbediensteten lie-
gen ebenfalls vor. Vier Bundesldnder haben fir ihre Bediensteten Gleichbehandlungsgesetze be-
schlossen und Kommissionen eingerichtet.

Soweit moglich, sollten auch diese Entscheidungen vielen Frauen zugdnglich gemacht werden.

3.8, Zusammenarbeit mit den Frauenorganisationen und den
Arbeitnehmerlnnenvertretungen:

Die Zusammenarbeit mit den Frauenorganisationen und -gruppen in den Bundeslandern gestal-
tet sich nun, da keine regelmifigen Sprechstunden mehr durchgefiihrt werden kénnen, weniger
intensiv als in den ersten Jahren der Tatigkeit.

Intensiviert hat sich hingegen die Zusammenarbeit mit den Frauenorganisationen der Arbeit-

nehmerlnnenvertretung.

Von Anfang an wurde seitens der Arbeitnehmerlnnenvertretung an die Gleichbehandlungsan-
waltschaft der Wunsch herangetragen, iber die grundlegenden Informationen hinaus, die im
Rahmen der Schulungsarbeit gegeben werden, mehr und intensivere Auseinandersetzung mit
Gleichbehandlungstragen insbesondere fir interessierte Betriebsrdtinnen anzubieten.

Daher wurden 1994 erstmals ein eintdgiges Spezialseminar "Gleichbehandlung" angeboten und
1995 ein Folgeseminar, die beide auf grofies Echo gestoBen sind. Allerdings hat sich auch ge-
zeigt, daf} bei langerfristiger Planung und insbesondere noch umfassenderer Information eine
durchgehende, didaktische Gestaltung notwendig wird, die von der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft nicht geleistet werden kann.

Im Zusammenhang mit dem Erscheinen der “"Johanna Bond" konnte es gelingen, diese Semina-
re auf 2 - 3 tdgige Veranstaltungen auszuweiten und gleichzeitig auf eine didaktisch bessere
Basis zu stellen.

Ein entsprechender Projektvorschlag auf Basis gemeinsamer Finanzierung durch die Frauenab-
teilung des OGB und die Frauenministerin wird zur Zeit gepriift. Dabei geht es nicht mehr nur
um Information tber gesetzliche Mdglichkeiten, sondern sehr viel stirker als das bisher
moglich war um innerbetriebliche Handlungsmoglichkeiten.
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Die Rolle der Gleichbehandlungsanwaltschaft in diesen Seminaren wird sich dann auf die In-
formationsvermittlung t .:chrdnken, die Seminargestaltung selbst wird in professioneller Weise
stattfinden.

Das erste Spezialseminar fiir Betriebsrdtinnen und Betriebsrate zum Problem sexueller Belasti-
gung im Betrieb hat im Herbst 1995 stattgefunden. Das Seminar, an dessen inhaltlicher Kon-
zeption die Gleichbehandlungsanwaltschaft intensiv beteiligt war, wurden in das Bildungs-
programm des OGB aufgenommen und wird nun regelmifig angeboten.

Gemeinsam mit der Frauenberatungsstelle des Vereins "Frauen beraten Frauen” in Wien wurde
eine Selbsthilfegruppe fiir Frauen vorbereitet, die an ihrem Arbeitsplatz mit Mobbing oder
sexueller Beldstigung zu kdmpfen haben.

Die Frauenberatungsstelle hat bereits in den vergangenen Jahren den Frauen begleitende
Unterstltzung angeboten, die nach sexueller Beldstigung lber das in der Gleichbehandlungsan-
waltschaft mogliche Maf} hinaus psychologische Begleitung bendtigten.

Die Selbsthilfegruppe wird im Frithjahr 1996 erstmals angeboten werden.

Die Arbeit mit sexuell beldstigten Frauen stellt allerdings nicht nur fiir diese, sondern auch fur
die Beraterinnen eine grofe psychische Belastung dar. Supervision fur Beraterinnen in derart
exponierter Situation ist daher bereits weit verbreitete Selbstverstandlichkeit.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat daher im Herbst 1995 einen Antrag auf Einzel- und
Teamsupervision im Bundeskanzleramt eingebracht.

Dalf} rein quantitativ die Obergrenze der Beratungen ldngst erreicht ist, hat sich auch anlalich
einer Tagung der EU-Kommission tber Rechtsdurchsetzung im Bereich Gleichbehandlung
herausgestellt. Im Vergleich der EU-Staaten die lberhaupt iiber derartige Einrichtungen
verfigen, bearbeitet die Gleichbehandlungsanwaltschaft etwa doppelt so viele Beschwerden wie
etwa in Finnland (5 Anwiltinnen bearbeiten 200 Beratungen pro Jahr) oder Grofibritannien
(150 MitarbeiterInnen bearbeiten 16.000 Beratungen pro Jahr).

Die seit Jahren zugesagte zusdtzliche juristische Mitarbeiterin in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
in Wien ist daher ebenso notwendig wie entsprechende Einrichtungen in den Bundesldndemn.
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4. Weiterentwicklung des Gleichbehandlungsgesetzes

Das Gleichbehandlungsgesetz mufl - wenn es wirkungsvoll bleiben soll - stindig weiterent-
wickelt werden.

Die letzte Novelle ist mit 1.1.1993 in Kraft getreten und liegt daher schon wieder drei Jahre
zuruck.

Auch beziiglich der Bestimmungen dieser Novelle sind daher die Mdglichkeiten der praktischen
Anwendung weitgehend ausgelotet und haben sich die Schwachen der einzelnen Bestimmungen
herausgestellt.

Eine weitere Novelle steht aus Sicht der Praktikerinnen an.

4.1. "Kleine Novelle":

Unabhiangig davon hat sich anldBlich der Vorbereitungsarbeiten zur Regionalisierung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft die Notwendigkeit ergeben, die geplante Ausweitung der Bera-
tung fir benachteiligte Frauen auf alle Bundeslander auf eine rechtlich haltbare Grundlage zu
stellen.

Dies hat im Verein mit einigen notwendigen Klarstellungen und Detailinderungen, die die
Gleichbehandlungskommission betreffen, zum Entwurf einer "kleinen" Novelle gefiihrt, der
bereits vorliegt.

Hinsichtlich der Tatigkeit der Gleichbehandlungskommission wird darin klargestellt, dal

o die Feststellung einer sexuellen Beldstigung auch dann mdglich ist, wenn die Beldstigung
durch Dritte erfolgte und der Arbeitgeber die angemessene Abhilfe geschaffen hat;

o die Interessensvertretungen ein direktes Entsendungsrecht fiir ihre Kommissionsmitglieder
haben;
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o Auskunftspersonen, die eigens fiir Sitzungen der Gleichbehandlungskommission aus den
Bundeslandern anreisen, Anspruch auf Ersatz der Reisekosten haben;

o auch andere als Bedienstete des Bundeskanzleramts als Vorsitzende der Gleichbehandlungs-

kommission tdtig werden konnen.

SchlieBlich soll durch die Novelle klargestellt werden, wann genau bei Antragstellung an die
Gleichbehandlungskommission die Hemmung des Fristenlaufs zur gerichtlichen Geltendma-
chung wieder aufgehoben ist, da es in diesem Punkt in der Vergangenheit zu Unklarheiten
kam.

Hinsichtlich der Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird vorgesehen, da8

o der Bundeskanzler durch Verordnung in den Liandermn Regionalbiiros der Anwidltin fiir
Gleichbehandlungsfragen einrichten und Regionalanwaltinnen zu deren Leiterin bestellen
kann, wenn dies zur Verbesserung der Beratung und Unterstiitzung von Personen, die sich

im Sinne des Gesetzes diskriminiert fihlen, erforderlich ist.

Da nicht von Beginn an mit einer flichendeckenden Regionalisierung zu rechnen ist,
sollen auch Regionalanwiéltinnen fiireinander stellvertretend titig sein kénnen.

Die Aufgaben der Regionalanwiltinnen sollen - neben der Abhaltung von Sprechstunden und
Sprechtagen - folgende Bereiche umfassen:

o Beratung und Unterstiitzung beruflich benachteiligter Frauen/Médnner;
0 Zusammenarbeit mit lokalen Interessensvertretungen und MultiplikatorInnen;

o Einholung von zusitzlichen Informationen in Betrieben und informelle Verhandlungen fir
ihren ortlichen Wirkungsbereich;

o Ermittlungstétigkeit im Auftrag der Gleichbehandlungskommission;

0 Antragstellung an die Bezirksverwaltungsbehdrden, wenn private Arbeitsvermittler oder das
Arbeitsmarktservice das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung verletzen;
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Die Regionalanwiltin soll an den Sitzungen der Gleichbehandlungskommission teilnehmen,
wenn dort Beschwerden aus ihrer Region behandelt werden und dort - wie die Gleichbehand-
lungsanwdltin - als Expertin titig sein.

Eine Regionalisierung der Antragstellung auf Uberpriifung einer Beschwerde durch die Gleich-
behandlungskommission und der Gleichbehandlungskommission selbst ist nicht vorgesehen.
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4.2. Die "grofle" Novelle:

Die dariiber hinaus bereits im letztjdhrigen Bericht dargelegte "Wunschliste* der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft fiir eine Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes hat sich seitdem zwar ge-
ringfligig erweitert, sonst ist sie aber unverandert geblieben.

Sie wird daher hier mit Erganzungen nochmals wiedergegeben:

1. Neuerlassung des Gesetzes:

a) Sprachliche Gleichbehandlung:

Die Generalklausel des § 1 Abs. 4 GBG, wonach "die gewdhlte (Sprach)Form fur beide Ge-
schlechter gilt" mag zwar dem Stand der Diskussion im Jahr 1979 entsprochen haben, hat sich
aber mittlerweile als ungewollter Zynismus erwiesen - es ist fur Frauen, die sich um berufliche
Gleichbehandlung bemiihen, schwer ertraglich, sich auf ein sprachlich disknminierendes Gesetz
stitzen zu missen und gegeniiber den ArbeitgeberInnen, die sich zunehmend auch auf diese
(den legistischen Richtlinien zuwiderlaufende) Gesetzessprache beziehen, zusitzlichen Argu-
mentationsaufwand zu haben, der eigentlich dem Gesetzgeber selbst obliegen wiirde.

Selbst der Unabhdngige Verwaltungssenat Oberdsterreich (vgl. Kapitel 3) hat sich bei der
Beurteilung eines Verstoles gegen das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung in
seiner ablehnenden Begriindung auf die geschlechtsspezifisch médnnliche Textierung des
Gleichbehandlungsgesetzes bezogen.

In der Zwischenzeit wurden z.B. das Arbeitsinspektionsgesetz 1993 ausdriicklich ménnlich und

weiblich textiert, das ArbeitnehmerInnenschutzgesetz 1993-- neben der ebenfalls gewahlten
Generalklausel - zumindest mit einem "I" im Gesetzestitel selbst.
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b) Zugang zum Recht:

Die Stammfassung des Gleichbehandlungsgesetzes datiert aus 1979, inzwischen liegen drei
umfangreiche Novellierungen vor, jede weitere Novelle erschwert sowohl den Zugang zum Ge-
setz als auch die Anwendung des Gleichbehandlungsgesetzes selbst (die gesetzlich gebotene
Aushangpflicht im Betrieb kann derzeit nur unter Verwendung von "Kunsttexten" erfolgen,
wobei es immer wieder zu Unklarheiten z.B. hinsichtlich der Ressortzustandigkeit kommt).

c) Kompetenzklarheit:

Die im Janner 1991 durch eine Novelle des Bundesministeriengesetzes erfolgte Kompetenz-
verschiebung (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales - Bundeskanzleramt/Frauen-
ministerin) konnte bei einer Neuerlassung klar ersichtlich gemacht werden. Nach wie vor
werden z.B. Antrdge an die Gleichbehandlungskommission oder Anfragen an die Gleich-
behandlungsanwaltschaft zundchst an das Sozialministerium gerichtet, wodurch eventuell sogar
die Gefahr besteht, daB Gleichbehandlungsanspriiche durch derartige Informationsméngel
aufgrund rechtlicher Unklarheiten verfristen.

2. Ausweitung der Strafsanktion § 10 diVm § 2 llen hreibungen:

Die per 1.1.1993 eingefiihrte Verwaltungsstrafsanktion erfa8t nur private ArbeitsvermittlerIn-
nen sowie das AMS. Wegen Verstoflen gegen das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung eingeleitete Verwaltungsstrafverfahren haben bewirkt, daB generzall in diesem Be-
reich ein deutlich gleichbehandlungskonformeres Ausschreibungsverhalten beobachtet werden
kann. Durch die UVS-Erkenntnisse des Jahres 1994/1995 ist inzwischen klargestellt, daB auch
Managementberatungs- bzw. Personalberatungsunternehmen der Normierung des

§ 10 d bei Stellenausschreibungen unterliegen und als private ArbeitsvermittlerInnen im Sinne
dieser Regelung zu betrachten sind.

Nach wie vor nicht von der Strafsanktion erfafit sind jedoch die ArbeitgeberInnen selbst, die,
ohne gesetzliche Sanktionen befiirchten zu miissen, weiterhin bei Stellenausschreibungen ge-
gen das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung (seit 1985 im GBG verankert)
verstoflen und ihren geschlechtsspezifischen Einstellungsprdferenzen Ausdruck geben kdnnen.
Es ist zu beflirchten, daf3 sich das derzeit leicht verbesserte Ausschreibungsverhalten der Be-
triebe in Hinkunft wieder zuriickentwickeln wird, wenn - wie bereits jetzt erkennbar ist - die
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ArbeitgeberInnen im Bewuftsein dieser sanktionslosen Regelung wieder auf geschlechtsspezifi-
sche Inserate zuriickgreifen. Eine Ausweitung der Strafsanktion zumindest auf Arbeitge-
berlnnen selbst (die auch eigentliche Adressatinnen des Gleichbehandlungsgesetzes sind) er-
scheint unerldflich und wiirde - wie dies auch von privaten ArbeitsvermittlerInnen verlangt
wird - eine Ungleichbehandlung gegenuber ArbeitsvermittlerInnen beseitigen.

In der Praxis zeigt sich aber, daB eine bloe Ausweitung auf den Kemnbereich des
AdressatInnenkreises nicht ausreicht, weil Stellenausschreibungen zunehmend auch von
anderen "Dritten" durchgefiihrt werden - nicht nur iber Printmedien, auch neue Formen der
Kommunikationstechnologien eréffnen hier umfangreiche Umgehungsmadglichkeiten des
derzeitigen gesetzlichen Gebotes (Computernetze).

Nach wie vor wird von einzelnen Tages- und Wochenzeitschriften insbesondere in den Bundes-
lindern den Betrieben durch die Inseratenspalten "offene Stellen - mannlich™ und "offene
Stellen - weiblich" eine geschlechtsspezifische Personalauswahl bereits vorgeben. Mit der
Sanktion des § 10 d in der geltenden Fassung kann eine derartige Praxis insbesondere von
MedieninhaberInnen rechtlich nicht erfafit werden.

3. Aufhebung der Schadenersatzobergrenzen im Zusammenhang mit Bewerbungen

und Beforderungen:

Mit der letzten Gesetzesnovellierung wurden Schadenersatzobergrenzen von maximal zwei
Monatsentgelten bei Einstellungsdiskriminierungen bzw. der Entgeltdifferenz fiir maximal vier
Monate bei Diskriminierungen beim berutlichen Aufstieg normiert. Dariber hinaus wurde -
sollten mehrere diskriminierte Frauen Anspriche geltend machen - deren Ersatzanspruch vor-
weg aut ein Minimum reduziert, indem der Ersatzbetrag auf die diskriminierten Frauen "nach
Kopfen" autzuteilen ist.

Eine derartige generelle Begrenzung von Ersatzanspriichen ist nach der gesicherten
Rechtssprechung des EuGH (Rs C-271/91 Marshall II) als VerstoB gegen Artikel 6 der
Gleichbehandlungsrichtlinie 76/207/EWG unzuldssig. Die vom Osterreichischen Gesetzgeber
gewdhlte Form der Begrenzung durch eine zusitzliche anschliefende Teilung eines
gemeinsamen Anspruches kann daher als krasser Versto gegen diese Spruchpraxis betrachtet
werden. Im Ergebnis fihrt die Osterreichische Regelung ndmlich dazu, daB bei Klagsfiihrung
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mehrerer Frauen diskriminierte Frauen keine merkbare finanzielle Kompensation erreichen

konnen.

4. Beweislastverlagerung:

Speziell bei Einstellungsdiskriminierungen, aber auch bei Beforderungsdiskriminierungen ist es
unter der gegebenen Behauptungs- und Beweislastverteilung des Gleichbehandlungsgesetzes fir
Frauen kaum mdoglich, Gleichbehandlungsanspriiche mit Erfolgsaussichten geltend zu machen.

In den meisten Fallen erhalten Frauen nicht einmal konkrete Informationen dariiber, wer sich
mit ihnen um vakante Positionen beworben hat, selbst bei konkreten Nachfragen erhalten die
betroffenen Frauen, oder auch die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, keine naheren
Vergleichsdaten mit dem Hinweis, derartige personenbezogene, das Arbeitsverhaltnis betref-
fende Angaben von Kollegen wiirden dem Datenschutz unterliegen.

Unter diesen Umstdnden entschlieBen sich die meisten Frauen dazu, ihre weitere berufliche
Karriere nicht durch Geltendmachung von Gleichbehandlungsanspriichen mit sehr ungewissem
Ausgang zu gefdhrden und verzichten auf ihre rechtlichen Mdglichkeiten.

Der seit 1988 in der EU diskutierte Richtlinienvorschlag der EG-Kommission zur Beweislast
im Bereich des gleichen Entgelts und der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern enthalt
bereits eine Bestimmung uber die Verlagerung der Beweislast bei der Entgeltdiskniminierung
und auch eine Legaldefinition der mittelbaren Diskriminierung. Eine Uberarbeitete Fassung des
Richtlinienvorschlages zur Beweislast wird derzeit in der EU behandelt, bei Umsetzung wird
auch in Osterreich ein - wenngleich geringer - Anpassungsbedarf entstehen.

Bereits jetzt hat der EuGH in seiner Rechtssprechung eine Beweislasterleichterung in Fallen
angenommen, in denen z.B. intransparente Lohnsysteme es den Frauen unméglich machen,
ihre Gleichbehandlungsanspriiche entsprechend zu belegen. In derartigen Fallen miissen die
Arbeitgeberlnnen den Nachweis fiihren, daf} keine geschlechtsspezifische Diskriminierung
vorliegt bzw. daf} eine sachliche objektiv nachvollziehbare Rechtfertigung besteht. Diese durch
die Judikatur des EuGH geschaffene Beweiserleichterung fiir Frauen in vergleichbaren
Fallkonstellationen wire bereits jetzt in Osterreich umzusetzen, ist in der Rechtsanwendung
'durch die Gerichte aber noch nicht erkennbar.
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Bemerkenswert ist, daB ein ausdriickliches Diskriminierungsverbot fir Teilzeitkrdfte mit dem

Arbeitsrechtlichen Begleitgesetz BGBI Nr. 833/1992 unter Beweislastumkehr normiert wurde.
Eine Beweislastumkehr im ebenfalls durch dieses Gesetz novellierten Gleichbehandlungsgesetz
konnte hingegen nicht durchgesetzt werden.

5. Kompetenzerweiterung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

Die Beratungs- und Begleitungstdtigkeit der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen fur dis-
kriminierte Frauen im Berufsleben beschrankt sich nach derzeitiger Rechtslage auf die Vorfeld-
arbeit und Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission. Beratung bei allen daruber hin-
ausgehenden Schritten ist mangels entsprechender Kompetenzen nicht moglich, obwohl z.B.
gerade nach Abschlufl eines Kommissionsverfahrens ein unmittelbarer Zusammenhang mit
einem allenfalls anschlieBendem Arbeitsgerichtsverfahren bestiinde.

Hier besteht derzeit die Moglichkeit, die Geltendmachung eventuell mit Rechtsschutz der Ar-
beiterkammem oder Gewerkschaften weiterzufiihren, wobei die Anwaltschaft fir Gleich-
behandlungsfragen jedoch nicht direkt eingebunden werden kann.

Es sollte daher zumindest die Mdoglichkeit der Nebenintervention der Anwaltschaft fur
Gleichbehandlungsfragen bei Arbeitsgerichtsprozessen vorgesehen werden; ein weiteres Ziel
der Kompetenzerweiterung ware eine eigenstandige Klagslegitimation der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft, nachdem nicht in allen Fillen ein GBK-Verfahren zielfihrend erscheint.

Eine wesentliche Erleichterung der GAW-Tatigkeit wiirden effizientere Befugnisse gegeniiber
den Betrieben bedeuten - derzeit sind ArbeitgeberInnen, Betriebsrdtinnen sowie Arbeitneh-
merlnnen der Betriebe zwar grundsétzlich verpflichtet, der Anwaltschaft fiir Gleichbe-
handlungsfragen die fir die Durchfiihrung ihrer Aufgaben erforderlichen Auskiinfte zu erteilen,
bei Auskunftsverweigerung sind jedoch keine Sanktionen vorgesehen.

Eine Kommissionsbefassung ist aber wiederum nur méglich, wenn der Gleichbehand-
lungskommission die Umstidnde glaubhaft gemacht werden konnen, welche eine Nichtein-
haltung des Gleichbehandlungsgebotes vermuten lassen. Verweigert ein Unternehmen jegliche
Auskunft, bestiinde - bei strikter GBG-Interpretation - unter Umstinden keine Mdglichkeit, ‘ein
GBK-Verfahren einzuleiten.
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Damit im Zusammenhang steht auch die derzeit nicht eingerdumte Befugnis, Betriebsbesuche
an Ort und Stelle auch ohne Auftrag der Gleichbehandlungskommission durchfiihren zu kdnnen
- derzeit sind eigenstindige GAW-Betriebsbesichtigungen z.B. zur Uberpriifung der Gleich-
wertigkeit von Tatigkeiten nur dann mdéglich, wenn mit Unterstitzung des Betniebsrates die
Zustimmung der ArbeitgeberInnen zum Besuch des Betriebes eingeholt werden kann. Liegt
eine solche nicht vor, kann die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen von sich aus nicht
tatig werden, es muf} in jedem Fall ein Kommissionsverfahren eingeleitet werden, was unter
anderen rechtlichen Rahmenbedingungen moglicherweise vermieden werden kénnte.

Die seit geraumer Zeit geforderte personelle Erweiterung der Gleichbehandlungsanwaltschaft
(derzeit eine Gleichbehandlungsanwiltin, eine Stellvertreterin und eine gemeinsame Sekretirin
fir ganz Osterreich) ist nach wie vor nicht erfolgt. Die aktuelle Arbeitsbelastung hat ein Aus-
maj erreicht, das eine Tatigkeit der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen iiber die not-
wendigsten Beratungs- und Interventionsschritte in den konkreten Féllen hinaus praktisch
verunmoglicht - 1995 konnte z.B. kein einziger ("freiwilliger") Betriebsbesuch durchgefihrt
werden, die Durchfiihrung von Veranstaltungen und personlichen Beratungen in den Bundes-
lindern mufite eingeschrdnkt werden.

Ebenso sind Grundsatzarbeiten oder die gerade im Gleichbehandlungsbereich aufgrund der EU-
Anpassung und EuGH-Judikatur notwendige stindige Weiterbildung nicht mehr méglich.
Abgesehen von der personlichen Arbeitsiiberlastung der Mitarbeiterinnen in der Anwaltschaft
fir Gleichbehandlungsfragen ist auch das Fehlen von zusétzlichen Beratungsmoglichkeiten
wulerhalb Wiens der Hauptgrund, weshalb sich die Anfragen zu drei Viertel nach Ostosterreich
verlagert haben.

DaB ein entsprechender Bedarf nach einer Regionalisierung der Anwaltschaft fur
Gleichbehandlungsfragen gegeben ist, ist auch aus der bewdhrten Zusammenarbeit mit den
Interessensvertretungen und den Frauenbeauftragten der Stadte und Linder bekannt. Diese
verfolgen eine allgemeine Aufgabenstellung und koénnen den Beratungsbedarf zum
Gleichbehandlungsgesetz selbst nicht abdecken. Sie sind auch nicht befugt, die der
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen gemd8 § 3 a vorbehaltenen Agenden
wahrzunehmen.

Im Zusammenhang mit der nunmehr geplanten Regionalisierung ware eine weisungsfreie Ein-

gliederung der Gleichbehandlungsanwaltschaft bei der Bundesministerin fir Frauenangelegen-
heiten wiinschenswert.

www.parlament.gv.at



111-37 der Beilagen X X. GP - Bericht - 03 Hauptdok. T 2 (gescanntes Original) 67 von 91

66

6.  Berichtspflicht von Betrieben:

Im Falle der Gewdhrleistung entsprechender Ressourcen fiir die Anwaltschaft fiir Gleichbe-
handlungsfragen in Wien und die geplanten Regionalanwdltinnen in den Bundesldndern wire es
sinnvoll, die bereits linger diskutierte Berichtspflicht von Betrieben zumindest ab einer be-
stimmten Betriebsgrofe gesetzlich verpflichtend vorzusehen. Dies vor allem, wenn die derzeit
geltende Beweislastregelung beibehalten wird.

Nach derzeitiger Rechtslage ist nur dann, wenn 1.) in einem konkreten Einzelfall der Gleich-
behandlungskommission Umstidnde glaubhaft gemacht werden konnen, die auf eine Diskrimi-
nierung schliefen lassen, und 2.) unter der Voraussetzung, daf} die Gleichbehandlungskommis-
sion die schriftliche Berichtslegung gemdll § 6 a GBG dem Arbeitgeber bzw. der Arbeitgeberin
auch tatsdchlich auftrdgt, ein Bericht vorgesehen.

Ohne anhdngiges GBK-Verrahren zu einer individuellen Diskriminierung ist eine derartige
Berichtslegungsverpflicatung somit nicht moglich. Dies ist insoferne problematisch, als
dadurch ein konkreter Einzelfall zur Uberpriifung in der Gleichbehandlungskommission
vorliegen muf} und dieser zwingend mit einer generellen Betriebsiiberpriifung aus Gesamtsicht
der Gleichbehandlung der Geschlechter verkniipft wird.

Es zeigt sich in den Beratungen, daf} Frauen, die ihre Gleichbehandlungsanspriiche individuell
geltend machen miissen (und deshalb ohnehin um ihren Arbeitsplatz fiirchten), davor zurtick-
schrecken, ihre ArbeitgeberInnen noch zusdtzlich mit einer generellen Berichtslegung zu kon-
frontieren, was jedoch in Fillen, in denen auch die Diskriminierung anderer Frauen zu vermu-
ten ist, wiederum im Interesse der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen zur Herbeifth-
rung einer generellen Gleichbehandlung gelegen wire.

Um den Schlichtungszweck der Gleichbehandlungskommission in derartigen Einzeliiber-
prifungsverfahren beziiglich der namentlich genannten Arbeitnehmerinnen nicht zu gefédhrden,
hat die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen in der Vergangenheit auf Wunsch der Frauen
davon Abstand genommen, derartige Berichtslegungen zu beantragen. Umgekehrt ist die
Gleichbehandlungskommission selbst nur sehr zogernd bereit, Betriebe gemaB § 6 a zu einer
solchen generellen Berichtslegung aufzufordern. Dies ist zwar auch im Zusammenhang mit der
Arbeitsbelastung der Gleichbehandlungskommission zu sehen, im Ergebnis wird jedoch diese

§ 6 a-Verfahrensmoglichkeit derzeit kaum gendtzt.
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Abgesehen von dieser moglicherweise kontrdren Interessenslage im Zusammenhang mit einem
Einzeliberprifungsverfahren erschweren die derzeitige Beweislastregelung sowie die einge-
schrinkten Kompetenzen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen eine effiziente Uber-
prifung hinsichtlich ganzer Betriebsbereiche oder Unternehmen.

Gerade ecine solche - auch erzwingbare - Uberpriifung ist aber notwendig, um die Gleichbe-
handlung im Arbeitsleben effizient voranzutreiben: Im Betrieb beschiéftigten Arbeitnehmerinnen
kann nicht zugemutet werden, unter Gefédhrung ihres eigenen Arbeitsplatzes individuell die
volle Last der Informationssammlung zu Diskriminierungen im Gesamtbetrieb zu tragen.

Zudem besteht - aus Griinden, die hier nicht in Frage gestellt werden sollen wie z.B. Daten-
schutz und Wahrung der Privatsphdre - fir Arbeitnehmerlnnen ohnedies nur beschrankter
praktischer und rechtlicher Zugang.

Vor allem Fragen gleichwertiger Tatigkeiten oder mittelbarer Diskriminierungen sind aus Sicht
einer einzelnen Arbeitnehmerin kaum erkennbar, aus standardisierten Berichten unter Vorlage
von statistischen Daten zur Entgeltfestsetzung ergibt sich jedoch sehr wohl ein deutliches Bild
iber die Situation der weiblichen Beschéftigten eines Betriebes (z.B. unterschiedliche Relevanz
der Betriebszugehorigkeit bei Einstunfung von Fauen in Fihrungspositionen, Befristung von
Arbeitsvertragen, Verteilung von Frauen in unteren Lohngruppen gegentber gleich gut quali-
fizierten Ménnern in héheren Lohngruppen usw.).

Sollte eine derartige automatische Berichterstattung groferer Betriebe nicht durchsetzbar sein,
wdre es als Zwischenlosung jedenfalls wiinschenswert, der Anwaltschaft fir Gleichbehand-
lungsfragen die Modglichkeit einzurdumen, auch ohne Vorliegen konkreter Verdachtsmomente
beziglich einer Ungleichbehandlung und insbesondere ohne die Notwendigkeit einer namentli-
chen Nennung diskriminierter Arbeitnehmerinnen, Berichte seitens der Betriebe verpflichtend
einholen zu kénnen. Auch dies ist freilich davon abhédngig, dafl der Anwaltschaft fiir Gleichbe-
handlungsfragen entsprechende Expertinnen zur Verfligung stehen bzw. die Ressourcen der
GAW auch in personeller Hinsicht in Hinkunft den Aufgaben entsprechend erweitert werden.

Bereits in der Regierungsvorlage zur Novelle 1985 wurde anlafllich der Einfiihrung der

§ 6 a-Berichtspflicht die Problematik der Arbeitsplatzgefdhrdung einzelner Frauen und die
Schwierigkeit, ohne Bezugnahme auf Einzelpersonen Diskriminierungen iberhaupt glaubhaft
machen zu konnen, hingewiesen.
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Soll die generelle Uberpriifungsmoglichkeit des § 6 a GBG nicht weiterhin "totes Recht"
bleiben, erscheint eine standardisierte Berichtspflicht ab einer bestimmten Betriebsgrofe.,
zumindest aber eine entspechende Befugnis der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen,
Berichte auch ohne Anlajfall einzufordern, geboten.

7. Verwaltungsstrafe bei Nichtbeachtung der Aushangpflicht;:

Nachdem sich in der Vergangenheit am Beispiel des § 2 c bereits wiederholt gezeigt hat, dal
rechtliche Gebote oft unberiicksichtigt bleiben, wenn keine Sanktionen vorgesehen sind, erscheint
auch die Normierung einer Verwaltungsstrafsanktion fiir die Nichtbeachtung der Aushangpflicht
des Gleichbehandlungsgesetzes in Betrieben angebracht. Dies wire auch systemkonform mit der
unter Strafandrohung vorgesehenen Aushangpflicht z.B. fur Mutterschutzgesetz, Frauennacht-
arbeitsgesetz, Arbeitsruhegesetz oder Arbeitszeitgesetz.

8. Verlingerung und Vereinheitlichung der Fristen fiir die Geltendmachung von
Gleichbehandlungsanspriichen:

a eltendmachungsfristen (Arbeits- und Sozialgericht

Derzeit bestehen drei unterschiedliche Fristen zur Geltendmachung von Gleichbehandlungsanspru-
chen - 14 Tage zur Kindigungsantechtung, sechs Monate zur Geltendmachung von Schadener-
satzanspriichen, im ibrigen die dreijdhrige Frist gemadB § 1486 ABGB, die aber kollektivver-
traglich abdingbar ist.

Fir die von Diskriminierung betrotfenen Personen ist aufgrund dieser unterschiedlichen
Geltendmachungsfristen nicht mehr iberschaubar, in welchem Zeitraum welche Anspriiche
geltend zu machen sind, was vor allem dann zu Verwechslungen fiihren kann, wenn sich eine
diskriminierte Frau auf mehrere Tatbestande des Gleichbehandlungsgesetzes stiitzt.

Gleichzeitig kann insbesondere im Falle einer Kiindigung aufgrund der lediglich 14-tigigen offe-
nen Frist keine Intervention seitens der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen mehr durchge-
fihrt werden, obwohl es vorkommen kann, da8 gleichzeitig Diskriminierungen bei der Beforde-
rung (6 Monate) oder bei der Entgeltfestsetzung (3 Jahre Geltendmachungsfrist) zu vermuten sind.
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In solcken Fadllen muf} sofort zumindest die Gleichbehandlungskommission befafit werden, um den
Fristablauf zu vermeiden, dadurch wird aber auch eine giitliche Einigung ohne Befassung der
Kommission oder der Arbeitsgerichte weitgehend unmdglich gemacht.

Eine Vereinheitlichung der Geltendmachungsfristen auf einen einheitlichen Zeitraum von drei
Jahren konnte dieses Problem ldsen, gleichzeitig wiirde der fiir die diskriminierten Frauen und
Minner giinstigere Rechtsstand vor der Novelle 1990 wieder hergestellt sein. Die kiirzeren
Geltendmachungsfristen wurden erst mit der zweiten Novelle 1990 eingefiihrt, wodurch sich fir
einzelne Frauen eine Verschlechterung der Rechtslage ergeben hat. '

Die seit 1.1.1993 eingerdumte Moglichkeit, die dreijahrige Kiagsfrist durch KV-Regelung auch zu
unterschreiten, hat nicht zur Verbesserung der Rechtslage der Frauen beigetragen und fordert vor
allem auch die Rechtsunsicherheit der Betroffenen ebenso wie derjenigen, die im Beratungsbereich
titig sind.

Auch die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen verfiigt nicht iiber ein Kollektivvertrags-
register wie z.B. das Sozialministerium, die Gewerkschaften oder die Arbeiterkammemn und ist
daher nicht in der Lage, sofort zu beurteilen, ob die insbesondere fir Entgeltdiskriminierungen
geltende dreijdhrige Geltendmachungsrrist in einem konkreten Kollektivvertrag abbedungen wurde
oder nicht.

Diese Regelung sollte ersatzlos wieder aufgehoben werden, nachdem hier lediglich eine

Verkiirzung der Anspriiche diskriminierter Frauen, keineswegs aber eine klare Rechtslage
geschaffen wurde.

b) _ Fristhemmung durch GBK-Verfahren

Ein in der Praxis immer hdufiger auftretendes Problem der Fristregelung des § 10 b GBG (diese
Bestimmung bezieht sich nur auf die arbeitsgenchtliche Geltendmachung, nicht auf die Befassung
der Gleichbehandlungskommission) ist die Frage, wann die Hemmung des Fristenlaufes durch die
Befassung der Gleichbehandlungskommission eintritt und vor allem, wann diese Hemmung wieder
aufgehoben wird - in der Praxis kann sich hier die unmittelbare Gefahr des Anspruchsverlustes
wegen Fristablaufes ergeben.
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Dies hat sich insbesondere in Fillen sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz mit anschliefender
Kindigung gezeigt, in denen die Gleichbehandlungskommission zwar eine geschlechtsspezifische
Disknminierung auch bei der Beendigung des Arbeitsvertrages festgestellt hat, der jeweilige
Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin jedoch nicht bereit war, der Aufforderung der Kommission
zur Beseitigung der Diskriminierung Folge zu leisten.

Theoretisch miifite das Unternehmen binnen eines Monats ab Zustellung der GBK-Empfehlung
eine Erklarung abgeben, ob der Auftrag der Gleichbehandlungskommission zur Beseitigung der
Diskriminierung befolgt wird. Bei einer Weigerung muB das Arbeitsgericht fristgerecht befaft
werden. Diese Geltendmachungsfrist ist zundchst durch die "Einbringung des Antrags ... bei der
Kommission" (§ 10 b) gehemmt - unklar ist, ob diese Ablauthemmung mit dem Datum der Post-
aurgabe eintritt oder (ohne Beriicksichtigung des Postweges) erst mit dem Datum der Protokollie-
rung in der Gleichbehandlungskommission. Hier wurde seitens der GBK-Vorsitzenden eine re-
striktive Rechtsauffassung zugrundegelegt. Da der Weg von der postalischen Aufgabe bis zur
Protokollierung bis zu einer Woche dauern kann, koénnte einzelnen Frauen unter Umstinden An-
spruchsverlust drohen.

Die Beurteilung einer zeitgerechten Gerichtsbefassung wird durch das Fehlen einer GBG-Regelung
erschwert, wann das Ende des GBK-Vertahrens und damit das Ende der Fristhemmung anzuneh-
men ist, bereits mit Zustellung der GBK-Empfehlung an die AntragsstellerInnen, Arbeitgeberln-
nen und Betriebsratlnnen oder erst nach Erhalt der Stellungnahme ues Unternehmens, ob dem
GBK-Auftrag zur Beseitigung der Diskriminierung nachgekommen wird?

Diese Frage ist im § 10 b derzeit nicht explizit geregelt, aus dem Sinn des Gesetzes ergibt sich je-
doch, dafl die den ArbeitgeberInnen eingerdumte Stellungnahmefrist von einem Monat gemaB § 6
Abs 3 GBG noch in den gehemmten Zeitraum einzurechnen ist. Andernfalls ergébe sich die Situa-
tion, daf} eine Frau zwar eine positive GBK-Empfehlung in Hdnden hat und der/die Arbeitgeber/in
noch ein Monat Zeit zur Uberlegung hat, ob er/sie der Aufforderung Folge leistet, wihrend die-
ses einen Monats aber die Geltendmachungsfrist bereits ablduft.

Die betroffene Frau miifite also - um ihre rechtlichen Méglichkeiten zu wahren - sofort nach
Erhalt der positiven Kommissionsentscheidung das Arbeits- und Sozialgericht befassen. Dies
entspricht weder dem Schlichtungszweck der Gleichbehandlungskommission noch dem Ziel,
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arbeitsgerichtliche Verfahren nach Mdglichkeit zu vermeiden. Eine explizite rechtliche Regelung
ist daher im Sinne der Rechtssicherheit dringend notwendig.

9. Frauenforderun

a)  Aufnahme eines Frauenforderungsgebotes

Im Gegensatz zu den Frauenforderungsgeboten des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes und der
bisher vorliedenden Landes-Gleichbehandlungsgesetze fiir den Offentlichen Dienst (Karnten und
Oberosterreich) ist im Gleichbehandlungsgesetz fir die Privatwirtschaft bisher lediglich die grund-
sdtzliche Moglichkeit einer Férderung von Frauen im Betrieb vorgesehen (§ 2 Abs 3: Ausfihrung
des Artikel 4 der UN-Konvention zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau:
"voribergehende SondermafBnahmen zur beschleunigten Herbeifihrung der de-facto-Gleichbe-
rechtigung von Frau und Mann").

Sollte sich ein Unternehmen entschlieBen, Frauenforderung im Betrieb durchzufihren, kann der
Bund fir besondere Aufwendungen, die ArbeitgeberInnen bei der Durchfihrung solcher Forder-
mafBnahmen entstehen, Férderungen aus Bundesmitteln gewdhren.

Ein analog dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz geregeltes Frauenforderungsgebot wiirde es erst
ermoglichen, daff z.B. gleich (wie der Konkurrent) qualifizierte Frauen bei der Beforderung iiber-
haupt Chancen haben, sich auf das Gleichbehandlungsgesetz zu berufen.

Derzeit muf} eine Frau besser (nach der gesetzlichen Regelung), in der Praxis viel besser qualifi-
ziert sein als ihr Konkurrent. um mit Erfolgsaussicht eine Uberpriifung durch die Gleichbehand-
lungskommission zu beantragen. Das stellt in der Praxis eine einseitige Bevorzugung schlechter

qualifizierter Madnner dar.

Aufgrund der aktuellen verfassungsrechtlichen Diskussion zur Zuldssigkeit von positiven Aktionen

wdre es wiinschenswert, derartige positive Aktionen auch verfassungsrechtlich im Artikel 7 B-VG
abzusichern.
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b) ___Forderungsrichtlinien des Bundes (vgl. BMAS-Bericht)

Die Aufhebung einer Wortfolge im § 2 b GBG durch das Erkenntnis des Verfassungsgerichtshofes
vom 8.3.1994 (G 116/93-6), wonach nunmehr die "Richtlinien liber die Vergabe von Forderun-
gen des Bundes fiir Unternehmen Forderungen nur fir Untemehmen vorzusehen haben, die das
Gleichbehandlungsgesetz beachten” (entfallen der Passus: "und den Auftrigen der Gleichbehand-
lungskommission nachkommen"), hat an der grundsatzlichen Selbstbindung im Fall der Privat-
wirtschaftsforderung des Bundes nichts geéndert:

Nach wie vor dirfen die fir die Vergabe von Bundesférderungsmitteln zustindigen Organe
Unternehmen nur dann Forderungsmittel zuerkennen, wenn sichergestellt ist, da bei der
beabsichtigien Forderung des Unternehmens dieses das Gleichbehandlungsgesetz beachtet.
Allenfalls mifiten Forderungsrichtlinien an den gednderten Wortlaut des § 2b GBG angepaft
werden (vgl. Allgemeine Rahmenrichtlinien fiir die Gewédhrung von Férderungen aus
Bundesmitteln, Ministerratsbeschlufl vom 9.9.1986 in Erganzung). Im Ergebnis kann die bisherige
Forderungspraxis des Bundes unverdndert beibehalten werden.

Nach wie vor nicht sichergestellt ist jedoch eine effiziente Umsetzung dieses Férderungsprinzips.

Der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsstragen ist bisher kein Fall bekannt, wonach einem Unter-
nehmen, das gegen das Gleichbehandlungsgebot verstolen hat, Forderungsmittel nicht zuerkannt
worden wiren bzw. riickwirkend Férderungsmittel zuriickgefordert worden waren.

Hier scheitert eine Uberpriifung der Einhaltung der Férderungsrichtlinien nicht nur an den
fehlenden Ressourcen innherhalb der Bundesverwaltung, sondern auch an zwingenden rechtlichen
Rahmenbedingungen, aufgrund derer Forderungen entzogen werden miiten bzw. weitere
Forderungen zu unterbinden waren.

Es ware allerdings denkbar. einen generellen Bericht des Unternehmens im Sinne des § 6 a GBG
iber die Situation der mannlichen und weiblichen Beschiftigten des Betriebes als Voraussetzung
dafir vorzusehen, daf} das betreffende Unternehmen iiberhaupt in den Kreis der Forderungswer-
berlnnen miteinbezogen wird.
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10. Kiindigungs-/Versetzung-/Viktimierungsschutz

Der erweiterte Kiindigungsschutz zugunsten von Personen, die sich auf das Gleichbehandlungsge-
bot stiitzen, anschlieBend aber gekiindigt werden, hat sich in der Praxis zwar als hilfreich erwie-
sen. allerdings nicht als ausreichend. Anzustreben ist ein absoluter Kiindigungsschutz vor allem
fir Frauen, die Anspriche nach dem Gleichbehandlungsgesetz wegen sexueller Beldstigung gel-
tend machen, weil hier das Kiindigungsrisiko sehr grof} ist.

In diesem Sinne ware auch ein Versetzungsschutz anzustreben, nachdem Versetzungen oder deren
Androhung oft eine wirksame Strategie ist, ArbeitnehmerInnen von einer Geltendmachung ihrer
Rechtsanspriiche abzuhalten.

Leider hat sich in der GAW-Praxis gezeigt, dafl auch ein Viktimierungsschutz zugunsten von Per-
sonen, die sich fir geschlechtsspezifisch diskriminierte Kolleginnen einsetzen, gerade auch in
Fallen sexueller Beldstigung zunehmend notwendig wird. Ein solcher Viktimierungsschutz wurde
bereits im Zusammenhang mit der Erlassung der Stammfassung des Gleichbehandlungsgesetzes
diskutiert, wurde in der Folge aber verworfen und hat nicht Eingang in das Gesetz gefunden.

So wurde im Laute des letzten Jahres z.B. in einem Entgeltdiskriminierungsfall die im gleichen
Betneb beschdftigte Lebensgefahrtin eines Betriebsrates, der sich vehement fiir die Gleichbehand-
lung von Frauen im Betrieb eingesetzt hatte, gekindigt; Zeugen und Zeuginnen von sexuellen
Beldstigungen am Arbeitsplatz wurden durch die Drohung mit arbeitsrechtlichen Nachteilen einge-
schichtert, zugunsten einer sexuell beldstigten Kolleginnen auszusagen.

Auch der umgekehrte Fall ist denkbar, wird aber mit rechtlichen Regelungen wohl nicht in den
Griff zu bekommen sein: Drei Mitarbeiterinnen stiitzten sich auf das Gleichbehandlungsgesetz,
eine der Frauen wurde von der Unternehmensleitung hinsichtlich ihrer Gehaltshdhe und der
Arbeitsbedingungen bessergestellt unter der Bedingung, daf sie nicht fir ihre Kolleginnen
"aussagt”. Das Kommissionsverfahren konnte mit dem BeschluBl zur Empfehlung einer Nach-
zahlung und der Feststellung, daf eine Diskriminierung nicht ausgeschlossen werden kann, zwar
positiv beendet werden, von einer gerichtlichen Geltendmachung wurde jedoch (nachdem sich der
Arbeitgeber geweigert hatte, der Empfehlung nachzukommen) aufgrund der verschlechterten
Beweislage Abstand genommen.
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Ein weiteres Problem stelle.: die straf- und zivilrechtlichen Retorsionsklagen dar, die beldstigten
Frauen seitens der Beldstiger zunehmend nicht mehr nur angedroht werden, derartige Klagen
kommen vielmehr bereits bei fast jeder Beschwerde an die Gleichbehandlungskommission vor.
Wenden sich Frauen hilfesuchend an die Vorgesetzen oder erkundigen sie sich, ob eine Kollegin
ebenfalls unter dieser Beldstigung leidet etc. so wird ihnen durch diese Kontaktaufnahme mit
einem/einer "Dritten" bereits der Vorwurf gemacht, sie haben dadurch den Tatbestand der {blen
Nachrede ertiillt.

Eine solche Vorgangsweise von Anwilten kénnte dadurch verhindert werden, daff - wie etwa im
deutschen Beschiftigtenschutzgesetz - ausdriicklich ein Beschwerderecht der Betroffenen verankert
wird, das bereits entsteht, wenn die Betroffene sich beldstigt fiihlt. Eine rechtliche Fehleinschatzung
bleibt dadurch in jedem Fall ohne negative Folgen, wenn die Betroffene sich an den Arbeitgeber
wendet, um Mafnahmen durch das Gesetz auszuldsen.

Diese auf den ersten Blick als reine Klarstellung empfundene Mdglichkeit hat immer dort Bedeu-
tung, wo es keine Zeugen fir die Beldstigung gibt.

Nach der derzeitigen Rechtslage besteht in Osterreich die Gefahr, daB der Belastiger bestreitet und

im Gegenzug iible Nachrede bzw. Verleumdung geltend macht. Eine Absicherung von
Beldstigungsopfern wie nach der deutschen Rechtslage erscheint daher wiinschenswert.

11.  Verbesserungen im GBK-Verfahren

Im Zuge der letztjadhrigen GBK-Vertahren haben sich einige offene Verfahrensfragen gezeigt, vor
allem aber wurde die Geschéftsordnung (GO) aus dem Jahr 1979 (novelliert 1985) bis heute nicht
dem aktuellen Gesetzesstand angepaft. Die derzeit giiltige Verordnung beriicksichtigt z.B. nicht
die Rechte der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen im GBK-Verfahren, weil diese erst mit
der Novelle 1990 eingerichtet wurde.

Im Zuge einer neuen GO-Verordnung konnte z.B. auch geregelt werden, dal die Anwesenheit

von Begleitpersonen (Vertrauenspersonen) bei der Befragung zuldssig ist, dies insbesondere in
Féllen sexueller Beldstigung.
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Uber die nunmehr geplante Fahrtkostenersatzregelung hinaus wire eine entsprechende Budgetie-
rung der Gleichbehandlungskommission fiir Sachverstindigengutachten (die bisher noch nicht ein-
geholt wurden) dringend geboten.

12. Nachvollzug der GBG-Novellen im Bereich der Land- und Forstwirtschaft
GBG II. Teil

Die Ausfiihrungsgesetze der Linder zur Gleichbehandlung in der Land- und Forstwirtschaft (GBG
II. Teil) wurden nicht in allen Bundeslindern bis zum Stand der Gleichbehandlungsgesetznovelle
BGBI Nr. 833/1992 (1.1.1993) nachvollzogen. Die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen hat
zum Stand 1.9.1994 den Rechtsbestand erhoben - zum damaligen Zeitpunkt bestanden nur in den
Bundeslandern Wien, Salzburg, Steiermark und Kamten aktualisierte Gleichbehandlungsregelun-
gen (Wiener land- und forstwirtschaftliches Gleichbehandlungsgesetz, Landarbeitsordnungen).

In den Bundesldndern Niederdsterreich, Oberosterreich, Tirol und Vorarlberg besteht ein
Gleichbehandlungsrechtsbestand zum Umfang des Gleichbehandlungsgesetzes in der Fassung der
2. Novelle 1990 (z.B. ohne wirksame Schadenersatzregelungen, sexuelle Beldstigung nicht als
eigener Tatbestand). Im Burgenland besteht im Bereich der Land- und Forstwirtschaft derzeit
iiberhaupt nur ein Gleichbehandlungsgebot hinsichtlich des Entgeltes, hinsichtlich der Gewahrung
freiwilliger Sozialleistungen und der Aus- und Weiterbildungsmafnahmen. Ein weiterer
Nachvollzug zum aktuellen Stand ist zum Erhebungszeitpunkt nicht erfolgt.

Bedauerlich ist auch, dafl zwar grundsatzlich in allen Lindern Gleichbehandlungskommissionen
installiert wurden, derzeit aber kaum Anfragen zu verzeichnen sind (in der GAW-Beratung 1993
ergaben sich zwei Anfragen von land- und fortwirtschaftlichen Arbeiterinnen).

Anwidltinnen fir Gleichbehandlungsfragen sind zwar auch im Land- und Forstwirtschaftsbereich
moglich, wurden jedoch nur in den Bundeslindern Wien und Tirol vorgesehen - in den iibrigen
Bundeslindern wurde mit der Begriindung davon Abstand genommen, daf} kein Bedarf bestiinde.
Auch wenn sich diese Gleichbehandlungsanwaltinnen ausschlieflich mit Fragen der Land- und
Forstwirtschaft befassen kénnten, ist nicht einzusehen, warum Arbeitnehmerlnnen in diesem
Wirtschaftsbereich der Zugang zur Gleichbehandlung nicht in gleicher Weise gedffnet wird.
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Eine solche Differenzierung von Berufsgruppen erscheint nicht nur im Hinblick auf die Osterrei-
chische Rechtsordnung, sondermn auch im Hinblick auf die EU-Vorgaben problematisch, wonach
Gleichbehandlungsbestimmungen fiir alle Arbeitnehmerlnnen in allen Wirtschaftsbereichen
(Privatwirtschaft und Offentlicher Dienst) zu gelten haben.

13. _Gleichbehandlungsgesetze im (")ffentlighen Dienst

Die Gleichbehandlung von Beschiftigten im Offentlichen Dienst konnte fiir den Bundesbereich mit
dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz geregelt werden, ausstindig sind jedoch noch die Gleichbe-
handlungsgesetze fiir den Landes- und Gemeindedienst in den Bundeslandern, hier haben nur die
Bundeslander Kamten (LGBl Nr 56/1994, in Kraft 1.6.1994), Oberosterreich (LGBI Nr 8/199S, in
Kraft 1.3.1995), Salzburg (LGBI Nr. 30/96, in Kraft 1.7.1996) und Wien (LGBl Nr. 18/1996, in
Kraft 1.5.1996) entsprechende Regelungen fiir den Offentlichen Dienst erlassen.

In allen anderen Bundesldndern sind Beschiftigte im Landes- und Gemeindedienst weiterhin ohne
Rechtsanspriiche im Falle geschlechtsspezifischer Diskriminierungen am Arbeitsplatz.

14. Rechtshilfefonds

Durch den nunmehr generell méglichen Rechtsschutz durch die Arbeiterkammemn in Ergidnzung

zum Rechtsschutz durch die Gewerkschaften hat sich die Geltendmachung von arbeitsrechtlichen
Anspriichen und somit auch von Gleichbehandlungsanspriichen fir diskriminierte Personen we-

sentlich verbessert.

Es ist jedoch immer wieder festzustellen, daB der alleinige Rechtsschutz fir das Arbeits- und
Sozialgericht nicht ausreicht. Dies inbesondere in Féllen sexueller Beldstigung, in denen es oft zu
Renressalien seitens der Beladstiger kommt wie z.B. einer strafrechtlichen Anzeige wegen Ubler
N..nrede oder zivilrechtliche Klagen gemaB § 1330 ABGB (Ehrenbeleidigung/Kreditschadigung).

L .2se Verfahren stehen grundsdtzlich nicht immer unter Rechtsschutz der Interessensvertretungen
und miissen dann von den Frauen auf eigene Kosten gefiihrt werden, wobei im Ergebnis zwar
durchaus positive Erfolgsaussichten bestehen, weil es sich in den weit liberwiegenden Fillen um
haltlose Einschiichterungsversuche handelt, die aber geeignet sind, Frauen von einer Geltend-
machung ihrer Rechtsanspriiche abzuhalten.

www.parlament.gv.at



78 von 91

111-37 der Beilagen X X. GP - Bericht - 03 Hauptdok. T 2 (gescanntes Original)

77

Mit Einrichtung eines Rechtshilfefonds kdnnten weiters Musterprozesse gefiihrt werden, die der-
zeit aus prozeokonomischen Griinden oft unterbleiben - denkbar widren hier auch Verfahren zum
Europdischen Gerichtshof fiir Menschenrechte oder zum Européischen Gerichtshof.

15. MafBnahmen in ankniipfenden Rechtsbereichen

Artikel 7 B-VG (Gleichheit vor dem Gesetz) sollte dringend geschlechtsneutral formuliert werden
- eine solche Gesetzesnovelle wire ohne Kostenfolgen, wiirde dem Grundsatz der Gleichbehand-
lung auch in sprachlicher Hinsicht entsprechen, wenn nicht nur Bundesbirger vor dem Gesetz
gleich sind, sondern "alle Bundesbirger und alle Bundesbiirgerinnen" und wiirde weiters der nach
wie vor anzutreffenden Argumentation, wonach nicht einmal Artikel 7 sprachliche Gleichbehand-
lungsgrundsatze beriicksichtigt, entgegenwirken. Gleichzeitig konnte auch die verfassungsrechtli-
che Zuldssigkeit von (zeitlich befristeten) positiven Frauenférderungsmafnahmen ausdricklich
verankert werden, um hier Rechtssicherheit zu schaffen.
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s. Projekte

1 je: “"Leitlinien hlechtergerech lierens":

Im Jahr 1987 wurden erstmals in Osterreich im Rahmen der vom Sozialministerium herausge-
gebenen "Schriftenreihe zur sozialen und beruflichen Stellung der Frau" linguistische Empfeh-
lungen zur sprachlichen Gleichbehandlung von Frau und Mann im 6ffentlichen Bereich verof-
fentlicht.

Da damals die Diskussion iiber sprachliche Gleichbehandlung in Osterreich noch wenig fortge-
schritten war und stark unter dem Blickwinkel eines Randproblems gefiihrt wurde, hat sich
diese Broschire sehr stark auf grundlegende Information iiber Sprachverhalten, Sprache und
Erziehung, Gesprachsverhalten etc. konzentriert, um damit die Voraussetzung fur eine weiter-
genende Diskussion zu schaffen.

Daniber hinaus wurden Vorschldge fir die Gestaltung verschiedener Textarten gemacht, die
dem damaligen Diskussionsstand entsprachen. Angeschlossen war auch eine Einstellungserhe-
bung, bei der Frauen und Mdnner gesondert liber ihre Problemsicht befragt wurden.

Die Broschiire hat zur Entwicklung der Diskussion in Osterreich wesentlich beigetragen, die
beschleunigte Diskussion aber wieder dazu gefiihrt, dafl die Empfehlungen der Broschiire zum
jetzigen Zeitpunkt, fast zehn Jahre spater, nicht mehr aktuell und brauchbar sind.

Die Praxis der Gestaltung von Texten hat allerdings mit der Diskussion nicht Schritt gehalten.
Der GrofBteil der Gesetze (so auch das Gleichbehandlungsgesetz) sind nach wie vor in einer
Form gestaltet. die dem Diskussionsstand von vor zehn Jahren entspricht.

Diese beiden Ausgangspunkte waren wesentlich dafiir, eine neue Publikation iiber sprachliche
Gleichbehandlung unter dem Arbeitstitel "Leitlinien geschlechtergerechten Formulierens” in
Angriff zu nehmen.

Durchgefiihrt wird das Projekt und die Erstellung der Leitlinien von zwei Mitarbeiterinnen des

Instituts flr angewandte Sprachwissenschaften an der Universitdt Wien, die wissenschaftliche
Gesamtleitung hat die Leiterin dieses Instituts, Prof.Wodak, iibemommen.
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Der Informationsteil der Publikation wird sich diesmal stark auf c': <. lle der Sprache bei der
Reproduktion hierarchischer Geschlechterverhaltnisse konzentrieren, weil gerade die Diskus-
sion der letzten zehn Jahre gezeigt hat, wie stark offenbar das Bediirfnis ist, allen Bemihungen
engagierter Frauen zum Trotz die Vorherrschaft der mannlichen Sprachform aufrechtzuerhal-
ten. (siehe auch das in Kapitel 1b. dargestellte UVS-Erkenntnis).

Der praktischen Anwendung und den dabei auftretenden Problemen ist daher ein weiterer Ab-
schnitt des Projekts gewidmet.

Wichtig erscheint auch, sich mit der Tragweite und Berechtigung normativer Vorgaben in der
Sprache im Zusammenhang damit auseinanderzusetzen, dafl Sprache stets in Bewegung bleibt.

Vor allem aber wird sich die Publikation mit den positiven Mdglichkeiten, sprachliche Gleich-
behandlung in der deutschen Sprache zu realisieren, befassen. Dabei werden insbesondere
Probleme der Textverstandlichkeit, die Besonderheiten verschiedener Texte und mogliche
Strategien bei schriftlichen und mindlichen Ausdrucksformen dargestellt.

Die Studie wurde im Friihjahr 1995 konzipiert, Ende 1995 in Auftrag gegeben und wird Ende

1996 vorliegen.

Mit dem Jahr 1995 wurde erstmals auch der nach § 10b zu legende "Bericht liber Stand und
Entwicklung der Gleichbehandlung in Osterreich” fillig.

Im Zuge der Vorarbeiten zu diesem Bericht ergab sich die Chance, gemeinsam mit dem So-
zialministerium, in dem nicht nur die Ressourcen weit grofler sind, sondern auch die Abwick-
lung von Projekten wesentlich einfacher ist als im nicht selbstindigen Kanzleramtsministerium,
Indikatoren festzulegen, an denen in Hinkunft Gleichbehandlung von Frauen in Osterreich ge-
nauer als bisher moglich gemessen werden soll und die Erfordemisse hinsichtlich Statistik, In-
formation und Dokumentation klarzulegen, die vorhanden sein miissen, damit solche Indikato-
ren sinnvoll verwendet werden kdnnen.

Eine Ubersicht iiber die dabei festgelegten Indikatoren findet sich im Anschlufl an dieses Kapi-
tel.
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Die entsprechenden Zahlen werden bisher nicht, nicht systematisch, nicht mit den nétigen,
kleinen Intervallen oder nichi geschlechtsspezifisch erhoben.

Das kann dazu fiihren, dafl Bereiche, in denen es keine Verbesserungen in Richtung Gleich-
behandlung und wirtschaftlicher Selbstandigkeit von Frauen gibt - oder in denen es sogar zu
Verschlechterungen kommt - lange Zeit unentdeckt bleiben kénnen.

Dies durch die Schaffung einer entsprechenden Datenbasis zu verhindern, kdnnte somit ein
Effekt des "Berichts liber Stand und Entwicklung der Gleichbehandlung” sein, vorausgesetzt,
die Daten erhalten die entsprechende politische und 6ffentliche Aufmerksamkeit.

Schliefilich konnte die Arbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft wesentlich erleichtert werden,
wenn verhindert werden kann, daf3 Benachteiligung individuell zwar bekampft wird, gleichzei-
tig aber die Basis fiir die Moglichkeit der individuellen Bekdmpfung, die wirtschaftliche Selb-
standigkeit der Frauen, ihre Einbeziehung in den rechtlichen Rahmen eines Anstellungsverhalt-
nisses etc., gefahrdet oder vernichtet wird.

Ubersicht: Indikatoren zur Gleichbehandlung - Diskussionsgrundlage: )
(Entnommen aus dem Bericht iiber Stand und Entwicklung der Gleichbehandlung in Osterreich
1990 bis 19959).

Indikator lnach den Kriterien Quelle Indikator fiir
Erwerbsquote Altersgruppen Bildungsstand Integration
Basis mit/ohne Karenz
Familienstand
Alter jinegstes Kind
Regionen
Vollzeitquote (m/f) Altersgruppen Bildungsstand Volkszihlung "Kameren*
OSTAT/WIFO
Famulienstand
Alter jingstes Kind
Regionen
Teilzeitquote (m/f) Altersgruppen Bildungsstand Volkszihlung
OSTAT/WIFO
Familienstand '
Alter jingstes Kind
Regionen
Karenzquote (m/f) Altersgruppen Bildungsstand Volkszahlung
OSTAT/WIFO
Volkszahlung
Famulienstand
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Alter jungstes Kind

Rczionen

Arbeitslosenquote (m/f) | Altersgruppen Bildungsstand Volkszihlung
OSTAT/WIFO
Familienstand
Alter jingstes Kind
i Regionen
Arbeitslosenrate 1) | Altersgruppen Bildungsstand AMS Wiedereinstieg
| Regionen

‘Betroffenheit Altersgruppen Bildunegsstand AMS

Regionen
Verweildauer Altersgruppen Bildungsstand AMS
Arbeitslosen-/ Altersgruppen Familienstand AMS
Sozialhilfenrate
Teilzeitrate 1) OSTAT
Karenzrate 1) AMS
geringf. Besch. (m/f) hauptsichl / neben HV

Sozialleistung

Formale Quali- Altersgruppen Regionen OSTAT Voraussetzung fur
fikationsstruktur Chancen
Inhaltliche Quali- (Absolventen) fir BMS, BHS, Univ. | OSTAT
fikationsstruktur
berufl. Weiter- Unternehmen/ Qualifikation/Alter? | Erhebg.
bildung privat Eigeninitiative
berufl. Weiterbildung Vananten Altersgruppen? AMS
AMS
Lehrstellenmarkt Branchen AMS
Mann, Frau. neutral
Lehrstellenkonzentration | Branchen
Stellenmarkt Qualifikations- AMS, Professionell AMS, Disknmini. zu
Mann, Frau. neutral eruppen, Alter? privat Inseratenausw. Karnerebeginn?
Berufsunterbrechun- Griinde/Art Linge OSTAT
gen Mann. Frau Mikrozensus
Inanspruchnahme Altersgruppen Art, Lange, Arbeitsl.
Karen (m/f) od. Besch?
Wiedereinstieg nach Linge KUG - alter DG, neuer DG | OSTAT, AMS

dem Karenzurlaub

1 Monat, 2 und 6
Monate danach

arbeitslos

Spezialauswertung

Wiedereinstieg nach Stabilitat Karne- nach KUG: alter DG, | OSTAT, AMS Langfr. Probleme -
dem Karenzurlaub ren S Jahre nach neuer DG, arbeitslos, | Spezialaus- durch
Karenz nicht berufstitig wertungen Familienpausen?
Arbeitszeiten alter DG, neuer DG OSTAT, AMS
unmittelbar, bzw. Spezialaus-
S Jahre danach wertungen
Status bei Wiederein- Linge/Art der Altersgruppen? OSTAT, AMS,
stieg nach langerer Pause Qualifikation Spezialaus-
Pause wertungen
Linge/Art der Berufsschicht OSTAT, AMS
Pause Spezialaus-
wertungen
Erwerbsmuster 10 Jahre nach letzter | Qualifikation. OSTAT, AMS
VZ-Pause-Tz-Vz usw.? | Karenz Berufsstatus Spezialaus-
wertungen
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Wiedereinstiegs-/ Kinderzahl Regionen, regionale |?
Erwerbsmuster Betreuungseinnch-
tungsdichte
Verteilung der Wirtsschaftsklassen Regionen OSTAT Segmentierung
Frauenbeschiiftigung d. Arbeitsm.
(m/f)
Berufsstruktur Regionen
Beruflicher Status Regionen
Prod/Dienstl.
Positionierung Basisqualifikation Berufsstatus OSTAT- Griinde f.
(evt. Inhalte?) (evt. Berufsjahre?) Mikrozensus Positionierung
Basisqual./Status Altersgruppen?
Unterbrechungen?
Vollzeit/Teilzeit
Basisqual. Status Ersteinsatz
Aufstiegsméelk.?
Karrieremuster Aufstieg  Status Qualifikation/ Social Survey?
nach §, 10 Altersgruppen
Jahren
Aufstieg  Status Qualifikation/ Social Survey?
nach §, 10, 15 Unterbrechungen/
Jahren Kinder(zahl)
Arbeitszeitsonderf’ Altersgruppen? Mikrozensus Be-/Entlastung
(m/f)
Bruttoverdienste (m/f - | Berufs- Wirntschaftskl. HV Einkommensbe-
Nationalitiit Alterseruppen nachteiligung?
Hochst/Niedngsverd. Berufs- HV
{m/f - Nationalitat) Alterseruppen
Wirtschaftsklassen Frauenanteil Einkommen HV
Nettoverdienste Altersgruppen Schulbildung M ikrozensus
Tatigkeit
Nettoverdienste Wintschaftskl. Regionen Mikrozensus
Eigenpensionsquote Pensionsart 2) 50-59, 60-65j HV Griinde f. Be-
Frauen nachteiligung?
Pensionszueang | Pensionsart 2) Alter HV
Kamere vor Pension Pensionsart/ 5 Jahre davor: Sonderauswertung
Alter 2) Phasen aktiv, krank,
arbeitslos, kein SV-
Bezug
Pensionshihe, Pensionsart 2) Versicherungsjahre? |HV
Neuzugang
Pensionshohe Pensionsart 2) 55-59, 60-65)

Durchschnitt

Pensionsrelation m/f
Neuzugang

Pensionsart 2)

Pensionsrelation m/f
Durchschnitt

Pensionsart 2)

1) Bezogen auf Erwerbspersonen, 2) Alterspensionen aufgegliedert
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5.3. Hot-line fiir Frauen im Handel:

Eine Berufsgruppe, die weit liberwiegend aus Frauen besteht und fiir die wirtschaftliche Selb-
standigkeit keine Selbstverstandlichkeit ist, sind die Handelsangestellten.

Ihnen war im Dezember 1995 eine "hot-line" gewidmet, die im Auftrag der Frauenministerin
von der Gleichbehandlungsanwaltschaft wahrend vier Tagen vor und nach dem 8.Dezember
betreut und dokumentiert wurde.

Unterstiitzt wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft dabei von Expertinnen und Experten der
Arbeitnehmerlnnenvertretung.

Dabei ging es um die Frage, inwiefern der fir 1995 einmalig vereinbarte Kollektivvertrag ein-
gehalten wurde und insbesondere, inwieweit die darin sichergestellte Freiwilligkeit der Arbeits-
leistung am 8. Dezember in der Praxis auch umgesetzt werden konnte.

Fragen der Gleichbehandlung konnten dabei nur indirekt eine Rolle spielen. Bei weiteren der-
artigen Regelungen wire allerdings die Frage nach einer méglichen mittelbaren Diskrimi-
nierung insofern theoretisch vorstellbar, als eine Arbeitszeitneuregelung, die sich iberwiegend
zuungunsten von Frauen auswirkt. einer Uberpriifung auf Ubereinstimmung mit dem Gleichbe-
handlungsgebot des Gleichbehandlungsgesetzes unterzogen werden kénnte.

5.4. Projekt "Arbeitsdruck":

Vom allgemein konstatierten steigenden Arbeitsdruck und StreB am Arbeitsplatz ist der Bereich
Handel besonders stark betroffen. 70% aller Handelsangestellen sind Frauen, 13% sind teil-
zeitbeschiftigt. Die Frauen klagen vor allem Gber die langen Offnungszeiten, die damit ver-
bundene Notwendigkeit, praktisch "rund um die Uhr" und auch am Wochenende zur
Verfiigung zu stehen, die Uberbelastung durch Personaleinsparungen, die damit
zusammenhingende Angst um den Arbeitsplatz, mangelnde Qualifikationsmoglichkeiten und
schlechte Bezahlung.

Das Thema des immer massiver werdenden Arbeitsdrucks wurde vom AusschuB} fir Auto-
mation und Arbeitsgestaltung in der Gewerkschaft der Privatangestellten aufgegriffen und eine
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Frauenarbeitsgruppe "Arbeitsdruck” eingerichtet mit dem Ziel, Gegenmaf3inahmen zu erarbei-
ten.

Ein dringend erforderlicher Handlungsbedarf war durch die besorgniserregenden Ergebnisse
einer von der GPA gestarteten Fragebogenaktion zum Thema "Leiden Sie unter Stre" aufge-
zeigt worden. 81,7 % der befragten Frauen leiden demnach unter starker bzw. sehr starker
StreBbelastung. 96,7 % der Befragten hatten sich deshalb fiir eine diesbeziigliche Kollektivver-
tragsregelung ausgesprochen.

Die Arbeitsgruppe " Arbeitsdruck”, bestehend aus einer Vertreterin des Arbeitsinspektorates,
der Gleichbehandlungsanwaltschaft, der OGB-Frauenabteilung, der Sektion Handel, der Frau-
enabteilung der GPA, Betriebsrdtinnen und der Projektleiterin (Vertreterin des Ausschusses fir
Automation und Arbeitsgestaltung), begann Anfang 1995 mit ihrer Tatigkeit.

Zundchst wurden Strefifaktoren wie prekdre Arbeitsverhdltnisse, Teilzeit, geringfugige Be-
schaftigung, Mobbing, Mehrfachbelastung durch Familienpflichten, fehlende Kinderbetreu-
ungseinrichtungen, sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz etc. geortet.

Aufgrund einer Analyse dieser StreBursachen und StreBerfahrungen wurden frauenspezifische
Forderungen fiir kollektivvertragliche Regelungen gegen Stref entwickelt. Dabei soll nach den
Vorstellungen der Expertinnen besonderes Gewicht auf die Stirkung von Frauenausschiissen
gelegt werden, auf deren verpflichtende Einrichtung in Angelegenheiten der Gleichbehandlung,
und auf die Qualifizierung von Arbeitnehmerinnen vor allem fir Wiedereinsteigerinnen nach
Karenz oder Berufsunterbrechung.

Gefordert wird weiters eine Arbeitszeitbilanz, Pausenbeschrinkung und die Mitwirkung bei
Betriebsanderungen und Beforderungen.

Das dargestellte Projektergebnis wurde in einem Grundsatzpapier "Frauenpolitische Er-
weiterungen zum Kollektivvertrag gegen belastenden Arbeitsdruck” zusammengefafit und die
erwdhnten einzelhandelsspezifische Forderungen: "Sieben Punkte gegen Arbeitsdruck im
Einzelhandel" aufgestellt.
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F n_im Reinigun wer

Eine Gruppe, deren Beruf nach wie vor besonders niedrig positioniert ist, sind die Reinigungs-
krifte - auch dies eine Berufsgruppe, die iiberwiegend aus Frauen besteht. ’

Bereits im Jahr 1991, ganz zu Beginn der Tatigkeit der Anwidltin fiir Gleichbehandlungsfragen,
gab es Gesprdche iiber die Situation der Reinigungsfrauen. Dabei traten bereits die vielfdltigen
Moglichkeiten zutage, Frauen gegeniiber den wenigen Médnnem in diesem Beruf trotz formaler
Gleichbehandlung weniger zu bezahlen und schlechtere Bedingungen zu bieten.

Ob es nun darum ging, dal Frauen zum hdndischen Reinigen der Fulboden eingesetzt wurden
und Ménner zur Maschinenreinigung, ob ausschlieBlich Mdnner zum (dann besser bezahlten)
Fensterreinigen herangezogen werden durften, Frauen zur Reinigung von allem ubrigen. Es
gibt viele Moglichkeiten, so zu differenzieren, daB bei den mannlichen Beschdftigten hohere
Ldhne herauskommen.

Es gibt Reinigungsfirmen, die mit Frauen befristete, mit Mdannemn unbefristete Vertrage ab-
schlieBen, solche, die Minnemn ungeteilte und Frauen geteilte Arbeitszeit anbieten, Firmen die
Frauen grundsatzlich in Teilzeit, Mdnner Vollzeit aufnehmen.

In einer Beratung wurae der Gleichbehandlungsanwaltschaft sogar mitgeteilt, da eine Firma in
personlichen Schreiben an ihre Kunden ménnliche und weibliche Reinigungskrafte ausdricklich
zu unterschiedlichen Stundenldhnen anbietet und ein solches Schreiben iiberreicht.

DaB die im Reinigungsbereich verbreitete Usance der geringfiigigen Beschaftigungen praktisch
nur Frauen betrifft, unterstreicht nur die Dramatik der Benachteiligung gerade in diesem Beruf.

Bisher wollte allerdings keine der Frauen, die sich mit Problemen im Bereich der Reinigungs-
krifte an die Gleichbehandlungsanwaltschaft gewendet hat, eine offizielle Uberpriifung ihrer
Beschwerde durch die Gleichbehandlungskommission oder auch nur ein Interventionsschreiben
der Gleichbehandlungsanwaltschaft erreichen, im Gegenteil, sie legten ganz besonders strikten
Wert auf Anonymitdt und Vertraulichkeit.

Da einer der Arbeitsgrundsitze der Gleichbehandlungsanwaltschaft lautet, nur dann tatig zu
werden, wenn eine betroffene Frau dies wiinscht, ist eine Uberprﬁf ung bisher unterblieben.
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Das gilt auch fiir andere Berufsbereiche, aber so viele vertrauliche Beschwerden verbunden mit
so viel angstvoller Zuriickhaltung sprechen doch dafiir, da Gleichbehandlungsprobleme gerade
dort am wenigsten fafibar sind, wo die materielle Existenz der Betroffenen am allerwenigsten
gesichert ist.

Das wiirde aber bedeuten, da8 gerade die, die das Gleichbehandlungsgesetz besonders dringend
brauchen wiirden, weil die frauenspezifische Benachteiligung sie bereits aus dem reguldren, die
Existenz sichernden Arbeitsmarkt hinausgedrdngt hat, es nicht in Anspruch nehmen kénnen.

Da die Moglichkeit zu selbstindigen Erhebungen ohne die Vermutung der Ungleichbehandlung
fur die Gleichbehandlungsanwaltschaft gesetzlich nicht vorgesehen wurde (und bei den gegebe-
nen personellen Ressourcen auch nicht geniitzt werden kénnte) kann an dieser Stelle auf die
Problematik nur hingewiesen werden.

5.6.  Tischlerinnen:

Aufgrund eines kronkreten Anlaffalles, bei dem sich eine gerade fertig ausgebildete, junge
Tischlerin an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wandte, nachdem sie sich bei iiber 100 Be-
trieben vergeblich beworben hatte, wurde das Problem von Tischlerinnen und weiblichen
Tischlerlehrlingen schwerpunktmaBig behandelt.

Die junge Frau, die ihre Gesellenpriifung mit Auszeichnung bestanden hatte, wurde von der
iiberwiegenden Mehrzahl der Betriebe mit dem Hinweis abgelehnt, es wiirden prinzipiell keine
Frauen als Tischlerinnen aufgenommen.

Auf die von der Gleichbehandlungsanwaltschaft ausgesandten Interventionsschreiben haben na-
hezu alle Betriebe reagiert. Vereinzelt wurde vorgebracht, daB es sich nur um einen bedauerli-
chen Irmtum handeln konne, und daf selbstverstindlich Frauen die gleichen Aufnahmebedin-
gungen wie mannliche Bewerber vorfinden wiirden.

In den meisten Fallen jedoch wurde die Ablehnung der jungen Tischlerin damit begriindet, da

Frauen keine schweren Stiicke tragen konnten, der Umgangston im Betrieb zu rauh sei bzw.,
daB der Betrieb iiber keine getrennten Sanitdreinrichtungen verfiige.
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Es folgten danach zahlreiche, zum Teil sehr langwierige Beratungsgesprache mit den Unter-
nehmen zum einen unter Hinweis auf die geltend=n Arbeitnehmerlnnenschutzbesummungen
zum anderen iiber Grundsitze der Gleichbzhandlung von Frauen am Arbeitsplaiz. In diesem
Zusammenhang wurde von Seiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft auch auf das Gutachten
der Gleichbehandlungskommission vom November 1994 verwiesen, worin diese zur Verlet-
zung des Gleichbehandlungsgebotes beil der Begrindung von Lehrvertrdgen mit Lehrstellen-
werberinnen durch vorgefafite Meinungen im Betrieb und durch Kundenmeinungen Stellung
nahm. Die Gleichbehandlungskommission kam darin u.a. zum Schluf}, daB sowohl die Behaup-
tung der mangelnden korperlichen Belastbarkeit weiblicher Lehrlinge als auch die Behauptung,
die Beschaftigung von Frauen wiirde es mit sich bringen, daf} in jedem Fall nach Geschlech-
tern getrennte Toiletten, Wasch- und Umkleiderdume eingerichtet werden miissen, keinesfalls
als sachliche Rechtfertigung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes angesehen werden
konnen.

Die Gleichbehandlungskommission fiilhrte dazu aus, dal man aus der Behauptung der mangeln-
den korperlichen Belastbarkeit weiblicher Lehrlinge schlieBen miifite, daB in jenen Berufen , in
denen die korperliche Belastung gering ist, der Frauenanteil hoch sein miifite. An Hand von
Beispielen wie die Lehrberufe NachrichtenelektronikerIn oder MeB- und Regelmechanikerln,
wo trotz fehlender korperlicher Belastungen der Anteil weiblicher Lehrlinge marginal ist,

zeige sich vielmehr, daf bei der Zuordnung von Tatigkeiten als kérperlich belastend andere als
sachliche Kriterien den Ausschlag geben. Das Argument der mangelnden korperlichen Belast-
barkeit wird daher nur bei emntional als unweiblich empfundenen Tatigkeiten gegen die Be-
schaftigung von Frauen ins Treffen gefiihrt. Hingegen zeichnet sich der gesamte Pflegebereich,
der insgesamt dem weiblichen Rollenstereotyp am ehesten entspricht, bekanntlich durch hohe
korperliche Belastungen sowie durch Stref3, Nacht- und Schichtarbeit aus.

Beziiglich der Argumentationslinie mangelnder sanitirer Einrichtungen fiir weibliche Mitarbei-
terinnen verwies die Gleichbehandlungskommission in ihrem Gutachten auf die geltenden Ar-
beitnehmerlnnenschutzbestimmunzen, die fiir das Erfordernis getrennter Toiletten und Um-
kleiderdume bestimmte Schliisselzahlen vorsehen, die in der Regel nicht erreicht werden. Um
eine addquate Losung zu finden, wurde zum Teil auch das Arbeitsinspektorat eingeschaltet, das
an Ort und Stelle die betrieblichen Méglichkeiten ausloten konnte.

Aufgrund der offenbar mangelnden Information der Betriebe iiber das Gleichbehandlungsgebot
sowie lber die entsprechenden Schutzbestimmungen wurden auf Initiative der Gleichbehand-
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lungsanwaltschaft in Zusammenarbeit mit der Wiener TischlerInneninnung sdmtliche Mitglieder

im Wege einer Aussendung Uber die einschldgigen gesetzlichen Regelungen informiert.

5.7. Berufspilotinnen:

Im Rahmen ihrer Beratungstétigkeit wurde an die Gleichbehandlungsanwaltschaft der konkrete
Fall einer Berufspilotin herangetragen, die sich bei einer inldndischen Fluglinie beworben hat
und mit dem Hinweis, daf es bereits genligend ménnliche Bewerber gdbe, abgewiesen

wurde. Da in der weiteren Rechtfertigung der betreffenden Fluglinie vor allem das Kosten-
argument im Falle einer Schwangerschaft im Vordergrund stand, holte die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft von mehreren in- und ausldndische Fluglinien, die Frauen im Cockpit beschéfti-
gen, deren Erfahrungsberichte ein, wie die notwendige Nachschulung von Pilotinnen nach ei-
ner Schwangerschaft bzw. die Kostentragung gehandhabt wiirden.

Grundsdtzlich wurde von den angeschriebenen Fluglinien, die durchschnittlich 1-2% Pilotinnen
beschdftigen, die Moglichkeit einer Schwangerschaft einer Pilotin als nicht all zu grofles Pro-
blem angesehen, zumal ja die zahlreichen weiblichen Flugbegleiterinnen in viel groBeren
Ausmaf betroffen sind.

Allerdings zeigte sich, dafl es international sehr unterschiedliche gesetzliche Regelungen zum
Mutterschutz gibt. Im Gegensatz zu den Osterreichischen Bestimmungen, wonach Berufspi-
lotinnen ab dem Tag der Kenntnis einer Schwangerschaft nicht mehr fliegen durfen, unterliegen
intermationale Fluglinien anderer Liander Bestimmungen, wonach Pilotinnen zum Teil bis zur
24. Schwangerschaftswoche (Schweiz) dem Cockpitpersonal angehdren diirfen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist auch in anderen Branchen bereits mit dem Argument
konfrontiert worden, dafl Frauen von bestimmten Téatigkeiten ausgeschlossen werden muften,
weil eine mogliche Schwangerschaft ein Beschéftigungverbot wahrend der gesamten Zeit mit
sich bringen wiirde, was zu einer groflen finanziellen Belastung fir den Arbeitgeber fuhre.

Die Hiirden fir Frauen, in diesen - nicht frauentypischen - Branchen FuB zu fassen, sind daher
nach wie vor sehr hoch.

Auch wenn das Gleichbehandlungsgesetz die Benachteiligung von Frauen wegen einer poten-

tiellen Schwangerschaft prinzipiell verbietet, wére gerade in diesen Bereichen zusétzlich ein
finanzielles Umlageverfahren wie das in Deutschland angewandte oder aber ein Versicherungs-
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system analog zur Bauarbeiterurlaubs- und Abfertigungskasse denkbar, um die vor allem fiir
den Kleinbetrieb tatsdchlich hohen Kosten zu minimieren.

Nicht nur Regelungen im Zusammenhang mit dem Mutterschutz, sondemn auch beziiglich einer
Requalifikation werden international ganz unterschiedlich getroffen.

In Osterreich verliert eine Pilotin den Flugschein, sobald sie sechs Monate kein Flugzeug ge-
steuert hat. Eine aus dem Mutterschutz zuriickkehrende Pilotin muB daher neuerlich ein kost-
spieliges Ausbildungs- bzw. Priifungsverfahren absolvieren, um wieder die Flugberechtigung
zu erlangen. ‘

Internationale Fluglinien bieten Pilotinnen wahrend des Erziehungsurlaubs sogenannte
"refresher” ( lizenzerhaltende Mafnahmen) in Form von Sonderlehrgdngen an, oder aber im
Anschluf} an eine Karenzzeit in Form einer Requalifikation. Die Frauen haben ein Recht auf
dieses spezielle Angebot, das vom Arbeitgeber bezahlt wird.

5.8. Berufsvergleichsstudie:

Derzeit nur theoretisch vorstellbar ist die Uberpriifung der Bewertung verschiedener Ta-
tigkeiten uber die betriebliche Ebene hinaus.

Das Gleichbehandlungsgesetz erlaubt einen solchen Vergleich zur Zeit nicht.

Langfristig miifite allerdings den Bewertungsunterschieden nicht nur innerhalb, sondern zwi-
schen den Branchen und Berufen grofleres Augenmerk geschenkt werden, als dies bisher der
Fall ist, wenn es zu einem spiirbareren Abbau der Lohnunterschiede zwischen Frauen und

Mainnern kommen soll.

Dies sicher nicht deshalb, weil etwa innerbetrieblich zu wenige Gleichbehandlungsprobleme
auftreten wiirden, das ist nicht der Fall.

Auch Ende 1995 sind sowohl die direkte Entgeltdiskriminierung, als auch die Bewerbungs- und
Beforderungsdiskriminierung Lebensrealitat von Frauen.
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Wenn es aber um den Abbau von Einkommensunterschieden als gleichbehandlungspolitisches
Ziel geht, konnten mit der Erméglichung von {lberbetrieblichen Vergleichen und Vergleichen
iiber die Branchen hinweg wesentlichere Fortschritte erzielt werden.

Als Vorbereitung fir die weitere Diskussion plant die Gleichbehandlungsanwaltschaft, ein
Forschungsprojekt zum Thema Berufsvergleich anzuregen und nach Méglichkeit - gemeinsam
mit den Frauen der Interessensvertretungen - dessen inhaltliche Begleitung zu ibernehmen.

Ziel dieses Forschungsprojekts sollte sein, anhand von Beispielsberufen zu analysieren, welche
Bewertungsschritte zu einem bestimmten Ergebnis gefihrt haben und welche objektiver: Vana-
blen andererseits die Positionierung eines Berufes in der Anerkennungs- und Einkommensskala

bewirken.
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