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INHALTSVERZEICHNIS

Yorbemerkung

Aufgrund der Anregungen im Gleichbehandlungsausschuf am 5.4.1994 wurde der Bericht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft neu gestaltet:

Die praktische Arbeit in den Schwerpunktbereichen im Berichtszeitraum ist in jeweils eigenen
Abschnitten ausfiihrlicher als bisher dargestelit.

Dadurch wurde es moglich, konkrete Problemdarstellungen, Vorschlige und Forderungen, die
sich aus der Arbeit ergeben, mit in den Benicht aufzunehmen.

Uber die anderen Arbeitsbereiche, wie z.B. Offentlichkeitsarbeit, Veranstaltungen,.
Schulungen, Informationsmaterial, Forschung etc. wird im Uberblick in Kapitel "Bilanz und
Ausblick” berichtet.

1. Bilanz und Ausblick

II. Beratung _

Statistik der Erstkontakte vom 1.1.1993 bis 31.12.1993

Beratungen zu Diskriminierungsbereichen des Gleichbehandlungsgesetzes
Themen und Tendenzen der Beratungen zu den Diskriminierungsschwerpunkten

L=

Anfragen und Beratungen zu anderen Themenbereichen

III. Vorfeldarbeit

Anonyme Interventionen

Intervention unter namentlicher Nennung der Frauen
Betriebsbesuche

B W N =

Beispiele fiir Beratungen im Vorfeld der Gleichbehandlungskommission

IV. Sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz
Sexuelle Beldstigungen - Beratungen 1993
Beispiele sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

3. Die hédufigsten Beldstigungssituationen
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Die personliche Situation sexuell beldstigter Frauen
Unterstiitzungsmoglichkeiten durch die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

Aktion § 2 c: Geschlechtsneutrale Stellenausschreibungen
Legistische Entwicklung
Gleichbehandlungskommission
Gleichbehandlungsanwaltschaft

Vorarbeiten

Durchfiihrung

Ergebnisse ‘

Mitteilungen an Bezirksverwaltungsbehdrden

Zu Stellenausschreibungen der Arbeitsmarktverwaltung
Zu Stelleninseraten privater ArbeitsvermittlerInnen
Anzeigekriterien

Verwaltungsverfahren

Auswirkungen

Vorhaben 1994
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Die Kommissionsarbeit der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen im Jahr 1993

Abgeschlossene Verfahren zu Antrdgen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

Neue Antrage

Entwicklung der Kommissionsarbeit seit 1991
Diskriminierung einzelner Frauen

Umsetzung der Kommissionsverfahren

Beratung nach Abschluf} eines Kommissionsverfahrens
Situation der Frauen heute (Jahresende 1993)
Diskriminierung mehrerer Frauen/Betriebsbereiche

. Umsetzung der Empfehlungen der Gleichbehandlungskommission

Gutachten gem. § 5 GBG
Spezielle Probleme bei der Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses

Weiterentwicklung des Gleichbehandlungsgesetzes

Neuerlassung des Gesetzes _
Ausweitung der §§ 2 ¢, 10 d (Stellenausschreibungen)
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Verbesserung der Schadenersatzanspriiche bei den Diskriminierungstatbestinden
"Bewerbung" und Befoérderung" '

Beweislastverlagerung

Erweiterung der Kompetenzen der Anwaltschaft fur Glexchbehandlungsfragen
Berichtspflicht von Betrieben

Verwaltungsstrafe bei Niéhtbeachtung der Aushangpflicht

Verlingerung und Vereinheitlichung der Fristen fiir die Geltendmachung von Anspriichen

- Aufnahme eines Frauenforderungsgebotes

www.parlament.gv.at



I11-12 der Beilagen X1X. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 7 von 108

I.__ BILANZ UND AUSBLICK

Bereits nach einem Jahr Erfahrung mit dem mit 1.1.1993 novellierten Gesetz 148t sich sagen,
daf dieses Rechtsinstrument, das von den Osterreichischen Frauen nunmehr auch in durchaus
spurbarem Ausmaf geniitzt wird, durch die Novelle in einigen Bereichen deutlich effizienter

geworden ist.

Vor allem die Festlecung finanziell merkbarer Schadenersatzanspriiche bei einer Diskrimi-

nierung durch Nichtbegrindung eines Arbeitsverhdltnisses bzw. Nichtbeforderung hat zu einer
deutlichen inhaltlichen und quantitativen Ausweitung der Beratungen in der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft gefihrt.

Ausgehend von dem Anspruch, daB Frauen, die die Belastung eines Kommissionsverfahrens
auf sich nehmen, damit auch ihre persodnliche Situation verbessern kénnen sollten, konnten
erstmals mit Erfolgsaussicht Antrige an die Gleichbehandlungskommission zum Diskrimi-
nierungstatbestand Nichtbeforderung in Betracht gezogen werden.

In einem beispielgebenden Verfahren, das in der zweiten Jahreshdlfte abgeschiossen werden
konnte, hat sich bereits deutlich gezeigt, daBf und wie sich die Reaktion von Arbeitgebern 4n-
dert. wenn die Gleichbehandlungskommission mehr tun kann, als eine Diskriminierung festzu-
stellen.

Die erstmalige Verankerung einer Sanktion (Verwaltungsstrafe) bei Verletzung des Gebots der

geschlechtsneutralen Stellenausschreibung hat weit {iber den an sich kleinen von der Sanktion
betroffenen Personenkreis hinaus Auswirkungen gezeitigt.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat in den Monaten Mai und Juni 1993 die Stelleninserate
in grofen Osterreichischen Tageszeitungen sowie in den Arbeitsmarktanzeigern der AMV
iberpruft und die entsprechenden Mitteilungen an die Bezirksverwaltungsbehorden gemacht.

Auch wenn sich im Zuge der Verwaltungsverfahren herausgestellt hat, daB auf Grund einer
Formulierungsunklarheit des Gesetzes derzeit der betroffene Personenkreis moglicherweise
noch kleiner ist als urspringlich angenommen, hat die Aktion doch wesentlich nicht nur zu
einem grofien Bekanntheitsgrad und einer groBeren Wirksamkeit des Gebots der geschlechts-
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neutralen Stellenausschreibung, sondern auch dazu beigetragen, daf sich nun auch private
Arbeitsvermittler fiir eine Ausdehnung der Sanktion auf alle Arbeitgeber aussprechen.

Zu einem echten Tabubruch hat die ausdrickliche Verankerung des Tatbestandes der sexuellen

Diskriminierung im Gesetz gefiihrt. Bis Ende 1993 wurden bereits sieben Beschwerden wegen

sexueller Diskriminierung bei der Gleichbehandlungskommission eingebracht.

Die Zahl der Beratungen (Gespriche, Korrespondenz, Interventionen, betriebliche Verhandlun-
gen) in der Gleichbehandlungsanwaltschaft stieg von 7 im Jahr 1991 und 26 im Jahr 1992 auf
45 im Jahr 1993, |

Frauen, die personliche Beratung wegen sexueller Beldstigung in Anspruch nehmen, stellen
haufiger Antrage an die Gleichbehandlungskommission als andere Frauen.

Grund dafiir ist allerdings neben der Tatsache, daf} offensichtlich ein Tabu gebrochen werden
konnte, auch die sehr unerfreuliche Beobachtung, daf} sexuell beldstigte Frauen einem weit
hoheren Kiindigungsrisiko ausgesetzt sind als andere benachteiligte Frauen.

So ist von den sieben Frauen, die Antrige wegen sexueller Beliistiguhg an die Gleichbe-
handlungskommission gestellt haben, keine einzige mehr in dem Betrieb titig, in dem sie zum
Zeitpunkt der Beldstigung gearbeitet hatte. Im Vorfeld von 31 Kommissionsverfahren zu
anderen Diskriminierungstatbestinden sind Kiindigungen nur in fiinf Fédllen vorgekommen.

Umso wichtiger war die Verankerung einer wirksamen Anfechtungsmdglichkeit im Gesetz,

wenn erine Kiindigung wegen Geltehdmachung von Anspriichen nach den Gleichbehandlungs- .
gesetz ausgesprochen wird.
Gerade beim Tatbestand beim sexuellen Beldstigung mufite sich diese Bestimmung leider be-

reits mehrfach bewdhren und hat immerhin dazu gefiihrt, daf} die Situation beldstigter und ge-
kiindigter Frauen finanziell verbessert werden konnte,

Dennoch muf in aller Deutlichkeit festgestellt werden, daB das Problem der sexuellen Belasti-
gung auch im Hinblick auf die Folgen fiir beldstigte Frauen offensichtlich unterschatzt wurde.
Die Situation der Frauen wird dadurch verschirft, dafl bei sexueller Beldstigung ein Arbeits-
verhéltnis oft nur Wochen oder Monate dauert und betroffene Frauen oft lange arbeitslos blei-
ben, weil bei Bewerbungen eine plausible Begriindung fiir das rasche Ausscheiden fehlt, wenn
eine Frau ihre Beldstigung nicht offenbaren will.
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Diese Folgen, die fast aussichtlich die beldstigten Frauen (nicht die Beldstiger) zu tragen haben,
kann nicht nur das Gleichbehandlungsgesetz nicht mildern. Eine Verbesserung der Situation,
dafl die Folgen eindeutig zu Lasten der in der Arbeitswelt "unwichtigeren” Arbeitskrafte gehen.
ist Uberhaupt nicht abzusehen.

Sexuelle Beldstigung als Tatbestand des Gleichbehandlungsgesetzes war auch ein Schwerpunkt
der Informationveranstaltungen und der Offentlichtkeitsarbeit im Jahr 1993,

Ganz wesentlich erscheint dabei, dafl es in Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmerlnnenvertre-
tungen und durch intensive - und durch bereits laingerbestehende Kontakte zunehmend inhalt-
lich vertiefte - Kooperation mit den Medien gelungen ist, sexuelle Diskriminierung als Aspekt
beruflicher Diskriminierung und damit als Gleichbehandlungsproblem in der &ffentlichen Dis-
kussion zu verankern.

Neben dieser Schwerpunksetzung wurden die Informationsveranstaltungen tiber Erfahrungen

mit dem Gleichbehandlungsgesetz und die Arbeit in der Gleichbehandlungskommission fiir die

Schwerpunktzielgruppen (Betriebsratinnen und Arbeitnehmerlnnenvertretungen) sowie fiir alle
anderen Interessentinnen und Interessenten, die sich die Erfahrungen der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft zunutze machen wollen, fortgesetzt.

Im Sommer 1993 wurden zehn weitere Prdzedenzentscheidungen der Gleichbehandlungs-
kommission in anonymisierter Form verdffentlicht und an alle 9sterreichischen Frauenorgani-
sationen und -gruppen versendet.

Die Nachfrage nach diesen Informationsfaltern ist anhaltend groB, in persénlichen Gesprichen
und bei Diskussions- und Informationsveranstaltungen wird hiufig betont, wie wichtig die
schriftliche Information Giber Prizedenzfille als Unterstiitzung in innerbetrieblichen Verhand-
lungen ist.

Gleichbleibend groB ist auch das Interesse an Diskussionsveranstaltungen mit der Anwaltschaft

fir Gleichbehandlungsfragen, die weiterhin in ganz Osterreich auf Einladung durchgefiihrt
werden.

Die wissenschaftlichen Projekte "Analytische Arbeitsbewertung und Frauendiskriminierung”

und "Versteckte Diskriminierungen” wurden 1993 abgeschlossen und in der Schriftenreihe zur
Frauenforschung herausgegeben.
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Die beiden Binde der Schriftenreihe kénnen kostenlos im Biiro der Bundesministerin oder in
der Gleichbehandlungsanwaltschaft bezogen werden.

Durch die intensive Beschiftigung mit dem Problem sexueller Diskriminierung verscharft
sichtbar wurde eine Schwachstelle des Gleichbehandlungsgesetzes, die durch die Novelle 1993
nicht angetastet wurde: '

Gerade beldstigte Frauen erleben recht hﬁﬁﬁg, dafB ihnen zunichst geglaubt wird, ihre Darstel-
lung aber nach einem Gesprach mit dem Beldstiger nur noch insoferne Auswirkungen hat, als
sie - manchmal ohne irgendeine weitere Information zu erhalten - gekiindigt werden.

Hier zeigt sich also besonders gravierend das tatsichlich unterschiedliche Gewicht formal glei-
cher Glaubwiirdigkeitsanspriiche. |

Deutlich wirkt sich diese Problematik auch bei der Diskriminierung durch Nichtbegriindung ei-
nes Arbeitsverhiltnisses aus, ein Themenbereich, der zwar in der Beratung eine durchaus
merkbare Rolle spielt, bisher aber nur zu einer einzigen Individualbeschwerde an die Gleichbe-
handlungskommission gefiihrt hat.

Und dies, obwohl Bewerberinnen telefonisch durchaus und sehr direkt mitgeteilt wird, daf und
wenn fiir eine Stelle nur médnnliche Bewerber erwiinscht sind.

Im Gesetz ist gleiche Beweislast fiir Menschen verankert, von denen der eine in dieser Situation
tiber sehr viel mehr Informationen verfiigt als die andere.

Das gilt zwar tendenziell fiir alle Tatbestinde der Gleichbehandlungsgesetzes, besonders auf-
fallend ist der unterschiedliche Informationsstand aber bei Bewerbungen.

Dies lafit Beschwerden wegen Nichtbegriindung eines Arbeitsverhiltnisses aussichtslos erschei-
nen, so lange der Arbeitgeber lediglich glaubhaft machen muf}, er habe eine Bewerberin nicht
als Frau abgewiesen und diese mangels Zugang zu entsprechenden Informatonen ihre Diskri-
minierung nicht glaubhaft machen kann.

Véllig ungelost ist auch das Problem beruflicher Gleichbehandlung auf Basis eines sprachlich

eindeutig mannlich formulierten Gesetzes:
Da iiberdies die seit 1993 verankerte Aushangpflicht in den Betrieben dadurch erschwert wird,
daB zur Zeit kein durchgehender Gesetzestext existiert, sondern ein Konvolut aus Basistext und
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Novellen, kénnten durch eine Neuerlassung mit sprachlicher Bereinigung zwei Ziele zugleich
erreicht werden.

Die Gleichbehandlungskommission, deren Sitzungen nun zirka monatlich stattfinden, hat die
seit 1993 verankerte Sollvorschrift betreffend den Frauenanteil bereits tibererfiillt. Sie hat sich
nach anfinglichen Umorganisations- und Neubesetzungsproblemen aufgrund der vervielfachten
Anzahl von Beschwerden zu einer Einrichtung entwickelt, die seit 1991 bereits mehr als 30
Prizedenzentscheidungen féllen konnte.

Das bedeutet, daf} es zu wichtigen Bereichen des Gleichbehandlungsgesetzes Grundsatzent-
scheidungen gibt, auch wenn von einer Judikatur im strengen Sinn nicht gesprochen werden
kann, da Gerichtsentscheidungen nach wie vor weitgehend fehlen.

Neben der bereits erwihnten Diskriminierung durch Nichtbegriindung des Arbeitsverhdltnisses,
zu der Beschwerden aus den oben erwihnten Griinden noch kaum vorliegen, wurden mit der
Novelle 1993 aber auch Bestimmungen verankert, die ganz neue Diskussionen in der
Gleichbehandlungskommission notwendig machen werden:

Mit der ausdriicklichen Aufnahme des Begriffs der mittelbaren Diskriminjerung in das Gesetz
wird hinter den Problemen des direkten Vergleichs benachteiligter Frauen mit nicht benachtei-
ligten Mannern eine weitere'Problemebene sichtbar, auf der frauendiskriminierende Mafinah-
men in verschleierter, versteckter, unausgesprochener, darum aber nicht weniger wirksamer
Form gesetzt werden.

Die Ergebnisse des von Institut fir Alltagskultur durchgefiihrten Forschungsprojekts
"Versteckte Diskriminierungen im Betrieb" unterstreichen eindriicklich Art und Wirkungsweise
dieser Mechanismen.

Sie sollen zu einem "Handbuch fiir BetriebsritInnen" verarbeitet werden, da aus der konkreten
Beratungspraxis der Gleichbehandlungsanwaltschaft immer wieder deutlich wird, wie schwierig
es im Einzelfall (vor allem auch deshalb, weil die Beteiligten eben nur mit diesem einen Fall zu
tun haben) sein kann, das Diskriminierungs-"Muster” hinter angeblich véllig neutralen Vor-
gangen zu sehen.
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Eine quantitative und qualitiative Ausweitung der Kommissionsarbeit ergibt sich aus dem
Grundsatz, daB gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit zu bezahlen ist. Auch dieser Grundsatz
war vor 1993 implizit im Gesetz enthalten und ist nun ausdricklich verankert.

In der Gleichbehandlungskommission wurden Diskussionen zum Problem verschiedener, aber
vergleichbarer Arbeit bereits im Bereich manueller Tétigkeiten im Produktionsbereich gefiihrt.
Dabei hat sich gezeigt, wie schwierig und vor allem aufwendig solche Verfahren sind, wobei
der Aufwand bei nicht manueller Tatigkeit noch viel groBer ware. Inwiefern die Gleichbehand-
lungskommission daran mitwirken konnte, Anhaltspunkte fiir eine nichtdiskriminierende Praxis
in der Bewertung der Arbeit von Frauen und von Miannern zu liefern, ist daher noch nicht ab-
zusehen.

Die einzige Moglichkeit, defartige Kommissionsverfahren hﬁuﬁger abzuwickeln, wire wohl die
Verlagerung eines Grobteils der vorbereitenden und begleitenden Arbeit (Betriebsbesuche, Ar-
beitsplatzbeobachtungen, Gespriche mit Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern iiber ihre
Tatigkeit, Expenlnnengespréche ....) in die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Zur Zeit sind fiir
derartige Arbeiten aber auch dort keine personellen Kapazititen vorhanden.

Im Laufe des letzten Jahres hat sich deutlich herauskristallisiert, daB ein aktives weiteres Aus-
loten der Mdglichkeiten des Gleichbehan_dlungsgcéetzes und die gezielte Aufarbeitung von
Themenbereichen nur méglich ist, wenn zusitzlich zu einer Verdoppelung der personellen
Kapazititen in Wien regionale Gleichbehandlungsanwaltschaften eingerichtet werden, sodaf}
eine Aufteilung von regionalen und zentralen Aufgabenbereichen méglich wiirde.

Hauptaufgabe der regionalen Gleichbehandlungsanwaltschaften wire es, fiir die Frauen eines
Bundeslandes ein Beratungsangebot aufzubauen, wie es derzeit nur in Wien existiert. Daf das
Beratungsangebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien und Umgebung immer mehr,
sonst aber gleichbleibend wenig in Anspruch genommen wird, unterstreicht die Notwendigkeit,
ein Beratungsangebot im Sinn des Wortes zu installieren, das zweimal jéhrliche Sprechstunden
in jedem Bundesland jedenfalls nicht darstellen.

Dazu kommt eine Reihe von Aufgaben, die nur auf regionaler Ebene effizient und sinnvoll

durchgefiihrt werden kdnnen, weil sie eine genauere und vor allem regelméfige Beobachtung
der Betriebe eines Bundeslandes notwendig machen, als dies von Wien aus moglich ist:
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Eine lingere Beobachtung beispielsweise der Einstellungspraxis bestimmter Betriebe ist nur
durch eine Tatigkeit vor Ort moglich und konnte dazu beitragen, auch diese Diskriminierung
zu bekampfen.

Ahnlich ist die Notwendigkeit einer konsequenteren Beobachtung des Gebots geschlechtsneu-
traler Stellenausschreibungen zu sehen, als es bisher der Fall sein konnte.

Vor allem bei Problemen, zu denen bereits eine Priazedenzentscheidung in der Gleichbehand-
lungskommission herbeigefiihrt werden konnte, wird es zunehmend moglich, Arbeitgeber im
Rahmen direkter informeller Kontakte oder durch Information der betroffenen Frau bzw. des
Betriebsrats zu einer Einhaltung des Gleichbehandlungsgesetzes zu bewegen.

Auch diese Moglichkeiten einer Gleichbehandlungsanwaltin, in direktem Kontakt mit Betrieben
zur Losung von Problemen beizutragen, konnten auf regionaler Ebene weit besser und effizien-
ter eingesetzt werden als bisher, vor allem auch deshalb, weil der Erfolg hier sehr stark von
zeitaufwendigen, intensiven und vor allem hdufigen Gesprichen und Kontakten mit dem ent-
sprechenden Arbeitgeberlnnen abhangt.

Schiiefilich wiare auch eine Ausweitung der Berichtspflicht von Betrieben (sei es als Berichts-
pflicht grofier Betriebe, sei es als Verpflichtung auf Anforderung, auch ohne vorangegangenes
Individualverfahren) nur sinnvoll, wenn Spezialistinnen vorhanden sind, die diese Berichte aus
ihrer konkreten Betriebskenntnis interpretieren, Diskriminierungsmuster erkennen und
Tatigkeiten vergleichen kénnen.

Eine Intensivierung der Zusammenarbeit mit dem Arbeitnehmerlnnenvertretungen in den Bun-
deslandern wire insbesonders im Hinblick auf eventuelle Arbeitgerichtsverfahren wiinschens-
wert, die Rechtsberaterinnen und Rechtsberater bei entsprechender Kooperation mit Speziali-
stinnen noch wesentlich haufiger als jetzt auf die Grundlage des Gleichbehandlungsrechts
stutzen konnten. v

Die Tatsache, daf dies derzeit zu wenig geschieht, ist einerseits darauf zuriickzufithren, daB
der Kontakt von Wien aus nicht zu allen Bundeslandern gleich gut und regelmaBig moglich ist
und trdgt andererseits wesentlich dazu bei, daB es nach wie vor praktisch keine Judikatur zum
Gleichbehandlungsgesetz gibt.

Selbstverstindlich miiften die Gleichbehandlungsanwiltin und ihre Stellvertreterin in Wien ihre

mehrjdhrige Erfahrung mit dem Gesetz und mit den Diskriminierungsmustern, denen Frauen
immer wieder ausgesetzt sind, auch fiir die Arbeit in den Regionen zur Verfiigung stellen.
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Auch dort, wo die Antragstellung und Vertretung in der Gleichbehandlungskommission iber
die Gleichbehandlungsanwaltschaft erfolgt (das ist die iberwiegende Mehrzahl der Individual-
verfahren), miifte die Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien titig werden.

Dies erscheint schon im Hinblick auf eine einheitliche Vorgangsweise sinnvoll, ist aber auch
gesetzlich vorgesehen. '

Unter der Voraussetzung der Regionalisierung - und nur unter dieser Voraussetzung - wiirde es

aber fiir die Wiener Einrichtung auch moglich, durch eine weitgehende Entlastung von den

derzeit aufwendigen Titigkeiten in den Bundeslandern bisher nicht geniitzte Moglichkeiten des
Gleichbehandlungsgesetzes und neue Handlungsfelder auszuloten:

Dazu gehort die intensive Vorbereitung von Individualantrdgen zu Themenbereichen, zu denen
Frauen bisher von Antragen eher abgeraten wurde (z.B. Bewerbung).

Dazu gehort die Vorbereitung von Antragen auf Erstellung eines Gutachtens etwa zum Thema
sprachliche Gleichbehandlung, oder zu Fragen der Arbeitsbewertung.

Bei der Vorbereitung des Gutachtens zum Thema "weibliche Lehrlinge und technische Berute"
hat sich gezeigt, dafl ohne umfangreiche Vorrecherchen und rechtliche Vorbereitungsarbeit der
Antrag auf Erstellung eines Gutachtens nicht sinnvoll gewesen wire, weil die Kommission von
sich aus und in einem tberschaubaren Zeitraum nicht in der Lage ist, sich entsprechende
Informationen zu verschaffen. | ‘

Zur Frage der Lehrlingseinstellung war es noch méglich, in dankenswerter Weise auf die Ka-
pazititen der in Osterreich vorhandenen Madchenberatungsstellen zuriickzugreifen, dennoch
waren auf seiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft umfangreiche Vorbereitungsarbeiten not-
wendig, die auf Grund der Uberlastung mit anderen Tatigkeiten, die keinen Aufschub dulden,
{iber ein Jahr in Anspruch genommen haben.

Da bereits jetzt klar ist, wieviel komplizierter Fragen der Arbeitsbewertung sind, sobald mit
einer Verwertung der wissenschaftlicher Forschungsergebnisse im Hinblick auf die Vergleich-
barkeit von Berufen und Tétigkeiten begonnen wird, erscheint eine solche Gutachtensvorbe-
reitung unter den gegenwertigen personellen. Bedingungen einfach nicht moglich.
Gleichzeitig ist aber allen Personen. die sich mit Gleichbehandlung intensiv beschiftigen,
schmerzlich bewuBt, daf} der weitaus groBere Teil der Einkommensur.lterschiede nicht aus
direkter Disknminierung resultiert, sondern aus der Tatsache, dafl Tatigkeiten von Frauen und
~ Tatigkeiten von Mdnnern unterschiedlich bewertet werden.
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Die Aufgabe, immer wieder darauf aufmerksam zu machen, wo das Schwergewicht der Pro-
bleme liegt und welche Diskriminierungen derzeit nicht nur nicht behoben werden kdnnen,
sondern oft noch nicht einmal bewuBt sind, kdnnte von der Gleichbehandlungsanwaltschaft in
Wien intensiver als bisher erfiillt werden.

Anliegen und Forderungen im Hinblick auf eine weitere Novellierung des Gleichbehandlungs-
gesetzes konnten besser verfolgt werden. In vielen Fillen wire es sicher moglich, bei Ver-
antwortlichen schneller als bisher Verstandnis fiir bestimmte Forderungen zu wecken, wenn
regelmiBige Fach- und Kontaktgespriche moglich waren, die zur Zeit aus reinem Zeitmangel
unterbleiben miissen.

Dazu kommt, daB} durchaus sinnvolle Gesetzesinderungen derzeit gar nicht gefordert werden,
weil sie mangels personeller Kapazitit ohnehin nicht sinnvoll ausgefiillt werden kénnten. Die
wichtigste derartige Anderung wire sicher die Verankerung eines Nebeninterventionsrechtes
fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft beim Arbeits- und Sozialgericht.

Nur so wdre es moglich, eine Forderung zu erfiillen, die auch anlifilich der letzten Berichtsle-
gung wieder von Abgeordneten des Nationalrates gestellt wurde. Es ist der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft zu Zeit nicht moglich, das Schicksal von Frauen, die einen Antrag bei der Gleich-
behandlungskommission eingebracht haben, auch nach Abschluf} eines Kommissionsverfahrens
lickenlos weiter zu verfolgen. Gleichzeitig wére die Anwaltschaft sicher die einzige Einrich-
tung, bei der dies sinnvollerweise geschehen konnte, da die iiberwiegende Anzahl der Kom-
missionsverfahren mit einer Beratung in der Gleichbehandlungsanwaltschaft beginnt.

Eine Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft, eine Aufstockung des Personals in
Wien und eine nachfolgende Gesetzesdnderung, die z.B. eine Nebenintervention bei Gericht
ermoglicht, kénnten eine solche liickenlose Information und eine verbesserte Rechts-
durchsetzung fiir die fernere Zukunft sicherstellen.
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II. BERATUNG

1. Statistik der Erstkontakte vom 1.1.1993 bis 31.12.1993

In diesem Zeitraum haben sich 462 Personen in der Anwaltschaft zur Beratung gemeldet.
Davon waren:

398 Frauen

64 Minner

Thema:

o Gleichbehandlung 153
o Offentlicher Dienst . 67
o Sexuelle Beldstigung 45
o Arbeitsrecht . . 48
o Sozialversicherungsrecht o 15
o Sonstiges _ : 134
Bundesldnder:

o Wien ' 284
o Niederdsterreich : ' 50
o Oberosterreich _ : 25
o Salzburg - 29 -
o Tirol - : 13
o Vorarlberg - .17
o Kirnten 10
o Steiermark 27
o Burgenland _ 6
o Bundesland nicht angegeben

Kontaktaufnahme:

o Telefonische Beratung 396
o personliches Gesprich : 135
o schriftliche Kontaktaufnahme ' 31
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2. Beratungen zu Diskriminierungsbereichen des Gleichbehandlungsgesetze.

Die Beratungen, die sich 1993 auf Diskriminierungstatbestinde der §§ 2,
2 b und 2 ¢ (entsprechend der demonstrativen Aufzdhlung im GBG) bezogen, betrafen meist
mehrere Diskriminierungsbereiche, oft auch im Beratungsverlauf wechselnd.

Im Laufe von Beratungen stellt sich nimlich oft heraus, daB zB. nicht nur eine Entgeltdiskri-
minierung vorliegen kénnte, sondern auch eine Benachteiligung bei Weiterbildungsmafinahmen
und in Konsequenz auch bei den beruflichen Aufstiegsméglichkeiten.

Kiindigungen von Frauen erfolgten fast durchwegs im AnschluB an vorangegangene sexuelle
Belastigungen, sowohl wenn sich die Frauen zur Wehr setzten, als auch, wenn sie stillschwei-
gend dartber hinweggingen, aber auch nach einer Benachteiligung bei Beférderung und Auf-
stiegschancen war fir zwei Frauen, die auf beruflichem Aufstieg bestanden, "kein Platz mehr"
im Betrieb.

In der nachfolgende Ubersicht ist der jeweilige Diskriminierungsschwerpunkt enthalten:

Begrindung des Arbeitsverhéltnisses 25 %
Sexuelle Belastigung 22 %
Entgelt/freiwillige Sozialleistungen 20 %
Beforderung/beruflicher Aufstieg 9 %
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses 8 %

Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung/Sprache 5 %
Arbeitsbedingungen 2%
Aus- und Weiterbildung 1 %

allgemeine Anfrage ohne eindeutigen Schwerpunkt 8 %
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Im Vergleich dazu bezogen sich die 12 im Jahr 1993 eingebrachten Antrdge an die Gleichbe-
handlungskommission auf folgende Diskriminierungsbereiche, wobei auch hier meist nicht nur
einer, sondern mehrere Diskriminierungsbereiche Gegenstand eines Antrags waren.

So war z.B. der Diskriminierungsbereich Beendigung des Arbeitsverhdltnisses durch Kiindi-
gung oder vorzeitigen Austritt in finf Fallen verbunden mit vorangegangenen sexuellen
Ubergriffen, in zwei Fallen mit einer Benachteiligung beim beruflichen Aufstieg.

Bei 12 Kommissionsantragen waren insgesamt 20 Benachteiligungen zu {iberpriifen, diese ver-
teilt auf sieben Diskriminierungsbereiche: '

Beendigung des Arbeitsverhiltnissés ' 7
Sexuelle Beldstigung 5
Beféfderung/beruﬂicher Aufstieg 4
Begriindung des Arbeitsverhiltnisses '_ .
§2¢ | - o
Entgelt _ ]
Arbeitsbedingungen _ _ 1

Nicht in allen Fillen hat die Gleichbehandlungskommission zu jedem einzelnen Diskriminie-
rungsbereich eine Feststellung getroffen, ob eine geschlechtsspezifische Benachteiligung vor-

liegt oder nicht. In der Beschluifassung konzentriert sich die Kommission meist auf den Kern-
bereich der Diskriminierung (siehe Kapitel VI und Bericht der Gleichbehandlungskommission).

3. Themen und Tendenzen der Beratungen zu den Diskriminierungsschwerpunkten
Begriindung des Arbeitsverhéltnisses

Zahlreiche Anfragen bezogen sich auf diskriminierende Schwangerschaftstests bzw. unzu-

lassige Fragen nach einer Schwangerschaft oder der generellen Familienplanung im Rahmen
eines Bewerbungsgespraches. Hier hat sich gezeigt, daf} die Prizedenzentscheidung der Gleich-
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behandlungskommission aus dem Jahr 1991 in der Argumentation gegeniiber den personal-
suchenden Betrieben sehr wirksam ist, vor allem, um die in diesem Berich unzutreffenden
Argumente aus dem Bereich des Mutterschutzes auszuraumen. Im Ergebnis profitieren jedoch
die von einer Ablehnung betroffenen Frauen (die gerade deswegen nicht bei der Einstellung
beriicksichtigt werden, weil sie die Beantwortung verweigern) nicht. Lediglich far die Zukunft
kénnen die Personalabteilungen oder sonstige Entscheidungstragerinnen der Betriebe dazu ver-
anlaBt werden, von dieser Praxis zumindest nach auflen Abstand zu nehmen. Wieweit nach
einer diesbeziiglichen Zusicherung gegeniiber der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
etwa Personalfragebogen tatsichlich umgestaltet werden, entzieht sich mangels gesetzlicher
Moglichkeiten einer Nachpriifung.

Das Argument des Nachtarbeitsverbotes fiir Frauen wurde 1993 als Begriindung fiir die Nicht-

aufnahme von Frauen weniger hiufig vorgebracht als in den Vorjahren: Es kdnnte cine sach-
liche Rechtfertigung zur Nichtberiicksichtigung von Frauen darstellen, soterne das Verbot tat-
sachlich fir den Arbeitsbereich besteht, um den es geht. Oft bleiben Ausnahmen vom Nacht-

arbeitsverbot ungepruft.

Die hiufiesten Ablehnuneseriinde sind nach wie vor unsachlicher Natur und daher diskriminie-

rend: Frauen storen angeblich das Betriebsklima, KundInnen erwarten nicht Frauen, sondern
Mainner als Ansprechpartnerinnen (z.B. im technischem Bereich - umgekehrt Frauen im
Sekretariatsbereich), eine erwiinschte Beibehaltung mannlicher Personalstrukturen im Betrieb
(keine Auseinandersetzung mit Frauen am Arbeitsplatz), wirtschaftliche Grinde
(Adaptierungskosten im Sanitarbereich) und nach wie vor stereotype Ablehnungsgriinde, die
auf Rollenklischees beruhen - Frauen kdnnten sich nicht durchsetzen, wiren nicht belastbar,
mochten sich keinen mit Schmutz verbundenen Tdtigkeiten aussetzen (der iberwiegende Frau-
enanteil im Reinigungsbereich bleibt hier auBer Diskussion).

Von einer unsachlich begriindeten Zugangsdiskriminierung betroffen war auch der einzige
Mann, der bisher fast einen Antrag an die Gleichbehandlungskommission wegen geschlechts-
spezifischer Benachteiligung gestellt hdtte, sich aber letztlich doch anders entschied. Ein mdnn-
licher Sekretar wurde durchwegs mit der Begriindung abgelehnt, man winsche keine Minner
im Bliro als Sekretariatskraft, der Bewerber wurde nicht einmal zu Bewerbungsgespriachen
eingeladen, gegeniber der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen begriindete ein aufgrund
unserer Anfrage sehr erstaunter Arbeitgeber die Ablehnung unter anderem damit, daf} dies fir
die ausschlieBlich mannliche Belegschaft unzumutbar wére.
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Mit der (Un-) Zulassigkeit solcher Ablehnungsbegriindungen befaBit sich auch der 1993 einge-
brachte Antrag der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen an die Gleichbehandlungskom-

mission auf Erstellung eines allgemeinen Gutachtens gemdf$ § 5 GBG zur Frage der Diskrimi-

nierung weiblicher Lehrlinge bei der Suche nach Lehrstellen in nichttraditionellen Bereichen.

Mit dem Gleichbehandlungsgesetz kann zwar in Einzelfillen geschlechtsspezifische Diskrimi-
nierung verfolgt oder einer solchen vorgebeugt werden, nicht faBbar sind jedoch Benachteili-
gungen aus anderen Griinden, wie einige Beratungsfille gezeigt haben, z.B. Diskriminierung

von AuslidnderInnen, behinderten Arbeitskriften, aus Griinden der sozialen Herkunft, der Zu-
gehorigkeit zu einer nationalen Minderheit oder aus Griinden der sexuellen Orientierung. Hier
zeigt sich ein Defizit der sterreichischen Rechtsordnung, dafl es gerade im Arbeitsbereich und
hier wiederum beim Zugang zum Beruf kein umfassendes Diskriminierungsverbot im Sinne
des Artikel 14 EMRK gibt. Fallen solche Diskriminierungen nicht zusammen mit geschlechts-
spezifischen Benachteiligungen, sind diese Falle mit Mitteln des GBG nicht fafBbar.

Mehrere Einstellungsdiskriminierungen standen auch im Zusammenhang mit der Vertragsge-

staltung, z.B. befristete Arbeitsvertrige fiir Frauen, wahrend Manner unbefristet eingestellt
werden, oder um den Preis schlechterer Entgeltregelungen fiir Frauen. Benachteiligungen von
Frauen als Teilzeitkrifte gegeniiber vollzeitbeschiftigten Mannern sind aufgrund des nunmehr

ausdriicklich im Gesetz formulierten Verbotes mittelbarer Diskriminierung verstarkt sanktio-
nierbar, weil der Frauenanteil im Teilzeitbereich weit iberwiegt. In diesem Zusammenhang sei
auch das Diskriminierungsverbot von Teilzeitbeschdftigten im Arbeitszeitgesetz erwéhnt, in
dem durch das arbeitsrechtliche Begleitgesetz eine Beweislastverschiebung zu Lasten der
ArbeitgeberInnen erreicht werden konnte- (nicht jedoch im ebenfalls mit diesem Gesetz novel-
lierten Gleichbehandlungsge'setz). Bezogen auf den Diskriminierungsbereich des Zugangs zum
Beruf sind Frauen vor allem dadurch benachteiligt, daB ihnen oft nur Teilzeitvertrage angebo-
ten werden, Vollzeitbeschiftigung aber den Mannern vorbehalten bleibt.

In einigen Féllen wurde die Ablehnung weiblicher Bewerberinnen bzw. umgekehrt auch eines

Mannes mit dem Hintergrund der traditionellen Rollenverteilung in Familie und Erziehung
begriindet:

Ein méannlicher Bewerber wurde als Erzieher fiir eine Kinderbetreuungsgruppe abgelehnt, weil
nach dem Betreuungskonzept des Betriebes ausschlieBlich weibliche Erzieherinnen beschiftigt
werden, lediglich die Leitungsposition bzw. Handwerks- und Gartenarbeit wurden mit Mdn-

nern besetzt. Ahnlich gelagert auch der Fall einer Pidagogin, die sich als Betreuerin in einem
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Frauenwohnheim beworben hatte und der bereits beim Einstellungsgespriach gesagt wurde. daf
sie die Stelle nur dann bekidme, falls sich nicht doch noch ein Mann als Interessent finden sollte
(bereits zuvor war die Stelle mit einem mannlichem Sozialarbeiter besetzt gewesen). Gegentber
der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen wurde argumentiert, daf ausschlielich auf
einen SozialakademieabschluB Wert gelegt wiirde und die Bewerberin trotz Abschluf des Studi-
ums der Sozialpddagogik und einschldgiger Berufspraxis in anderen Heimen keine gleichwer-
tige berufliche Qualifikation vorzuweisen gehabt hdtte. Auch hier zeigte sich die unterschiedli-
che Wertung von Qualifikationen und die oft nicht nachvollziehbare Zuordnung zu bestimmten
Tétigkeiten, ebenso die schlechte Beweislage von Frauen bei der Einstellungsdiskriminierung,
insbesondere im Verlauf von Bewerbungsgesprachen.

Entgelt/Freiwillige Sozialleistungen

Wie in den vergangenen Jahren wurden wieder Fille des Ausschlusses von Karenzurlauberin-
nen von betrieblichen Erfolgspramien oder sonstigen Leistungen an die Anwaltschaft fir
Gleichbehandlungsfragen herangetragen. Hier zeigt sich deutlich die Uberschneidung des
Gleichbehandlungsgesetzes mit dem allgemeinen Arbeitsrecht - ein genereller AusschluB ist ar-
beitsrechtlich unzuldssig, zumindest eine Aliquotierung fiir Zeiten des Karenzurlaubes wire
vorzunehmen.

Offen ist auch in einigen Branchen die Regelung der Witwerpension und sonstiger Hinterblie-

benenanspriiche, die, wie z.B. im Bereich der Geld- und Kreditwirtschaft (vgl. Gutachten der
Gleichbehandlungskommission 1992: Feststellung einer Diskriminierung) ausschlieBlich Ange-
horigen ménnlicher Angestellten zukommen, jedoch nicht fiir die Angehorigen weiblicher Ar-
beitnehmerinnen vorgesehen sind. Hier wurde spatestens fur das Jahr 1995 eine Uberarbeitung
einschldgiger Kollektivvertrage in Aussicht gestellt. Denkbar wire aber, daf} einzelne benach-

teiligte Frauen bereits vor diesem Zeitpunkt ihre Anspriiche auch arbeitsgerichtlich geltend ma-
chen.

Neben den typischen Entgeltdiskriminierungen einzelner Frauen (Uberzahlung mannlicher
Kollegen, niedrigere Einstufung im Entlohnungsschema/Kollektivvertrag bei gleicher oder
gleichwertiger Tétigkeit) standen 1993 vor allem mittelbare Entgeltdiskriminierungen im Vor-
dergrund, nachdem mit der letzten Novellierung ausdriicklich auch mittelbare Benachteiligun-
gen als Diskriminierung verankert wurden.
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Schwerpunkt der Anfragen teilzeitbeschiftiger Frauen bzw. BetriebsrdtInnen, die mit diesem
Problem konfrontiert sind, ist der AusschluBl von Teilzeitkrdften aus der Betriebspension. Die
EuGH-Judikatur hat derartige Regelungen ausdriicklich als diskriminierend festgestellt, auf-
grund des EWR-Vertrages sind diese EuGH-Entscheidungen auch fur Osterreich rechtswirk-
sam. Mit der innerbetrieblichen Durchsetzung der Gleichbehandlung von Teilzeit- gegeniiber
Vollzeitkriften sind klarerweise nicht einzelne Frauen, sondern vor allem BetriebsrdtInnen
bzw. Gewerkschaften befaft. Sollte in dem einen oder anderen Fall keine Lésung erzielt wer-
den, konnte ein Antrag an die Gleichbehandlungskommission 1994 notwendig werden.

Weitere Fille mittelbarer Diskriminierung bezogen sich auf die Einbeziehung von Angehéri-
gen in die Kollektivkrankenversicherung sowie den Anspruch auf Erziehungsbeitrige, soferne
die ArbeitnehmerInnen eine leitende Funktion im Unternehmen bekleideten, wobei auch diese
Berechtigungen im {iberwiegendem Ausmaf nur Mannern zukamen. Nach den vorliegenden

Informationen wurde die Gehaltsordnung des Unternehmens in der Zwischenzeit iiberarbeitet.

Mittelbare Diskriminierung war auch im Fall eines Personalabbaues anzunehmen, wobei der
erreichte Lebensstandard mit Uberbriickungshilfen gesichert werden sollte. Diese Uber-
briickungshilfe erhielten jedoch nur Personen mit einem Monatsbruttogehalt iiber OS 25.000,--
(nach oben weitere Staffeluﬁgen) wodurch weit iiberwiegend Frauen nicht in den Genuf} einer
solchen Uberbriickungshilfe gekommen ‘wiren:

Abgesichert worden ware durch diese geplante Regelung nur der erreichte (weit héhere) soziale
Standard ménnlicher Kollegen. Eine Uberarbeitung der Regelung wurde in Aussicht gestellt.

Verbunden mit mittelbarer Entgeltdiskriminierung ist oft auch die Frage der Gleichwertigkeit
von Tétigkeiten. Ein nach wie vor anhdngiger Beratungsfall (interne Verhandlungen laufen)
bezieht sich auf EDV-Zulagen, die friiher generell gewahrt wurden, seit einiger Zeit jedoch
nicht mehr fiir neu eintretende MitarbeiterInnen, wobei wiederum fast ausschlieflich Frauen
mit EDV-Arbeit befalt sind. Umgekehrt erhalten Minner fiir vergleichbare Titigkeiten, die
nicht unter derartigen Belastungen durchzufiihren sind, sehr wohl Zulagen.

Eine Uberschneidung mittelbarer Diskriminierung und gleichwertiger Titigkeiten zeigte sich
auch im Falle eines Kollektivvertrages, worin die Zuteilung von Werkswohnungen und Deputa-
ten nur Arbeitskraften vorbehalten wird, die bestimmte Tatigkeiten durchfiihren. Nicht erfafit
werden typische Tatigkeiten von Frauen (Glasrecycling), weil deren Arbeit nicht als gleich-
wertig bzw. gleich erschwert betrachtet wird. Eine Anregung der Gleichbehandlungskommis-
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sion zur Uberarbeitung des Kollektivvertrages wurde bisher nicht aufgegriffen, moglicherweise
wird die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen im Folgejahr einen Antrag auf Erstellung
eines allgemeinen Gutachtens gemdfl § 5 GBG betreffend diskriminierende Kollektivvertrags-
bestimmungen einbringen. ErfaBt werden kénnte hier auch die Familienstandsdiskriminterung,
die auch durch die EG-Gleichbehandlungsrichtlinie 76/207/EWG als diskriminierend verboten
ist: Die Berechtigungen laut Kollektivvertrag wurden 1n einem konkreten Unternehmen ent-

sprechend der KV-Regelung nicht fiir alleinstehende, sondern lediglich fiir verheiratete oder
verwitwete Arbeitskrifte bzw. Lebensgefdhrtinnen vorgesehen (nicht erfaBt daher Alleiner-
zieherinnen, Ledige, Geschiedene).

Generelle Anfragen zur Beurteilung gleichwertiger Tatigkeiten wurden ebenfalls verstirkt an

die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen herangetragen, doch hat sich hier gezeigt, dafi
einerseits Prazedenzfdlle weitgehend fehlen und auch nicht geklért ist, nach welchen Kriterien
diese in konkreten Einzelfallen beurteilt werden kann. Eine eingehende Uberpriifung solcher
Félle erfordert Zugang zu Betrieben und die Beiziehung arbeitstechnischer bzw. arbeitsmedi-
zinischer Sachverstindiger. Aufgrund der derzeitigen Rechtslage bzw. personellen Ressourcen
sowohl in der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen als auch in der Gleichbehandlungs-
kommission und mangels vorliegender Prizedenzentscheidungen wurde die Frage der Gleich-
wertigkert von Tatigkeiten daher nur in wenigen Féllen aufgegriffen, im Rahmen eines Gleich-
behandlungskommissionsvertahrens (auch zu direkten Diskriminierungen bei gleichen Titigkei-

ten) konnte hier zumindest die Uberarbeitung einer Betriebsvereinbarung erreicht werden.

Aus- und WeiterbildunesmafBnahmen

Anfragen zu Diskriminierung bei Bildungsmalinahmen im Betrieb erfolgten fast durchwegs im
Zusammenhang mit anderen Diskriminierungsproblemen, vorwiegend Entgelt und Aufstieg. Im
Laufe solcher Beratungen zeigt sich oft, daB auch Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen iiber-
wiegend nur mannlichen Mitarbeitern bewilligt werden. Hiufig wird auch argumentiert, daf
die BildungsmaBnahmen positionsbezogen wiren und Frauen z.B. im Sekretariatsbereich daher
verwehrt sind, obwohl diese Bildungsmainahmen einen beruflichen Aufstieg in Richtung Sach-
bearbeitung ermdglichen konnten.
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Beruflicher Aufstieg/Beférderungen

In diesem Diskriminierungsbereich ist ebenfalls feststellbar, da} die derzeitige Beweislastrege-
lung grofie Probleme fiir Frauen schafft, sich erfolgreich gegen Diskriminierungen zur Wehr
setzen zu konnen: Die Argumentation der ArbeitgeberInnen, weshalb Madnnern beim berufli-
chen Aufstieg der Vorzug gegeben wird, konzentriert sich auf plotzlich unzureichende Arbeits-
leistungen aufstiegswilliger und bisher sehr tiichtiger Frauen und persénliche Disqualifikation
aufgrund "mangelnder Teamfahigkeit " oder "fehlender Fithrungsqualitiiten”.

Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen konnte zwar in bisher zwei Fiéllen erreichen,
daf schlieBlich doch eine Frau bei der Beforderung beriicksichtigt wurde, doch war dies nur
moglich, weil sich die betreffenden Frauen vor der Personalentscheidung zur Beratung an unse-
re Einrichtung wandten und die Diskriminierung offensichtlich war. Ist eine Beférderungsent-
scheidung bereits getroffen, sind ArbeitgeberInnen im allgemeinen nicht bereit, diese Ent-
scheidung nachtrdglich in Frage zu stellen oder im Hinblick auf geschlechtsspezifische Dis-
kriminierungen Uberpriifen zu lassen.

In zwei Fillen zeigte sich, daB auch Frauen, die sich erfolglos um einen beruflichen Aufstieg
bemiihen, unter Umstinden mit einer K{indigung zu rechnen haben, wenn die ArbeitgeberInnen
schlieBlich zum Ergebnis kommen, daB eine addquate Positionen fiir diese Frauen im Betrieb
nicht zur Verfligung steht. Auch mit Versetzungen mufl gerechnet werden: Eine mit intena-
tionaler Verkaufskoordination betraute Verkaufsassistentin wurde nicht mit dem deutschen
Markt betraut, einem mannlichen Kollege ohne einschldgige Berufserfahrung wurde aufgrund
angeblich besserer Durchsetzungsfahigkeit diese Funktion {ibertragen. Obwohl die frithere
(weibliche) Vorgesetzte die Arbeitsleistung der Frau als ausgezeichnet bewertete, wurde zu-
nachst eine Versetzung und zuletzt eine Kiindigung ausgesprochen.

Ahnlich die Diskriminierung einer im Fremdenverkehrsbereich beschiftigten Angestellten, die
lange Jahre ihren Vorgesetzten erfolgreich vertreten hatte, nach seinem Ausscheiden die
Leitungsagenden weiterfithrte (inklusive Représentation) und schlieflich bei der Stellen-
besetzung nicht berticksichtigt wurde - beférdert wurde ein mannlicher Kollege mit einem
einmonatigem Managementtrainingskurs, jedoch ohne jede Berufserfahrung.

Die beiden betroffenen Frauen wollten sich aufgrund der fiir sie ungiinstigen Beweissituation
nicht an die Gleichbehandlungskommission wenden.
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Daf dennoch im Bereich des beruflichen Aufstieg Diskriminierungen erfolgreich geltend ge-
macht werden kbnnen, hat ein positiv entschiedener Kommissionsfall gezeigt, der bereits auf-

grund der neuen Rechtslage (erweiterte Schadenersatzsanspriiche) zu entscheiden war.

Sonstige Arbeitsbedinguneen

Ahnlich den Aus- und Weiterbildungsdiskriminierungen werden Diskriminierungen bei sonsti-
gen Arbeitsbedingungen in vielen Beratungen im Zusammenhang mit anderen Diskriminierun-
gen behandelt, wobei die Frauen verstindlicherweise dazu tendieren, Benachteiligungen bei den

Arbeitsbedingungen als nachrangig einzustufen.

Dal} aber gerade auch Benachteiligungen bei z.B. der Arbeitsverteilung direkte Auswirkungen
auf die Gehaltshohe haben konnen. zeigte ein typischer Beratungsfall: Eine technische Zeich-
nerin wurde nach der Einstellung weniger intensiv betreut als ein zeitgleich eingetretener
madnnlicher Kollege, der schliefilich auch die anspruchsvolleren Tétigkeiten zugewiesen erhielt,
Im Rahmen einer Entgelterhohung konnte der Kollege aufgrund seiner Arbeitsergebnisse eine
fixe Gehaltserhohung erzielen, Frau N.N. lediglich eine Prdmienzusage bei entsprechenden
Arbeintserfolgen.

Im ubrigen betrafen die Anfragen weitgehend Zusatztitigkeiten wie Kaffee kochen oder Tele-
fonabheben wihrend Arbeitsbesprechungen, was meist nur weiblichen, nicht jedoch méannli-
chen Kollegen zugemutet wird und wodurch auch die Arbeitsleistung von Frauen minderbewer-
tet bzw. aus einem anderen Blickwinkel heraus beurteilt wird.

Beendigung von Arbeitsverhiltnissen

Nur eine Anfrage bezog sich ausschlieBlich auf eine diskriminierende Beendigung, eine Frau
wurde mit der Begrindung gekiindigt, sie sei aufgrund ihrer Kinderbetreuungspflichten nicht
im ausreichendem AusmaB fiir den Betrieb einsetzbar. Nachdem die Frau jedoch auch arbeits-
rechtliche Anspriiche finanzieller Art geltend machen wollte, hat sie den Gleichbehand-
lungsaspekt nicht weiterverfolgt.
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Die iibrigen Beratungen bezogen sich auf Kiindigungen im Zusammenhang mit anderen Dis-
kriminierungsproblemen, fast ausschlieBlich sexuelle Beldstigung, in einigen Féllen aber auch
nach einem verwehrten beruflichen Aufstieg. Dabei ist festzustellen, daB auch Frauen, die sich
nicht entschliefen kénnen, sich gegen ihre Diskriminierung zur Wehr zu setzen, damit rechnen
missen, spdter ihren Arbeitsplatz zu verlieren.

Die Erweiterung des Kiindigungsschutzes auch auf die Anfechtbarkeit von Kiindigungen, die
nach der Geltendmachung von Gleichbehandlungsanspriichen erfolgen, diirfte hier die Situation
der Frauen zumindest im Vorfeld eines Kommissions- bzw. Arbeitsgerichtsverfahrens leicht
verbessert haben: Die Betriebe waren teilweise eher bereit, z.B. finanzielle Anspriiche zu erfiil-
len, um eine Uberpriifung der Kiindigung zu vermeiden. Im iibrigen fehit jedoch auch hier
deutlich merkbar eine Verbesserung der Beweissituation von Frauen: Da Kiindigungen im Ge-
gensatz zu Entlassungen nicht begriindet werden miissen, ist es meist sehr schwierig, eine ge-
schlechtsspezifische Kiindigung glaubhaft zu machen.

2¢ - Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung/Sprache

Neben der von der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen 1993 durchgefiihrten Aktion

§ 2 ¢ zu Stellenausschreibungen von ArbeitsvermittlerInnen und der Arbeitsmarktverwaltung
(siehe Kapitel V) wurden mangels personeller Ressourcen VerstoBe gegen § 2 ¢ nur dann auf-
gegriffen, wenn entsprechende Anregungen von Frauen an die Anwaltschaft fiir Gleichbehand-
lungsfragen herangetragen wurden. Diese Anregungen bezogen sich meist auf geschlechtsspe-
zifisch minnlich ausgeschriebene Stellen, um die sich die jeweiligen Frauen erfolglos beworben
hatten.

In diesen Fillen hitte das geschlechtsspezifische Inserat als Indiz fiir eine Diskriminierung bei
der Begriindung eines Arbeitsverhdltnisses herangezogen werden konnen. In einem Fall wurde
ein solches Inserat ohne Namensnennung der Gleichbehandlungskommission vorgelegt, in an-
deren Fillen wurden ArbeitgeberInnen durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft auf das Gebot
der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung aufmerksam gemacht, wobei die fehlende Sank-
tion fiir ArbeitgeberInnen diese Hinweise wenig wirkunsvoll erscheinen 1afit. Im Ergebnis
sagten die meisten Betriebe zu, in Hinkunft vakante Positionen neutral auszuschreiben, Eine
nachfolgende Uberpriifung durch die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ist jedoch
nicht méglich.
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Sehr viele Anfragen bezogen sich auf geschlechtsspezifische Berufsbezeichnungen in der Lehr-
berufsliste, die nach wie vor minnlich textiert ist (ebenso die Bestimmungen der Gewerbeord-
nung). Mit der Novelle des Berufsausbildungsgesetzes 1993 wurde zumindest normiert, daf in
den Lehrvertrigen, Lehrzeugnissen, LehrabschluBpriifungszeugnissen und Lehrbriefen der
Lehrberuf in der dem Geschlecht des Lehrlings entsprechenden Form zu bezeichnen ist. Im
AnschluB an das "Magistra-Erkenntnis" des Verfassungsgerichtshofes wurde auch das Allge-
meine Hochschul-Studiengesetz dahingehend geindert, da Kandidatinnen akademische Grade
in weiblicher Form zu verleihen sind. Ahnliche Regelungen finden sich auch fiir Hochschul-
lehrgange und Fachhochschulen (z.B. akademisch gepriifte Unternehmensleiterin, Suchtbera-
terln, Europarechtsexpertln, Fremdenverkehrskaufmann/Fremdenverkehrskauffrau).

4. Anfragen und Beratungen zu anderen Themenbereichen

Arbeitsrecht

Schwerpunkte waren wie in den Vorjahren Probleme bei Kiindigungen oder Entlassungen durch
den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin, soweit diese nicht ohnehin mit dem Gleichbe-

handlungsgesetz fafbar waren, sowie Fragen zu Karenzurlaub und Mutterschutz.

Gleichzeitig gehen GBG-Diskriminierungen oft auch mit anderen arbeitsrechtlichen, meist
finanziellen Benachteiligungen einher, die durch die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
iiber das Gleichbehandlungsgesetz hinausgehend nicht geltend gemacht werden kénnen und zu
denen daher auch keine Interventionen moglich sind. Meist ergeben sich bei den GBG-
Beratungen Anhaltspunkte zu nachtrdglicher Geltendmachung von Entgeltanspriichen, wenn die
gekindigten Frauen, ohne geschlechtsspezifisch diskriminiert worden zu sein z.B. nicht dem
Kollektivvertrag bzw. dem Gehaltsschema entsprechend eingestuft wurden oder Uberstunden
oder Urlaubstage nicht oder unzureichend ausbezahlt wurden.

Nach Vorkldarung leitet die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen derartige Anfragen an
die Rechtsberatungen bzw. die jeweiligen Frauenabteilungen in Arbeiterkammern und Fachge-
werkschaften weiter, empfohlen werden auch Rechtsberatungen bei Gencht oder Erstberatun-
gen in Magistratischen Bezirksamtern bzw. den Rechtsanwaltskammermn,
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Sozialversicherungsrecht

Probleme mit den Neuregelungen im ASVG/Pensionsrecht und der Pflegefreistellung werden
durch die Informationsarbeit der zustindigen Einrichtungen nur noch in geringerem Ausmaf an
die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen herangetragen.

Fir Frauen, die von Problemen aus dem Sozialversicherungsbereich betroffen sind - hdufig
auch arbeitslose und arbeitssuchende Frauen - werden Kontakte zur Arbeitsmarktverwaltung,
zu den Beratungseinrichtungen der Interessensvertretungen und den zustindigen Sozialversi-
cherungstragerInnen und sonstigen Informationsstellen hergestellt.

Offentlicher Dienst (inkl. Universititen, Bundesinstitute, Schulen, Gerichte usw.)

Mit 1.3.1993 ist das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz BGBL. Nr. 100/1993 (inzwischen novel-
liert in der Fassung BGBI. Nr. 16/1994) in Kraft getreten. Wihrend die Gleichbehandlungsan-
waltschaft in den Vorjahren bestrebt war, Anfragen informell zu betreuen, koénnen sich dis-

- kriminierte Frauen im Bundesdienst nunmehr an die jeweiligen Kontaktfrauen, Gleichbehand-
lungsbeauftragten bzw. Arbeitsgruppen fiir Gleichbehandlungsfragen und an die Gleichbehand-
lungskommission fiir den Bundesdienst wenden. '

Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen wird daher nicht mehr so hdufig von Frauen
aus dem Bundesdienst in Anspruch genommen, als zentrale Beratungsstelle mit
"Gleichbehandlungsspezialistinnen” aber nach wie vor geniitzt. Sie fungiert im Bereich der
Bundesbediensteten auch als Auskunftsstelle, welche Kontaktfrau bzw. welche Gleichbehand-
lungsbeauftragte fiir die jeweiligen Frauen zustindig ist. Nach wie vor fehlen aber die dringend
notwendigen gesetzlichen Grundlagen fiir Bedienstete der Linder und Gemeinden, hier besteht
ein gravierendes Rechtsdefizit, das auch nicht EWR/EU-konform ist.

Inhaltlich betrafen die Anfragen weit iiberwiegend Diskriminierungen bei Beférderungen so-
wie Ausschreibungen von Planstellen und deren Besetzung. Auch Fille sexueller Beldstigun-
gen wurden an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen herangetragen, hier hat die An-
waltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen versucht, méglichst umfassende Erstinformation zu
bieten und bei Dringlichkeit Beratungen durchgefiihrt. .
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Sonstiges

Hier konzentrieren sich die Probleme der Frauen hautpsédchlich auf vier Bereiche: Scheidungs-
und Unterhaltsfragen, fehlende Kinderbetreuungseinrichtungen, Arbeitslosigkeit und Woh-

nungssuche. Mehrfach wurden auch Fragen und Anregungen zum Umgang mit sexistischer
Werbung und zum nach wie vor fiir Frauen unzureichend geregeltem Namensrecht an die An-
waltschaft fir Gleichbehandlungsfragen gerichtet. Im Bereich "Sonstiges” waren aufgrund der
oft damit verbundenen existentiellen Notlagen auch Anfragen von Minnern im Zusammenhang
mit Asyl- und Staatsbirgerschaftsrecht zu beantworten. Fiir diese Personen hat die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft Kontakte zu den jeweils in Frage kommenden Beratungseinrichtungen
hergestellt.
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1. VORFELDARBEIT

Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen bearbeitet Beratungsfdlle nach folgenden Ge-
sichtspunkten, wobei insbesondere die Fragen, ob eine Frau anonym bleiben mdchte, ob sie
ihr Problem nur innerbetrieblich ohne Befassung externer Stellen gekldrt haben mochte, etc.
fir die Vorgangsweise entscheidend ist.

1. Anonyme Interventionen

" In manchen Fillen kénnen Frauen bei der Uberpriifung von Diskriminierungen anonym blei-
ben, nimlich dann, wenn nicht nur eine, sondern mehrere Frauen von einer Diskriminierung
betroffen sind und daher nicht ersichtlich ist, welche Frau sich an die Anwaltschaft fiir Gleich-
behandlungsfragen gewendet hat, oder wenn es sich um eine generelle Frauendiskriminierung
im Betrieb z.B. im Rahmen eines betrieblichen Entlohnungsschemas handelt. Auch bei Ver-
stoflen gegen das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung oder bei Einsteliungs-
diskriminierungen (z.B. Personalfragebdgen/Schwangerschaftstests) konnen Frauen ohne Nen-
nung ihres Namens eine Uberpriifung nach dem GBG veranlassen.

Die bewidhrteste Vorgangsweise in solchen Fillen ist eine Kontaktaufnahme mit Betriebsra-
tInnen, die als innerbetriebliche Ansprechpersonen lber die notwendigen Informationen verfi-
gen. Sind die BetriebsratInnen auf den Diskriminierungsfall aufmerksam gemacht, bevorzugen
sie teilweise eine innerbetriebliche Losung liber den Betriebsrat selbst und beziehen sich nur
dann auf die Gleichbehandlungsanwaltschaft, wenn eine positive Einigung mit dem Arbeitgeber
nicht erzielt werden kann. Erst dann tritt die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen offi-
ziell gegeniiber den” ArbeitgeberInnen auf, soferne die betroffenen Personen das wiinschen.

Werden Probleme innerbetrieblicher Diskriminierung bereits direkt {iber den Betriebsrat an die
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen herangetragen, versucht die Anwaltschaft fir
Gleichbehandlungsfragen zundchst im unmittelbaren Kontakt mit der Unternehmensleitung eine
Verhandlungsldsung zu erzielen. Ist dies nicht moglich, ist zumeist ein Antrag an die Gleichbe-
handlungskommission der nichste Schritt.

Fiir die betroffenen Frauen bedeutet dies, daf sie ihr Recht erst nach einem positiv abgeschlos-
senen Gleichbehandlungskommissions-Verfahren, das anonym beziiglich der im Betrieb titigen
Frauen gefiihrt wurde, auch individuell geltend machen missen, wenn die ArbeitgeberInnen
die Kommissionempfehlung nicht befolgen. Dies hat den Vorteil, daB die Argumentationslast
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durch das GBG-Verfahren bereits vorweg genommen wurde. Sollte ein Arbeits- und Sozialge-
richtsverfahren notwendig werden, kénnen die Frauen nicht mehr von der Anwaltschaft fur
Gleichbehandlungsfragen weiterbetreut werden. In solchen Fillen miissen die Frauen an die
Frauen- bzw. Rechtsschutzabteilungen in Arbeiterkammern oder OGB weiterverwiesen werden.

2. Interventionen unter namentlicher Nennung der Frauen

Sind Frauen bereit, sich als Person auch namentlich zu exponieren, kann die Anwaltschaft fir
Gleichbehandlungsfragen priziser und nachhaltiger argumentieren, weil dann auf z.B. die in-
dividuellen Daten von Vergieichspersonen Bezug genommen werden kann. Meist wird gleich-
zeitig ArbeitgeberIn und Betriebsrat auf die Ungleichbehandlung aufmerksam gemacht und um
eine Stellungnahme ersucht. Danach versucht die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
meist schriftlich, teilweise auch in personlichen Gesprachen, eine zufriedenstellende LOsung zu
finden. Oft sind hier mehrfache Riicksprachen mit den betroffenen Frauen notwendig, um auf

die jeweilige Argumentation eingehen zu konnen.

Zeigt sich, daB nicht nur Gleichbehandlungsanspriiche, sondern auch andere arbeitsrechtliche
Anspriiche geltend gemacht werden miissen, empfiehlt die Anwaltschaft fir Gleichbehand-
lungsfragen den Frauen vorweg auch die Arbeiterkammer- bzw. OGB-Rechtsberatung aufzusu-
chen, um zu kldren, wieweit hier eine Rechtschutzintervention zielfiihrend ist. Teilweise wer-
den die nachfolgenden Schritte in solchen Fillen mit den jeweiligen Referentinnen in den Inter-
essensvertretungen abgestimmt bzw. mit den Frauen geklart, welche Einrichtung primér den
Fall weiterbehandeln soll.

In der Mehrzahl der Fille entscheiden sich die Frauen, von der Anwaltschaft fiir Gleichbehand-
lungsfragen hinsichtlich ihrer Gleichbehandlungsanspriiche weiterbetreut zu werden und diese -
so kein Ergebnis erzielt werden kann - in der Gleichbehandlungskommission {iberpriifen zu las-
sen. Andere Anspriche werden iiber die Interessensvertretungen parallel weiterverfolgt.

Auch hier wird der Betriebsrat durchwegs miteinbezogen, ebenso wird in der Gleichbehand-
lungskommission in fast allen Féllen der Betriebsrat um Stellungnahme ersucht.

Ist im Betrieb kein Betriebsrat errichtet bzw. wiinschen die Frauen ausdricklich - aus welchen
Grinden immer - den Betriebsrat nicht miteinzubeziehen, wird dies von der Anwaltschaft flr
Gleichbehandlungsfragen selbstverstandlich bertcksichtigt. Dies sind meist Beratungen zu
sexueller Beldstigung oder Fille, in denen keine weiblichen Betriebsratsmitglieder als An-
sprechpersonen vorhanden sind, gieichzeitig aber den ménnlichen Betriebsrdten nicht das not-
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wendige Vertrauen entgegengebracht wird. Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ver-
sucht dann mit den Frauen zu besprechen, wieweit hier ein Vorgehen mit oder ohne Betriebs-
ratsinformation sinnvoll erscheint.

Teilweise wihlen Frauen auch den Weg informeller Kontakte iliber z.B. Frauenabteilungen und
FrauenreferentInnen in AK/OGB und Fachgewerkschaften. In Zusammenarbeit mit diesen
Einrichtungen konnten in einigen Fallen zufriedenstellende Lésungeh ohne Befassung der
Gleichbehandlungskommission oder der Arbeits- und Sozialgerichte erzielt werden.

Als besonders arbeitsintensiv haben sich Interventionen bei sexueller Diskriminierung erwiesen,
{iber die gesondert im Kapitel IV berichtet wird. |

3. Betriebsbesuche

Nach § 3 a GBG hat die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen nicht die'Mbglichkeit, ohne
entspechenden Auftrag der Gleichbehandlungskommission von sich aus Betriebsbesuche in ein-
zelnen Beratungsfallen durchzufiihren. In Einzelfdllen (mehr wére beim derzeitigen Personal-
stand auch nicht moglich), versucht die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen aber ge-
meinsam mit dem Betriebsrat das Einverstdndnis. der Geschiftsleitung zu einem Betriebsbesuch
zu erreichen, vor allem dann, wenn mehrere Frauen von Diskriminierungen betroffen sind. Im
Laufe einiger Beratungen konnten kldrende Besprechungen mit der Unternehmensleitung ge-
fihrt werden, die im AnschluB daran die Position des Betriebsrates oder einzeiner Frauen bei
Gehalts- und Betriebsvereinbarungsverhandlungen erleichtert haben.

Bei Erweiterung der gesetzlichen Moglichkeiten und der personellen Ressourcen bzw. Regio-
nalisierung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen wire dieser Weg einer Betriebsbe-
sichtigung gerade in Féllen mittelbarer Diskriminierung oder Fragen gleichwertiger Tiétigkeiten
sicherlich zielfiihrend, um ohne Gleichbehandlungskommissionsverfahren die Situationen von
Frauen im Betrieb zu verbessern.
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4, Beispiele fiir Beratungen im VYorfeld der Gleichbehandlungskommission

Folgende Beratungsergebnisse konnte die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen 1993,
teilweise auch in Zusammenarbeit mit AK oder OGB bzw. innerbetrieblich mit Betriebsrétn-
nen. erzielen. Diese Kooperation ist vor allem dann zielfiihrend, wenn gleichzeitig allgemeine
arbeitsrechtliche Anspriiche geltend gemacht werden oder parallel ein Gerichtsverfahren durch-
gefiihrt wird.

Beratung 20/93 (leitende Angestellte)/Entgelt, beruflicher Aufstieg, Arbeitsbedingungen,

Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen, BR, GPA

Frau N.N. fiihrt nach Ausscheiden des Abteilungsleiters - den sie bisher stets erfolgreich ver-
treten hatte - seine Agenden weiter, erzielt nach kiirzester Zeit positive Ergebnisse in Ge-
schiftsbereichen und nimmt ésterreichweit Koordinationsaufgaben wahr. abteilungsintern
Fihrungsaufgaben. z.B. erstellt sie auch die "Dienstnehmerbeurteilungen” fiir ihre sechs Mit-
arbeiterInnen. Als die vakante Leitungsposition neu besetzt werden soll, wird Frau N.N. als de
facto stellvertretende Leiterin dieser Abteilung (formell ernannt wurde sie nicht) nicht bertick-
sichtigt: Zum Abteilungsleiter bestellt wird ein méannlicher Kollege, Herr X.Y. Er hat fiinf
Jahre weniger Berufspraxis, war weitgehend nur in einer Abteilung tdtig (ohne Berihrungs-
punkte mit der nunmehr vakanten Position) und bereits in seiner Organisationseinheit zum
stellvertretenden Abteilungsleiter aufgestiegen, Herr X.Y. erhdlt nunmehr zusitzlich zu seiner
Stellvertretungsfunktion auch die Abteilungsleitung in der Abteilung von Frau N.N. iibertra-
gen.

Frau N.N. wendet sich an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, nachdem sie sich bei
der Beforderung und bei den Arbeitsbedingungen geschiechtsspezifisch diskriminiert fiihit,
auch bestitigt sich ithre Vermutung, daB sie die Abteilungsleitungsagenden weiterhin fast aus-
schlieBlich selbst ausfiihren muB. Der neue Vorgesetzte schikaniert Frau N.N. aufs AuBerste
("Kindigen Sie doch lieber gleich”, "ich kann nicht mit Ihnen arbeiten"), auch die Mitarbeite-
rInnen der Abteilung sehen sich mit einem wesentlich verschlechterten Arbeitsklima konfron-
tiert.

In der Stellungnahme der Firmenleitung an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen wird
behauptet. dal Frau N.N. lediglich reine Sachbearbeiterin gewesen und nie formell zur stell-
vertretenden Abteilungsleiterin emannt worden sei. Aufgrund einer Unternehmensanalyse
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werde das Organisationskonzept gedndert, weshalb Herr X.Y., dessen Féahigkeiten auBer
Zweifel stiinden (im Gegensatz dazu hitte Frau N.N. schlechtere Arbeitsergebnisse erzielt),
mit beiden Funktionen betraut wurde. Auch der miteinbezogene Betriebsrat bzw. die Fachge-
werkschaft kann die Firmenleitung nicht zum Einlenken veranlassen - die Anwaltschaft fir
Gleichbehandlungsfragen kiindigt daraufhin die Antragseinbringung in der Gleichbehandlungs-
kommission an. Die Unternehmensleitung reagiert nicht wie zu Beginn befiirchtet mit einer
Kiindigung, sondern mit dem Angebot einer einvernehmlichen Lésung, welches Frau N.N.
annimmt, nachdem es iiber ihre gesetzlichen Entgeltanspriiche hinausgeht.

Ergebnis: Freiwillige Abfertigung von 240.000,-- OS (dieser Betrag entspricht in etwa der
Entschidigungshéhe, die bei positivem Kommissionsergebnis erzielbar gewesen ware), im Ge-
genzug verpflichtet sich Frau N.N., das Gleichbehahdlungskommissionsverfahren nicht zu be-
treiben. Inzwischen hat Frau N.N. einen neuen, addquaten Arbeitsplatz gefunden.

Beratung 35/93 (Angestellte)/Entgelt, Beforderun
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

Frau N.N. hat nach Weggang des Abteilungsleiterstellvertreters iiber zwei Jahre lang als Refe-
rentin dessen Agenden ausgefiihrt, teilweise auch jene des Abteilungsleiters. AuBler einer Ab-
geltung eines Teiles der Uberstunden wurde diese Titigkeit nicht zusitzlich honoriert. Mit der
Stellvertretung wurde jedoch ein jiingerer Kollege der Abteilung betraut. Erst nach dessen
neuerlichem Aufstieg zum Abteilungsleiter wurde auch Frau N.N. die Stellvertretung tbertra-
gen, nach einer Gehaltsschemainderung mufte sie jedoch eine entgeltmaBige Riickreihung in
Kauf nehmen. Nachdem Frau N.N. keine weiteren Verbesserungsmoglichkeiten in ihrer Abtei-
lung sah, bewarb sie sich um die Leitungsfunktion eines anderen Bereiches. Noch vor der end-
giiltigen Entscheidung (wiederum zugunsten eines ménnlichen Kollegen) hat Frau N.N. das
Beratungsangebot der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen in Anspruch genommen, um
betriebsintern genauer argumentieren zu kénnen. Nach der neuerlichen Nichtberiicksichtigung
trotz informeller Intervention der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen tiberlegt Frau
N.N. eine Antragstellung an die Gleichbehandlungskommission. Die Einbringung eines An-
trags erubrigt sich jedoch.

Ergebnis: Frau N.N. wird bei einer weiteren Stellenbesetzung mit der Stellvertretungsfunktion
in einer anderen Abteilung betraut. Auch hier ist die Ertgelthohe (Zulage) zwar geringer als
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die eines mannlichen Kollegen. doch hat sich die Arbeitsplatzsituation so entscheidend verbes-
sert, daB Frau N.N. davon Abstand nimmt, Gleichbehandlungsanspriiche weiter zu verfolgen.

Beratung 41/93 (Leiharbeiterin)/Entgeltfestsetzung, Beendigung des Arbeitsverhiltnisses

Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen, AK

Frau N.N. arbeitet als Kopiererin auf Basis einer Arbeitskréfteiberiassung. Der Bruttomonats-
lohn minniicher Leiharbeiter in derselben Verwendung liegt um ca. 5.000,-- Schilling hoéher,
offenbar wird ihnen eine Schmutz- und Montagezulage gewahrt. Frau N.N. stiitzt sich auf das
Gleichbehandlungsgesetz und versucht, eine Gehaltsanpassung zu erreichen. Der Arbeitgeber
lehnt dies ab, ihn interessiere das Gleichbehandlungsgesetz nicht, der Beschiftigerbetrieb
bezahle die minnlichen Mitarbeiter ebenfalls hoher. AnldBlich eines neuerlichen Ersuchens um
einen Gesprachstermin wird Frau N.N. (wie von ihr selbst schon erwartet) gekiindigt und wen-
det sich an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen. Die Anwaltschaft fir Gleichbehand-
lungsfragen empfiehlt Frau N.N. dringlich eine Kontaktaufnahme mit der Arbeiterkammer
wegen einer Kiindigungsanfechtung nach § 105 ArbVG und interveniert gleichzeitig selbst
beim Arbeitgeber (Arbeitskrifteliberlasser), der wiederum die Verantwortung dem Beschifti-
gerbetrieb zuschiebt - dieser sei verantwortlich fiir die Arbeitsauftrage, Frau N.N. iibe andere
Tatigkeiten aus als ihre mannlichen Kollegen, z.B. keine Montage, keine Arbeit an der Schnei-
demaschine. Tatsdchlich scheinen auch die Ménner diese Tatigkeiten nicht durchzufiihren,
doch wird versucht, die héhere Bezahlung mit dieser Begriindung zu rechtfertigen; die Kiindi-
gung sei im dbrigen nicht wegen der Geltendmachung von Gleichbehandlungsanspriichen bei
der Entgeltfestsetzung, sondern aufgrund von Rationalisierungsmafnahmen erfolgt.

Nach mehrfachen Interventionen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen (gleichzeitig
bereitet die Arbeiterkammer eine Arbeitsgerichtsklage vor) gelingt es, zu einer Einigung zu
kommen,

Ergebnis: Frau N.N. erhilt eine Lohnnachzahlung von 30.134,-- OS netto, wobei die Betrige
auf die letzten Monate verteilt werden, wodurch sich eine hohere Berechnungsgrundlage fiir die
Pension ergibt. Die Kiindigung wird in eine einvernehmliche Auflésung umgewandelt, Frau
N.N. findet im Rahmen einer AMV-Malnahme eine neue Beschiftigung.
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Beratung 52/93 (Auflendienstangestellte)/Beendig uhg des Arbeitsverhiltnisses
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, GPA

Frau N.N. wurde - wenige Jahre vor Pensionsantritt - nach mehr als 10jahriger Betriebszuge-
horigkeit mit der Begriindung gekiindigt, sei hitte in den letzten zwei Jahren zu viele Kranken-
standstage in Anspruch genommen und dadurch zu geringe Arbeitsergebnisse erzielt. Ein jun-
ger Mann, der ein halbes Jahr zuvor aufgenommen wurde, ersetzt Frau N.N. kiinftig an ihrem
Arbeitsplatz.

‘Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen empfiehlt eine Kontaktaufnahme mit der GPA
zur Uberpriifung einer arbeitsrechtlicheh Kiindigungsanfechtung und interveniert selbst beim
Arbeitgeber auf Basis des Gleichbehandlungsgesetzes, um die Kiindigungsgriinde zu {iberprii-
fen, z.B. werden die Arbeitsergebnisse mannlicher Kollegen sowie deren Ausbildungen erho-
ben. Auf Basis dieser Informationen wird das arbeitsgerichtliche Verfahren eingeleitet. Dieses
wird rasch mit einem Vergleich beendet, nachdem zusitzlich ein Gleichbehandlungskommissi-
onsantrag angekiindigt wird.

Ergebnis: Das Arbeitsverhiltnis wird um zwei Monate verlangert, neben der vollstindigen
Auszahlung der offenen Urlaubstage und der gesetzlichen Abfertigung erhélt Frau N.N. einen
Pauschalbetrag von 125.000,--OS brutto (dies bei einem Erstangebot von OS 25.000,--).

- Beratung 54/93 (Angestellte)/Beférderung
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

Frau N.N. ist Referentin und hat sich um eine Stellvertretungsposition beworben. Die Perso-
nalabteilung bevorzugt einen mannlichen Kollegen und hat Frau N.N. bereits mitgeteilt, daf
sie nicht berticksichtigt werde, obwohl Frau N.N. eine qualifiziertere Ausbildung und lingere
Betriebszugehdrigkeit sowie bessere Arbeitsergebnisse aufweisen kann als der Mitbewerber.

Die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen' ersucht die Direktion und die Personalabteilung
um Stellungnahme, woraufhin die Entscheidung ausgesetzt wird.

Ergebnis: Drei Monate spéter wird Frau N.N. schlieBlich doch mit der Stellvertretungsfunk-
tion betraut.
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Beratung 58/93 (Angestellte)/Entgelt
Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen, BR

Frau N.N. ist bei identen Tatigkeiten wie mannliche Kollegen (Organisation/Reprdsentation)
nicht nur niedriger eingestuft, sondern wird z.B. auch in den Informationsfluf} des Betriebes
nicht in gleicher Weise wie ihre Kollegen miteinbezogen, auch tragt sie nicht offiziell deren
Positionsbezeichnung, was wiederum mit Entgeltnachteilen verbunden ist.

Nach intensiven Besprechungen zwischen Frau N.N., dem Betriebsratsvorsitzenden, der An-
waltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen und dem Arbeitgeber, der behauptet, Frau N.N. lbe
lediglich zu 50 % vergleichbare Tatigkeit mit mannlichen Kollegen aus, gelingt es Frau N.N.,
eine zufriedenstellende Losung zu erreichen.

Ergebnis: Bei Verzicht auf riickwirkende Abgeltung wird ein Pauschalbetrag von
OS 35.420.-- an Frau N.N. ausbezahlt. Mit Wirksamkeit des Folgejahres werden auch ihre
Befugnisse erweitert.

Beratung 70/93 (Angestellte)/Beendigung des Arbeitsverhiltnisses
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, GPA

Frau N.N. hatte sich bereits im Vorjahr an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ge-
wandt, nachdem trotz langjdhriger Betriebszugehorigkeit ihr Aufgabenbereich stindig einge-
schrankt wurde, womit sie fiir Leitungsfunktionen, welche Frau N.N. anstrebte, nicht mehr in
Betracht gezogen werden konnte. Frau N.N. ist die alteste Mitarbeiterin der Abteilung und
hatte bereits aus dem Stellenplan fiir 1993 ersehen konnen, daf sie in der Personalaufstellung
nicht mehr vorgesehen ist. Nach einem Kuraufenthalt wurde Frau N.N. schlieBlich tatsichlich
1993 gekiindigt.

Nachdem die Kiindigung nicht nur nach dem GBG, sondern auch wegen Sozialwidrigkeit an-
fechtbar erscheint, empfiehlt die Anwaltschaft flir Gleichbehandlungsfragen parallel eine Kon-
taktaufnahme mit der zustindigen Gewerkschaft. Eine Klagsflihrung bzw. ein Kommissionsan-

trag eriibrigt sich jedoch, nachdem der Arbeitgeber einlenkt.

Ergebnis: Freiwillige Abfertigung von OS 133.600,--
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IV. SEXUELLE BELASTIGUNG AM ARBEITSPLATZ

1. Sexuelle Belidstigung - Beratungen 1993

 Seit 1991 bietet die Gleichbehandlungsanwaltschaft sexuell beldstigten Frauen Beratung und
Unterstiitzung an. Seit das Thema 6ffentlich diskutiert wird, wird das Beratungsangebot zu-
nehmend in Anspruch genommen. Seit 1993 verbietet das Gleichbehandlungsgesetz ausdriick-
lich sexuelle Beldstigung im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhdltnis und ermoglicht Scha-

denersatzanspriiche.

Die Zahl der Anfragen in der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ist mit zunehmender
offentlicher Diskussion stark gestiegen, es wurden auch Anfragen herangetragen, die zwar
sexuelle Beldstigungen betreffen, aber nicht im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhdltnis
stehen (zB. Kindesmifibrauch, Vergewaltigung in der Ehe).

Beratungen zu sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz:

1991. 7 (alte Rechtslage)
1992: 26 (alte Rech'tslage vor Novellierung)
1993: 45 (neue Rechtslage)

Von den 45 Beratungen des Jahres 1993 erfolgten 29 mit beldstigten Frauen und deren Begleit-
personen (FreundIn, Ehemann/Lebensgefdhrte, Mutter), in einem Fall wandte sich der Lebens-
gefdhrte einer zu pornographischen Videoaufnahmen gezwungenen Frau an die Anwaltschaft
fir Gleichbehandlungsfragen. In 1S weiteren Fallen wurden die sexuellen Beldstigungen auch
mit dritten Personen besprochen, entweder weil die Frau anonym bleiben wollte, oder weil
diese Personen die belistigte Frau in anderer Form betreuten (z.B. Arztin, Sozialarbeiterin,
Rechtsberatung, Frauenbeauftragte). Nur eine Anfrage erfolgte seitens BetriebsritInnen (die
aber in der Folge fast immer in die Beratung eingebunden wurden). Es wurden keine Bera-
tungsanfragen sexuell beldstigter Minner an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ge-
richtet. ' '

Der Verlauf der bisherigen Beratungsgespréiche efméglicht einen ersten Uberblick iiber die Si-
tuation, wie sie Ende 1993 auch bei einer Enquete des Frauenministeriums zum Thema "Die
Wiirde der Frauen ist (un)antastbar - Gegen sexuelle Diskriminierung am Arbeitsplatz” darge-
stellt wurde:
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2. Beispiele sexueller Belistigungen am Arbeitsplatz

* Frau NN, Schreibkraft (ca. 20) wird von einem Arbeitskollegen (Sachbearbeiter), mit
dem sie im Zimmer alleine ist, bedrangt: Als sie am Telefax arbeitet, zupft er am Rickenteil
ihres Kleides und - als er etwas vom Boden aufhebt - reifit er ihr Kleid hinten hoch, stelit
sich ganz nah an sie und driickt sich mit vollem Koérper an ihren Riicken. Bei einer von Frau

NN geforderten Aussprache mit dem Arbeitgeber und der Personalleiterin bestreitet er den
Vorfall nicht. Aufgrund eines GAW-Schreibens zahlt der Beldstiger einen Schadenersatz von
OS 8.000.--.

* Geselle belistigt Lehrmadchen durch “Grapschen" (Malereibetrieb) - Strafurteil OS 8.000.-
- wegen Miflbrauch eines Autorititverhiltnisses, bisher keine Schadenersatzforderung.

* Sachbearbeiterin: Ein Kollege erzihlt im Betrieb (z,B. am Mittagstisch), sie hitte mit ihm

die Nacht verbracht - auch iiber frihere Kolleginnen verbreitete er derartige Bemerkungen,

die jeder Grundlage entbehren. Nach einem GAW-Schreiben kann die Angelegenheit zufrie-
denstellend geldst werden.

Angestelite wird wihrend einer Dienstreise vom Vorgesetzten (teilweise in Anwesenheit

von Kollegen) belastigt - Anndherungsversuche, Aufforderungen, sie soll dem Taxifahrer

auf die Schenkel greifen, damit die Rechnung billiger wird, sexistische Bemerkungen {iber
andere Frauen, Schilderungen eines Emanuelle-Filmes (Geschlechtsverkehr auf Toilet-
te/Tisch). Frau NN findet keine Unterstiitzung im Betrieb, sie muf} aber zumindest keine
weiteren gemeinsamen Dienstreisen mit diesem Kollegen durchfithren, er wird verwarnt.

* Technikerin als einzige Frau in einem Minnerteam: Verbalattacken, Palmers-Poster wird
im Zimmer plakatiert, Fotos von Frauen in Bikinis (diese Bilder wurden extra aus einem an-
deren Zimmer hergebracht). Gleichzeitig wird sie zum Kaffeekochen aufgefordert - "Frauen
haben das zu tun, weil sie alle Sekretirinnen sind".

Sozialarbeiterin: Ménnliche Kollegen kleben Pin-Up Fotos {iber ihren Schrejbtisch, sexisti-
sche Witze.

Kaufminnische Angestellte wird vom Vorgesetzen und einigen Kollegen belistigt: Ab-
wertende Bemerkungen iiber ihr AuBeres, Beriihrungen am Gesi8 und Riicken
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(Vollkdrperkontakt), die Manner manipulieren 6ffentlich am Schritt ihrer Hosen. Frau NN
wird gekiindigt, Verleumdungsklage ist angedroht.

* Praktisch alle Mitarbeiterinnen eines Internats werden vom Schulwart beldstigt: Er spio-
niert ihnen nach, beschimpft sie ("Hure, Drecksau, Kanaille"), macht sexistische Bemerkun-
gen (Frauen wollen nur einen ordentlichen Mann im Bett"). Der Protest der Frauen niitzt
zundchst nichts, der Schulwart verliert aber wenig spéiter seinen Posten, als er einen Schiiler

tatlich angreift.

* Theaterangestellte werden vom Kontrollor beldstigt: Er greift ihnen bei jeder Gelegenheit
auf das GesiB und macht Bemerkungen, ob sie wohl gerade die Menstruation hitten. er

stellt sich genau hinter die Frauen und driickt sich mit dem Becken an sie. Er wird
vorlbergehend dienstfreigestellt.

* Fremdenverkehrsbetrieb/weibliche Angestelite werden vom Hausdiener beldstigt: "wie
wdr's mit uns beiden?", "Du hast jetzt Zeit, wir kénnten miteinander ins Bett gehen"” -

nachdem er am WC seine Hose ausgezogen hat, prisentiert er ein Pornoheft. Der Belastiger
streitet alles ab, der Arbeitgeber stellt ihn zumindest zur Rede, dennoch wird im Betrieb auf

"MorderInnensuche” gegangen, welche Frauen sich zur Beratung an Auflenstehende gewen-
det haben konnte, eine Frau hat Angst, zur Arbeit zu kommen und kiindigt selbst.

* Arbeiterinnen einer Abteilung werden seit ca. zwei Jahren vom "Meister" belistigt: Er

nutzt jede Gelegenheit, den Frauen an die Brust zu greifen und Kiisse zu erzwingen. Sie
firchten sich, auch nur auf die Toilette zu gehen, weil er den Frauen auflauert. Bei Gegen-

wehr droht er mit Kiindigung oder zieht sie vom Arbeitsplatz ab. Alle Frauen der Abteilung
sind Ausldnderinnen (auch der Beldstiger ist Ausldnder), wodurch der Druck auf die Frauen
bei Gegenwehr und die Angst um den Arbeitsplatz noch groBer ist.

* Frau NN - ihr Chef will mit ihr séhlafen, sie weigert sich und wird gekiindigt.
Verkehrsangestellte: Nach Beendigung einer Beziehung wird ihr vorgeworfen, sie hitte den

Mann_sexuell beldstigt - woraufhin ihr fiir die weitere Ausbildung notwendige Fahrstunden
nicht ermoglicht werden.
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3. Die hiufigsten Belidstigungssituationen

In den Beratungsgesprachen in der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen wurden folgende

Situationen am haufigsten geschildert:

Angestellte in filhrender, jedenfalls aber Frauen vorgesetzter Position, die im Betrieb als un-
entbehrlich gelten. belistigen viele Frauen, die in irgend einer Form (z.B. bei der Arbeitsein-
teilung) von ihnen abhdngig sind.

Hiufig werden neu in den Betrieb eintretende Frauen sehr direkt und offen zu sexuellen Bezie-
hungen aufgefordert, es werden ihnen Vorteile versprochen und Nachteile angedroht, wenn sie
nicht dazu bereit sind.

Ein Chef belistigt ausschlieBlich seine direkte Untergebene, meist seine Sekretdrin. Er gibt sich
haufig viterlich, interessiert sich fiir das berufliche Fortkommen der Frau und rickt ihr gleich-
zeitig - ganz bildlich gesprochen - immer néher, so daB ihr Bewegungsspielraum schlieBlich
vollig verloren geht, wobei es oft iiber einen langen Zeitraum hinweg keine Handlung gibt. an
der sie die Belistigung direkt festmachen konnte, ohne der Uberinterpretation verdichtigt zu

werden.

Belastiger sind die Kollegen, das Opfer ist hdufig die einzige Frau im ganzen Bereich. Dabei
wird die Kollegin selten direkt attackiert oder mit personlichen sexuellen Wiinschen konfron-
tiert, die Belastigung besteht vielmehr darin, da3 Frauen generell in jeder Weise gedemiitigt
und herabgewiirdigt werden, wobei die Kollegin die einzige Frau ist, die gerade anwesend ist.
Meist wird zusdtzlich die Arbeitsleistung der Kollegin herabgesetzt.

Frauen werden direkt korperlich attackiert, bis hin zur Vergewaltigung. Gerade Frauen, deren
Position in der Arbeitswelt besonders ungiinstig ist (Hilfskraft, auslandische Arbeitnehmerin,
behinderte Arbeitnehmerin, nicht angemeldete Arbeitnehmerin), wurden tatlich angegriffen,
aber auch Sekretdrinnen.

Ein Belastiger wiahlt in seiner beruflichen Umgebung fir sich ein Liebesobjekt aus, und ver-
folgt dieses mit allen ihm zur Verfiigung stehenden Mitteln. Fiir die so "geliebte" Frau besteht
keine Moglichkeit, der Situation zu entkommen und lediglich die Aussicht auf Verschlechte-

rung, weil regelmaBig ab dem Zeitpunkt, zu dem der "Liebende" erkennen mufl, dafl ihm sein
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Objekt nicht zu willen ist, die "Liebesbeweise” in Beschimpfungen, Schikanen etc. umschla-
gen. '

4. Die persinliche Situation sexuell beliistigter Frauen

Die Frauen, die bisher das Beratungsangebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Anspruch
genommen haben, waren durchwegs vollig {iberrascht, schockiert und nicht in der Lage, der
oft geduBerten Empfehlung Folge zu leisten, auf eine Beldstigung schlagfertig oder sogar
schlagkrdftig zu reagieren.

Die Hoffnung vieler Frauen, daf es sich um einen einmaligen Vorfall gehandelt haben konnte,
erfiillt sich so gut wie nie. '

Unternimmt eine beldstigte Frau nichts, wird die Situation fir sie daher frither oder spiter
unertraglich.

Manche Frauen haben ihren Arbeitsplatz sehr schnell "freiwillig" aufgegeben und dann erst die
Beratung der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Anspruch genommen.

Unternimmt eine beldstigte Frau innerbetriebliche Schritte, muf sie damit rechnen, als dieje-
nige angesehen zu werden, die eine Konfliktsituation erst heraufbeschworen hat. Dementspre-
chend muB sie nicht nur mit harten Reaktionen des Beldstigers rechnen, von dem sie meist in
irgendeiner Form abhdngig ist.

Auch die "unbeteiligte” Umgebung tendiert leider hdufig dazu, in erster Linie den gestdrten
Arbeitsfrieden wieder herstellen zu wollen. '

Das fiihrt dazu, daff beldstigte Frauen in der weit (iberwiegenden Mehrzahl der Fille auch die
Folgen der Beldstigung zu tragen haben:

Soweit dies in der Gleichbehandlungsanwaltschaft bekannt wird (manche Frauen bleiben auch
bei langerer Beratung anonym) ergibt sich foigendes Bild:

Sieben Frauen haben ihren Arbeitsplatz selbst aufgegeben, neun Frauen ihren Arbeitsplatz
durch Kiindigung verloren. Acht Frauen muBten in anderer Weise die Konsequenzen der Be-
ldstigung tragen (z.B. Schikanen, keine Fortbildung, Unterstellung sexueller Beziehungen,
Drohung mit Kiindigung, Versetzung, stindige Kritik an der Arbeitsleistung, ....).
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Demgegeniiber gab es bisher nur nach sieben Beratungen innerbetriebliche Konsequenzen fiir
den Belastiger (Verwarnung durch den Arbeitgeber, organisatorische Mafnahmen, Kundigung,

Entlassung).

Dazu kommt, dal} gerade in den besonders hdufig vorkommenden Konstellationen

die Situation der Frauen besonders aussichtslos ist. Innerbetriebliche Losungen im Sinne der
belastigten Frauen gab es eher in "nicht typischen" Féllen (tdtlicher Angriff eines Kollegen,
verbale Beldstigung durch einen einzelnen Kollegen, Kollegenbeldstigung wahrend einer
Dienstreise, weibliche Vorgesetzte des Vorgesetzten reagiert im Interesse der belastigten Frau).
Zu Kindigungen und Entlassungen von Beldstigern ist es gekommen, wenn bereits vor der
Beldstigung andere Konflikte zwischen dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin und dem mannli-
chen Dienstnehmer bestanden.

Frauen wollen iber die Beldstigung reden kénnen und in ihrem Empfinden ernst genommen
werden. Besonders negativ schildern viele Frauen die Erfahrung, daf} ihnen nicht geglaubt wird
oder ihre Erfahrung verharmlost wird.

Frauen wollen, daf ihre Beschwerde vertraulich behandelt wird. Nicht jede Frau kann oder
mochte eine derartige Konfliktsituation heraufbeschworen und jede Frau méchte zumindest
selbst bestimmen, wann sie das tut.

Frauen wollen, daB die Beldstigung aufhort, ohne daB sie ihren Arbeitsplatz verlieren. Dies ge-
lingt nur mit Unterstitzung der betrieblichen Umgebung und des Arbeitgebers/der Arbeitgebe-
rin.

Derzeit ist es meist noch so, daB die Umgebung auf den ausgebrochenen Konflikt mit Angst
reagiert und das Problem erst recht totschweigt. Gelingt es nicht sofort, den Arbeitsfrieden
wieder herzustellen, entscheiden sich viele Arbeitgeber dafiir, auf die entbehrlichere Arbeits-
kraft (die beldstigte Frau) zu verzichten.

Wenige beléstigte Frauen haben iiberhaupt die Chance. an Wiedergutmachung zu denken. Bei
sieben Beratungen gab es die Méglichkeit. Es kam zur AuBerstreitstellung der Tatsachen durch
den Belastiger und Entschuldigung, zur Zusage, ein bestimmtes Verhalien zu unterlassen und
zur Herstellung einer nichtsexistischen Arbeitsumgebung. In zwei Fillen kam es ohne Arbeits-

gerichtsverfahren oder Kommissionsverfahren zu einer Schadenersatzzahlung.
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5. Unterstiitzungsmoglichkeiten durch die Anwaltschaft fiir
Gleichbehandlungsfragen

Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen kann anonym, telefonisch oder personlich bzw.
mit Vertrauenspersonen die Situation besprechen und versuchen, die bestmdgliche Strategie
gemeinsam festzulegen: Manche Frauen wollten die Situation selbst "durchstehen" und die
Auseinandersetzung innerhalb des Betriebes anhand der eingeholten Informationen personlich
fiihren - teilweise werden BetriebsritInnen miteinbezogen, wenn von dieser Seite Unterstiitzung
erwartet wird. Ein offizielles Auftreten der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen wird in
den meisten Fillen erst gewiinscht, wenn alle betriebsinternen Losungsversuche gescheitert sind
oder von vornherein aussichtslos waren.

Die Intervention der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen kann im Einzelfall sehr ver-
schieden aussehen:

Vom direkten Telefonat mit dem Beldstiger oder Arbeitgeber in dringenden Fillen bis zum
umfangreichen Schriftverkehr, teilweise - weil oft verkniipft mit der Androhung von Verset-
zung oder Kiindigung - begleitet von der Einschaltung einer Interessensvertretung _
(Arbeiterkammer, OGB), die notfalls Rechtsschutz fiir eine arbeitsgerichtliche Auseinanderset-
zung bieten kann. Auch Schlichtungsversuche gemeinsam mit dem Betriebsrat kénnen die Si-
tuation entscheidend verbessern. |

Aufgrund der in mehreren Fillen bereits angekiindigten Strafanzeige wegen Verleumdung oder
libler Nachrede, vor allem aber um eine zufriedenstellende Losung nicht zu verunmdglichen,
erfolgen derartige GAW-Interventionen soweit wie moglich ohne Betriebsoffentlichkeit, das
heifit, dem Belastiger wird zundchst die Moglichkeit gegeben, einzulenken. Die Anwaltschaft
fir Gleichbehandlungsfragen fordert auf, keine weiteren Beldstigungen zu setzen, unter Um-
stinden kann die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen auch versuchen, eine Schadener-
satzzahlung zu erreichen. Je nach Situation kontaktiert die Anwaltschaft fiir Gleichbehand-
lungsfragen den/die ArbeitgeberIn, damit dieser/diese im Sinne des GBG angemessene Abhilfe
schaffen kann. Meist wird eine Aussprache mit dem Beldstiger gefiihrt, teilweise unter Hinzu-
ziehung der beldstigten Frau und/oder eines Betriebsratsmitglieds. Im Rahmen solcher Bespre-
chungen kann der Belastiger - so der Frau geglaubt wird - ermahnt werden. Zwei Entlassungen
von Beldstigern hatten offenbar auch Griinde, die aus anderen Auseinandersetzungen resultier-
ten. Reagiert der Arbeitgeber nicht wie erhofft und schenkt dem Belastiger mehr Glauben als

der beldstigten Frau, muB fast immer ein Antrag an die Gleichbehandlungskommission gestellt
werden.
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Sehr oft folgt dem Aufzeigen und dem Widerstand gegen sexuelle Beldstigungen die Andro-
hung der Kiindigung der belastigten Frau. Die Einschaltung der Anwaltschaft fur Gleichbe-
handlungsfragen kann hier zu Verbesserungen der Situation beldstigter und gekindigter Frauen
beitragen, ihnen aber nicht den Arbeitsplatz erhalten.

Das wire nur durch einen absoluten Kiindigungsschutz fiir beldstigte Frauen maoglich.

Moglich war, durch Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft Schadenersatzzahlungen
wegen sexueller Beldstigung in Hohe von 8.000,-- OS und 6.500,-- Schilling zu ereichen.

Im Zusammenhang mit Gleichbehandlungskommissionsverfahren oder/und Arbeitsgerichtsver-
fahren wurden wesentlich hdhere Zahlungen geleistet (hier freilich im Zusammenhang mit einer
Kiindigung, daher eine Pauschalsumme, bisher 15.000,-- bis 45.000,--).

Frauen, die sich wegen sexueller Beléistigung an die Gleichbehandlungskommission wandten,
muften bereits zur Kenntnis nehmen, daf eine innerbetriebliche Regelung nicht mehr moglich
ist. Die Frauen hatten durchwegs ihren Arbeitsplatz bereits verloren bzw. stand dieser Verlust
unmittelbar bevor. Davor kann das Gleichbehandlungsgesetz die Frauen nicht schiitzen.

Das Gleichbehandlungsgesetz erlaubt es aber beldstigten Frauen, die Auseinandersetzung
auferhalb des Betriebes weiterzufiihren und durchzustehen.

Es ermoglicht die Durchsetzung von Anspriichen aus dem Arbeitsverhdltnis und eine zumindest
finanzielle Entschidigung. Mit aller gebotenen Vorsicht kann nach der bisherigen kurzen Er-
fahrung festgestellt werden, dal} Frauen, die bereit sind, die Belastung einer langerdauernden
Auseinandersetzung auf sich zu nehmen, dabei gute Erfolgschancen haben.

Verglichen mit anderen Diskriminierungsbereichen erfordern die Beratungen und Interven-
tionen fiir sexuell beldstigte Frauen einen extrem hohen Zeitaufwand. Das erklart sich aus dem
Problem selbst, das die behutsame Kldrung belastender Situationen erfordert, aber auch aus der
prekidren Situation, in die beldstigte Frauen an ihrem Arbeitsplatz kommen. Daher ist es not-
wendig, stindigen Kontakt zu halten, in einigen Fillen mufiten zur arbeitsgerichtlichen Betreu-
ung auch parallel BeraterInnen von AK und OGB miteinbezogen werden, nachdem der Tatig-
keitsbereich der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen auf Beratung und Gleichbehand-
lungskommissionsverfahren bzw. Verhandlungen im Vorfeld beschriankt ist.

www.parlament.gv.at



46 von 108 I11-12 der Beilagen X1X. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)

44

1993 haben sich fast doppelt so viele Frauen zur Beratung an die Anwaltschaft fiir Gleichbe-
handlungsfragen gewendet wie im Jahr zuvor.

Sollte sich diese Tendenz fortsetzen, was durch die ersten Beratungswochen des Jahres 1994
bestatigt wird, kann die Beratungsqualitdt in diesem Umfang nicht weiter gewahrleistet werden
(die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen verfiigt fiir ganz Osterreich nur iiber eine juri-
stische Mitarbeiterin!).

Eine begleitende personliche Betreuung, die fast immer wiinschenswert wire, kann im Rahmen
der Gleichbehandlungsanwaltschaft jedenfalls nicht geleistet werden, die Anwaltschaft fir
Gleichbehandlungsfragen empfiehlt den beldstigten Frauen die Kontaktaufnahme mit Frauenbe-
ratungsstellen oder anderen Beratungseinrichtungen.

Sollte sich der Bedarf seitens am Arbeitsplatz beldstigter Frauen weiter verstarken, kdnnten
eventuell auf beidseitigen Wunsch Kontakte zwischen betroffenen Frauen hergestellt werden,
was vielleicht die Bildung von Selbsthilfegruppen ermoéglichen kdnnte.

Gezielte Aktivititen der Gleichbehandlungsanwaltschaft in diese Richtung sind beim derzeitigen
Personalstand nicht méglich.
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V. Aktion 8 2 c: Geschlechtsneutrale Stellenausschreibungen

1. Legistische Entwicklung

Bereits 1985 wurde der vor dem Hintergrund des geschlechtsspezifisch segmentierten Arbeits-
marktes mit Novelle des GBG BGBI. Nr. 290/1985 das Gebot der geschlechtsneutralen Stellen-
ausschreibung - zum damaligen Zeitpunkt sanktionslos - in das Gleichbehandlungsgesetz auf-

genommen. Durch diese Normierung sollte - so die Gesetzesmaterialien - zumindest indirekt
eine Verhaltensinderung der Arbeitgeberlnnen erzielt werden.

Dies schien umso notwendiger, als bei einem VerstoB gegen das Gleichbehandlungsgebot bei
der Begriindung von Arbeitsverhdltnissen gemd} § 2 Abs. 1 Zif 1 GBG (in der Fassung BGBI.
Nr. 410/1990 und BGBI. Nr. 833/1992) ArbeitgeberInnen nicht gezwungen werden konnen,
mit bestimmten weiblichen oder auch mannlichen StellenwerberInnen einen Arbeitsvertrag tat-
sachlich abzuschliefien. Die einzige Sanktion des Gleichbehandlungsgesetzes besteht bei ge-
schlechtsspezifischen Diskriminierungen im Zuge des Abschlusses von Arbeitsvertragen in
Schadenersatzanspriichen gegeniiber den ArbeitgeberInnen bis zu maximal zwei Monatsentgel-
ten gemal § 2 a Abs. 1 GBG. Im ubrigen bleibt ein Verstol gegen § 2 ¢ durch ArbeitgeberIn-
nen (die von der Verwaltungsstrafsanktion nicht bedroht sind), weiterhin ein Indiz dafiir, daf§
Frauen bei der Begriindung von Arbeitsverhdltnissen moglicherweise benachteiligt werden, was
im Falle eines Antrags an die Gleichbehandlungskommission gegen die betreffenden Arbeitge-
berInnen entsprechend gewertet werden kann.

§ 2 ¢ GBG verlangt von Arbeitgeberinnen lediglich, einen Posten neutral auszuschreiben bzw.
durch Dritte ausschreiben zu lassen. Bei Verstdfen gegen das Gebot zur neutralen Stellenaus-
schreibung ist fir ArbeitgeberInnen selbst keine Sanktion vorgesehen, per 1.1.1993 wurde je-
doch durch § 10 d GBG die Mbglichkeit zur Verhdngung von Verwaltungsstrafen gegeniiber
ausschreibenden Dritten geschaffen. Diese Strafbestimmung richtet sich gegen physische und
juristische Personen des Privatrechts, die als ArbeitsvermittlerInnen titig werden (insbesondere

Managementberatungsgesellschaften), sowie gegen die in Hinkunft aus der Hoheitsverwaltung
des Bundes ausgegliederte Arbeitsmarktverwaltung (vgl. Regierungsvorlage/735 der Beilagen
zu den Stenographischen Protokollen des Nationalrates X VIII GP/Art. V).

Neben den im § 3 a Gleichbehandlungsgesetz seit der Novelle BGBI Nr. 410/1990 ausdrick-

lich angefiihrten Aufgabenbereichen der Anwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen und ihrer Stell-
vertreterin ist durch die Novelle BGBI Nr. 833/1992 (Arbeitsrechtliches Begleitgesetz) somit
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ein weiterer gesetzlicher Auftrag hinzugefiigt worden, der in inhaltlichem Zusammenhang mit
§ 2 cin § 10 d folgendermaBen normiert ist:

§ 2 c. Der Arbeitgeber darf einen Arbeitsplatz weder dffentlich noch innerhalb des Betriebes
(Unternehmens) nur fiir Manner oder nur fiir Frauen ausschreiben oder durch Dritte ausschrei-
ben lassen, es sei denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fiir die
Ausiibung der vorgesehenen Titigkeit. Die Ausschreibung darf auch keine zusitzlichen An-
merkungen enthalten, die auf ein bestimmtes Geschlecht schlieBen lassen.

§ 10 d. Wer als privater Arbeitsvermittler gemaf den §§ 17 ff Arbeitsmarktférderungsgesétz,
BGBI. Nr. 31/1969, in der jeweils geltenden Fassung, oder als mit der Arbeitsvermittlung be-

~ traute juristische Person offentlichen Rechts entgegen der Bestimmung des § 2 ¢ einen Ar-
beitsplatz nur fiir Manner oder nur fiir Frauen ausschreibt, ist auf Antrag eines Stellenwerbers
oder der Anwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen von der Bezirksverwaltungsbehdrde mit
Geldstrafe bis zu 5 000,-- S zu bestrafen.

2. Gleichbehandlungskommission

Die Gleichbehandlungskommission hat sich in der Vergangenheit bereits mehrfach mit Gebot

der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung auseinandergesetzt:

So hat sich die GleichbehandlungskommisSio'n - damals noch dem Bundesministerium fiir Ar- -
beit und Soziales zugeordnet - im April 1987 eingehend mit der Vorgangsweise gegeniiber Ar-
beitgeberInnen, die in nicht gesetzeskonformer Weise Stellen zur Ausschreibung bringen, be-
fafit. Die Kommission hat damals einen Briefentwurf erarbeitet, worin die jeweiligen Arbeitge-
berInnen auf die gesetzliche Regelung aufmerksam gemacht und aufgefordert werden, in Hin-
kunft das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung zu beachten. Dies vor dem
Hintergrund, daf} qualifizierte Frauen durch geschlechtsspezifisch madnnlich textierte Inserate
von Bewerbungen abgehalten werden. Die Unternehmen wurden auch darauf aufmerksam ge-
macht, daf§ durch die groBere Anzahl von Bewerbungen die Chancen, eine ausgeschriebene
Stelle optimal zu besetzen, erheblich erhoht werden. Bereits damals hat die Kommission fest-
gestellt, daf} in erster Linie durch die Verwendung neutraler Begriffe (wie z.B. Fachkraft, Per-
sonal) bzw. durch Anfiigung weiblicher Endungen Gesetzeskonformitdt erreicht werden kann.
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Seit Inkrafttreten des Gebotes der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung 1985 werden
durch die Geschiftsfiihrung der Gleichbehandlungskommission ArbeitgeberInnen, die gegen

§ 2 ¢ GBG verstoflen, in konkreten Anlaffillen auf die gesetzlichen Bestimmungen
aufmerksam gemacht. Seit Einrichtung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen 1991 hat

sich diese geschiftsfihrende Tatigkeit zunehmend auf die Anwaltschaft fiir
Gleichbehandlungsfragen verlagert.

Im Rahmen von Antrigen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen auf Uberpriifung
einer geschlechtsspezifischen Diskriminierung im Zusammenhang mit Arbeitsverhéltnissen hat

die Gleichbehandlungskommission auch Uberpriifungen von VerstéBen gegen das Gebot der
geschlechtsneutralen Stellenausschreibung vorgenommen. So hat sie beispielsweise am
22.7.1991/Z1 141.520/1-1/11/91 u.a. festgestellt, dal eine Stellenausschreibung
"Referatsleiter” (auf Basis einer Dienstordnung mit Verordnungscharakter) verbunden mit der
Auftforderung zur Bewerbung an "interessierte Sozialarbeiter” ohne Hinweis darauf, dafB weib-
liche und mannliche Bewerberlnnen aufgefordert sind, sich um die ausgeschriebene Stelle zu
bewerben, nicht das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung erfiillt. Nach Ansicht

der Kommission hatte diese Positionsbezeichnung jedenfalls durch einen Zusatz erginzt werden
mussen, der sich im Sinne des § 2 ¢ GBG sowohl an minnliche als auch an weibliche Interes-

sentinnen wendet.

3. Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen konnte - abgesehen von § 2 c-Antrigen an die
Gleichbehandlungskommission - leider nur in wenigen Einzelfillen erreichen, daB Arbeitge-
berInnen nach Besprechung der Sachlage geschlechtsneutral und somit gesetzeskonform inse-
rierten. Zwar versicherten viele Unternehmen, kiinftig § 2 ¢ beachten zu wollen, diese Absicht
wurde aber meist bald vergessen, wie bei Stichprobeniiberpriifungen von Inseratenteilen fest-
gestellt werden mubBte.

Mangels einer entsprechenden Sanktion blieb die Umsetzung des § 2 c-Gebotes weitgehend un-
befriedigend, umso mehr, als gerade im Bereich der Vermittlung von Fiihrungskriften tber-
wiegend ménnliche Bewerber zur Besetzung von Fiihrungspositionen iiber Stellenausschreibun-
gen in Printmedien gesucht werden. Erst mit der Novellierung des GBG 1992/1993 konnte eine
gesetzliche Handhabe geschaffen werden, allerdings wurden die personalsuchenden Unterneh-
men selbst von der Sanktion des § 10 d ausgekommen.
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4. Vorarbeiten

Vor diesem Hintergrund hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft in der Zeit vom 1. Mai bis 30.
Juni 1993 das Stellenangebot in den 14 groBten Osterreichischen Tageszeitungen iiberpriift.

In den Monaten zuvor wurde stichprobenartig erhoben, welche privaten Arbeitsvermittlungs-
firmen bzw. Personalberatungsuntemehmeh das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenaus-
'schreibung nicht beachten. Jene 36 Firmen, die im Mirz/April 1993 geschlechtsspezifisch in-
serierten, wurden seitens der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen schriftlich auf die No-
vellierung des Gleichbehandlungsgesetzes und auf die damit vorgesehene Verwaltungsstraf-
sanktion aufmerksam gemacht und gebeten, in Hinkunft das Gebot der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung zu beachten.

Ein einziges der angeschﬁebenen Personalberatungsunteméhmen hat daraufhin § 2 ¢ GBG
konsequent befolgt, andere Unternehmen haben diese Information der Anwaltschaft fiir Gleich-
behandlungsfragen teilweise aufgegriffen oder das Problem von Stellenausschreibungen bespro-
chen.

§- Durchfiihrung

Fiir den zWeimonatigen Beobachtungszeitraum wurde aufgrund der geringen personellen Res-
sourcen der Gleichbehandlungsanwaltschaft (Anwiltin, Stellvertreterin und gemeinsame Sekre-
tirin) ein Werkvertrag mit einer Studentin abgeschlossen, die im Beobachtungszeitraum die
Stellenausschreibungen von Arbeitgebernnen, Arbeitsvermittlungs- und Beratungsunternehmen
sowie der Arbeitsmarktverwaltung beobachtete.

6. Uberpriifungsergebnisse

Im Beobachtungszeitraum Mai/Juni wurden 60.717 Stellenangebote iiberpriift, davon entfiel
der Grofteil (59.246) auf Inserate von ArbeitgeberInnen und 1.471 auf Inserate von privaten
ArbeitsvermittlerInnen. Die Arbeitsmarktanzeiger der AMV wurden ebenfalls fiir den gleichen
Zeitraum {iberpriift, dsterreichweit wurden 33.012 AMV-Stellenangebote erfafit.
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Insgesamt wurden somit 93.729 Stellenausschreibungen von der Aktion erfaft.
Im Herbst 1993 wurden weitere Stelleninserate privater Arbeitsvermittlerinnen bzw. von Bera-
tungsunternehmen stichprobenartig iiberpriift. Vor allem solche von Unternehmen. die auf Er-

suchen um geschlechtsneutrale Stellenausschreibungen nicht reagiert haben.

Die Ergebnisse im Einzelnen:

Stelleninserate von ArbeitgeberInnen:
Erfaite Inserate: 59.246 (63,2 % der Gesamtpriifung)
Nicht neutral: 41.711 (70,4 %)
37,3 % ménnlich (22.093)
33,1 % weiblich (19.618)
29,6 % neutral (17.535)
Geschlechtsspezifitat nicht neutraler Inserate: 53 % minnlich, 47 % weiblich

Stelleninserate von privaten ArbeitsvermittlerInnen:
Erfaflte Inserate: 1.471 (1,6 % der Gesamtpriifung)
Nicht neutral: 619 (42,1 %)
32,9 % minnlich (484)
9,2 % weiblich (135)
57,9 % neutral (852)
Geschlechtsspezifitit nicht neutraler Inserate: 78,2 % mainnlich, 21,8 % weiblich

Stelleninserate der Arbeitsmarktverwaltung:
Erfafte Inserate: 33.012 (35,2 % der Gesamtpriifung)

Nicht neutral: 1181 (3,6 %)
2,3 % mannlich ( 762 )
1,3 % weiblich ( 419)
96,4 % neutral ( 31.831)
Geschlechtsspezifitit nicht neutraler Inserate: 64,5 % mannlich, 35,5 % weiblich

7. Mitteilungen an Bezirksverwaltungsbehorden

7.1.  Zu Stellenausschreibungen der Arbeitsmarktverwaltung:
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Anteil an allen AMV Anteil nicht-neutraler Inserate
Inseraten in % in %
Wien _ 9.6 % . ‘ 8,7 %
NO 68,5 % 3,2 %
Kirnten ' : 34 % 32 %
Burgenland 93 % 2,6 %
Salzburg 9,2 % 1,7 %

Oberosterreich, Steiermark und Tirol veroffentlichten vor allem BewerberInneninserate, von

den Stellenausschreibungen waren in Oberdsterreich nur zwei (von 388) nicht neutral, in der

Steiermark und Tirol keines.

In Vorarlberg wurden ausschlieBlich BewerberInneninserate veroffentlicht. In diesem Bundes-
land gibt es allerdings Formulare fiir ArbeitgeberInnen zur Bekanntgabe offener Stellen, die die
Moglichkeit offen lassen, zwischen minnlichen und weiblichen BewerberInnen zu wihlen.
Diese Vorgangsweise ist von der Sanktion des Gleichbehandlungsgesetzes nicht erfafit, ent-
spricht jedoch nicht den Intentionen des Gesetzgebers.

Insgesamt wurden 1.181 nicht geschlechtsneutral formulierte Ausschreibungen der Arbeits-
marktverwaltung beanstandet, wobei festzuhalten ist, daB lediglich 3,6 % der AMV-Ausschrei-
bungen nicht den gesetzlichen Bestimmungen entsprochen haben gegeniiber 70,4 % jener von
privaten Arbeitgeberlnnen bzw. 42,1 % jener von privaten Arbeitsvermittlungsunternehmen.

Mitteilungen an die Bezirksverwaltungsbehorden erfolgten gegen die AMV-Verantwortlichen
der Oberosterreichischen Arbeitsimter Wels und Vécklabruck sowie der Landesarbeitsimter
Niederdsterreich, Wien, Burgenlahd, Salzburg und Karnten. In den iiberpriiften Gebieten Stei-
ermark (11 Inserate) und m'(554 Inserate) wurde durchgehend neutral inseriert, weshalb
diese Bundesldnder nicht von Anzeigen betroffen waren. Vorarlberg veroffentlichte ausschlief-
lich BewerberInneninserate.
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7.2.  Zu Stelleninseraten Privater ArbeitsvermittlerInnen:

Bei nicht neutral formulierten Stellenausschreibungen, bei denen keinerlei Zweifel an der Ver-
letzung des Gleichbehandlungsgesetzes bestand (siehe unten Anzeigekriterien) wurden von der
Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen bei den Bezirksverwaltungsbehorden Anzeigen ein-
gebracht. In insgesamt 370 Féllen wurden beziiglich privater Arbeitsvermittlungs- und Bera-
tungsunternehmen bei den magistratischen Bezirksimtern in Wien, den Magistraten Salzburg,
Linz, Graz, Klagenfurt, Innsbruck, St. Pdlten, Bregenz und Wels sowie den Bezirkshaupt-
mannschaften Wolfsberg, Mddling und Dombirn Anzeigen eingebracht. Im Herbst folgten
weitere 21 Sachverhaltsdarstellungen.

Ab 1.5.1993 bis Jahresende wurden durch die Anwaltin fiir Gleichbehandlungsfragen
* 391 Sachverhaltsdarstellungen in Bezug auf

* 465 Stelleninserate insgesamt betreffend

* 59 Vermittlungs- und Beratungsunternehmen

osterreichweit an die Bezirksverwaltungsbehorden weitergeleitet.

95 der 465 beanstandeten Inserate bezogen sich auf Stelleninserate, in denen ein Arbeitsplatz
nur fir Frauen ausgeschrieben wurde.

8. Anzeigekriterien

Mitteilungen an die Bezirksverwaltungsbehorden gemiB § 10 d erfolgten nach folgenden Krite-
rien:

* Eindeutiger Versto gegen § 2 ¢ (geschlechtsspezifisch mannlich oder geschlechtsspezifisch
weiblich textierte Stellenausschreibung wie z.B. Verkiuferin, Abteilungsleiter).

* Neutrale Formulierung in der headline (fremdsprachige Bezeichnungen wie Key-Accounter,

Operator; oder z.B. Fachkraft. Rechnungswesen, Abteilungsleitung) mit geschlechtsspezifi-
schem Zusatz im Folgetext (z.B. Bewerber, Jurist, Mechaniker, Interessentin usw.).
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Keine Antrige auf Verhg"ngung einer Verwaltungsstrafe erfolgten in folgenden Fillen,

obwohl auch hier ein VerstoB en das Gebot der geschiechtsneutralen Stellenausschreibun

vorlag:

* Fremdsprachige Bezeichnungen ohne Zusatztext, der auf ein bestimmtes Geschlecht schlie-
fen 1aft (z.B. Key-Accounter, Operator), soferne sie noch nicht in den deutschen Sprach-
gebrauch interpretiert sind (wie z.B. Manager).

* Geschlechtsspezifische Stellenausschreibung, aber Aufforderung, sich direkt an Arbeitge-
berlnnen zu wenden (nicht an das Vermittlungsunternehmen selbst).

* Arbeitsort im islamischen Bereich

* Anstellungen, die mit Unternehmensbeteiligungen oder Franchise verbunden waren
(Mischvertrage)

Folgende Umgehungen durch geschlechtssgeziﬁéche Zusitze wurden bei neutraler Hauptfor-
mulierung beziiglich Stellenbekanntgaben der Arbeitsmarktverwaltung in den Arbeitsmarktan-
zeigern beanstandet:

* Minnlicher Bewerber bevorzugt;
* Inldnder;

* "Kann auch eine Frau sein";

* "Aufstieg zum Filialleiter";

* "... als Facharbeiter”;

* "Keine Frau"';

* Nur ménnlich/nur weiblich;

* Abgeschlossene Familienplanung.

Nicht beanstandet wurden folgende Zusitze:
* Jung, hiibsch, freundlich, neftes AuBeres;

* Dynamisch, durchsetzungsfahig u.a.;
* Abgeschlossener Priasenzdienst.
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Auch diese Umgehungen durch geschlechtsspezifische Zusdtze stellen nach Ansicht der An-
waltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen einen Verstofl gegen § 2 ¢ Gleichbehandlungsgesetz
dar. Eine weitere Uberpriifung wird voraussichtlich 1994 durch eine Antragsstellung der An-
waltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen auf Erstellung eines allgemeinen Gutachtens gemalB § 5
GBG durch die Gleichbehandlungskommission erfolgen.

9. Verwaltungsstrafverfahren

Da der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen im Verwaltungsstrafverfahren keine Partei-
stellung zukommt, sondern sie lediglich befugt ist, Mitteilungen gemafl § 10 d GBG an die Be-
zirksverwaltungsbehdrde zu richten, sind Riickmeldungen durch Bezirksverwaltungsbehdrden
oder Vermittlungsunternehmen nicht verpflichtend vorgesehen.

In der Mehrzahl der Félle wurde der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen zwar eine
Mitteilung iiber das Verfahrensergebnis in erster Instanz gemacht, in wie vielen Fillen die
Verhdngung einer Geldstrafe rechtswirksam wurde bzw. Einspruch erhoben wurde, kann je-
doch nicht abschlieffend beurteiit werden. 1994 wurde der Anwaltschaft fiir Gleichbehand-
lungsfragen bekannt, dal zumindest zwei PersonalberaterInnen Beschwerde an den UVS
(Unabhédngigen Verwaltungssenat) erhoben haben.

Die Beurteilung, wie viele der Anzeigen rechtswirksam erledigt wurden, kann auch deshalb
nicht prazise getroffen werden, weil die Bezirksverwaltungsbehdrden unterschiedliche Vor-
gangsweisen gewahlt haben: Meist wurden mehrere Mitteilungen der Anwaltschaft fiir Gleich-
behandlungsfragen betreffend verschiedene Inserate eines Unternehmens in einem Verwal-
tungsstrafverfahren abgewickelt.

Nach den vorliegenden Informationen zum Stand Janner 1994 bietet sich folgendes Bild
beziglich privater Arbeitsvermittlungs- und Beratungsunternehmen:

Ermahnungen: 1

Geldstrafen: OS 330,-- 1 x
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S 500,-- 30 x
OS  800,-- 2 x
OS 1000, -- 2 x
OS 2000,-- 6 x
OS 3000,-- 51 x
OS 5000,-- 1x

Gesamt: 93 Geldstrafen mit einem Gesamtstrafvolumen von OS 188.930,-- .

Bei einem dsterreichweiten Vergleich ergibt sich, daB in den westlichen Bundesldndern zumeist
eine Strafhohe von 500,-- Schilling verhdngt wurde, in den dstlichen Bundeslandern und insbe-
sondere Wien zumeist eine Strafhohe von Schilling 3000,--.

Es erfolgten 16 Einstellungen gemal § 45 Abs. 1 Zif 2 VstG (wenn der/die Beschuldigte die

zur Last gelegte Verwaltungsiibertretung nicht begangen hat - z.B. keine Tatigkeiten privater
Arbeitsvermittlung vorliegen - bzw. Umstinde gegeben sind, die die Strafbarkeit aufheben oder
ausschlieflen).

In sechs Fillen ist Verfristung eingetreten, weil die zustindigen Verwaltungsbehorden nicht
innerhalb der Verfolgungsfrist Erhebungen gegen die Beschuldigten einleiten konnten.

In Einzelfdllen hat die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen nach Aufforderung zur Stel-
lungnahme durch die Bezirksverwaltungsbehorde von der Aufrechterhaltung ihres Antrages zur
Verhdngung einer Verwaltungsstrafe abgesehen, wenn der Verfahrensaufwand unverhdltnis-
maBig hoch gewesen wire (Firmensitz im Ausland) oder wenn der/die Beschuldigte zugesichert
hat, in Hinkunft die Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes zu beachten.

Zum Jahresende waren mit einer Ausnahme noch alle Verfahren betreffend AMV-Stellenaus-
schreibungen offen. Beziiglich eines Arbeitsamtes wurde eine Ermahnung erteilt. Das Arbeits-
amt Gmunden/OO0 hat seine bisherige Praxis der BewerberInneninserate zwar beibehalten, je-
doch den Vordruck fiir ArbeitgeberInnen geschlechtsneutral gestaltet.

Einige Personalberatungsunternehmen mit Firmensitz vor allem in Wien haben von der Mog-
lichkeit eines Rechtsmittels gegen die zundchst verhangten Strafverfiigungen Gebrauch ge-
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macht, in den nachfolgenden Straferkenntnissen der Magistratischen Bezirksamter wurde je-
doch weitgehend der Argumentation der Gleichbehandlungsanwaltschaft gefolgt. Aus den
Stellungnahmen der Arbeitsvermittierinnen/Personalberatungseinrichtungen ist zu schlieflen,
daB den sprachlichen Argumenten der Gleichbehandlungsanwaltschaft weitgehend gefolgt
wird, auch wenn z.B. einige Unternehmen argumentieren, daf die Bezeichnung "Mitarbeiter”
(als ein Beispiel fiir viele) geschlechtsneutral zu sehen sei.

Die beanstandeten Unternehmen argumentierten vor allem dahingehend, daB einige Berufe wie
z.B. Sekretirin oder Sachbearbeiterin traditionellerweise oder aus Griinden von KundInnener-

wartungen oder einer bestehenden betrieblichen Personalstruktur weiblichen Mitarbeiterinnen
vorbehalten bleiben mifiten. Gleiche Argumente sowie angebliche gesetzliche Schutzbestim-
mungen wurden auch fiir traditionell minnliche Berufsbereiche wie z.B. Mechaniker oder Ta-
tigkeiten in der Baubranche ins Treffen gefthrt.

Als Rechtfertigung wurde fallweise auch betont, daB sich letztlich doch Frauen beworben
hitten und sich offenbar auch von mannlich textierten Inseraten angesprochen fiihlten.

Unternehmen mit Schwerpunkt Flihrungskrifteberatung argumentierten, daf} sie von der Tex-
tierung des § 10 d und damit von der Strafsanktion nicht erfafit seien, weil sie keine Arbeits-
vermittlungstitigkeiten im engen Sinne der §§ 17 ff AMFG durchfiihren, obwohl die Ge-
setzesmaterialien Managementberatungseinrichtungen ausdriicklich einschlieBen. Haufig wurde
auch vorgebracht, daf} es aus wirtschaftlichen Griinden nicht moglich sei, die Auftrage der Ar-
beitgeberInnen zu geschlechtsspezifischer Personalsuche und Insertion abzulehnen, weil da-
durch die Unternehmen nicht mehr konkurrenzfahig blieben.

Die Bezirksverwaltungsbehdrden haben diese Argumente weitgehend nicht als rechtfertigend
anerkannt und ihre Entscheidungen folgendermafien begriindet:

Auftrage zur geschlechtsspezifischen Textierung entgegen dem Gebot des § 2 ¢ zur ge-
schlechtsneutralen Stellenausschreibung kdnnen auch abgelehnt werden, ebenso sind Riick-
sprachen mit ausldndischen AuftraggeberInnen zur Osterreichischen Gesetzeslage zumutbar.

Rollengeprigte Vorurteile berechtigen nicht zur geschlechtsspezifischen Stellensuche, ebenso

sind Umsatzerwagungen oder auch die Beibehaltung einer bisherigen betrieblichen Perso-
nalstruktur innerhalb der auftraggebenden Unternehmen keine unverzichtbaren Vorausset-
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zungen fiir die Ausiibung der vorgesehenen Tatigkeiten im Sinne der Ausnahmeregelung des
§2c.

Die historische Tatigkeitsunterscheidung zwischen Sekretir und Sekretdrin 1st aus Sicht des
§ 2 ¢ GBG irrelevant, der Sprachgebrauch und das Begriffsverstandnis haben sich in der
Zwischenzeit gedndert.

Die Tatsache, daB sich auf mannlich textierte Inserate auch weibliche Bewerberinnen gemel-
det haben, kann ebenfalls keine Rechtfertigung darstelien.

Arbeitsmarktargumente (z.B. angeblich hohere Mobilitit von Mdnnern) sind irrelevant.

Englische Bezeichnungen wie z.B. "General Manager" ohne Zusatz fiir weibliche Be-
werberinnen sind als geschlechtsspezifisch ménnlich zu betrachten.

Das Auftreten der Personalberatungsunternehmen nach aufien (Zusammenfithrung von Ar-

beitssuchenden und ArbeitgeberInnen) ist entscheidend, im Hinblick auf die Bestimmungen
des Gleichbehandlungsgesetzes ist es unerheblich, welche Gewerbeberechtigung die Gesell-
schaft ausiibt.

Gesetzeszweck des § 10 d GBG ist auch die Erfassung von Managementberatungs-
einrichtungen; es kann im 6ffentlichen Recht nicht die Intention des Gesetzgebers sein, es
der Disposition der Normunterworfenen zu iiberlassen - je nachdem, ob eine Berechtigung
zur Arbeitsvermittlung vorliegt - ob die Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes an-
zuwenden sind oder nicht.

Der Widerstand vor allem flihrender Managementberatunseinrichtungen, insbesondere west-

Osterreichischer Betriebe und der Wirtschaftsinteressensvertretungen, stiitzt sich in der Zwi-
schenzeit hautpsichlich auf die angeblich unklare Formulierung des § 10 d GBG, welcher sich
nur "auf private Arbeitsvermittler gemaf8 den §§ 17 ff Arbeitsmarktforderungsgesetz, BGBI.
Nr. 31/1969, in der jeweils geltenden Fassung, oder als mit der Arbeitsvermittlung betraute
juristische Person o6ffentlichen Rechts" bezieht.

Hier wird argumentiert, dal der Verweis auf die Bestimmungen des AMFG in der legistischen
Umsetzung der politischen Verhandlungsergebnisse (welche aus den erlduternden Bemerkungen
zum Novellenentwurf in den Gesetzesmaterialien zum Ausdruck kommt) derartige Personalbe-
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raterInnen aus formal-rechtlichen Griinden nicht erfasse. Nachdem zu dieser Frage derzeit

Verfahren beim Unabhingigen Verwaltungssenat Wien anhéngig sind, ist mit einer diesbezig-
lichen Klirung im Laufe des Folgejahres 1994 zu rechnen. Sollte sich der UVS den formal-
rechtlichen Argumenten der Wirtschaftsseite anschliefen, mifte der Text des Gleichbehand-

lungsgesetzes umgehend entsprechend geandert werden.

10. Auswirkungen der § 2 ¢ - Aktion

In der Rickschau kann festgestellt werden, daB3 mit Stand 15.7.1993 nach zweimonatiger Be-
obachtung und Mitteilungen an die Bezirksverwaltungsbehérden eine Steigerung der an Manner
und Frauen im Sinne des § 2 ¢ GBG gerichteten Stelleninserate privater Arbeitsvermittler von
52.4 % (Mai) auf 63 % (Juni) beobachtet werden konnte. Es wurde somit innerhalb kurzer
Zeit eine Steigerung von fast 11 % bewirkt und so das Wirksamwerden der bisher einzigen
Verwaltungsstrafsanktion des Gleichbehandlungsgesetzes dokumentiert. Demgegeniiber gab es
bei den Inseraten von ArbeitgeberInnen, fiir die keine Verwaltungsstrafsanktion vorgesehen
ist, keine Steigerung neutraler Stellenausschreibungen.

Es ist der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen seitdem nicht mehr moglich, Tageszeitun-
gen systematisch zu beobachten. Es werden aber weiterhin stichprobenartig Stelleninserate
durch die Mitarbeiterinnen der Anwaltschaft durchgesehen und gegebenenfalls Sachverhalts-
darstellungen an die Bezirksverwaltungsbehorden weitergeleitet.

Um die langfristige Einhaltung des Gebotes der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung zu
beobachten, ist eine weitere Uberpriifung im Folgejahr 1994 vorgesehen.

Bereits jetzt kann festgestellt werden, dafl die Personalberatungsunternehmen mit wenigen Aus-

nahmen in hoherem Ausmal als vor der Aktion offene Stellen sowoh! fiir weibliche als auch
fur méannliche InteressentInnen geschlechtsneutral zur Ausschreibung bringen, hauptsdchlich in
Form eines Schragstrich-Ausdrucks (wie z.B. Sachbearbeiter/in, Abtetlungsleiter/in). Gleich-
zeitig zeichnet sich jedoch die Tendenz ab, ber grundsidtzlich lberwiegend geschlechtsneutralen
Inseraten in Einzelfdllen - offenbar wenn die AuftraggeberInnen ausdricklich auf geschlechts-
spezifischen Formulierungen bestehen - weiterhin Stellen spezifisch meist nur fiir Manner aus-
zuschreiben.

Sekretanatstitigkeiten werden weiterhin fast durchwegs in weiblicher Form zur Bewerbung
ausgeschrieben.
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Mehrere Personalberatungsunternehmen sind dazu iibergegangen, den Zusatz "im Sinne d

GBG wenden wir uns an interessierte Damen und Herren" in ihre Inseratengestaltung aufzu-

nehmen. Durch diesen Zusatz kann theoretisch klargestellt werden, daf} sich die Ausschreibung
der jeweils offenen Stellen an beide Geschlechter richten soll, weshalb § 2 ¢ GBG gewahrt er-
scheint. Dennoch kann diese Losung eine ausdriicklich in der headline an Minner und Frauen

adressierte Ausschreibung nicht ersetzten.

Dieser Zusatztext wird teilweise auch als Umgehung der gesetzlichen Vorgaben genutzt: Ein
namhafter Unternehmensberater ist dazu iibergegangen, bei ganzseitigen Insertionen seines
Unternehmens die einzelnen Stellenausschreibungen weiterhin wie bisher geschlechtsspezifisch
(oder auch gemischt mit neutralen Ausschreibungen) zu verdffentlichen, am unteren Seitenrand
wird - optisch auf die gesamte Seite bezogen - der zitierte Zusatz "im Sinne des GBG wenden
wir uns an mannliche und weibliche Bewerberlnnen” hinzugefiigt. Bei einer derartigen Seiten-
gestaltung wird jedoch dem § 2 ¢ GBG nicht ausreichend Folge geleistet, zumal erkennbar ist,
daB in den geschlechtsspezifisch mannlich textierten Inseraten primédr Bewerber und nicht Be-
werberinnen angesprochen werden sollen. Dies um so mehr dann, wenn ein parallel geschalte-
tes Inserat in gleicher Weise z.B. "Sekretirin” als weibliche Stellenbezeichnung in der headline
aufweist.

Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen hat die Bezirksverwalmngsbehérden bisher
nicht mit derartigen Mitteilungen konfrontiert, sondern plant, solche Fille der Gleichbehand-
‘lungskommission im Bundeskanzleramt im Rahmen eines Antrags auf Erstellung eines Gutach-
tens gemdB § 5 GBG vorzulegen, nachdem auch andere Detailfragen im Zusammenhang mit
dem Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung einer weiteren Kliarung bediirfen.

Derzeit besteht nur flir den Bereich der Arbeitsmarktverwaltung ein Qhrghfﬂhg;ngsgrlgﬁ aus
dem Jahr 1985 (Z1. 35.000/6-I11/B/L/85), der Vorgaben zur Verdffentlichung von offenen

Stellen im Sinne des § 2 ¢ beinhaltet. Dieser Erlaf sieht z.B. vor:

"Bei frei textierten Inseraten ist eine geschlechtsneutrale Berufsbezeichnung (Biirokraft) oder
die Egalform, z.B. Kellner(in) zu wahlen. In jenen Fillen, in denen keine geschlechtsneutrale
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Berufsbezeichnung bzw. keine Egalform sprachlich vertretbar (iblich) ist, muff nach der Be-
rufsbezeichnung ("mannlich, weiblich") eingefiigt werden, z.B. Disk-Jockey (m./w.)".

Der Zusatz "Prisenzdienst” stellt ebenfalls einen geschlechtsspezifischen ménnlichen Zusatz
dar - der AMV-Erlal 1985 stellt diesbeziiglich klar, daB lediglich ein Zusatz "méannliche Be-
werber nur nach abgeleistetem Prisenzdienst” moglich ist. (nicht aber z.B. generell

" Abgeschlossener Prisenzdienst erwiinscht"). Im Falle gesetzlicher Beschéftigungsverbote fir
Frauen sind Inserate mit mannlichen Berufsbezeichnungen und dem Hinweis "gesetzliches Be-

schaftigungsverbot fir Frauen" zu erstellen.
Im Rahmen eines § 5-Gutachtens der Gleichbehandlungskommission, welches im Amtsblatt zur

Wiener Zeitung zu verlautbaren wire, konnten derartige Richtlinien als Empfehlungen auch fur
den Bereich der Privatwirtschaft gestaltet werden.

Bereits im Jahr 1985 war beabsichtigt, die bis heute nach wie vor geschlechtsspezifisch mann-

lich formulierte Berufsbezeichnungsliste tiberarbeiten zu lassen. Auch die Lehrberufsliste zum

Berufsausbildungsgesetz, die in Form einer Verordnung festzulegen ist, blieb nach der Be-
rufsausbildungsgesetznovelle 1993 weiterhin ménnlich textiert. Das Berufsausbildungsgestz,
das den rechtlichen Rahmen der Lehrlingsausbildung regelt, sieht seit dem BGBI. Nr. 23/1993
vor, daB zumindest in den Lehrvertrigen, Lehrzeugnissen, Lehrabschlufpriifungszeugnissen
und Lehrbriefen der Lehrberuf in der dem Geschlecht des Lehrlings entsprechenden Form zu
bezeichnen ist. Auch § 34 AHS!tG sieht fiir die Verwendung akademischer Grade nunmehr die
Verleihung der Titel bzw. Grade in geschlechtsspezifisch mannlicher oder weiblicher Form vor
(Magistra, Doktorin); eine analoge Regelung findet sich u.a. fiir den Bereich der Fachhoch-
schulen (§ 5 FHStG), ebenso fir einzelne Universitits- und Hochschullehrginge
(SuchtberaterIn, Europarechtsexpertln, Fremdenverkehrskaufmann/Fremdenverkehrskauf-
frau u.a.).

Es bleibt zu hoffen, daf private ArbeitsvermittlerInnen/Unternehmensberaterinnen derartige
Empfehlungen im Hinkunft verstirkt bericksichtigen. Seitens einzelner Landesarbeitsdmter und
Arbeitsdmter wurden in den Arbeitsmarktanzeigern im AnschluB an die Beanstandungen
Informationsschwerpunkte zum § 2 ¢ GBG gesetzt, eine Umarbeitung der Vordrucke fiir Ar-
beitgeberInnen zur Bekanntgabe offener Stellen fiir ganz Osterreich wire wiinschenswert.
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Abschliefend muB nochmals darauf hingewiesen werden, daB nur 1,6 % der Stellenausschrei-
bungen im Beobachtungszeitraum auf private ArbeitsvermittlerInnen und nur 35,2 % auf Stel-
leninserate der Arbeitsmarktverwaltung entfallen sind. Es unterlagen somit nur 36,5% aller
Stellenausschreibungen der Verwaltungsstrafsanktion des § 10 d GBG.

Die Stellenausschreibungen von ArbeitgeberInnen 2 % der Stellenausschreibungen!), die in

weit hoherem Ausmaf geset.zwidrig, namlich zu 37 % geschlechtsspezifisch ménnlich und

33 % geschlechtsspezifisch weiblich erfolgten, sind von der Androhung einer Verwaltungs-
strafe nicht erfafit, sondern unterliegen lediglich dem sanktionslosen Gebot.

Vor diesem Hintergrund ist auch verstindlich, da§ gerade private ArbeitsvermittlerInnen diese
Ungleichbehandlung (diesfalls zwischen Wirtschaftsbetrieben) durch den Gesetzgeber vehement
kritisiert haben. Die bereits in den Gesetzesverhandlungen 1992 zur 3. Novelle des GBG erho-
bene Forderung nach einer Ausdehnung der Verwaltungsstrafsanktion des § 10 d auf
Medieninhaberinnen, vor allem aber auch auf Arbeitgeberlnnen, ist daher nach wie vor
‘aufrecht und dringend zu verwirklichen.

11. Vorhaben 1994

Zur Uberpriifung, wieweit sich das Ausschreibungsverhalten von privéten ArbeitsvermittlerIn-
nen und Arbeitsmarktverwaltung nach Wirksamwerden der § 10d-Sanktion und der § 2c-Akti-
on der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfrageh 1993 langerfristig verandert hat, wird die
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen auch 1994 osterreichweit eine Beobachtung von
Stelleninseraten vornehmen. |

Zur Klarung strittiger Formulierungsfragen wird die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

1994 einen § 5-Antrag auf Erstellung eines Gutachtens an die Gleichbehandlungskommission
richten.
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VI. DIE _KOMMISSIONSARBEIT DER ANWALTSCHAFT FUR
GLEICHBEHANDLUNGSFRAGEN IM JAHR 1993

1. Abgeschlossene Verfahren zu Antrigen der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfra-
gen

Finf Verfahren, die von der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen eingeleitet worden
waren (2/92-93, 17/92-93, 4/92-93, 5/93, 6/93) wurden 1993 positiv mit einer Empfehlung der
Gleichbehandlungskommission abgeschlossen, ein weiterer Antrag der Anwaltschaft fur
Gleichbehandlungsfragen (1/92-93) konnte aufgrund einer positiven Reaktion des Arbeitgebers
bei laufendem Verfahren ohne formelle Feststellung einer Diskriminierung ebenfalls positiv

entschieden werden.

Ein Individualantrag des Jahres 1991 (Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, 3/91-92)
wurde zwar negativ entschieden, die Gleichbehandlungskommission konnte aber eine mittelbare
Disknminjerung im Gesamtbetrieb nicht ausschliefen (keine Diskriminierung bei Entgeltfest-

setzung und Gewdhrung freiwilliger Sozialleistungen der betroffenen Frau, welche im paralle-
len Arbeitsgerichtsverfahren jedoch 117.000.- OS mit Vergleich erzielen konnte; der Arbeitge-
ber hat noch bei laufendem Verfahren seine Dienstordnung im Sinne des Gleichbehandlungsge-

setzes teilweise verbessert).

Lediglich in einem Fall (Anwaltschaft flir Gleichbehandlungsfragen, 3/92-93) konnte die
Gleichbehandlungskommission eine Diskriminierung ausdriicklich nicht feststellen (keine
Diskriminierung der betroffenen Frau bei den Arbeitsbedingungen und der Kiindigung).

Ein voraussichtlich aussichtsloser Fall (Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsiragen, 7/93,
Nichtberiicksichtigung bei der Beforderung und anschlieBende Kiindigung) wurde auf Wunsch
der betroffenen Frau von der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen vor BeschluBfassung
zurickgezogen.

Im einzelnen haben dic abgeschlossenen Verfahren folgende Ergebnisse gebracht:

2/92-93 (Entgeltdiskriminierung): Die Frau wurde bereits bei laufendem Kommsissionsverfah-

ren in die hohere Gehaltsgruppe umgestuft, nach AbschluB des Verfahrens hat sie fiir die Ver-
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gangenheit einen Betrag von OS 48.800.- netto erhalten. Inzwischen hat sie gekiindigt und ih-
ren Wohnsitz und Arbeitsplatz ins Ausland verlegt.

4/92-93 (Sex. Belastigung, Kiindigung): Frau N.N: erhielt zwar keine Schadenersatz-
zahlung (alte Rechtslage), aufgrund der festgestellten sexuellen Belastigung hat der Belastiger

jedoch eine gerichtliche Ehrenerklirung abgegeben (er hatte Frau N.N. in der Branche als
"Callgirl" bezeichnet, woraufhin Frau N.N. {iber einen Rechtsanwalt Privatanklage erhob und
weitere rechtliche Schritte androhte) und offene Entgeltforderungen erfiillt. Die Gleichbehand-
lungskommission hat in diesem Fall erstmals eine sexuelle Beldstigung festgestellt und auch
eine Kiindigungsdiskriminierung angenommen.

5/93 (Aufstiegsdiskriminierung): In diesem Fall traf die Gleichbehandlungskommission die
erste Feststellung einer Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg nach neuer Rechtslage
(Schadenersatzanspriiche) - die Frau hat zwar keine Beforderung erreicht, aber im Anschlufl an
das Kommissionsverfahren vom Arbeitgeber schriftlich die Zusicherung erhalten, daf die Ko-
sten einer vorerst privat finanzierten Ausbildung (Kosten iiber 120.000,-- Schilling) iiber die in
der Betriebsvereinbarung vorgesehene Hochstgrenze hinaus vom Betrieb iibernommen werden
bei gleichzeitiger Dienstfreistellung fiir die Dauer der Ausbildung.

ex. Beldstigung, vorzeiti ustritt): Frau N.N. hatte nach mehrfachen sexuellen
Ubergriffen einen (berechtigten) vorzeitigen Austritt erklirt. Die Gleichbehandlungskommis-
sion hat die sexuelle Beldstigung festgestellt und auch den Austritt damit im Zusammenhang
gewertet (geschlechtsspezifische Diskriminierung auch bei der Beendigung). Der Beléstiger hat
auf die Empfehlung der Gleichbehandlungskommission nicht reagiert, Frau N.N. hat mit AK-
Rechtsschutz im Arbeitsgerichtsverfahren nach Vorliegen der positiven Kommissionsentschei-
dung 15.000,-- Schilling Schadenersatz sowie eine Entgeltnachzahlung von 800,-- Schilling

erhalten.
17/92-93 (§ 2¢): Eine abgewiesene Bewerberin hat die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfra-

gen iiber ihre Nichteinstellung informiert, wollte aber kein Verfahren in der Gleichbehand-
lungskommission einleiten. Zumindest hinsichtlich der nicht geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung wurde ein Antrag gestellt, welcher aufgrund der Zusicherung des Betriebes, in Hin-
kunft das Gleichbehandlungsgesetz zu beachten, ebenfalls zufriedenstellend gelost wurde.

1/92-93 (Entgeltdiskriminierung im Betrieb): In einer Betriebsabteilung werden Frauen grund-

satzlich schlechter eingestuft und nicht fiir Tatigkeiten an bestimmten Maschinen eingesetzt,
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womit eine hohere Einstufung verbunden wire. Auch Vorausbildungeh und Berufspraxis wer-
den bei Minnern und Frauen ungleich gewertet. Die Gleichbehandlungskommission hat ein
umfassendes Priifungsverfahren durchgefiihrt und auch die Anwaltschaft fiir Gleichbehand-
lungsfragen mit Ermittlungen beauftragt. SchlieBlich konnte bei laufendem Verfahren noch vor
BeschluBfassung eine zufriedenstellende Ldsung gefunden werden:

Zwei Frauen wurden sofort umgestuft, die Umstufung weiterer 43 per Jahresende bzw. bei
Vollendung des dritten Arbeitsjahres zugesagt, bei Absolvierung eines Kurses werden Frauen
ebenso wie Minner eingesetzt und entsprechend eingestuft; Neuregelung der Betniebsvereinba-
rung durch Objektivierung der Einstufungskriterien im Sinne des GBG (wird noch erarbeitet).

2. Neue Antrige

Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen brachte zehn neue Antrage in der Gleichbehand-
lungskommission ein (neun Individualantrdge, ein Antrag auf Gutachtenserstellung).

Zwei Antrdge der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen konnten bereits 1993 positiv er-
ledigt werden, einen weiteren hat die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen auf Wunsch
der betroffenen Frau vor voraussichtlich negativer Beschluffassung zuriickgezogen.

Die Gibrigen Antrige der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen sind noch offen.

Die neuen Kommissionsantrige 1993 betrafen in fiinf Féllen sexuelle Beldstigung und anschlie-
Bende Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, zwei Fille eine Diskriminierung beim beruflichen
Aufstieg mit anschlieBender Beendigung des Arbeitsvertrages (einer davon zuriickgezogen),
zwei Antrige bezogen sich auf Diskriminierungen beim beruflichen Aufstieg (beide Frauen
sind noch im Betrieb titig), ein Antrag auf Entgeltdiskriminierung, das allgemeine Gutachten
wird sich auf Diskriminierungen bei der Einstellung (Lehrlinge) beziehen, die anonyme Mittei-
lung betraf einen Verstofl gegen § 2 ¢ GBG.

Folgende sieben Antrége wurden von der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen 1993 ein-
gebracht und sind noch nicht entschieden (vgl. auch GBK-Bericht): '

8/93 Fremdenverke'h.rseinrichtung
Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung

1/93 GroBlhandelsbetrieb
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Diskriminierung durch sexuelle Belistigung und bei der Beendigung des Arbeitsvertrages.
2/93 § 5-Gutachten Lehrlingseinstellung

Antrag auf Erstellung eines allgemeinen Gutachtens gemilBl § 5 GBG betreffend Diskrimi-
nierung weiblicher Lehrlinge bei der Lehrstellensuche/Begriindung von Lehrvertrigen.

3/93 Selbstverwaltung
Diskriminierung bei der Beforderung -

4/93 Medien
- Diskriminierung beim beruflichen Aufstiég und bei der Beendigung des Arbeitsvertrages.

5/93 Kinderbetreuungseinrichtung y _
Diskriminierung durch sexuelle Belistigung und bei der Beendigung des Arbeitsvertrages.

6/93 Tankstelle
Diskriminierung durch sexuelle Belidstigung und bei der Beendigung des Arbeitsvertrages.
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VII. ENTWICKLUNG DER KOMMISSIONSARBEIT SEIT 1991

Seit Tatigwerden der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen 1991 wurden in der Gleichbe-
handlungskommission bis Jahresende 1993 insgesamt 38 Uberpriifungsverfahren eingeleitet:

* Vier Verfahren wurden aufgrund von Mitteilungen anonymer Personen amtswegig eingeleitet
(davon drei zu § 2 ¢ GBG, wobei zwei Mitteilungen ohne umfassendes Verfahren der Gleich-
behandlungskommission im Korrespondenzweg erledigt wurden; eine Mitteilung bezog sich auf
Schwangerschaftstests bei der Einstellung/Diskriminierung bei der Begriindung gem.

§2 Abs. 2 Z. 1 GBG).

* Zwel Frauen wandten sich direkt an die Gleichbehandlungskommission (eine mit GPA-
Rechtsschutz).

* Ein Verfahren beantragte eine Landesarbeitskammer

* Ein Antrag wurde durch einen Arbeiterbetriebsrat gestellt.

* Die librigen 30 Uberpriifungsverfahren hat die Kommission aufgrund des Verlangens der

Gleichbehandlungsanwaltschaft eingeleitet, zwei davon bezogen sich auf die Erstellung eines
allgemeinen Gutachtens gemah § 5 GBG.

Von diesen insgesamt 38 Verfahren betrafen 23 einzelne Frauen, weitere 13 waren anonyme
Antrige zur Uberpriifung von Betrieben oder einzelnen Betriebsbereichen (betroffen waren
Gruppen von Frauen, nicht Einzelpersonen), zwei Kommissionsverfahren betrafen die Erstel-
lung eines Gutachtens (Kollektivvertrige Geld/Kredit, Diskriminierung weiblicher Lehrlinge in
nichttraditionellen Berufen). |

Wieweit Kommissionsergebnisse nach VerfahrensabschluB umgesetzt wurden, kann

mangels Moglichkeit einer konsequenten Nachpriifung nicht fiir alle Verfahren festgestellt wer-
den. Eine fundierte Evaliuierung auch der vorangegangenen Verfahren der Gleichbehand-
lungskommission seit 1979 wire fiir die Zukunft insbesondere aus rechtswissenschaftlicher
Sicht dringend notig.

Auf Basis der Informationen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ergibt sich folgen-
des Bild:
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- 1. Diskriminierungen einzelner Frauen

Von den 23 seit 1991 neu eingeleiteten Individualverfahren gem. § 6 GBG wurden bereits

16 abgeschlossen:

* O positiv/iiberwiegend positiv

* 5 negativ

* 2 Erledigungen durch Antragsriickziehung (davon in einem Fall nach positivem
arbeitsgerichtlichem Vergleich).

Bei einem negativ abgeschlossenen Kommissionsverfahren konnte zumindest im Vorfeld der

Antragstellung (offenbar aufgrund der Intervention der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfra-
gen) eine Befoérderung der betreffenden Frau erreicht werden: Der Antrag der Gleichbehand-
lungskommission bezog sich in der Folge auf die Gehaltsanpassung an minnliche Kollegen,
wurde aber negativ entschieden - die Gleichbehandlungskommission regte zwar wegen des
eklatanten Unterschiedes bei den Einstiegsgehiltern dennoch eine Nachzahlung an, um den
"Anschein einer Diskriminierung zu vermeiden"”, diese ist jedoch nicht erfolgt.

1.1. Umsetzung der Kommigignsverfahg n

Der weitaus iiberwiegende Teil positiver Empfehlungen der Gleichbehandlungskommission
wurde von den Arbeitgebern umgesetzt und zwar folgendermafien:

*

3 Entgeltnachzahlungen gemif GBG (28.800.-; 10.002.-; 48.800.-)

1 Umstufung in héhere Geh‘altsgruppe

1 Einbeziehung der Angehorigen in die Betriebskollektivkrankenversicherung

* 1 Kostenersatz von WeiterbildungsmaBnahmen (Kosten iiber 100.000,-- OS) nach
Diskriminierung bei einer Beférderung

1 Nachzahlung nach ungerechtfertigter Kiindigung (800.- OS/arb.ger. Vergleich nach
AbschluB des Verfahrens der Gleichbehandlungskommission)

1 Schadenersatz wegen sexueller Beldstigung (15.000.- OS/arb.ger. Vergleich nach
AbschluB des Verfahrens der Gleichbehandlungskommission)

*

*

*

Keine Umsetzungen positiver oder iiberwiegend positiver Empfehlung der Gleichbehandlungs-
kommission gab es in folgenden drei Fillen: '
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* In einem Fall lehnte die Arbeitgeberin eine Umsetzung des Ergebnisses der
Gleichbehandlungskommission génzlich ab (die Arbeitnehmerin wurde bei laufendem
Verfahren versetzt, ASG-Verfahren anhdngig).

* Eine Frau wurde gekindigt, daher konnte sie nicht mehr in Aus- und Weiterbildungs-
mafinahmen einbezogen werden (Kiindigungsanfechtung beim ASG anhdngig).

* Bei einer festgestellten sexuellen Beldstigung und nachfolgender Kindigung
konnte kein Schadenersatz beansprucht werden, weil dieser Fall noch nach der
alten Rechtsgrundlage zu entscheiden war (zivilgerichtlich erfolgte zumindest eine
Ehrenerkldrung des Beldstigers sowie die Nachzahlung offener Entgeltanspriiche).

Positive ArbeitgeberInnenreaktion trotz negativer Kommissionsentscheidung gab es in folgen-
den vier Fillen:

*

| freiwillige Nachzahlung aufgrund anderer arbeitsrechtlicher Grundlage

*

I Abgeltung finanzieller Anspriiche aus dem Arbeitsvertrag (arbeitsgerichtlicher Vergleich

durch Antragseinbringung veranlaflt, Antrag wurde nach Vergleich zuriickgezogen)

* 117.000.- OS Nachzahlung/arbeitsgerichtlicher Vergleich bei parallelem
Verfahren der Gleichbehandlungskommission, wobei keine Unterscheidung zwischen
Gleichbehandlungsanspriichen und Anspriichen aus dem Arbeitsverirag erfolgte (das Kom-
missionsverfahren blieb negativ).

* Uberarbeitung einer Dienstordnung im Sinne des GBG (Entgelt/Sozialleistungen)

Leider unterblieben ist die Uberarbeitung eines Kollektivvertrages (Altersgrenze bei Lehraus-

bildung) trotz Hinweis der Gleichbehandlungskommission anldBlich der Uberpriifung eines
Einzelfalles.

Gerichtsverfahren parallel zu Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission wurden - so-

weit bekannt - in bisher insgesamt sieben Fillen einzelner betroffener Frauen eingeleitet, wo-
bei diese nicht nur Anspriiche nach dem Gleichbehandlungsgesetz, sondern (meist iberwie-
gend) auch arbeitsrechtliche Anspriiche bzw. Kiindigungsanfechtungen gemiB § 105 Arbeits-

verfassungsgesetz betrafen. In einem weiteren Fall ist eine Klagsfilhrung beabsichtigt.

Es handelt sich vorwiegend um Kiindigungsanfechtungen (davon eine nach sexueller Belisti-
gung), die gleichzeitig mit Entgeltanspriichen verbunden sind:
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Eine davon wurde in erster Instanz rechtskriftig negativ entschieden, eine zweite in zweiter
Instanz negativ (Rechtsmittel offen); ein Verfahren ist nach Klagseinbringung anhéngig.

Zwei Verfahren wurden inzwischen durch Vergleich beendet - eines nach Einbringung des
Antrages bei der Gleichbehandlungskommission, das zweite nach positivem AbschluBl des
Verfahrens in der Gleichbehandlungskommission: Im Ergebnis wurden Entgeltforderungen aus
dem Arbeitsvertrag erfiillt, einmal gleichzeitig auch ein Schadenersatzanspruch nach sexueller
Belistigung mit OS 15.000.- verglichen.

Eine Anfechtung einer Versetzung diirfte nach Informationen der Anwaltschaft fiir Gleichbe-
handlungsfragen nach wie vor anhidngig sein.

In einem Fall wurden nach Ausscheiden aus dem Betrieb eine ASG-Klage auf Entgeltnachzah-
lung eingebracht und bei parallelem Verfahren der Gleichbehandlungskommission mit
117.000.- OS verglichen.

Eine Frau, die sexuell beléstigt und anschlieBend gekiindigt wurde (noch vor Inkrafttreten der
3. GBG-Novelle, daher keine Schadenersatzanspriiche), hat Privatanklage wegen {ibler Nachre-
de und Kreditschddigung eingebracht und gleichzeitig mit zivilrechtlichen Schritten gegen den
Beldstiger gedroht: Er hat eine Ehrenerkldrung abgegeben sowie die offenen Entgeltanspriiche
der Frau erfiillt.

1.2 Beratung nach Abschluf} eines Kommissionsverfahre

Beratung und Betreuung durch die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen nach Abschluf}
eines Verfahrens der Gleichbehandlungskommission ist nach dem Gleichbehandlungsgesetz
nicht vorgesehen. Trotzdem besteht oft weiterer Beratungskontakt nach einem Verfahren bei |
der Gleichbehandlungskommission meist etwa drei Monate lang, bis geklart ist, ob der
Arbeitgeber/die Arbeitgeberin die Kommissionsentscheidung - soferne sie positiv ist -
beriicksichtigt oder nicht. Danach kommt es lediglich zu fallweisen Kontakten, z.B. wenn eine
Frau sich meldet, weil sie einen neuen Arbeitsplatz gefunden hat oder iber ihr
Arbeitsgerichtsverfahren berichtet.

In rechtlicher Hinsicht hat sich gezeigt, da die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

primdr im Vorfeld eines Kommissionsverfahrens, aber auch bei laufendem Verfahren zuneh-
mend in der Lage ist, positive Ergebnisse oder Kompromisse herbeizufiihren.
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Sollte der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin nach VerfahrensabschluB in der Gleichbehandlungs-
kommission das Kommissionsergebnis ignorieren, wird in den meisten Fillen mit Rechtsschutz
durch AK oder OGB teilweise gemeinsam mit der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
eine arbeitsgerichtliche Klagsfithrung vorbereitet, falls nicht ohnehin bereits ein ASG-

Verfahren parallel zur Gleichbehandlungskommission eingeleitet wurde. Zuvor wird jedoch
versucht, mittels Interventionen der Rechtsschutz- bzw. Frauenabteilungen von OGB/AK ein
positives Ergebnis herbeizufiihren. In diesem Stadium ist die Anwaltschaft fiir
Gleichbehandlungsfragen noch miteinbezogen. Ab Klagseinbringung besteht aufgrund
rechtlicher Kompetenzbegrenzungen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen keine
Maoglichkeit, die Frauen weiter zu unterstiitzen. Ab diesem Zeitpunkt wird die
Interessensvertretung ausschlieBlich von den hierzu berufenen Institutionen wahrgenommen.

Vor dem Hintergrund des abgeschlossenen Kommissionsverfahrens und der Tatsache, daf der
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen keine weiteren rechtlichen Kompetenzen dartiber
hinaus zukommen, sind ArbeitgeberInnen auch kaum bereit, gegeniiber der Anwaltschaft fiir
Gleichbehandlungsfragen weitere Verhandlungsschritte zu setzen, wenn sie das Kommissions-
ergebnis nicht akzeptieren wollen, auch um sich nicht beziiglich eines Arbeitsgerichtsverfahrens
zu prajudizieren.

Hinsichtlich einer weiteren personlichen Unterstiitzung zeigt sich, daB die Frauen durch das
meist lange dauernde Kommissionsverfahren und/oder ein eventuell anschliefendes Arbeitsge-
richtsverfahren stark belastet sind.

Seitens der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen werden Folgeberatungen derzeit nur in
Einzelfdllen angestrebt, in denen dies unbedingt notwendig erscheint, nachdem keine ausrei-
chenden personellen Ressourcen zur Verfiigung stehen. Auch aus rechtlichen Griinden ist eine
weitere Interventionstatigkeit problematisch, weshalb die Kooperation mit AK oder OGB unter
Federfiihrung dieser Institutionen sehr begriit wird. Eine weitere Begleitung der Frauen nach
einem Kommissionsverfahren wire in juristischer Hinsicht nur bei einer Ausweitung der Kom-
petenzen sinnvoll, als personliche Begleitung nur bei Erweiterung der personellen und materiel-
len Ressourcen. Derzeit empfiehit die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen Frauen, die
eine weitere personliche Beratung wiinschen, eine Kontaktaufnahme mit Frauenberatunesstelien
wie z.B. "Frauen beraten Frauen" in Wien bzw. dhnlichen Einrichtungen in den Bundeslin-

dern.
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1.3. Situation der Frauen heute (Jahresende 1993

Frauen haben einen neuen Arbeitsplatz

Frauen sind in AMF-MaBnahmen (Umschulungskurs, Weiterbildung)
Frau befindet sich im Karenz

Frauen sind noch im Betrieb titig (eine davon versetzt)

Frau befindet sich nicht mehr in Osterreich (Wohnsitzverlegung)

~ = W — N 0

Frauen sind noch arbeitslos

3 Frauen fechten ihre Kﬁndig'ung bzw. Versetzung derzeit noch vor der Gleichbehandlungs-
kommission bzw. vor dem Arbeits- und Sozialgericht an.

2. Diskriminierung mehrerer Frauen/Betriebsbereiche

13 der eingeleiteten Verfahren betrafen einzelne Betriebsabteilungen oder Gruppen von Frauen,
die anonym bleiben konnten. Von diesen 13 Verfahren wurden bereits 12 abgeschlossen (davon
bezogen sich zwei anonyme Mitteilungen auf einen Verstol gegen das Gebot der geschlechts-
neutralen Stellenausschreibung, hier wurde kein umfassendes Verfahren der Gleichbehand-
lungskommission durchgefiihrt, sondern die Priifung im Korrespondenzweg erledigt). Ein wei-
teres Verfahren ruht derzeit: Im Vorfeld der Antragstellung konnte die Anwaltschaft fiir
Gleichbehandlungsfragen bereits 1992 eine Nachzahlung fiir drei Frauen erreichen, hinsichtlich
der generellen diskriminierenden Einstufungspraxis im Betrieb wurde das Verfahren in der
Gleichbehandlungskommission eingeleitet, vorldufig jedoch ruhend gestellt, nachdem hier
moglicherweise eine innerbetriebliche Klirung durch Ubernahme einer Betriebsvereinbarung
eines verwandten Unternehmens erzielt werden kann.

Die bereits abgeschlossenen Verfahren endeten wie folgt:

* 10 positiv/iiberwiegend positiv
* 2 negativ

Per 31.12.1993 sind mit Ausnahme des ruhenden Verfahrens keine Uberpriifungsantrige be-
zliglich mehrerer betroffener Frauen oder Frauengruppen in Betriebsbereichen offen.
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2.1.  Umsetzung der Empfehlungen der Gleichbehandlungskommission

Trotz der hohen Erfolgsquote dieser Verfahren ist - im Gegensatz zu individuell gefihrten
Verfahren - eine nachfolgende Erfassung, wieweit die Kommissionsergebnisse tatsichlich um-
gesetzt werden, nur schwer moglich. Hier miifte verstarkt auf Folgeberichte gedriangt werden,
was mangels freier Arbeitskapazitit der Gleichbehandlungskommission bisher unterblieben ist.

Sind mehrere Arbeitnehmerinnen eines Unternehmens von einer Diskriminierung betroffen, hat
sich in Einzelfdllen gezeigt, dal die Betriebe nach Vorliegen einer Kommissionsempfehlung
zwar bereit sind, einige Frauen entsprechend dem Kommissionsvorschlag besser zu stellen
(hohere Einstufung), nicht jedoch der Kommissionsempfehlung im vollen Umfang zu entspre-
chen.

Folgende Umsetzungen wurden erreicht:

* 6 Zusagen zur kinftigen Einhaltung des § 2 ¢

* 1 Uberarbeitung eines Personalfragebogens (Frage nach Schwangerschaft entfallt)

* 1 Nachzahlung (1.602,-- nach arbeitsgerichtlichem Zahlungsbefehl im Anschluf} an

ein positives Verfahren der Gleichbehandlungskommission)

2 Umstufungen (in einem Fall zugunsten zweier Frauen, nicht jedoch aller; im 2, Fall
ebenfalls zugunsten von zwei konkreten Frauen, per Jahresende bzw. zu einem spiteren
Zeitpunkt zugunsten weiterer 43 Frauen)

* 1 generelle Uberpriifung eines Lohnsystems (Zusage)

Uberarbeitung einer Betriebsvereinbarung (Objektivierung der Einstufungskriterien,
Arbeitsplatzbeschreibungen) im Sinne des GBG

Unzureichende Arbeitgeberreaktionen

In einem Fall erfolgte trotz positiver Empfehlung der Gleichbehandlungskommission (keine
Vornahme von Schwangerschaftstests bei sonstiger Nichteinstellung) nur eine ausweichende
Reaktion des Arbeitgebers nicht im Sinne des GBG-Vorschlages. Diese Prizedenzentscheidung

hat jedoch dazu gefiihrt, daB in weiteren Fillen ein Kommissionsverfahren vermieden werden
konnte.

Ein Leiharbeitsunternehmen hat ebenfalls zunichst nicht auf den Vorschlag zur Beseitigung der
Diskriminierung reagiert (keine Befristung von Dienstvertrigen nur bei Leiharbeiterinnen,
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gleicher Stundenlohn wie Leiharbeiter) und hat abgewartet, ob nach dem anonym gefiihrten
Kommissionsverfahren tatsichlich eine der Betroffenen ihre Anspriiche auch individuell geltend
macht: Lediglich eine Frau hat dies getan und 1602,-- OS durch Zuspruch des Arbeitsgerichtes
erhalten.

Ein Betrieb der Nahrungs- und GenuBmittelindustrie hat zwei Umstufungen durchgefiihrt, wei-
tere jedoch verweigert, ebenso eine geschlechtsneutrale Zulagengewdhrung (Ménner erhielten
z.B. eine Kiihlhauszulage, Frauen jedoch keine Zulagen fiir ebenfalls belastende Arbeitsbedin-
gungen wie Ndsse und Schmutz).

Positive ArbeitgeberInnenreaktion ohne entsprechende Aufforderung der Gleichbehandlungs-
kommission

* Drei Umstufungen aus arbeitsrechtlichen Griinden
* Arbeitsrechtskonforme Gestaltung von Arbeitsvertragen in zwei Fillen

Leider unterblieben ist auch in diesem Bereich die Uberarbeitung eines Kollektivvertrages
(Umschreibung der deputatsbezugsberechtigten Lohngruppen in nicht-diskriminierender Weise
trotz Hinweis der Gleichbehandlungskommission anldBlich der Uberpriifung eines Einzelfalles).
Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen wird im Folgejahr einen diesbeziiglichen Antrag
auf Gutachtenerstellung gem. § 5 GBG (mittelbare Diskriminierung) in der
Gleichbehandlungskommission einbringen.

. Gutachten gem GBG

Bisher hat die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen zwei Antrige auf Erstellung allge-

meiner Gutachten gemiB § 5 GBG eingebracht, der erste Antrag aus dem Jahr 1991 wurde be-
reits erledigt:

Das Gutachten betraf die Kollektivvertrige fiir die Angestellten der Sparkassen. der sewerbli-
chen Kreditgenossenschaften, der Raiffeisenkassen sowie die Neuregelung der Pensionsrechte
der Banken.
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Am 18.9.1992 hat die Gleichbehandlungskommission festgestellt, daB Regelungen zur Witwen-
/Witwerpension und sonstiger Ruhe- und Versorgungsgenisse (Erziehungsbeitrdge, Hilflosen-

zuschiisse, Waisenpensionen, Sterbegelder) diskriminierend gestaltet sind.

Die Veroffentlichung des Gutachtens erfolgte am 16.10.1992 im Amtsblatt zur Wiener Zeitung
(GZ 141.520/23-1/11/92). Nachdem im Bereich des ASVG eine etappenweise Regelung mit
einer Ubergangsfrist vorgesehen ist, die erst ab 1.1.1995 voll zum Tragen kommen wird, hat
die Gleichbehandlungskommission auf die Gesetzes- und Verfassungskonformitit eines ange-
messenen Zeitraumes zur Beseitigung der Ungleichbehandlung hingewiesen und auch festgehal-
ten, daB eine allgemeine Schlechterstellung eine Diskriminierung nicht im Sinne des Gleichbe-
handlungsgesetzes beseitigen kann. Entsprechend dem Umsetzungszeitraum ist eine Uberarbei-
tung der Kollektivvertrage bis jetzt nicht erfolgt.

Der zweite Antrag der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen auf Erstellung eines allge-
meinen Gutachtens wurde 1993 eingebracht und bezieht sich auf diskriminierende Begriindun-

gen der Ablehnung weiblicher Lehrlinge in nichttraditionellen Lehrberufen: Dieser Antrag
wurde auf Basis der Ergebnisse des Arbeitschwerpunktes zum Thema Lehrlingseinstellung 1992

eingebracht, die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ersucht die Kommission um Stel-
lungnahme zu folgenden Ablehnungsgriinden: Stereotype Vorurteile im Betrieb (Madchen bnn-
gen Unruhe in den Betrieb, konnen vor sexuellen Belastigungen nicht geschiitzt werden, seien
nicht bereit, Schmutz- und Geruchsbelastungen oder das rauhe Gesprachsklima zu ertragen,
Frauen konnen sich nicht durchsetzen); auBerbetriebliche Erwartungshaltungen
(KundInnenwinsche, bestehende Personalstruktur); angeblich mangelinde korperliche Belast-
barkeit; Altersgrenze; Umkleiderdume/Sanitiranlagen; Nachtarbeit.

Mit einer Gutachtenserstellung wird vermutlich noch im Jahr 1994 zu rechnen sein. Geplant ist

eine Befragung von Expertinnen und Auskunftspersonen der Lehrlingsstelien, Madchenbera-

tungsstellen, der Arbeltsmarktverwaltung sowie des Arbeitnehmerlnnenschutzes.

4. Spezielle Probleme bei der Beendigung eines Arbeitsverhiiltnisses

Die Schwierigkeit, eine geschlechtsspezifische Kiindigung glaubhaft machen zu konnen,
spiegelt sich in den bisherigen Verfahren vor der Gleichbehandiungskommission wieder:
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In 12 Verfahren individuell betroffener Frauen war auch die Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses (11 Kiindigungen, ein berechtigter vorzeitiger Austritt) Gegenstand der Uberpriifung
einer geschlechtsspezifischen Diskriminierung. Von diesen 12 Kindigungen wurden 10 noch
vor Befassung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ausgesprochen (bzw. der vorzei-
tige Austritt erkldrt), zwei Kiindigungen erfolgten im Anschluf} an eine Intervention der An-
waltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen beim/bei der Arbeitgeberln, wobei jeweils behauptet
wurde, diese Kiindigung sei bereits vorher geplant gewesen und hitte mit der Intervention kei-
nen Zusammenhang. In sieben Fillen wurden die Frauen nach sexueller Beldstigung gekiindigt.

Die Gleichbehandlungskommission hat in den zwei Kiindigungsfdllen nach Intervention der
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen eine Diskriminierung ausdriicklich nicht feststellen
konnen, sie hat aber dennoch festgehalten, dafl aufgrund des "engen zeitlichen Zusammenhan-
ges eine Diskriminierung bei der Kiindigung nicht ausgeschlossen werden kann". Diese Ent-

scheidungen bezogen sich noch auf die alte Rechtslage vor Verbesserung des Kiindigungsschut
zes. Zwei Frauen haben die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ersucht, den Uberprii-
fungsantrag beziiglich der Kiindigung zuriickzuziehen (eine nach positivem arbeitsgerichtlichem
Vergleich). In zwei Fillen hat die Gleichbehandlungskommission eine Diskriminierung auch

bei der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses jeweils nach vorheriger sexueller Beldstigung fest-
gestellt. In einem weiteren Fall erachtete sie eine Diskriminierung ausdriicklich als nicht gege-

ben. Insgesamt hat die Gleichbehandlungskommission somit drei negative Feststellungen be-
ziiglich einer geschlechtsspezifischen Diskriminierung bei der Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses getroffen. Flinf Verfahren, die sich unter anderem auf die Beendigung eines Arbeitsver-

hdltnisses beziehen, sind in der Gleichbehandlungskommission noch offen.

Glaubhaftmachen) als besonders nachteilig erwiesen: Die Frauen konnten die Behauptung der

ArbeitgeberInnen, ihre Arbeitsleistung ware unzureichend gewesen oder die Kiindigung sei
aufgrund von RationalisierungsmaBinahmen erfolgt, in den wenigsten Faillen widerlegen. Die
von ArbeitgeberInnenseite gewdhrten Informationen z.B. bei geplanten Umstrukturierungen
sind fiir die Arbeitnehmerinnen durchwegs unbefriedigend und vdllig unzureichend. Allenfalls
iber den Weg eines parallel gefiihrten Arbeitsgerichtsverfahrens kann eventuell ein Vergleich
geschlossen werden, der zumindest finanzielle Entschadigung bietet.
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In acht Fillen der zwolf Kindigungsanfechtungen bestand bzw. besteht kein Betriebsrat im

Unternehmen, weshalb auch von dieser Seite keine Unterstiitzung erfolgen konnte oder in Zu-
kunft zu erwarten ist. Dies ist besonders nachteilig, wenn die Kindigung durch Arbeitgeberin-
nen mit persdnlichen Vorwiirfen gegen die Frauen argumentiert wird, wie z.B. geringe
Arbeitsleistung oder mangelnde Integration in den Betrieb. Gerade in Kleinbetrieben kann da-
her mangels eines Betriebsrates und ohne Unterstitzung durch Kolleglnnen eine Kundigung
kaum mit Mitteln des Gleichbehandlungsgesetzes bekdmpft werden.

Die Gleichbehandlungskommission ist in nur zwei Féllen sexueller Beldstigung und anschlie-
Render Beendigung der Glaubhaftmachung durch die betroffenen Frauen gefolgt, hdufiger
wurde bei der Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses der Argumentation der ArbeitgeberInnen-

seite Glauben geschenkt. Der 1993 verbesserte Kiindigungsschutz (Anfechtung nicht nur bel

ausdriicklich geschlechtsspezifischer Beendigung, sondern auch dann, wenn die Kindigung
nach der Geltendmachung von Gleichbehandlungsanspriichen erfolgte) konnte im Rahmen von
Kommissionsverfahren nur in Fillen sexueller Beldstigung wirksam werden, die beiden Kiindi-
gungen nach Intervention der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen erfolgten noch vor
1993.

Im Bereich der EU hat sich die_ EuGH-Judikatur inzwischen dahingehend entwickelt, daf z.B.
bei undurchschaubaren Lohnsystemen der Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin zu beweisen hat,

daB seine/ihre Lohnpolitik nicht diskriminierend ist. Die diskriminierten ArbeitnehmerInnen
haben lediglich zu belegen, dafB auf der Grundlage einer relativ grolen Zahl von Arbeitnehme-
rInnen das durchschnittliche Entgelt eines Geschlechtes niedriger ist als das des anderen (EuGH
17.10.1989, C-109/88). Zuvor hat die EG-Kommission einen Vorschlag fiir eine Richtlinie des
Rates zur Beweislast im Bereich des gleichen Entgelts und der Gleichbehandlung von Frauen

und Miannem erstellt (88/C 176/09), worin eine ganziiche Verlagerung der Beweislast vorgese-
hen ist. Dieser Vorschlag wurde bisher noch nicht umgesetzt.

Angesichts der auch fiir Osterreich verbindlichen Entscheidungen des EuGH und der derzeiti-
gen Verfahrensergebnisse bleibt die bereits 1992 (anldBlich der 3. Novellierung des GBG) er-
hobene Forderung zumindest nach einer Verschiebung der Beweislast weiter aufrecht. Daf eine
solche Beweislastregelung gerade im Arbeitsrecht moglich ist, zeigt § 19 ¢ Abs. 6 Arbeits-
zeitgesetz im Zusammenhang mit der verbotenen Diskriminierung von Teilzeitkriften
gegeniiber Vollzeitbeschiftigten: Hier hat im Streitfall "der Arbeitgeber zu beweisen, daf} eine
Benachteiligung nicht wegen der Teilzeitarbeit erfolgt". Diese AZG-Novelle erfolgte tibrigens
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ebenso wie die Novellierung des GBG im Rahmen des Arbeitsrechtlichen Begleitgesetzes
BGBI. Nr. 833/1992. -
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VIII. WEITERENTWICKLUNG DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES

Das Gleichbehandiungsgesetz hat von seiner urspringlichen Beschluflfassung als
“Gleichlohngesetz" bis hin zu den wichtigen Neuerungen der letzten Novelle 1993 eine inhalt-
liche Entwicklung durchgemacht, die der zunehmenden Sensibilisierung der Gesellschaft fir
Diskriminierungsprobleme zwischen den Geschlechtern Rechnung trug.

Dazu kam ab 1991 die Moglichkeit, durch die vervielfachte Anzahl von Beschwerden und aus
der noch viel umfangreicheren Erfahrung mit Beratungen beruflich benachteiligter Frauen di-
rekt aus der Praxis resultierende Forderungen einzubringen. Ein Teil dieser Forderungen hat in
die Novelle 1993 bereits Eingang gefunden und zu einer wesentlichen Effizienzsteigerung des
Gleichbehandlungsgesetzes beigetragen. Andere Forderungen (Stichwort Beweislast) konnten
bisher nicht durchgesetzt werden.

Die praktische Erfahrung, die in erster Linie die Gleichbehandlungsanwaltschaft, aber auch
Interessensvertretungen und Betriebsrédtinnen und Betriebsrate mit dem Gesetz sammeln, bringt
die Vorzige, aber auch Schwachstellen auch eines gerade novellierten Gesetzes sehr schnell
zum Vorschein.

So konnen die Schwachstellen der Novelle 1993 bereits recht klar benannt werden, weitere
werden sich in der praktischen Arbeit der ndchsten Zeit noch zeigen.

Die Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft, das heiBit, die Installierung einer
Regionalanwiltin in jeder Landeshauptstadt, wiirde auch ohne eine sofortige weitere Novellie-
rung des Gesetzes wesentlich grofere Handlungsmoglichkeiten eroffnen als bisher. Vor allem
ware die praktische Erprobung von Gesetzesbestimmungen méglich, die bisher mangels perso-
neller Ressourcen nicht geniitzt werden konnten. Nach einer Regionalanwiltin wiren aber
auch neue gesetzliche Bestimmungen sinnvoll, die bisher nur deshalb nicht nachdriicklich ge-
fordert wurden, weil sie mit den gegebenen Ressourcen ohnehin nicht praktisch erfiillbar gewe-
sen wiren,

Aus diesen drei Quellen ergeben sich klare Zielsetzungen fiir eine weitere Novellierung des
Gleichbehandlungsgesetzes, die wiederum nur ein Schritt im Prozef der stindigen Weiterent-
wicklung dieses Rechtsinstruments sein kann.

Diesen Proze mit Anregungen zu speisen und die Anregungen mit Ergebnissen aus der Praxis
zu untermauern, auch das sieht die Gleichbehandlungsanwaltschaft als eine ihrer wesentlichen
Aufgaben an, wobei vorauszuschicken ist:
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft arbeitet seit 1991 bei zunehmender Bekanntheit, daher
stindig steigender Informations- und Beratungstdtigkeit, zunehmend vielfdltiger und kompli-
zierter werdenden Interventions- und Kommissionsverfahren, neuen Gesetzesbestimmungen
und damit Arbeitsbereichen etc. mit gleichbleibend geringem Personalstand.

Die Grenze der personellen Arbeitskapazitit ist ldngst erreicht.

Jede weitere Gesetzesidnderung bedeutet zusétzliche Arbeit, wenn sie im Sinne der Frauen ge-
niitzt werden soll, daher ist (neben der Regionalisierung) die personelle Aufstockung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft um mindestens drei Personen Voraussetzung fiir die praktische
Umsetzung der folgenden Vorschlage. '

1. Neuerlassung des Gesetzes
Dies scheint aus zwei Griinden erforderlich:

a) Mit zunehmender Sensiblisierung vieler Frauen in Sachen sprachlicher Gleichbehandlung
wird es immer schwerer ertraglich, da8 im Gleichbehandlungsgesetz in fast jedem Absatz
vom "Arbeitnehmer, der .... sich benachteiligt fiihlt" die Rede ist.

Die Bestimmung § 1 Abs. 4 des Gesetzes, daB "die gewadhlte Form fiir beide Geschlechter
gilt" muB in diesem Zusammenhang, das heifit als "Vorbemerkung"” zum Gleichbe-
handlungsgesetz, wohl eher als ungewollter Zynismus erscheinen.

b) Die Aushangpflicht ist leichter zu befolge'n,' wenn der komplette Gesetzestext vorliegt statt
eines Basistexts und der gesonderten Novellen, wie dies derzeit der Fall ist.

¢) Die inzwischen erfolgten Kompetenzverschiebungen vom BMAS zum BKA
(Frauenministerin) wiren auch im Gesetzeswortlaut verankert (Novelle zum BMG).

2. Ausweitung der Sanktionen der § 2 c/10 d QStellenaU§schreibungen[

Die Tatsache, daf die Verletzung des § 2 ¢ bis 1993 sanktionslos geschehen konnte, hat dazu
geflihrt, daf diese gerade fiir die BewuBtseinsbildung von Arbeitgebern sehr wesentliche Be-
stimmung trotz mehr als achtjdhriger Geltungsdauer nur von der Arbeitsmarktverwaltung zu
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mehr als 90 %, von privaten Arbeitsvermittlern nur etwa bei der Hélfte der Stellenanzeigen,
bei Arbeitgeberinseraten gar nur zu einem Drittel befolgt wurde.

Seit 1993 gibt es eine Sanktion (Verwaltungsstrafe) fiir private Arbeitsvermittler und die AMV.
Diese Sanktion und die Tatsache, daB die Gleichbehandlungsanwaltschaft erstmals 1993 Anzei-
gen an die Bezirksverwaltungsbehdrden gemacht hat, hat zu einer deutlichen Steigerung neutral
formulierter Stelleninserate in diesen Inserentengruppen beigetragen. Keine Anderung gab es
bei den Inseraten von Arbeitgebern.

Eine Ausweitung der Sanktion auf Arbeitgeberlnnen (und eventuell Medieninhaberlnnen) er-
scheint daher dringend notwendig.

Sollten sich die Unabhdngigen Verwaltungssenate der von einigen privaten Arbeitsvermittlern
vertretenen Rechtsansicht anschlieBen, daB mit der derzeitigen Formulierung des § 10 d bei
enger Interpretation Personalberatungsunternehmen ebenfalls nicht von der Sanktion erfaft
seien, ware auch hier eine Klarstellung erforderlich.

3. Verbesserung der Schadenersatzanspriiche bei den Diskriminierungstatbestinden
"Bewerbung" und "Beforderung" -

Die derzeit geitenden, von vornherein gesetzlich festgelegten Obergrenzen fiir Schadenersatz
stehen im Widerspruch zur Spruchpraxis des Europiischen Gerichtshofs. Sie miiten daher im
Zusammenhang mit der Europdischen Integration gedndert werden.

Die derzeit im Gesetz vorgesehene Teilung der Schadenersatzanspriiche, wenn sich mehrere
Frauen erfolgreich beschwert haben, ist trotz der in den Verhandlungen immer wieder
reduzierten Maximalanspriiche aufrecht geblieben. Das fiihrt dazu, da8 bei einer Beschwerde
mehrerer Frauen derzeit keine merkbare finanzielle Kompensation méglich ist.

Die Teilung der Schadenersatzsanspriiche bei mehreren Beschwerdefiihrerinnen sollte daher
gestrichen werden.

4. Beweislastverlagerung

Immer noch wird Frauen bei Bewerbungen recht deutlich zu verstehen gegeben, da8 fiir be-
stimmte Positionen nur Manner erwiinscht sind (bei Sekretariatstitigkeiten ist dies z.B. Man-
nern gegeniiber der Fall). Da derartige AuBerungen schon lange nicht mehr schriftlich getatigt
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werden und Frauen zum Zeitpunkt einer Bewerbung nur iiber sehr wenige oder gar keine In-
formationen iiber ihre Konkurrentinnen und Konkurrenten verfiigen, sind Beschwerden zu die-
sen Diskriminierungstatbestand bei der gegenwirtigen Beweislastverteilung nicht sinnvoll.

Das konnte sich nur andern, wenn die Beweislast so verlagert wird, daf8 Arbeitgeber und Ar-
beitgeberInnen bei Vermutung einer Ungleichbehandlung den Nachweis erbringen miissen, dafi
eine solche nicht vorliegt, bzw. daB es eine sachliche Rechtfertigung gibt.

Ein hnliches Bild zeigt sich bei Beendigungen von Arbeitsverhdltnissen (siche Kapitel VII)
und - wenn auch gemildert - bei innerbetrieblichen Beforderungen.

Soll das Gleichbehandlungsgebot in diesen Diskriminierungsbereichen nicht unwirksam blei-
ben, miiBte eine rechtliche Anderung im Sinne einer Beweislastverschiebung zugunsten dis-
kriminierter Frauen (oder auch Minner) gesetzt werden. Die Tatsache, daf sich die Beweisla-
stregelung ausschlieBlich auf das arbeitsgeﬁchtliche Verfahren, nicht jedoch auf das Kommissi-
onsverfahren bezieht, macht in der Praxis keinen Unterschied, nachdem die Gleichbehand-
lungskommission diesen Grundsatz weitgehend auch ihrer Beweisfindung zugrunde legt.

S. Erweiterung der Kompetenzen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

Die Beratung und Begleitung benachteiligter Frauen beschrankt sich nach der derzeitigen Ge-
setzeslage auf die Vorfeldarbeit und ein Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission. Ei-
ne weitere Beratung und Begleitung nach Abschlufl eines Kommissionsverfahrens und bei ei-
nem eventuellen Arbeitsgerichtsverfahrens ist nicht méglich.

Da dies aber von benachteiligten Frauen mit guten Grund immer wieder gewiinscht wird, sollte
im Gleichbehandlungsgesetz fiir die Anwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen und ihre Stellvertre-
terin die Mdglichkeit der Nebenintervention beim Arbeitsgericht vorgesehen werden.

Eine solche Ausweitung der Kompetenzen wiirde allerdings voraussetzen, da (neben der Re-
gionalisierung) der Personalstand der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien vervielfacht
wird.

Da derzeit im Gesetz nur eine Anwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen und eine Stellvertreterin
vorgesehen sind, kdnnten die geplanten "Regionalanwiltinnen"”, die bei einer Regionalisierung
in jedem Bundesland vorgesehen sind, zunichst nur gemeinsam mit der Wiener Gleichbehand-
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lungsanwaltschaft Antrage an die Gleichbehandlungskommission stellen oder Strafanzeigen we-

gen Stelleninseraten erstatten.

Fiir ein selbstindiges Tatigwerden der "Regionalanwailtinnen" in der Gleichbehandiungs-
kommission wire eine entsprechende Anderung des Gleichbehandlungsgesetzes notwendig.

Ebenso wire eine genauere Festlegung der weisungsfreien Eingliederung der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft in Wien in Form einer Einrichtung "beim Bundesminister” bzw. "bei der
Bundesministerin” vorzunehmen, da durch die derzeitige Gesetzesformulierung die Weisungs-
freiheit nicht sichergestellt ist.

6. Berichtspflicht von Betrieben

Aus der bisherigen Erfahrung erschiene es wirkungsvoll, Betriebe nicht nur dann zur Legung
eines Berichts liber vorgegebene statistische Daten verpflichten zu kénnen, wenn eine Mitarbei-
terin sich bereits beschwert hat, sondern solche Berichte auch ohne konkrete Individualbe-
schwerde anfordern zu kdnnen.

Die Forderung ist allerdings unbedingt im Zusammenhang mit dem Vorhandensein entspre-
chender Expertinnen zu sehen, die die Berichte verarbeiten und interpretieren kénnen.

Nach Abschlufl der Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft ware eine solche Re-
gelung vorstellbar.

7. Verwaltungsstrafe bei Nichtbachtung der Aushangpflicht

Da sich bereits im Zusammenhang mit der Verpflichtung zu geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibungen gezeigt hat, wie wenig wirkungsvoll Bestimmungen sind, die zwar ein konkretes
Ge- oder Verbot enthalten, aber keine Sanktionsméglichkeit bei Verletzung bieten, erschiene
die Festlegung einer Verwaltungsstrafe auch fiir die Nichtbeachtung der Aushangspflicht fir
das Gleichbehandlungsgesetz in Betrieben sinnvoll.
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8. Verlingerung und Vereinheitlichung der Fristen .fiir die Geltendmachung von
Anspriichen

Die Festlegung von u'nterschicdlichen, teilweise recht kurzen und zum Teil auch durch anders
lautende Kollektivvertragsbestimmungen abdingbaren Fristen fiir die Geltendmachung der ver-
schiedenen Anspriiche nach dem Gleichbehaﬁdlungsgesetz hat dazu gefiihrt, daf es fiir benach-
teiligte Frauen kaum mehr durchschaubar ist, wann sie welche Frist zu niitzen haben.

Die Vereinheitlichung der Fristen auf einen einheitlichen Zeitraum von drei Jahren konnte die-
sem Problem ein Ende bereiten, und iiberdies dort, wo mit der Verkiirzung der Fristen auch
die Geltendmachung riickwirkender Anspriiche ausgeschlossen wurde, diese Verschlechterung
fir benachteiligte Frauen wieder beheben.

9, Aufnahme eines Frauenftirderuhggggbotes

Anders als das Bundes-Gleichbehandlungégesetz verlangt das Gleichbehandlungsgesetz fiir die
Privatwirtschaft bisher lediglich die Gleichbehandlung von Frauen, ohne die unterschiedlichen
Ausgangspositionen von Méannern und Frauen und die zusitzlichen Belastungen von Frauen zu
berticksichtigen. Das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz hingegen enthilt neben dem Gleichbe-
handlungsgebot auch ein Frauenforderungsgebot.

Da die bisherige Arbeit mit dem Gleichbehandlungsgesetz deutlich gezeigt hat, wie strikt ge-
rade der Ausschlufl von Frauen aus bestimmten Titigkeitsbereichen ist, erschiene ein analog
dem Bundesgleichbehandlungsgesetz konstruiertes Frauenforderungsgebot dringend erforder-
lich.

Auf die Notwendigkeit einer verfassungsrechtlichen Absicherung positiver Aktionen fiir Frauen
sei in diesem Zusammenhang hingewiesen.
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1. EINLEITUNG

Durch die Anderung des Bundesministeriengesetzes 1986,

BGBlL.Nr. 45/1991, wurden die Angelegenheiten der
Gleichbehandlungskommission per 1. Februar 1991 aus dem
Wirkungsbereich des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales
in jenen des Bundeskanzleramtes ubertragen, wo die Kommission
seither eingerichtet ist, sowie die neugeschaffene

Abteilung I/11 mit der Geschaftsfuhrung betraut, Ratin

Dr. Ursula ACHTSNIT als Vorsitzende bestellt.

Im Jahr 1993 wurden bis zum Stichtag 31. Dezember 1993 16 Falle
vor der Kommission behandelt, wovon 10 Antrage einer Erledigung
zugefihrt werden konnten, 6 Verfahren aus diesem Zeitraum sind
noch anhdngig, wurden aber in den Kommissionssitzungen bereits

weitgehend bearbeitet.

Ein Verfahren wurde von Amts wegen aufgrund einer anonymen
Anzeige eingeleitet, ein weiteres auf Antrag einer
rechtsfreundlich vertretenen Frau, alle uUbrigen Antrage wurden

von der Gleichbehandlungsanwaltschaft eingebracht.

Es wurden beil den vorgelegten Féllen'Vor allem die Tatbestande
Entgeltfestsetzung, beruflicher Aufstieg, Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses sowie sexuelle Beldstigung im Sinne des

§ 2 Gleichbehandlungsgesetz behandelt. Daruber hinaus wurde ein
Verfahren wegen Verletzung des Gebotes der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung gemaB § 2c leg.cit eingeleitet.

Vom Stichtag des Vorjahresberichtes (1. Janner 1993 bis

31. Dezember 1993) wurden insgesamt 12 Verfahren vor der
Gleichbehandlungskommission eingeleitet:

Sitzungen der Gleichbehandlﬁngskommission fanden am

12. Janner 1993, 4. Februar 1993, 17. Marz 1993, 23. April
1993, 11. Mai 1993, 24. Juni 1993, 1. Juli 1993, 6. Oktober
1993, 3. November 1993 und 14. Dezember 1993 statt.
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ERLEDIGTE ANTRAGE

Antraqg 1/92-93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am
23. April 1992

Arbeitgeber:

Metallerzeugendes und- verarbeiltendes Unternehmen

wegen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes gema3? § 2 Abs. 1 Z 2
G1BG (Entgeltfestsetzung)

Antragsinhalt:

Trotz gleichwertiger Tatigkeit wurden Frauen weniger verdienen
als Manner. Fur die Tatigkeit an derselben Maschine erhielten
Frauen in Frihschicht einen geringeren Stundenlchn als Manner

in der Nachmittagsschicht.

Ergebnis:

Aufgrund von Scozialpartnergesprachen wurde mit dem Arbeitgeber

vereinbart:

1. Umstufung einiger Arbeitnehmerinnen,

2. Erarbeitung einer Betriebsvereinbarung uber die
Lohngruppeneinstufungen, .

3. Neuregelung des Lohnsystems zur Objektivierung der
Einstufungskriterien.

Verfahrensdauer:

27.4.1992 - 24.6.1993 (langfristige Verfahrensunterbrechung

wegen aufgenommener Vergleichsgesprache)
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Antrag 2/92-93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am
29. Mai 1992 '

Arbeitgeber:

Sozialeinrichtung (Verein)

wegen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes gemaB § 2 Abs. 1 Z 2

G1BG (Entgeltfestsetzung)

Antragsinhalt:

Obwohl die Antragstellerin formal als Sekretarin in die
Beschaftigungsgruppe 4 der im Betrieb geltenden
Betriebsvereinbarung eingestuft worden sei, sei ihr
Tatigkeitsbereich de facto wesentlich umfangreicher.

(Z.B. Sachbearbeitung mit juristischem Konnex). Ein mannlicher
Arbeitskollege erhalte fir dieselbe Tatigkeit eine lineare
100%-Uberzahlung auf die Beschaftigungsgruppe 5.

Angesichts des Versuches einer innerbetrieblichen Klarung des
Falles ruhte das Verfahren bis 11. Janner 1993 mit dem Ergebnis
einer neuen Einstufungsregelung des Arbeitgebers, derzufolge
Arbeitnehmer/innen mit dem Tatigkeitsbereich der
Antragstellerin per 1. Janner 1993 in die

Beschaftigungsgruppe 5 eingereiht werden.

Da die Antragstellerin jedoch auch eine rickwirkende
Honorierung ihrer Mehrleistungen winschte, ersuchte die
Geschaftsfiihrung der Gleichbehandlungskommission den
Arbeitgeber um Aufnahme von Vergleichsverhandlungen und
Bekanntgabe allfalliger Ergebnisse. |

Ergebnis:

Feststellung einer Diskriminierung gemaB § 2 Abs. 1 Z 2 GlBG
vom 1.1.1991 bis 1.1.1993. Die Kommission sah aufgrund der
besonderen Umsténde des Falleé von der Erstattung eines
Auftrages im Sinne des § 2b G1BG ab, ging jedoch davon aus, daf
fur den Zeitraum 91 bis 93 eine Nachzahlung an die

Arbeitnehmerin erfolgen wird.
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Feststellungen:
1. Der Gleichbehandlungsgrundsatz im Sinne des § 2 G1BG geht

uber den von Lehre und Rechtsprechung entwickelten
arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz insoweit
hinaus, als der Arbeitgeber auch einzelne Personen, sofern
sie unterschiedlichen Geschlechts sind, nicht durch
Bevorzugung einzelner anderer bel der Entgeltfestsetzung
benachteiligen darf.

2. Die vom Arbeitgeber vorgebrachten "sozialen Grunde" fur die
Uberzahlung des mannlichen Arbeitskollegen stellten im
konkreten Fall keine ausreichende sachliche Rechtfertigung

fur dessen Bevorzugung dar.

Verfahrensdauer:
29.5.1992 bis 6.10.1993 (langfristige Verfahrensunterbrechung

wegen aufgenommener Vergleichsgesprache)

Antrag 3/92-93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am
14. Juli 1992

Arbeitgeber:
Bank

wegen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes gemaR § 2 Abs. 1 2 6

und 7 G1BG (sonstige Arbeitsbedingungen, Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses)

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei in der Portfolio-Managementgruppe der
Bank eingesetzt worden. Sie hatte Interesse gezeigt, ihre
Fremdsprachenkenntnisse einzusetzen und sich in Richtung
front-office (Kund/inn/enbetreuung) und internationale
Finanzmarkte weiterzuentwickeln. Im Laufe der Zeit hatte sich

das Arbeitsklima zwischen dem Gruppenleiter und der
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Antragstellerin zunehmend verschlechtert, insbesondere sei ihr
die Ubertragung groBerer Vermogensverwaltungen in Form von
Neukund/inn/en oder bestehenden Depotwerten, was den
Hauptaufgabenbereich im Portfolio—Management darstelle,
verweigert worden. Letztlich sei die Antragstellerin nur noch
zu Sekretariatsagenden herangezogen worden.

Da eine Kladrung des Problems aussichtslos erschien, habe sich
die Antragstellerin an die Gleichbehandlungsanwaltschaft

gewendet, kurz darauf sei sie gekundigt worden.

Ergebnis:
Mitteilung des Priifungsergebnisses gemaB § 6 leg.cit.; eine

Diskriminierung gema’ § 2 Abs. 1 Z 6 1eg.cit. konnte nicht
festgestellt werden.

Eine Diskriminierung gemaB § 2 Abs. 1 Z 7 leg.cit. konnte nicht
festgestellt werden, doch kann der enge zeitliche Zusammenhang
zwischen der Anrufung der Gleichbehandlungsanwaltschaft und der

erfolgten Kundigung der Antragstellerin nicht ubersehen werden.

Festellungen:

Zwar hatte die Antragstellerin durch ihre Vortatigkeiten bei
einer GroBbank gewisse Vorkenntnisse fur das Wertpapiergeschaft
entwickeln kénnen, doch reichten diese nicht aus, um ihr
bereits nach sechs Monaten die Verantwortung fur eigenstandiges
Portfolio-Management zu uUbertragen, zumal es sich hiebei um
eine typische Karriereposition mit sehr guten
Verdienstméglichkeiten handelt, wobei neben dem Wissen um
Geldstréme und Anlageformen, auch eine Verkaufsausbildung und
-erfahrung von zentraler Bedéutung sind, die entweder durch ein
abgeschlossenes Studium der Wirtschaftswissenschaften, das die
Antragstellerin nicht aufzuweisen hatte oder durch Praxis in
einer Filiale erworben wird. Zusatzlich bedurfte es einer

zwei~- bis funfjahrigen Auébildungszeit in einer
Portfolio-Managementgruppe selbst. Daf der unmittelbare
Vorgesetzte verabséumte, dies der Antragstellerin zu erklaren,
spricht zwar nicht fur seine Fihrungsqualitaten, doch konnte in
diesem Verhalten eine geschlechtsspezifische Diskriminierung

nicht erblickt werden.
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Verfahrensdauer:
17.7.1992 bis 17.3.1993

Antraqg 4/92-93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am

11. Dezember 1992

Arbeitgeber:
Kosmetikfirma

wedgen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes gemaB § 2 Abs. 1 Z 6

und 7 GlBG (sonstige Arbeitsbedingungen, Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses)

Antragsinhalt:

Etwa drei Monate nach Beginn des Dienstverhaltnisses habe sich
der Vorgesetzte der Antragstellerin auffallend fur deren
Privatleben interessiert, Ubergriffe seien erfolgt und konnten
durch Zurechtweisungen nicht abgewendet werden. Die
Belastigungen gipfelten letztlich in einem Entfuhrungsversuch.
In weiterer Folge habe der Arbeitgeber rufschadigende
Auferungen uber die Antragstellerin verbreitet, schlufendlich

sel sie entlassen worden.

Ergebnis:
Vorschlag gemaB’ § 6 Abs. 2 G1BG wegen Diskriminierung gemafB § 2

Abs. 1 Z 6 und 7 GlBG.

Feststellungen:

Aufgrund der AuBerstreitstellung des Sachverhaltes durch den

rechtsfreundlich vertretenen Arbeitgeber sowie dem Interesse

der Antragstellerin an der Fortfiuhrung des Verfahrens vor der
Kommission eribrigte sich die Durchfihrung eines

Ermittlungsverfahrens und war vom Antragsinhalt auszugehen.
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Verfahfensdauer:
11.12.1992 bis 23.4.1993

Antrag 5/93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft
am 3. Februar 1993

Arbeitgeber:

Sozialeinrichtung (Verein)

wegen: .
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes gemaf § 2

Abs. 1 Z 5 G1BG (beruflicher Aufstieg)

Antragsinhalt:

Obwohl die Antragstellerin qualifizierter, da langer in diesem
Bereich und in Leitungsposition tatig gewesen sei, sei die
ausgeschriebene Stelle an einen Mitarbeiter von ihr vergeben
worden. '

Ergebnis:
Vorschlag gemaB § 6 Abs. 2 leg.cit. wegen Diskriminierung
gemdB § 2 Abs. 1 Z 5 leg.cit.

Feststellungen:

Die vom Arbeitgeber ins Treffen gefihrten Argumente
"MachtbewuBtsein” und "mangelnde Konfliktfahigkeit" als
Kriterien fir den Ausschluf einer beruflichen Verbesserung
stellten keine sachliche Rechtfertigung fir eine
benachteiligende Differenzierung dar, da die Beurteilung der
sachlichen Rechtfertigung nur anhand objektiver Kriterien
erfolgen kann. Es sind daher Entscheidungen unzuléassig, bei
denen der fur sie angefihrte Grund objektiver Nachpriufung nicht
oder nicht mehr standhalt.

Einen geschlechtsspezifischen Aspekt dieser Ungleichbehandlung

zum Nachteil der Frau erblickte die Kommission vor allem darin,
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da® grundsatzlich den im Verein beschaftigten
Sozialarbeiterinnen der Aufstieg in die "Zentrale" im

Unterschied zu mannlichen Sozialarbeitern verwehrt wurde.

Verfahrensdauer:
3. Februar 1993 bis 14.12.1993

Antrag 6/93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft
am 5. Februar 1993

Arbeitgeber:

Versicherungsunternehmen

wegen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes gemaB § 2 Abs. la Z 1

und 2 G1BG (sexuelle Belastigung)

Antragsinhalt:

Der Beladstiger habe mehrfach unsittliche Redensarten sowie
korperliche Ubergriffe getatigt. Trotz mehrfacher
Aufforderungen, diese Tatlichkeiten zu unterlassen, habe er sie
bei jeder sich bietenden Gelegenheit fortgesetzt. Die Abwehr
der Belastigungen hatten das Arbeitsklima verscharft, da der
Belastiger mit Beschimpfungen und Herabsetzungen reagiert habe.
Im Zuge einer solchen Auseinandersetzung habe die
Antragstellerin den Arbeitsplatz verlassen, in weiterer Folge
sei ihr Arbeitsverhaltnis aufgrund dieses angeblich
unbegrundeteten vorzeitigen Austrittes aufgeldst worden.
Anderen Kolleginnen sei es ebenso. ergangen, doch hatten diese

aus Sorge um den Arbeitsplatz wenig Gegenwehr gesetzt.

Ergebnis:
Vorschlag gemaB § 6 Abs. 2 leg.cit. wegen Diskriminierung gemag
§ 2 Abs. la Z 1 leg.cit.
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Feststellungen:

ad § 2 Abs. la Z 1 leg.cit:

Zu den im Antrag dargelegten verbalen und korperlichen

sexuellen Belastigungen nahm der Belastiger trotz zweimaliger
Aufforderung keine Stellung und erschien unbegrundet nicht bei
der Sitzung der Kommission, sodaB vom Antragsvorbringen
auszugehen war.

ad § 2 Abs. la Z 2 leg. cit:

Durch die Abberufung des Belastigers und Losung seines
Dienstverhdltnises gemaB § 27 Angestelltengesetz schuf der
Arbeitgeber eine angemessene Abhilfe zur Verhinderung weiterer

sexuelle Ubergriffe.

Verfahrensdauer:
5. Februar 1993 bis 24. Juni 1993

Antrag 7/93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungéanwaltschaft
am 10.Februar 1993

Arbeitgeber:

"Armaturenherstellung und Vertrieb

wegen:
§ 2 Abs. 1 Z 5 und 7 G1BG (beruflicher Aufstieg, Beendigung)

Antragsinhalt:
Obwohl die Antragstellerin uber mehrjahrige Erfahrung im

Exportbereich verfugte, sei sie bei Nachbesetzung einer
vakanten Stellvertretungsfunkion des Exportleiters nicht

berucksichtigt worden.

Ergebnis:
Antragsruckziehung

Verfahrensdauer:
10. Februar 1993 bis 13. September 1993
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Antrag 8/93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft

am 26. Marz 1993

Arbeitgeber:
Fremdenverkehrsunternehmen

wegen:
§ 2 Abs. 1 Z 2 GlBG (Entgeltfestsetzung)

Antragsinhalt:

Obwohl es uUblich gewesen sei, an die Belegschaft
arbeitsplatzbezogene Pramien auszuschiitten, seien ab dem
Geschaftsjahr 1990/91 die Mitarbeiterinnen in der Direktion

nicht berlcksichtigt worden.

Ergebnis:
Eine Diskriminierung der Antragstellerinnen bei der Festsetzung

des Entgeltes gemdB § 2 Abs. 1 Z 2 G1BG konnte nicht

ausgeschlossen werden.

Feststellungen:

Bei den Pramien, die unabhangig von den Zuwendungen des
Betriebsrates erfolgten, handelte es sich um einseitig
widerrufbare Leistungen des Betriebes, deren Widerruf
grundsatzlich korrekt erfolgte. Nach einem Vorstandswechsel
erhielten die Antragstellerinnen keine Pramien mehr, wobei
jedoch eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei der
Rucknahme der Pramiengewahrung nicht mit der erforderlichen
Bestimmtheit festgestellt werden konnte, zumal auch die
Einhaltung des arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatzes
nicht gegeben schien. Durch eine entsprechende
Pramiennachzahlung an die betroffenen Arbeitnehmerinnen kénnte
die Firma jedoch zum Ausdruck bringen, daB der Grundsatz der

Gleichbehandlung der Geschlechter eingehalten wird.
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Verfahrensdauer:

26. Marz 1993 bis 14. Janner 1994

Antraqg 9/93,

eingebracht durch ein anonymes Schreiben am 21. Mai 1993

Arbeitgeber:
Bank

wegen: _
§ 2c G1BG (Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung)

Antragsinhalt:

geschlechtsspezifische Insertionen des Arbeitgebers in den

"Niederdésterreichischen Nachrichténﬁ _

Ergebnis: _ _
Berichtslegung des Arbeitgebers gemaB § 6a leg.cit.

Verfahrensdauer:
21. Mai 1993 bis 12.. Janner 1994

Antrag 10/93,

eingebracht durch die betroffene Frau

Arbeitgeber:
Sportverein

wegen: _ _
§ 2 Abs. 1la Z 1 und Abs. 1 Z 7 GlBG (sexuelle Belastigung,
Beendigung)
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Antragsinhalt:

Der Vorgesetzte habe wiederholt die Sexualsphare betreffende
und herabsetzende AuBerungen getatigt, sodaf sich die
Antragstellerin genotigt sah, den Betriebsrat um Unterstutzung
fur eine Versetzung zu ersuchen, wobei sich der Vorgesetzte nur
fur den Fall einverstanden erklart habe, daB die
Antragstellerin ihre Sachverhaltsdarstellungen nicht aufrecht
erhalte, was diese ablehnte. In weiterer Folge sei ihr mit

sofortiger Dienstfreistellung gekundigt worden.

Verfahrenstand:

Antragsruckziehung am 14.3.1994 nach teilweiser Durchfuhrung

des Ermittlungsverfahrens

Verfahrensdauer:
29. Juli 1993 bis 14. Marz 1994
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OFFENE ANTRAGE:

Antraq 1/93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am
12. Juli 1993 :

Arbeitgeber:

Unternehmen der Textil-und Lebensmittelindustrie

wegen:
§ 2 Abs. la und Abs. 1 Z 7 GlBG (sexuelle Belastigung,

Beendigung)

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von ihrem Vorgesetzten trotz
Aufforderung, dies zu unterlassen, mehrmals an Oberschenkel und
Brust beruhrt worden. Seinen Ausfiuhrungen zufolge handelte es
sich um allenfalls versehentliche Beruhrungen. Im Zuge eines
Gespraches mit dem zweiten Géschéftsfﬁhrér und in Anwesenheit
des "Belastigers" habe er versprochen - ohne jedoch die
Ubergriffe zuzugeben - in Hihkunft einen korrekten Abstand
einzuhalten. ‘

Obwohl die Antragstellerin immer zur vollsten Zufriedenheit
gearbeitet hatte, sei ihr mit der Begrundung, sie hatte die in
sie gesetzten Verkaufserwartungen nicht realisiert, gekindigt

worden.

Verfahrensstand:

Durchfihrung des Ermittlungsverfahrens.

Antraq 2/93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am
7. September 1993
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wegen:
Erstellung eines Gutachtens uUber Fragen der Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes bei der Begrundung von Lehrvertragen

mit Lehrstellenwerberinnen.

Antragsinhalt:
Zahlreiche Frauen und Madchen hatten sich an die GAW wegen

Nichtberlucksichtigung bei der Vergabe von Lehrstellen vor allem
in nicht-traditionellen Berufen gewandt. Folgende
Ablehnungsgrunde, die nach Ansicht der GAW keine sachliche
Rechtfertigung fur eine Ungleichbehandlung im Sinne des G1BG
darstellen, seien genannt worden: Vorurteile im Betrieb,
aulerbetriebliche Erwartungshaltungen, korperliche

Belastbarkeit, Altersgrenze, Umkleideraume und Sanitaranlagen.

Verfahrensstand:

Durchfuhrung des Ermittlungsverfahrens unter Einbeziehung von

Fachleuten aus dem Kreis der Sozialpartner und Auskunftspersonen

Antraqg 3/93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am
17. September 1993

Arbeitgeber:

Sozialversicherungstrager

wegen:
§ 2 Abs. 1 Z 5 G1BG (beruflicher Aufstieq)

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei seit 1962 beim Arbeitgeber beschaftigt,
seit 1991 stellvertretende Leiterin einer Abteilung, die 1993
hausintern zur Neubesetzung ausgeschrieben und mit einem
mannlichen Bewerber - zum damaligen Zeitpunkt stellvertretender
Leiter einer anderen Abteilung - besetzt worden sei. Begrundet

wurde die Bevorzugung des Mannes mit seinen besseren
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EDV-Kenntnissen und Dienstbeurteilungen, wobel die
Dienstbeschreibung der Antragstellerin nicht von ihrem

unmittelbaren Vorgesetzten erstellt worden sei.

Verfahrensstand:

Durchfihrung des Ermittlungsverfahrens, voraussichtlicher

Abschluf des Verfahrens am 2. Mai 1994

Antraq 4/93, .
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am
12. Oktober 1993

Arbeitgeber:

Wochenzeitschrift

wegen:
§ 2 Abs. 1 Z 5 und 7 G1lBG (beruflicher Aufstieg, Beendigung)

Antragsinhalt:
Der Antragstellerin sei zu Jahresende mit der Begrundung

gekundigt worden, fir ihre Position seien Managerqualitaten

erforderlich, die nur ein Mann aufbringen kénne. Es hatte nie
Kritik an ihrer Arbeitsleistung und Fuhrungsqualitat gegeben,
im Gegenteil ware die Antragstellerin sehr erfolgreich tatig

gewesen.

Verfahrensstand:

Durchfihrung des Ermittlungsverfahrens.

Antraqg 5/93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am
27. Oktober 1993

Arbeitqeber:

Kinderbetreuungseinrichtung (Verein)
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wegen:
§ 2 Abs. 1la Z 1 und 2 sowie Abs. 1 Z 7 G1BG (sexuelle

Belastigung, Beendigung des Arbeitsverhaltnisses)

Antragsinhalt:

Im Zuge von "Arbeitsessen" habe der Vorgesetzte der
Antragstellerin mitgeteilt, eine konstruktive Zusammenarbeit
und Karriere seien nur moglich, wenn sie mit ihm sexuell
verkehre. AufBerdem habe er den PKW in einem Waldgebiet
zentralverriegelt abgestellt mit der Bemerkung, sie solle mit
ihm in eine Pension fahren, zumal er sie auch vergewaltigen

konnte.

Verfahrensstand:

Durchfuhrung des Ermittlungsverfahrens.

Antrag 6/93,

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am
14, Dezember 1993

Arbeitgeber:
Tankstelle

wegen:
§ 2 Abs. la Z 1 und 2 G1BG (sexuelle Beldstigung)

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von ihrem Vorgesetzten mehrmals unter
anderem an der Brust beruhrt, sowie zur Vorfuhrung von
Pornofilmen und Aufnahme von sexuellen Handlungen eingeladen
worden. Nachdem sie ihre Ablehnung zu verstehen gab, sei es zu
einer drastischen Verschlechterung des Arbeitsklimas gekommen,
was letztlich zur Kindigung der Antragstellerin durch den
Arbeitgeber fuhrte.

Verfahrensstand:

Durchfuhrung des Ermittlungsverfahrens.
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BERICHT

UBER DIE WEITERENTWICKLUNG

DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES
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GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ

Die Novelle zum Gleichbehandlunasgesetz BGBl.Nr. 833,/1992, uber

die bereits im Bericht uber die Vollziehung des Gleich-
behandlungsgesetzes fur das Jahr 19352 informiert wurde, 1st seilf

" Japper 1003 ir Kraft. Im Jahr 1993 erfolgte keine Anderung des

sleichbehandlungsgesetzes.

Der Verfassungsgerichtshof hat im Jahr 1993 aus Anlafll einer Ver-
fassungsgerichtshofbeschwerde gegen einen "Vorschlag der Gleichbe-
handlungskommission und der gleichzeitigen Aufforderung, die Dis-
kriminierung zu beenden" ein Gesetzesprufungsverfahren eingelei-

tet.

Mit Erkenntnis vom 8. Marz 1994, G 116/93-6, hat der Vertfas-

sungsgerichtshof den zweiten Halbsatz ‘und den Auftrdgen der
Gleichbehandlungskommission pachkommen" in § 2b des Gleich-

behandlungsgesetzes als verfassungswidrig aufgehoben.

§ 2b Gleichbehandlungsgesetz lautet daher nunmehr:
"Die Richtlinien Uber die Vergabe von Férderungen des Bundes haben
Forderungen nur fur Unternehmen vorzusehen, die das Gleichbehand-

lungsgesetz beachten."

Der Verfassungsgerichtshof hat in seinem Erkenntnis festgestellt,
daR die Gleichbehandlungskommission keine Moglichkeit hat, ver-
bindliche Normen zu erlassen oder Zwangsakte zu setzen, sondern
bloff “Schlichtungsstelle" ist.

Der durch die Novelle 1985 eingefugte § 2b widerspricht jedoch
diesem ursprunglichen Konzept. Nach Ansicht des Ver-
fassungsgerichtshofes sind unter "Auftragen" gemaff § 2b Gleichbe-
handlungsgesetz auch die in § 6 Abs. 2 Gleichbehandlungsgesetz ge-
nannten "Vorschldge" der Gleichbehandlungskommission bei festge-
stellter Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes im Einzelfall zu
verstehen.

Verwaltungsakte mit erheblichen Rechtswirkungen durfen aber laut

Verfassungsgerichtshof nicht als unbekampfbare Akte konstruiert
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werden. Ein Auftrag im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes entfal-

tet aber insoweit (mittelbare) Rechtswirkung, als er Unternehmen,

die den Auftragen nicht nachkommen, aus dem Kreis der Anwarter fur

Subventionen ausschliefRt.

Da die Festlegung der Rechtsfolgen nicht an eine Form geknupft

wird, die einen verfassungsgesetzlich vorgesehenen Rechtsschutz

erméglicht, liegt eine Verletzung des Rechtsstaatsprinzipes vor.

Eine verfassungskonforme Rechtslage wirde auch durch die Aufnahme

eines Bescheidcharakters des Aktes der Gleichbehandlungskommission

nicht herbeigefuhrt. Dies hatte angesichts der Mdéglichkeit der ge-

richtlichen Geltendmachung des Anspruches eine Mifachtung des

verfassungsrechtlichen Grundsatzes der Trenhung von Justiz und

Verwaltung zur Folge.

VOLLZIEHUNG DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES

DURCH DIE GERICHTE

Verletzungen des Gleichbehandlungsgebotes koénnen nicht nur bei der
Gleichbehandlungskommission, sondern unmittelbar bei Gericht gel-
tend gemacht werden, wobei Gleichbehandlungskommission und Gericht

unabhédngig voneinander angerufen werden kénnen. Von der

Méglichkeit der gerichtlichen Geltendmachung des Anspruches auf
Gleichbehandlung wird aber in der Praxis nur selten Gebrauch

gemacht.

Elne systematische Erfassung der im Jahr 1993 zum Gleichbe-

handlungsgesetz ergangenen Urteile bzw. durchgefuhrten Verfahren

liegt nicht vor.

Der Qberste Gerichtshof hat in einem Urteil vom 11. August 1993, 9

Ob A 133/93, entschieden, daR eine sachlich nicht
Schlechterstellung weiblicher Dienstnehmer, deren
ders als den Ehegattinnen mannlicher Dienstnehmer

sionsstatut keinerlei Hinterbliebenenversicherung
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wird, dem Gleichbehandlungsgrundsatz widerspricht. Die Be-
triebsparteien waren schon vor dem Inkraftctretren des Gleichbehand-
lungsgesetzes sowlie des § 18 BRetriebspensionsgesetz verpflichtet,
die sachlich n:icht mehr gerechtfertigte Differencierung 1n der
Ausgestaltung der Versorgung der Hinterbliebenen mannlichner und
lenstnenmer u beseiltigen (1m gegenstandlichen Fa.ll
hatte das Arbeitsverhédltnis der Ehegattin des Klagers vor dem

Inkrafttreten des Gleichbehandlungsgesetzes geendet).

Das Arbei-s- and Sozialgeracht Wiep hat im Verfahren 25 Cge 461/93

mit Urteil vom 25. Februar 1994 einer Arbeitnehmerin Schadenersatc
gemé&f § 2 Abs. 7 Gleichbehandlungsgesetz wegen sexueller Belédsti-
gung durch den Arbeitgeber in der Héhe von 15.000,-- § zugespro-
chen. Das Verhalten des Gesché&ftsfuhrers des Arbeitgebers - einer
Gesellschaft mit beschrankter Haftung - wurde dem Arbeitgeber zu-
gerechnet; der Geschaftsfihrer hatte die Arbeitnehmerin durch un-
sittliche Redensarten und ké&érperliche Ubergriffe belastigt und auf
ihre Abwehr mit Beschimpfungen reagiert. Das Gericht sah darin
auch einen gerechtfertigten Grund zum sofortigen Austritt aus dem
Arbeitsverhaltnis durch die Arbeitnehmerin.

Das Urteil 1st bereits rechtskraftig.

Das Qberlandesgericht Wien hat mit Urteil vom 7. Marz 1994 (31 Ra

29/94) die Diskriminierung einer Vorstandssekretarin wegen Nicht-
zulassung zu Weilterbildungsmaffnahmen verneint. Die Entscheidung
wird damit begrundet, daf® die Pcsition einer Vorstandssekretarin
den Hohepunkt 1im Bereich des Sekretariatswesens darstellt und ein
welterer beruflicher Aufstieg nur méglich ist, wenn die Vorstands-
sekrtarin in ganzlich andere Bereiche nberwechselt. Es werden da-
her der Vorstandssekretarin nich- dieselben Weiterbildungsmoéglich-
Keiten offenstehen wie far andere Kollegen, die in Bereichen
arbeilten, von denen ein welterer Auf- und Umstieg in die
Nebengebiete nach einigen Jahren geplant und betrieblich
vorgesehen ist.
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WESENTLICHE ASPEKTE DER GLEICHBEHANDLUNG VON FRAU UND MANN
IN BEZUG AUF DEN EUROPAISCHEN WIRTSCHAFTSRAUM

1. Judikat Europaj =

Mit dem am 1. Janner 1994 in Kraft getretenen EWR-Abkommen wurde
der Rechtsbestand der EU im Bereich Arbeitsrecht Ubernommen. Gemafs
Art. 6 des EWR-Abkommens sind die Rechtsakte der EU in Einklang
mit den einschlagigen Entscheidungen auszulegen, die der Gerichts-

hof der Europaischen Gemeinschaften (EuGH) von dem Zeitpunkt der
Unterzeichnung dieses Abkommens erlassen hat. Die Judikatur des
EuGH ist aber daruber hinaus ein wesentlicher Faktor in der Ausle-
gung und Weiterentwicklung der Gleichbehandlung von Frau und Mann.
Im folgenden werden daher wichtige einschlégige Entscheidungen des
EuGH im Jahr 1993 kurz dargestellt:

- Rechtssache C-173/91 - Belgien
Eine Regelung in einem Tarifvertrag, die Arbeitnehmerinnen uber
60 Jahre von der zusatzlichen Entlassungsentschadigung aus-

schlieft, ist eine Entgeltdiskriminierung.

- Rechtssache C-127/982 - Enderby
Um den Unterschied im Entgelt zwischen zwei gleichwertigen T&-
tigkeiten, von denen eine fast ausschliefilich von Frauen und die
andere hauptsachlich von Mannern ausgeubt wird, objektiv zu
rechtfertigen, gentgt es nicht, sich darauf zu berufen, daf die
jeweiligen Entgelte fur diese beiden Tatigkeiten in Tarifver-
handlungen festgelegt worden sind, die zwar von denselben Par-
teien gefdhrt wurden, aber voneinander unabhéngig sind und von

denen jede, fur sich genommen, keine diskriminierende Wirkung
hat .

- Rechtssache C-189/91 Kirsammer-Hack
Werden bei der Feststellung, ob ein Unternehmen dem Kundi-
gungsschutzgesetz unterliegt, Arbeitnehmer, die weniger als
10 Stunden taglich oder 45 Stunden monatlich arbeiten, nicht be-
raucksichtigt, liegt dann keine Ungleichbehandlung vor, wenn

nicht nachgewiesen ist, daf’ die der Kuandigungsschutzregelung
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nicht unterliegenden Unternehmen wesentlich mehr Frauen als Man-
ner beschaftigen. Selbst wenn dies der Fall ist, konnte eine
solche Regelung durch objektive Faktoren gerechtfertigt sein,
die nichts mit einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes
-u tun haben, soweit sie die den kleinen Unternehmen auferlegten

Lasten erleichtern sollen.

- Rechtssache C-271/91 - Marshall II
Art. 6 der Richtlinie 76/207/EWG (gerichtliche Geltendmachung
der Anspruche infolge Diskriminierung) laRt nicht zu, daf® der
Schadenersatzanspruch durch eine im voraus festgelegte Ober-
grenze und durch Ausschluf von Zinsen begrenzt wird. Im AnlaR-
fall war als Sanktion fur eine diskriminierende Entlassung eine

nach oben begrenzte Entschadigungsleistung vorgesehen.

- Rechtssache 110/91 - Moroni und Rechtssache 109/91 - Ten QOever
Gleiches Pensionsanfallsalter auch fur betriebliche Pensionszu-
sagen, die das gesetzliche Pensionssystem erganzen. Grundsatz
der Gleichbehandlung bei betrieblichen Pensionssystemen
(= gleiches Pensionsanfallsalter) gilt nur fur Anwartschaften,
die nach dem 17.5.1990 (Barber-Urteil) entstanden sind.

- Rechtssache C-152/91 - Neath
Werden zur Finanzilierung einer Betriebspension, die als Gesamt-
zusage gegeben wurde, wegen der Verwendung je nach Geschlecht
unterschiedlicher versicherungsmathematischer Faktoren ftr
Frauen hohere Arbeitgeberbeitriage geleistet, liegt keine Dis-
kKriminierung vor. Unterschiedliche "Sterbetafeln" far Manner und
Frauen sind daher nicht gleichheitswidrig.

2. Richtlini \ , \

Bereits im Jahr 1988 war von der EG-Kommission ein Richtlinien-
vorschlag zur Beweislast im Bereich des gleichen Entgelts und
der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern vorgelegt worden
(KOM(88) 269 endg.). Dieser enthielt sowohl eine Bestimmung uber
die Verlagerung der Beweislast bei der Entgeltdiskriminierung

wie auch eine Legaldefinition der mittelbaren Diskriminierung.
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