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Beratung und Interventionen

Statistik der Erstkontakte 1997:

Statistik der Beratungen
vom 1.1.1997 bis 31.12.1997

In diesem Zeitraum haben sich 542 Personen in der Anwaltschaft zur Beratung ge-
meldet.

Davon waren:;

451 Frauen

91 Ménner
Thema:

o Gleichbehandlungsgesetz 182
o Offentlicher Dienst 75
o Sexuelle Belastigung 125
o0 Arbeitsrecht 22
o Sozialversicherungsrecht 8
o Sonstige Gleichbehandlungsfragen 130

Bundeslander:

o Wien 337
o Niederosterreich 36
o Oberdsterreich 45
o Salzburg 25
o Tirol 18
o Vorarlberg 18
o Kamten 8
o Steiermark 30
o Burgenland 10
o Bundesland nicht angegeben 12
o Ausland 3
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1. Diskriminierte Frauen 89
2. Andere Ansprechpartnerinnen aulerhalb des Betriebes 52
3. Frauenberatungsstellen/Gleichbehandlungsbeauftragte 13
4. AK/OGB 10
5. Betriebsrate/Betriebsratinnen 9

6. Andere Ansprechpartnerinnen im Betrieb

i1 |asti
1. Andere Ansprechpartnerinnen au3erhalb des Betriebes 44
2. Belastigte Frauen 38
3. AK/OGB 12
4. Frauenberatungsstellen/Gleichbehandlungsbeauftragte 10
5.
6
7
8

. Frauen fur Freundin, Kollegin, Tochter

Andere Ansprechpartnerinnen im Betrieb

A
. Betriebsrate/Betriebsratinnen 6
. Manner fiur Frau/Freundin, Kollegin 3

5
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13, Inhaltliche Sci et dler Bt h Diskrimi-

Sexuelle Belastigung 40,7 %
Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen Schwerpunkt 17,3 %
Begriindung des Arbeitsverhaltnisses 13,3 %
Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung/Sprache 7.2 %
Entgelt/freiwillige Sozialleistungen 5,9 %
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses 59 %
Arbeitsbedingungen/Mobbing 5,5 %
Beférderung 3,6 %
Aus-/Weiterbildung 0,6 %

1.4 Allgemeine Tendenzen:

» Die Zahl der Erstkontakte ist weiter angestiegen;

» Die Anfragen aus fast allen Bundeslandern (ausgenommen Niederdsterreich)

haben zugenommen,;
» Beratungsanfragen wegen Fallen von sexueller Belastigung sind gestiegen und

stellen nun mit iber 40% aller Anfragen zum Gleichbehandlungsgesetz zahlen-

mafig einen Schwerpunkt der Beratungstatigkeit dar.
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Die Beschwerden uber Diskriminierungen bei der Begrundung eines
Arbeitsverhaltnisses sind stark zurlickgegangen, die Kontakte im
Zusammenhang mit der Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses aber gegeniber

dem Vorjahr gestiegen.

Anfragen bzw. Beschwerden Uber nicht geschlechtsneutral formulierte Stellenaus-
schreibungen - auch unabhangig von Bewerbungen - erreichten die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft haufiger als im Vorjahr. Ebenso scheint die Sensibilitat gegen-
Uber ausschlieBlich maskulinen Personenbezeichnungen gestiegen zu sein. Dies

betrifft auch die Empdrung Uber die Gestaltung von Formularen (PaRantrage etc.)

Die Anfragen von Personen auflerhalb eines Betriebes (z.B. Beraterinnen/Ange-
hérige) haben stark zugenommen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird als Be-
ratungseinﬁchtung zunehmend auch schon praventiv als Informationsstelle genuitzt,
das heif}t, ihnr Bekanntheitsgrad als spezifische Servicestelle fur Gleichbehand-

lungsfragen ist gestiegen.

Vor allem zum Tatbestand der sexuellen Belastigung am Arbeitsplatz sind -
vermutlich im Zusammenhang auch mit der medialen Aufbereitung - wesentlich
mehr Anfragen als in den vergangenen Berichtszeitraumen gestellt worden.
Frauen und Manner informierten sich vor allem Gber die gesetzlichen Bestimmun-
gen, Uber Fragen der Abgrenzung zu nicht rechtswidrigem Verhalten und Uber die

Auswirkungen der Beweislastregelung.
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2. Themenschwerpunkte und Tendenzen in den

einzelnen Diskriminierungsbereichen:

2.1. Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung:

Die eingegangenen Beschwerden zeigen eine erhdhte Sensibilisierung stellensu-
chender Frauen fur Verletzungen des Gebots der geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung. Die Ubung eines geschlechtsneutralen Sprachgebrauchs scheint sich
nach diesen Erfahrungen doch mehr und mehr durchzusetzen. Immer mehr Frauen
erwarten eine klare Formulierung, durch die sie als Bewerberinnen angesprochen

werden.

Um so mehr Uberrascht es Anruferinnen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft, dafy
far die Falle, in denen ein privater Arbeitgeber eine Stelle entgegen dem gesetzli-
chen Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung mannlich textiert, nach

wie vor keine Sanktion vorgesehen ist.

Um den Vorgaben des Gesetzes pro forma zu entsprechen, sind viele Untemehmen
dazu Ubergegangen, zwar weiterhin die mannlichen Berufsbezeichnungen zu ver-
wenden, die Ausschreibung jedoch mit dem Satz ,Im Sinne des Gleichbehandlungs-

gesetzes wenden wir uns an Damen und Herren gleichermalen® zu erganzen.

Eine Umgehung der gesetzlichen Regelung ist vor allem dann anzunehmen und wird
auch von den Frauen als solche empfunden, wenn fur diesen ,Zu“satz ein wesentlich

kleineres Format gewahlt wird, als fur den restlichen Text.
Umgekehrt sind Frauen haufig verargert dariiber, wenn die geschlechtsneutrale

Formulierung in der Ausschreibung zwar verwendet wird, sie bei der Kontaktauf-

nahme mit dem Betrieb jedoch die Auskunft erhalten, dal® man nur den gesetzlichen

www.parlament.gv.at
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Anforderungen genige tun mufte und tatsachlich nur Manner fir die ausgeschrie-

bene Tatigkeit suche.

DaR das Bewuftsein fir Chancengleicheit von Frauen und Mannern auf einem nicht
geschlechtsspezifisch geteilten Arbeitsmarkt den gesetzlichen Bestimmungen haufig
noch nicht entspricht, und die Bestimmungen Arbeitgeberinnen offenbar immer noch

unzureichend bekannt sind, zeigen auch folgende Beispiele:

* Ein Arbeitgeber meldet Bedenken an, dal} sich bei einer geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung bei ihnm auch Frauen melden wiirden, er aber nur Manner
suche. Die Frauen seien dann emp6ért, dal® er iberhaupt geschlechtsneutral aus-
geschrieben habe und sie sich die Mihe der Bewerbung umsonst gemacht hat-
ten. Neu fir ihn ist, da er Gber das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung hinaus auch beim Zustandekommen des Dienstvertrages durch das
Gleichbeha_ndlungsgesetz insofern eingeschrénkt ist, als er nicht ein Geschlecht

ausschliessen darf.

* Auf ein Stelleninserat, in dem ein ,Technischer Zeichner* gesucht wird, meldet
sich eine entsprechend qualifizierte Frau und wird mit dem Hinweis abgewiesen,
es wirden nur Manner gesucht, es gabe nur mannliche Technische Zeichner und
eine Frau wurde das Arbeitsklima stéren. Von ihrer Standesvertretung erhalt sie

die Auskunft, dal3 sich der Arbeitgeber das Geschlecht seiner Mitarbeiterinnen

aussuchen kénne.

Die Hauptbeschwerdepunkte von Frauen anlallich des Nichtzustandekommens ei-

nes Arbeitsverhaltnisses sind immer wieder die gleichen:

o Madchen werden von der Ausbildung in (fir Frauen) nichttraditionellen Berufen

ferngehalten;

www.parlament.gv.at
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o Trotz erfolgreicher Berufsausbildung im Ausland, sind in Osterreich manche
Berufssparten (wie Pilotin, Croupiéere, Tatigkeiten im Sicherheitsdienst, etc.) fur
Frauen nahezu verschlossen, auch wenn bereits einige wenige Frauen z.B. als

Pilotinnen tatig sind.
o Frauen wird vor der Einstellungszusage ein Schwangerschaftstest abverlangt;

o Der Ausschluf von Frauen wird mit der Notwendigkeit von Nachtarbeit, mit feh-
lenden sanitaren Einrichtungen, mit Kundenerwartungen, mit der angeblich gerin-

geren Korperkraft von Frauen etc. begrindet.

Zum Themenbereich Diskriminierung aufgrund des Geschlechts bei der Begrindung
eines Arbeitsverhaltnisses melden sich auch einzelne Manner in eigener Sache. Sie
beschweren sich zumeist, dal Frauen fur Sekretariatstatigkeiten bevorzugt werden,
bzw. einzelne Restaurantbetriebe nur weibliches Servierpersonal winschen. Diese
Beschwerden fallen meist ganz besonders heftig aus, weil die Manner den Eindruck
haben, dal} Frauen mittlerweile Gberall ,hineingeférdert” wurden, die eigentlichen

Diskriminierungsopfer nun aber unter den Mannern zu suchen seien.

Zu den angesprochenen Argumenten von Betrieben gegen die Beschéaftigung von

Frauen kénnen folgende Beispiele angefihrt werden:

* Arbeitsbegleiterinnen im landlichen Bereich, die Madchen und Burschen bei der
Lehrstellensuche betreuen, berichten, dal in den ,nicht traditionellen” Bereichen,
z.B. auch im Eisenwarenhandel bzw. in GartnereigroRbetrieben Madchen keine

Chance auf Begrindung eines Lehrverhaltnisses hatten.

Eine Informatikerin bewirbt sich als EDV-Mitarbeiterin zur Datenbankbetreuung
einer Einlagensicherungsgesellschaft. Fur den Termin vor der Personalkommissi-

on muf sie ein arztliches Attest, dall keine Schwangerschaft vorliegt, mitbringen.

* Frauen, die sich als Mitarbeiterinnen einer Drogeriekette bewerben, missen einen

negativen Schwangerschaftstest vorlegen.
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Ein Gynakologe meldet, dal Frauen in seiner Praxis vermehrt eine facharztliche
Bestatigung bendtigen, dald sie nicht schwanger sind. Dies sei Bedingung, dai}

Frauen Uberhaupt eine Anstellung bekommen.

Eine LKW-Fahrerin mit langer Berufspraxis wird vom Fuhrparkleiter mit dem Ar-

gument abgelehnt, die Arbeit sei fur eine Frau zu schwer.

Einer Bewerberin wird mitgeteilt, dal® man sich fur einen ,héherqualifizierten®
Mann entschieden hat. Im nachhinein konnte sie in Erfahrung bringen, daf dieser
Mann ein Studienkollege von ihr ist, von dem sie weil3, dal er fir diese Position

im Gegensatz zu ihr keine spezielle Qualifikation und Berufserfahrung mitbringt.

Eine Graphikerin, die sich bei einer Firma als Schilderherstellerin beworben hat,

wird abgelehnt mit der Begrindung, sie misse Nachtarbeit machen.

Eine junge.Frau, die bereits im Ausland Berufserfahrung sammeln konnte, wird

aufgrund ihres Geschlechts als Croupiére abgelehnt.

Eine Frau bewirbt sich bei drei Firmen fur den Sicherheitsdienst und erhalt die
telefonische Auskunft, es wirden keine Frauen aufgenommen.

Die Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft bei den betreffenden Betrie-
ben ergibt folgendes Bild: Lediglich fur Frauen, die Gber eine Detektivinnenkon-
zession verfugen wirden, gabe es eine Méglichkeit, im Bereich von Teams zur
Bekampfung von Ladendiebstahl eingesetzt zu werden, da hier die Intuition von
Frauen sehr geschatzt werde. Ansonsten wirde man keine Frauen beschéaftigen,
da die Kunden nur Manner winschten. Begrindet wird dies wiederum mit der all-

gemeinen kérperlichen Uberlegenheit von Mannern.
Ein Erkenntnis des Verfassungsgerichtshofes aus dem Jahr 1994 besagt, daf},

wer einmal in die Liste der Rechtsanwaltinnen eingetragen war, nicht mehr als

Konzipientin arbeiten kann.
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Diese Auslegung der geltenden Rechtslage trifft vor allem Frauen, die aufgrund
von Kinderbetreuungspflichten ihre anwaltliche Tatigkeit nicht selbstandig aus-

Uben kénnen und daher auf ein Angestelltenverhaltnis angewiesen sind.

Ein Personalvermittiungsservice teilt einer Juristin mit, dal die betreffende Steu-

erberatungskanzlei nur Manner winsche.

Eine Doppel-Akademikerin mit ausgezeichneter einschlagiger Berufserfahrung hat
sich auf eine Annonce fur ,Chemikerfuhrungskraftenachwuchs” beworben. Die
Firma entscheidet sich fur einen mannlichen Bewerber und begriindet dies mit ,zu
erwartender Exponiertheit unseres spateren Reprasentanten im sidostasiatischen
Raum®.

Gegenuber der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird dieses Argument dahinge-
hend ausgefuhrt, dal es zur Zeit noch ein zu hohes Risiko fir Unternehmen dar-
stelle, diese Position einer Frau zu ibergeben. Frauen wirden in wenig entwickel-
ten Landern noch nicht so behandelt wie in Mitteleuropa. Im Iran gabe es keine
Gleichbehandlung und kein Gleichbehandlungsgesetz.

Da der potentielle Arbeitsmarkt fir die betroffene Akademikerin sehr klein ist,

nimmt sie von einer weiteren Verfolgung ihrer Beschwerde Abstand.

Die Bewerbung einer Frau als Verkaufsreprasentantin fiur Gemeinschaftsverpfle-
gung wurde bereits zum zweiten Mal (das erste Mal fir den Bereich Party-Service)
vom Generaldirektor der Firma abgelehnt mit der Begriindung, er winsche keine
Frau in leitender Funktion. Dies, obwohl die betroffene Frau zunachst durch eine
beauftragte Managementberatungsfirma und den fachlich zustandigen Abteilungs-

leiter als bestgeeignet ausgesucht wurde.

Ein Tischler fuhlt sich diskriminiert, weil die vakante Stelle eines/r Fachbetreuer/in
fur eine Frauenwerkstatte mit einer Frau besetzt werden sollte. Eine Nachfrage
bei der zustéandigen Stelle ergab, da} der Posten mit einem anderen Mann be-

setzt wurde.
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* Ein Kellner beschwert sich, dal} haufig Stelleninserate im Gastgewerbebereich

ausschlieBlich fur Frauen ausgeschrieben sind.

2.3. s n

Die Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts besteht nach wie vor in ver-
schiedenen, variationsreichen Erscheinungsformen. Sie ist immer Ergebnis der von
der Realitat iberholten Vorstellung, wonach vorrangig der Mann der Erwerbsarbeit
nachgeht und seine berufliche Tatigkeit daher gesellschaftlich héher zu bewerten
ware. Diese unterschiedliche Bewertung von Frauen- und Mannerarbeit bzw. die Ar-
gumentation wird vor allem in den Produktionsbetrieben auf der Ebene der Ar-
beiterinnen, unter der Oberflache aber auch uberall sonst verwendet.

Ein typisches Beispiel aus der taglichen Beratungspraxis:

* Eine Arbeiterin in einem Modellspielzeugfertigungsbetrieb beschwert sich, da
sie, verglichen mit ihnrem mannlichen Kollegen, der unmittelbar neben ihr die glei-
che Tatigkeit verrichtet, zuwenig Lohn erhalt. Der Kollege ist zwar langer im Be-
trieb, sein Lohn ist aber fix. Im Gegensatz dazu ist ihr Lohn zum gréten Teil ab-

hangig von Tagessatzen, die je nach Arbeitsleistung ausbezahlt werden.

Auf Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft bestreitet der Arbeitgeber
zunachst vehement eine Diskriminierung, meint jedoch im Verlauf des Gespra-
ches, dall Manner eben Familien erhalten mifRten, dall das immer so sein werde,
und sie daher zu Recht mehr bezahlt bekdmen. Sonst ginge auch die Wirtschaft
zugrunde. Schlie8lich wirden es die mannlichen Arbeiter nicht akzeptieren, wenn
Frauen gleich viel Lohn erhielten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft konnte erreichen, dalk die betroffene Arbeite-

rin in der Folge einen entsprechend héheren Lohn ausbezahlt bekam.
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Fur die einzelne Frau ist es nach wie vor schwer, ohne Nachteile fur ihre Person
bzw. ihren Arbeitsplatz eine bestehende Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung
zu bekampfen. Eine wesentliche Rolle spielen gerade bei dieser Diskriminierungs-
form die Betriebsratinnen. Diese setzen sich vermehrt von sich aus fir die Gleichstel-
lung ihrer Kolleginnen im Betrieb ein, vor allem, wenn von diskriminierenden Einstu-

fungen mehrere Frauen betroffen sind.

In einem wegen der groRen Gesamtsumme besonders spektakuladren Fall konnten
die Betriebsrate erst nach Schlielung der Betriebsstatte, dann aber sehr erfolgreich
im Namen von 150 Arbeiterinnen und elf weiblichen Angestellten deren Forderungen
nach gleicher Entlohnung wie ihre mannlichen Kollegen geltend machen. Fur die
Arbeiterinnen konnte die Interessenvertretung eine Nachzahlung von insgesamt
18,5 Mio Schilling erreichen.

Fir die Angesteliten brachte die Gleichbehandlungsanwaltschaft zunachst einen An-
trag auf Uberpriifung einer Diskriminierung bei der Gleichbehandlungskommission
ein. Diese karh zur Auffassung, dall eine geschlechtsspezifische Diskriminierung bei
der Einstufung vorlag, woraufhin die elf Frauen beim Insolvenz-Ausfallgeld-Fonds

insgesamt 3 Mio Schilling Schadenersatz erfolgreich geltend machten.

In der Beratungspraxis der Gleichbehandlungsanwaltschaft spirbar war auch die
Unterstitzung der Betriebsratinnen durch die Versendung der Sammlung ,Antréage
an die Gleichbehandlungskommission®, Betriebsratinnen fihliten sich durch die be-
schriebenen Falle bestarkt, ahnliche Themen in ihrem Betrieb aufzugreifen und das

Beratungsangebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Anspruch zu nehmen.

* Die Betriebsratin einer Autobeziigeherstellungsfirma bringt vor, dal Frauen in ih-
rem Betrieb um OS 12,— pro Stunde weniger verdienen als ihre mannlichen Kolle-
gen. Mit Unterstitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft fihrt sie entsprechen-

de Lohnverhandlungen.

* Ein Betriebsrat meldet sich fur Kolleginnen, die trotz Leitungsposition nicht in der-

selben Verwendungsgruppe sind wie ihre mannlichen Kollegen.
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Eine Besoldungsordnung aus dem kirchlichen Bereich sieht vor, dal insgesamt
zehn Vordienstjahre angerechnet werden kénnen. Fur Manner gibt es zusatzlich

die Mdglichkeit, ein Jahr Zivil- oder Prasenzdienst anzurechnen.

In einem Betrieb liegt eine Betriebsvereinbarung vor, wonach Manner zehn Jahre,

Frauen lediglich funf Jahre fir die Betriebspension angerechnet bekommen.

Eine Betriebsratin erkundigt sich fur Kolleginnen, die als Schreibkrafte (eine Grup-

pe, die nur aus Frauen besteht) falsch eingestuft sind.

Eine Export/Importassistentin wird nach Karenz gekindigt, der an ihrer Stelle ein-

gestellte Mann verdient trotz geringerer Berufspraxis mehr.

Viele Frauen ,bezahlen” ihr Vordringen in traditionell mannliche Branchen bei der

monatlichen Gehaltsabrechnung. Daran kénnen sie ablesen, dal ihre Arbeit, auch

wenn sie die gleichen Tatigkeiten wie die der mannlichen Kollegen umfaldt, nicht als

gleichwertig anerkannt wird, oder aber ihre Qualifikationen negiert werden.

Wie die Arbeitsrealitat von jungen Frauen in mannlich dominierten Branchen aus-

sieht, zeigen folgende Falle aus der Beratung:

*

Eine Kraftfahrzeugmechanikerin meldet sich, da sie nicht ihrer Ausbildung geman
bezahlt wird. Sie hat eigens die Meisterprifung angestrebt, um sich gegeniber
Vorurteilen und Abwertung ihrer Leistung in diesem méannerdominierten Beruf zur
Wehr setzen zu kénnen, das scheint ihr jedoch eher zu schaden.

Es ist ihr aufgrund ihres Geschlechtes fast unméglich, eine Beschaftigung zu er-
langen. Zum Zeitpunkt der Beratung arbeitet sie in einem Betrieb, in dem sie we-
niger bezahit bekommt als ihre Kollegen, die eine geringere Qualifikation aufwei-
sen. Sie wird immer haufiger zu Hilfsarbeiten herangezogen, offenbar um ihr zu
zeigen, welcher berufliche Platz fur Frauen angemessen ist. Bei Bewerbungen

wird ihr regelmafig zu verstehen gegeben, dal} sie nie so gut sein kbénne wie ein
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Mann. Deshalb nimmt sie auch die schlechtere Entlohnung und Behandlung in
Kauf.

Eine Gartnerin bekommt trotz gleichen Voraussetzungen wesentlich weniger Ent-
gelt als ihr mannlicher Kollege. Der Mann bekommt fiir 37 Stunden OS 27.000,--
brutto, die Frau bei einer Arbeitszeit von 40 Stunden und 10 Uberstunden OS

21.000,-. Als Begrundung hért sie, dem Betrieb ginge es wirtschaftlich schlecht.

Eine jungere Organisationsprogrammiererin arbeitet als Projektleiterin in einer
Abteilung nur mit Mannern. Im Zuge einer Ausbildung in Organisationsentwicklung
wird sie angefeindet, ihr wird die Qualifikation geneidet. |hr Projekt wird abgesetzt
und sie wird gehaltlich zurickgestuft mit dem Argument, daR sie unberechtigt
Projektleiterbezuge erhalten wirde. Mannliche Kollegen erhalten ihr Projektleiter-
gehalt auch fur die Zeit, in der sie gerade keine Projekte beaufsichtigen.

Die betroffene Frau entschliefl3t sich zur einvernehmlichen Lésung des Arbeitsver-

haltnisses.

Fanf mannliche Redakteure des aktuellen Dienstes eines Landesstudios werden
im Zuge einer diesbezuglichen Arbeits- und Sozialgerichtsentscheidung héher ge-
reiht. Der einzigen weiblichen Redakteurin wird dies verweigert. Man argumentiert,
dal die dazu notwendigen Live-Sendungen von ihr nicht erbracht wirden. Ein
mannlicher Kollege, der ebenfalls keine Live-Sendungen gestaltet, wird dennoch
héhergereiht. Trotz Unterstitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft und der
Betriebsratin gibt die betroffene Frau aus Angst vor Isolierung dem starken Druck
der Geschaftsleitung nach und |aRt sich mit der Zusage eines in Aussicht gestell-

ten neuen Gehaltsschemas, das ihr entgegenkommen soll, vertrésten.

Eine Graphikerin mit Gartenbauausbildung, die bei einer Zeitschrift als Layouterin
tatig ist, verdient um OS 4000,— weniger als ihr Kollege, mit dem sie den Tatig-
keitsbereich teilt. Sie hat vier Jahre mehr Berufserfahrung. Die Geschaftsleitung
argumentiert, dal3 sich die wirtschaftliche Lage verschlechtert habe. Mit Informa-
tionen der Gleichbehandlungsanwaltschaft gelingt es ihr, eine Gehaltserhéhung

zu erreichen.
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Eine Zunahme der Beratungen zum Thema Diskriminierung von Teilzeitbeschaftig-
ten war im Berichtszeitraum feststellbar. Teilzeitbeschaftigte beschwerten sich tber
diskriminierende Regelungen in Betriebsveréinbarungen und Kollektivvertragen, die
sie von freiwilligen Leistungen des/der Arbeitgeberln ausschliefen. Siehe dazu auch
die beiden Antrage auf Erstellung eines Gutachtens (12/97; 13/97) der Gleichbe-

handlungsanwaltschaft an die Gleichbehandlungskommission (Seite 41/42).

n der - i i iebli r

Ebene:

Diskriminierung bei der betrieblichen Aus- und Weiterbildung zeitigt massive Konse-
quenzen fur Frauen, die in dieser Form benachteiligt werden. Folgen des von vielen
Frauen zunachst wenig beachteten Ausschlusses von der Erlangung von Zu-
satzqualifikationen sind die Nichtbeachtung bei Gehaltserhéhungen, bei der Vertei-
lung von verantwortlichen (und entsprechend entlohnten) Tatigkeiten und der Nicht-
beachtung bei der Besetzung von Leitungspositionen.

Der Ausschluf® von Mitarbeiterinnen von WeiterbildungsmalRnahmen durfte haufig
bereits in der Absicht erfolgen, auf langere Sicht die Arbeitssplatze der Manner zu

erhalten, wahrend fur Frauen kein dauerhaftes Arbeitsverhaltnis geplant ist.

Einen besonders folgenschweren Fall der Diskriminierung einer Frau bei der innerbe-
trieblichen Weiterbildung hatte die Gleichbehandlungskommission auf Antrag der
Gleichbehandlungsanwaltschaft (8/97) zu Uberprifen (siehe ausfuhrlich Seite 40/41).
Eine junge Pilotin, die nach mutterschaftsbedingter Karenz vom Arbeitgeber nicht den
Anforderungen einer langeren Absenz entsprechend requalifiziert wurde und an be-
triebsinternen Selektionstests scheiterte, wird mit den Folgen dieser Diskriminierung

wohl ihr ganzes weiteres Berufsleben zu kdmpfen haben.
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25 Beruflicher Aufstieq. insbesondere Beférd _

Besonders in traditionell mannlichen sowie traditionell stark hierarchischen Branchen

stoflen Frauen noch auf uniberwindbare Vorurteile, die sie von der Erlangung einer

Leitungsposition ausschlieBen. Aber auch in Bereichen, in denen Fusionen haufig

sind und dadurch die Leitungspositionen ohnehin knapp werden wie z.B. zur Zeit im

Banken- und Versicherungsbereich, spielen Frauen bei der Besetzung von Fih-

rungspositionen keine Rolle.

Einige typische Fall r ng.

*

Der Posten des Direktors einer Bankfiliale in einer kleineren Stadt wird vakant. Die
langjahrige Direktor-Stellvertreterin und bestqualifizerte Frau wird zugunsten eines
jungeren Mannes von auflen nicht berucksichtigt. Die Bank bestatigt ihr, dal® man
aufgrund ihrer Qualifikation und Erfahrung auf sie angewiesen sei, fir den landli-

chen Raum jedoch nur eine mannliche Leitung in Frage kame. Da sie in ihrer Um-
gebung kaum Arbeitsplatzalternativen hat, beschlief3t sie nach langem Zégem, die

Beschwerde nicht weiter zu verfolgen.

Der langjahrigen Mitarbeiterin in der Revisionsabteilung einer Bank wird anlaflich
der Neubesetzung der Leitungsposition ein jingerer, mit diesem Bereich nicht
vertrauter Mann als Abteilungsleiter vorgesetzt, da der neue Direktor keine Frau
an der Spitze der Revisionsabteilung winsche. Sowohl in der Zeit vor der Beset-
zung als auch als Konsequenz der neuen Leitung, die sich als inkompetent er-
weist, macht die betreffende Frau, die sowohl Volks- und Betriebswirtschaft als
auch Publizistik und Kommunikationswissenschaft studiert hat, praktisch die gan-
ze Arbeit.

Der Leiter bekommt nicht nur ein doppelt so hohes Gehalt wie sie, auch gegen-
Uber anderen Kollegen in der Abteilung verdient sie als einzige Frau wesentlich
weniger. Nachdem ihre Beschwerde beim Personalchef als unberechtigt zurtick-

gewiesen wird und sich das Klima daraufhin merklich verschlechtert, wendet sie
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sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Informiert Gber ihre Gleichbehand-
lungsanspriiche findet sie zu einer annehmbaren, einvernehmlichen Auflésung

des Dienstverhaltnisses.

Difa Leiterin des Pressereferates einer Interessenvertretung befindet sich nach der
Geburt von Zwillingen in Teilzeitkarenz. Dies wird zum Anlal genommen, ihren
bisherigen Vertreter zu ihrem Vorgesetzten zu machen. Tatsachlich jedoch ist sie
nach wie vor fur den gleichen Aufgabenbereich verantwortlich wie bisher, da ihr
neuer Vorgesetzter mit anderen Bereichen beschaftigt ist. Unklarheiten bei dieser
.Umstrukturierung“ werden als persénliche Animositaten abgetan. Der mannliche
Kollege hat ein besonders gutes Verhaltnis zum Prasidenten, was von inm ge-
geniber der betroffenen Frau ausgespielt wird. Mit Unterstitzung der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft einigt sich die Beschwerdefluhrerin mit dem stellvertreten-
den Direktor auf eine ihr und ihrer privaten Situation entgegenkommende Lésung.
In einem vom taglichen Pressebereich abgetrennten Bereich wird sie selbstandig

und ohne direkten Vorgesetzten eigene Projekte erarbeiten.

Einer ausgebildeten Unfallchirurgin wird ein Mann vorgezogen, der seine Fach-

arztausbildung noch nicht abgeschlossen hat.

Eine Pflegedienstleitung wird durch einen Mann besetzt, obwohl es mehrere zu-
mindest gleichqualifizierte weibliche Bewerberinnen gibt und das gesamte Pflege-

personal des betreffenden Krankenhauses weiblich ist.

Einer Bankangestellten soll die Uberleitung in ein unbefristetes Dienstverhéltnis
verweigert werden, da.aufgrund ihrer Schwangerschaft die vorgeschriebene arztli-
che Untersuchung nicht mdglich sei.

Durch Intervention des Betriebsrates und mit Unterstitzung der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft wird einer Uberleitung zugestimmt, allerdings unter der Bedin-
gung einer im Anschluf} an die Geburt erfolgenden, positiv verlaufenden arztlichen
Untersuchung. In einem ahnlich gelagerten Fall hat der EuGH (Rs. C-136/95 v.
30.4.1998 (Thibault) jungst eine Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg fest-
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gestellt, wenn wahrend eines Mutterschaftsuaubes der Anspruch auf die jahrli-

che Beurteilung ausgeschlossen wird.

26, Sonstige Arbeitsbedi | Mobbina:

Frauen wenden sich mit den verschiedensten Beschwerden Uber das Verhalten ihrer
mannlichen Kollegen oder Vorgesetzten ihnen gegenuber an die Gleichbehand-

lungsanwaltschaft.

Sie beschreiben dieses Verhalten z.B. als dauerndes Schreien und Brillen, unter
Druck setzen, oder Weitergabe von keiner oder falscher Information. Sie beschreiben
einen Teufelskreis, in dem sie sich vollig machtlos fuhlen. Mit Mitteln des Arbeitsrechts
ist solchem Verhalten nicht zu begegenen. Auch das Gleichbehandlungsgesetz ist nur
auf einzelne, wenige Falle anwendbar. In vielen Fallen mul} die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft die betroffenen Frauen an Mobbing-Beratungsstellen verweisen, wenn
die juristische Beratung bzw. Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht
sinnvoll erscheint, vielmehr eine psychologische Unterstitzung dringend notwendig

ist.

Zwei Beispiele aus der Beratungspraxis:

* Eine auslandische Kuchenhilfe bei einer Fast-Food-Kette wird vom Vorgesetzten
schikaniert, geschlagen, angebrullt und aufgrund ihrer Hautfarbe beleidigt. Er
verlangt von ihr Arbeitszeiten, die nicht ausgemacht waren und die sie nicht ein-
halten kann. Die Frau ist herzkrank und die Beschwerden verschlimmern sich.
Der Vorgesetzte droht ihr, er werde sie soweit bringen, dal® sie nach Gber acht-
jahriger Tatigkeit im Betrieb ,ohne einen Schilling” gehen musse.

Durch Intervention beim Filialleiter gelingt es der Gleichbehandlungsanwaltschaft,
zu erreichen, dal® die Frau in einer anderen Filiale eingesetzt wird, an einem Ar-
beitsplatz, der ihr entspricht und an dem sie aufgrund geeigneter Arbeitszeiten die

geforderten Arbeitsbedingungen einhalten kann.
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* Eine vierzigjahrige Chefsekretarin wird dem neuen Verwaltungsdirektor eines Privat-
spitals zugeteilt. Er verhalt sich ihr gegendber ungebuhrlich, teilt ihr minderwertige
Arbeiten zu, gibt ihr widersprichliche Anweisungen und folgenschwere Falschauftra-
ge. Obwohl sie ihr langjahriger Chef als gute Kraft schatzt, fuhlt sie sich véllig isoliert
und verzweifelt, eine Versetzung kommt aufgrund ihrer Position nicht in Frage. Auf-
grund ihrer psychischen Angegriffenheit sucht sie auf Anraten der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft eine Mobbingberatungsstelle auf.

* Eine Mitarbeiterin eines Erwachsenenbildungsinstituts wird zur Betriebsratin ge-
wahlt (gesonderte Liste) und ab dem Zeitpunkt weder zu Fortbildungsveranstal-
tungen geschickt, noch wird ihr erméglicht, so wie ihre mannlichen Betriebsratskol-

legen ihre Funktion auszuuben.

2.7. _Beendigung des Arbeitsverhiltnisses:

Drei Probleme bildeten den Schwerpunkt der Beratungen hinsichtlich Diskriminierung

von Frauen bei der Auflédsung ihres Arbeitsverhaltnisses:

o Kindigung von Frauen, die sexuell belastigt wurden;

o Auflédsung von Arbeitsverhaltnissen mit Mitarbeiterinnen, die aus der mutter-

schaftsbedingten Karenz zurtiickkehren wollen;

o aufoktroyierte ‘Pensionierung von 55-jahrigen weiblichen Beschaftigten.

Vor allem im Versicherungs-, Sparkassen- und Bankensektor ist es weit verbreitet,
Karenzrickkehrerinnen nicht mehr weiter zu beschaftigen. In vielen Fallen werden
den Frauen keine Teilzeitarbeitsplatze angeboten, was sie oft zu einer einvernehm-
lichen Lésung zwingt. Im Sparkassenbereich werden 6sterreichweit Karenzriickkeh-

rerinnen, die von Voll- auf Teilzeitarbeit wechseln wollen, gekindigt oder zur Kundi-
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gung gezwungen und neu angestellt. Dadurch verlieren die Frauen samtliche bis

dahin erworbenen Anspriiche und eine bestehende Definitivstellung.

Verteidigt wird diese Vorgangsweise mit der Tatsache, dal es nach wie vor zwei ge-
trenpte Kollektivvertrage fur Voll- und fur Teilzeitbeschaftigte gibt und ein Wechsel
eine Auflésung des Dienstverhéltnisses erfordere. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft hat zu dieser, ihrer A.nsicht nach diskriminierenden Anwendung von Kollekiv-
vertragen einen Antrag an die Gleichbehandlungskommission auf Erstellung eines

Gutachtens gerichtet, iber den allerdings bis dato noch keine Entscheidung vorliegt.

* Eine Bankangestellte will nach der Karenz halbtags arbeiten. Sie wird dazu ge-
zwungen zu kindigen, erhalt deshalb nur die halbe Abfertigung, sie verliert ihre
Definitivstellung samt Pensionsanspruch, und muf® nach neun Jahren Betriebszu-

gehdrigkeit wieder eine Probezeit absolvieren.

* Einer Informatikerin und Karenzriickkehrerin, die in der Behaltefrist dienstfreige-
stellt wurde, wird eine einvernehmliche Lésung des Arbeitsverhaltnisses nahege-
legt. Als sie sich dagegen wehren will, wird ihr gesagt, dal sie jetzt ihren Mutter-
pflichten nachkommen solle. Die Firma brauche keine Frauenrechtlerin, zudem

waére sie zu teuer.

* Eine Frau wird drei Tage nach Beginn des Arbeitsverhéltnisses gekindigt, weil sie
der ehemaligen Freundin des Chefs &hnlich sieht und die Chefin befirchtet, dal

er mit ihr ein Verhaltnis anfangen kénnte.

* Eine PR-Sekretarin im Kulturbereich will nach-der ‘Geburt ihres Kindes Teilzeitka-
renz beanspruchen. Dies wird abgelehnt, statt dessen wird ein Mann eingestellt,
der nun teilzeitbeschaftigt ist. Der Frau wird angekindigt, da® sie nach der Behal-

tefrist gekindigt werde.
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* Eine Diplomingenieurin wird mit 55 Jahren ,einvemehmlich* in Pension geschickt,
Manner erst mit 60 Jahren gemanR Sonderabfertigungsregelung. Es entgehen ihr

dadurch monatlich OS 3000,— an Pramien.

* Im Kollektivvertrag der Banken ist das Pensionsanspruchsalter fir Frauen mit 55
Jahren, fur Manner mit 60 Jahren vorgesehen. Weibliche Bankangestellte werden

daher unter Umstanden unabhéngig von ihren Versicherungszeiten in Pension

geschickt.

Die Beratungsanfragen wegen sexueller Belastigung zeigen eine nach wie vor dullerst
unbefriedigende Situation. Einen Ausbau des rechtlichen Schutzes fir die beschwerde-
fihrende Frau einerseits und eine Schwerpunktsetzung bei PraventivmalRnahmen zur
gesellschaftlichen und betrieblichen Sensibilisierung bzw. Vorbeugung von sexueller

Belastigung von Frauen an ihrem Arbeitsplatz andererseits sind dringend erforderlich.

Unter welchen Bedingungen manche Frauen taglich inrer Beschaftigung nachgehen

missen, zeigt sich in der taglichen Beratungsarbeit:

* Beim Bewerbungsgesprach fur einen AulRendienstposten bei einer Spedition muf
sich die Bewerberin folgende Fragen gefallen lassen: Wie es fir sie sei, von vielen
Mannern als Sexualobjekt betrachtet zu werden? Ob eine Mdglichkeit zu sexuel-
lem Kontakt mit ihr bestinde? Ob sie mit dem Interviewer auf eine einsame Insel
fahren wirde? etc. Als sie die Fragen abwehrt, meint der Betriebsleiter, dal das
eine das andere ergeben wirde. Er |alt eine Zigarette fallen, buckt sich und
meint, das ware jetzt vergeblich gewesen, da sie ja gar keinen Rock anhabe. Die
Frau wehrt sich, indem sie die Ehefrau des Belastigers anruft und ihr die Vor-

kommnisse erzahlt, méchte aber gegen den Belastiger selbst nichts unternehmen.
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* Eine Konsulentin einer EDV-Firma entdeckt zufallig, dal® auf den Bildschirmen der

Firma als Bildschirmschoner eine Fotomontage mit ihnrem Kopf und einem nackten

Frauenkorper verwendet wird. Als sie sich dariber emport, wird sie ausgelacht.

Die Sekretérin eines Immobilienbiros wird von inrem Vorgesetzten mit verbalen
Zudringlichkeiten konfrontiert. Er meint z.B. wie toll es fir ihn sei, eine Sekretarin
mit groRer Oberweite zu haben. Als sie sich immer wieder dagegen wehrt, wird sie
von ihm mit den Worten gekundigt, sie passe nicht in die lockere Atmosphare des

Betriebes.

Ein Vater ruft fir seine Tochter an, die als Lehrling in einer Lebensmittelkette von
ihrem Vorgesetzten verbal belastigt wird mit Witzen und mit Aufforderungen, sie

solle ihm einen blasen, etc.

Die Mitarbeiterin einer Reinigungsfirma berichtet, dal} sie voribergehend im Re-
chenzentrdm einer gro3en Bank eingesetzt ist. Sie mull dort die Raume putzen,
wahrend die ausschlielllich méannlichen Mitarbeiter noch anwesend sind. Nach ih-
ren Schilderungen sind in diesen elektronisch gesicherten Raumlichkeiten Wande
und Einrichtungsgegenstande mit Pornofotos tapeziert. Obwohl keine direkten
Anzuglichkeiten der mannlichen Mitarbeiter erfolgten, fuhlt sie sich durch diese
Situation sehr belastet. Sie weil3, dal} sie nur voribergehend dort eingesetzt sein
wird, da die Manner eine farbige Reinigungsfrau bevorzugen, und in der Vergan-

genheit auch eine Afrikanerin dort tatig war.

Die Mitarbeiterin einer Kantine wird von ihrem Abteilungsleiter belastigt. Er macht
verbale Ubergriffe und verfolgt sie auch nach Hause. Sie hat sogar eine Nachricht
auf dem Band ihres Anrufbeantworters, dal® er mit ihr schlafen méchte. Als sie
sich schlieBlich beim Direktor beschwert, gibt der Belastiger in einem Sechs-
Augen-Gesprach die Ubergriffe zu und entschuldigt sich bei ihr. Seitdem aber
bringt er Geriichte in Umlauf, dal® sie ihm nachlaufen wirde, ihm Angebote ma-
chen, vor seiner Tur stehen wirde. Sie befurchtet nun, dal sie gekindigt wird, da

ihre Position in der betrieblichen Hierarchie sehr schlecht ist.
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Mit Unterstitzung der Frauenbeauftragten und von mehreren weiblichen Kollegin-
nen, die eine Sachverhaltsdarstellung unterzeichnen, kann sie eine Arbeitsplatz-
garantie fir zweieinhalb Jahre ausverhandeln. Tatsachlich jedoch kindigt sie
selbst ein halbes Jahr spater, da sie den psychischen Druck durch die Beschimp-

fungen und Beléstigungen nicht mehr aushait.

Die Zahlkellnerin eines Szenelokals wird von einem Kollegen massiv belastigt. Er
erzahlt ihr seine Phantasien, welche perversen Sexpraktiken er am liebsten mit
ihr machen wirde. Als sie sich bei ihrem Geschaftsfihrer beschwert, meint dieser
lediglich, sie solle freundlicher zu ihm sein. Von den anderen Kolleginnen be-
kommt sie auch keine Unterstitzung, da diese alle erst sehr kurz im Betrieb sind
und kein Risiko eingehen wollen. Der Belastiger hat eine sehr gute Stellung im
Betrieb. Auf Grund weiterer Beschimpfungen und Unterstellungen beschwert sich
die Frau wieder beim Geschaftsfihrer, der meint, man kénne ihr nicht trauen und
man brauche so jemanden wie sie nicht. Als sie daraufhin sehr emotional wird,
wird sie fristios entlassen.

Mit Hilfe der Arbeiterkammer versucht sie, die Entlassung in eine Kindigung um-
zuwandeln, aus Angst vor Vergeltungsmallnahmen mdchte sie aber keine weite-

ren Schritte unternehmen.

Eine Ferialpraktikantin in einem Gastgewerbebetrieb in Vorarlberg wird von einem
Koch massiv sexuell belastigt. Er greift ihr immer wieder an die Brust und fahrt ihr
mit der Hand in die Unterhose. Trotz der Beschwerde des Madchens sehen so-
wohl Chef als auch Chefin keine Veranlassung fir Konsequenzen gegeniber dem
Belastiger. Auf Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft findet die Ferial-

praktikantin bei der drtlichen Arbeiterkammer Unterstitzung.

Die Mitarbeiterin einer Reinigungsfirma wird von einem Vorgesetzten permanent
mit angedeuteten Kissen und Kosewdrtern wie ,Zuckermaus” bedacht. Als sie
diese Annaherungsversuche zuruckweist, verbreitet er in ihrem Arbeitsumfeld, sie
hatte als Prostituierte gearbeitet. Ihre Stellung im Betrieb wird immer schlechter,
da auch der Betriebsrat diese Verleumdungen schirt. Als sie sich an die Gleich-

behandlungsanwaltschaft wendet, hat die Frau bereits selbst gekindigt.
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Der Erfolg einer Beratung bzw. Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist

vor allem vom Verhalten des/der Arbeitgeberin gegenuber dem der Belastigung be-

schuldigten Mann bzw. der Frau, die sich beschwert, abhangig. Unterstitzend ist es,

wenn der/die Arbeitgeberin eine klare, ablehnende Haltung bezlglich unerwiinsch-

tem sexualisiertem Verhalten am Arbeitsplatz einnimmt. Nahezu aussichtslos ist ein

Vermittlungsversuch der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Fallen, in denen sich

der/die Arbeitgeberin sofort hinter den Beléastiger stellt bzw. sich als Mann sozusa-

gen automatisch mit ihm identifiziert. Eine wichtige Rolle spielen zusatzlich unterstit-

zende Betriebsratinnen und solidarische (d.h. mutige) Kolleginnen. Einige Beispiele

aus der Beratung:

*

Eine Referentin fur Offentlichkeitsarbeit und eine Sekretérin werden von einem
Kollegen mit ordinaren und fremdenfeindlichen AuRerungen und Witzen konfron-
tiert. Mit Un>terstijtzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft erreichen sie, dal
sich der Belastiger in Anwesenheit des Vorgesetzen dafir entschuldigt. Es wird
von den Frauen eine Sachverhaltsdarstellung angefertigt, die auf Wunsch des
Generaldirektors in den Personalakt des Belastigers kommen soll. Auf Betreiben
des Personalchefs wird die Aktennotiz nicht in den Personalakt aufgenommen.

Die Verwarnung durch den Generaldirektor bleibt aber aufrecht.

Der Chef einer neu ausgegliederten Firma fordert drei Mitarbeiterinnen zum Grup-
pensex auf. Notfalls sollen sie auch dazu gezwungen werden. Der Betriebsrat
unterstitzt die Frauen und droht mit gerichtlichen Klagen, wenn die Frauen ge-

kundigt werden sollten.

Samtliche Sekretarinnen eines Industriebetriebes sind mit kérperlichen Ubergriffen
durch einen leitenden Angesteliten konfrontiert. Die Frauen kénnen sich wirksam
dagegen wehren, indem sie einen umfassenden Artikel gegen sexuelle Belasti-
gung am Arbeitsplatz in die firmeneigene Zeitung geben. Daraufhin haben sie Ru-

he.
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*

Eine Wirtschaftsakademikerin arbeitet bei einer internationalen Behérde in Wien.
Nachdem sie das Verhaltnis mit ihrem Kollegen beendet, verbreitet er Gerichte,
sie wurde ihn sexuell bedrangen und seine Freundin terrorisieren. Vor Kollegen
macht er Bemerkungen zu ihr wie: ,man muf} arbeiten, nicht vogeln....*

Kollegen beginnen auf seine Verleumdungen zu reagieren und umarmen sie von
hinten bzw. machen Bemerkungen, sie kénne ihre Récke ruhig kurzer tragen.

Ihr Rufist ruiniert. Jetzt bekommt sie berufliche Probleme. Die Vertrage aller Kol-
legen werden verlangert, ihrer nicht.

Sie weill von einer Kollegin, daR sie auch wegen dieses Mannes ihre Arbeit verlo-

ren hat. Sie mdchte ihre Kolleginnen gegen den Mann mobilisieren.

* Angeregt durch die 6ffentliche Diskussion Uber sexuelle Belastigung am Arbeits-
platz auRert ein Geschéftsfihrer gegeniber seiner Sekretéarin seine Meinung dar-
Uber, dal} Frauen ja belastigt werden wollen und alle Frauen, die vor ihr im Biro
gearbeitet hatten, auch nichts dagegen gehabt hatten.

Auf Interve.ntion der Gleichbehandlungsanwaltschaft entschuldigt sich der Ge-
schaftsfuhrer bei seiner Sekretarin fur diese AuBerung, es ware nicht so gemeint
gewesen. Daruber hinaus bietet er der Gleichbehandlungsanwaltschaft an, seine

Sekretarin in Hinkunft auch gegeniiber ,Sprichen” von Kunden zu verteidigen.

Eine Betriebsratin setzt sich fur eine Kollegin ein, die am Arbeitsplatz vergewaltigt

wurde. Der Vergewaltiger wird daraufhin entlassen.

Die Verstrickung einer selbstbewul3ten jungen Frau in einen fir sie aussichtslosen
Kampf, ihre scheinbare Wandlung vom Opfer zur Taterin zeigt folgender Fall, stell-
vertretend fir zahlreiche an die Gleichbehandlungsanwaltschaft herangetragene

ahnliche Probleme:

* Eine junge Mitarbeiterin in der Offentlichkeitsarbeit einer kirchlichen Einrichtung
wird von einem Kollegen einer anderen Abteilung langere Zeit durch verbale se-
xuelle Anspielungen belastigt, die sie zurickweist und ansonsten ignoriert. Pro-

blematisch wird es fir sie, weil sie einen Posten in der Abteilung des Belastigers
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anstrebt. Als er eines Tages direkt hinter ihr zu onanieren beginnt, fuhlt sie sich
derart gedemitigt, dal3 die Situation fur sie unertraglich wird. Sie beschwert sich
bei ihrem Vorgesetzten. Zunachst glaubt rﬁan ihr und will sie auch unterstitzen. In
der Folge jedoch, da der Belastiger die Anschuldigungen zuriickweist und ihr un-
terstellt, sie wolle nur seinen Job haben, zieht sich der Vorgesetzte auf die Positi-
on ‘Aussage gegen Aussage’ zurick.

Obwohl sich die Frau inténsiv um eine Lésung der Angelegenheit beminht, weil sie
im Grunde nur frei von sexueller Belastigung arbeiten mdchte, animiert der Arbeit-
geber den Belastiger, die Frau zur Klarung der Angelegenheit wegen ubler Nach-
rede zu klagen. Die angespannte nervliche Situation beginnt auch die Beziehung
zu ihrer kleinen Tochter als Alleinerzieherin zu belasten und sie sagt daraufhin zu,
daf sie nichts gegen den Belastiger unternehmen will, wenn sie dadurch keinen
beruflichen Nachteil erfahrt. Die Aussicht auf den angestrebten Posten in der be-
treffenden Abteilung mufdte sie langst aufgeben.

Schlieflich wird ihr angekindigt, dal ein Disziplinarverfahren gegen sie eingelei-
tet werden hUsse. sonst wirde der Belastiger sie wegen Ubler Nachrede klagen.
Kéame er damit durch, wére es ein Grund, sie zu entlassen.

Obwohl es eine weitere Frau gibt, die zumindest die verbalen Ubergriffe bestati-
gen kann, bekommt sie absolutes Schweigeverbot auferlegt. Nur mit Hilfe der Ein-
schaltung der ortlichen Arbeiterkammer gelingt es, eine Eskalation des Konfliktes
zu vermeiden und zumindest gravierende, negative innerbetrieblichen Konse-

quenzen fur die betroffene Frau zu vermeiden.

Vorschlage fur gesetzliche Verbesserungen, die sich aufgrund der Beratungsarbeit
ergeben, Vorschldge zur-Verbesserung-des Schutzes sexuell belastigter Frauen und
Vorschlage, wie Belastigung als Form von Gewalt gegen Frauen in der Arbeitswelt
vielleicht von vomherein verhindert werden kénnte, sind in Kapitel 9 ausfihrlich dar-

gestellt.

Eine Md&glichkeit, praventiv gegen sexuelle Belastigungen zu wirken, wurde in einem
Berufsausbildungszentrum erprobt. In einem Ausbildungsgang fur traditionell als

.mannlich® geltende Berufszweige hatte es Vorkommnisse gegeben, die die betrof-
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fenen Frauen nicht mehr weiterverfolgen wollten. Gemeinsam mit der Leitung dieser

Ausbildung wurde folgende Vorgangsweise erprobt:

Fur die ausschlieRlich mannlichen Ausbildner wurde eine halbtéagige Schulung durch
die Gleichbehandlungsanwaltin in Sachen Gleichbehandlung im allgemeinen und
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung im besonderen abgehalten.

Die Teilnehmerinnen am nachsten Ausbildungsgang im Berufsbildungszentrum er-

hielten zu Ausbildungsbeginn eine Informationsbroschure.

Darin wurden die mannlichen Teilnehmer speziell darauf hingewiesen, dal sich das
Gleichbehandlungsgesetz zwar grundsatzlich an die Arbeitgeberinnen als Adressa-
ten richtet, im Fall sexueller Belastigung aber auch Arbeitskollegen haftbar (im Sinne

von schadenersatzpflichtig) werden kbnnen, wenn sie sich gesetzwidrig verhalten.

Die weiblichen Teilnehmerinnen wurden darliber informiert, dal} sie sich ,dumme
Spriche®, sekistische Witze und Schlimmeres am Arbeitsplatz nicht gefallen lassen
mussen, sondem durch das Gleichbehandlungsgesetz davor geschiitzt sind.
Gleichzeitig wurde auf die Mdglichkeit der Kontaktaufnahme mit der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft hingewiesen, da eine namentlich konkretisierte, ,interne* An-

sprechpartnerin mangels einer Ausbildnerin nicht genannt werden konnte.
Die Namhaftmachung einer Ansprechpartnerin im Ausbildungs- bzw. Arbeitsbereich

selbst (und lediglich unterstitzt durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft) erscheint

allerdings langerfristig wirksamer.
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3. Die Kommissionsarbeit der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft im Jahre 1997

Seit der Einrichtung der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen 1991 bis Jah-
resende 1997 wurden in der Gleichbehandlungskommission insgesamt 94 Uber-
prifungsverfahren eingeleitet.

65 Verfahren hat die Gleichbehandlungskommission aufgrund eines Antrags der

Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen durchgefinhrt.

Bis Ende 1997 wurden die von der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen ein-

gebrachten Antrage in der Gleichbehandlungskommission folgendermalen erledigt:
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* 40 positiv/iberwiegend positiv
. es wurde eine Diskriminierung festgestellt / zumindest in einem
Diskriminierungstatbestand wurde eine Diskriminierung festgestellt bzw. es

konnte eine Diskriminierung nicht ausgeschlossen werden,

* 13 Erledigungen durch Antragsriickziehung nach zumeist positiven,

arbeitsgerichtlichen Vergleichen

* 4 negativ

* 8 Verfahren sind offen

Insgesamt siebenmal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Antrage auf Erstellung
eines Gutachtens geman §5 Abs. GBG durch die Gleichbehandlungkommission
gestellt (ein Antrag 1991, einer 1993, zwei 1994, einer 1995 und zwei 1997).
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3.1. Tendenzen im Jahr 1997:

1997 wurden insgesamt 15 Antrage bei der Gleichbehandlungskommission einge-

bracht, neun davon durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

1997: Die insgesamt 9 Antrage der Gleichbehandlungsanwaltschaft umfaliten

folgende Schwerpunkte

Begrindung des Arbeitsverhaltnisses:
Entgelt:

Aus- und Weiterbildung:

Beférderung:

Sonstige Arbeitsbedingungen:
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses:

sexuelle Belastigung:

O A O A oA O Ww O

geschlechtsneutrale Stellenausschreibung:

Von den insgesamt neun Antragen konnten vier bereits 1997 abgeschlossen wer-
den, einer im ersten Halbjahr 1998. Die anderen sind zum Zeitpunkt Juni 1998 noch

offen. Im einzelnen handelte es sich dabei um folgende neun Falle:

3.2. 1997 eingebrachte Antrige:

1/97 (sexuelle Beldastigung am Arbeitsplatz)
Eine Arbeiterin wurde sowohl von ihrem Vorgesetzten als auch vom Geschéftsfuhrer

des Betriebes verbal sexuell belastigt. Ihre Beschwerde u.a. bei der Gleichbehand-
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lungskommission I6ste eine massive Gegenreaktion aus, die vor allem mit finanziel-
len Forderungen aufgrund eines behaupteten Darlehens verknupft wurden. Die be-
troffene Frau fuhite sich ohnmachtig gegenuber dieser Vorgangsweise und zog

schlieBlich inren Antrag zuriick, da sie mittlerweile auch einen anderen Arbeitsplatz

gefunden hatte.

2/97 (sexuelle Beldastigung am Arbeitsplatz)

Eine junge Mitarbeiterin einer Fast-Food-Kette wird von ihrem Arbeitgeber wiederholt
korperlich bedrangt. Er versucht, sie im Umkleideraum zu kissen, ihr unter den Rock
zu schauen und greift ihr 6fters an das GesaR. Sie versucht diese Ubergriffe abzu-
wehren, woraufhin er sich Uber sie lustig macht und es zu Aussagen kommt wie
.kein Arsch, keine Tittchen, Schneewittchen”. Auf der Rickfahrt von einer Dienstrei-
se bedrangt er sie wieder sehr vehement kérperlich und bietet ihr an, mit ihm eine
Beziehung einzugehen. Die Frau versucht der Bedrangnis dadurch zu entgehen,

daf sie ihr Arbeitsverhaltnis einvernehmlich 16st.

AnlafRlich des Verfahrens vor der Gleichbehandlungskommission bietet der
Rechtsvertreter des Arbeitgebers die Leistung eines freiwiligen Schadenersatzes
an. Aufgrund ihrer aktuellen persénlichen Situation ist die betroffene Frau an einer
raschen L&sung interessiert, nimmt den pauschalen Schadenersatz in der Hohe

von OS 10.000,— an und zieht den Antrag zuriick.

3/97 (Entgeltdiskriminierung)

In einem Elektromechanikindustriebetrieb wurden diejenigen Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, die die Funktion eines Gruppenleiters bzw. einer Gruppenleiterin beklei-
den, in ein Angestelltenverhaltnis tbemommen. Die Gruppenleiterinnen wurden
nach dem Kollektivvertrag der Elektroindustrie in Verwendungsgruppe 2 eingestuft,
die mannlichen Gruppenleiter wurden alle in eine héhere Verwendungsgruppe ein-
gestuft, fir die an sich eine Meisterpriufung Voraussetzung ware, gleichgultig ob die-
se Manner eine Meisterprifung hatten bzw. gleichgultig aus welcher Branche sie
kamen. Dadurch erzielten sie vergleichsweise wesentlich héhere Gehalter als ihre
Kolleginnen. Der Betriebsrat hatte in der Vergangenheit mehrfach VorstoRe in Rich-

tung Besserstellung der weiblichen Kolleginnen gemacht, vor allem da auch die ca.
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150 beschaftigten Arbeiterinnen grundsatzlich niedriger eingestuft waren. Von Seiten
der Betriebsleitung argumentierte man, daf® man sich die Gleichstellung nicht leisten
kénne, es sei denn, die Manneribhne w[]rde-nkdenen der Frauen angepaldt. Zusatz-
lich drohte man mit der Auslagerung der Betriebsstéatte in die tschechische Republik.
Als schlieBlich tatsachlich die Betriebsstattenauslagerung unmittelbar bevorstand,
wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft eingeschaltet.

Im Zuge des Verfahrens in cier Gleichbehandlungskommission wurde von Arbeitge-
berseite vorgebracht, daf} die Tatigkeit von weiblichen und mannlichen Beschaftigten
nicht vergleichbar gewesen ware, sondem vielmehr objektive Grinde vorgelegen
hatten, die die Unterscheidung in der Grundentlohnung rechtfertigten.

Der Betriebsrat unterstitzte den Antrag der Gleichbehandlungsanwaltschaft fur die
insgesamt 11 Gruppenleiterinnen und brachte vor, dal} z.B. die Tatigkeit des Handauf-
baus, die ausschlief3lich von Frauen ausgelbt wurde, gegeniber dem sogenannten
Maschinenaufbau vor allem durch das Erfordemis einer hohen Fingerfertigkeit und
einer sehr guten Sehkraft sogar als héherwertig anzusehen ware. Vor allem aber
bestand die Tvétigkeit der Gruppenleiter bzw. Gruppenleiterinnen im wesentlichen in der
einer Vorarbeiterin bzw. Vorarbeiters, namlich der Einteilung der Arbeit, Verwaltungs-
und Organisationsarbeit, aber auch in der bestméglichen Einstellung und Regulierung
der Maschinen und im Lésen kleiner technischer Probleme. Diese Tatigkeiten wurden
von Méannern wie von Frauen gleichermallen ausgefuhrt.

Die Gleichbehandlungskommission gelangte zur Auffassung, dal} es bei allen elf im
Antrag der Gleichbehandlungsanwaltschaft genannten Arbeitnehmerinnen zu einer
Diskriminierung bei der Entlohnung gegentber ihren mannlichen Kollegen gekom-
men war. Die Gleichbehandlungskommission réumte zwar ein, daf} sich wegen der
Insolvenz der Gesellschaft nachtraglich manche Umstande nicht mehr vollstandig
klaren lieRen, es aber-jedenfalls.deutlich wurde, dal-sich bei Gegenuberstellung der
Gruppe der Arbeitnehmerinnen und der Gruppe der Arbeitnehmer deutlich Ungleich-
behandlungen zeigen, fur die der Arbeitgeber eine sachliche Rechtfertigung nicht
Uberzeugend darlegen konnte. So wurden Frauen, die die gleichen Tatigkeiten ver-
richteten wie die mannlichen Kollegen und daruber hinaus zum Teil wesentlich lan-
ger die Funktion einer Gruppenleiterin bekleideten, erheblich geringer entlohnt. In

einem anderen Fall hat eine Arbeitnehmerin nach Ausscheiden ihres Kollegen aus
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dem Betrieb dessen Arbeiten tbernommen und wurde dafur wesentlich geringer
entlohnt als ihr Vorganger. _

Bezuglich der Gleichwertigkeit der unterschiedlichen Tatigkeit verwies die Gleichbe-
handlungskommission im wesentlichen auf die hdchstgerichtliche Judikatur und die
Judikatur des Européaischen Gerichtshofs. Sie bemerkte dazu, dal es vor allem un-
zulassig ist, innerhalb eines Lohnsystems Kriterien zu verwenden, die lediglich
mannliche Arbeitnehmer begulnstigen, Kriterien zum Vorteil der Frauen jedoch nicht
zu verwenden. Schliellich betonte die Gleichbehandlungskommission im Bezug auf
die Judikatur des EuGH, daR eine Arbeitgeberin, die das Lohnsystem nicht transpa-
rent gestaltet, die Beweisfuhrungslast dafur treffe, dall dieses Lohnsystem nicht dis-
kriminierend ist. Fur die Gleichbehandlungskommission war weder das vorliegende
System der Entlohnung rational nachvollziehbar, noch war es dem Arbeitgeber ge-
lungen, eine sachliche Rechtfertigung fur die Lohndifferenz iberzeugend darzule-

gen.

Mit Unterstitzung der Gewerkschaft gelang es den Frauen, Nachzahlungen zwi-
schen OS 150.000,— und OS 380,000,-- (insgesamt einen Betrag in der H6he von

OS 3.000.000,--) vom Insolvenz-Ausfallgeld-Fonds zugesprochen zu bekommen.

4/97 (sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz)

Die Burokraft eines Bildungshauses wird vom Direktor mehrmals kérperlich belastigt,
indem er sie von hinten umarmt und ihr an die Brust greift sowie auf dem Heimweg
von seinem PKW aus mit Einladungen bedrangt. Beschwerden bei der Betriebsratin
sowie der Geschéftsfihrerin bleiben zunachst ohne Ergebnis. Als der Direktor von
den Vorwurfen erfahrt, veranlafit er, dall die betroffene Frau versetzt werden sollte.
Da sich zunachst die.Geschéftsfihrung und das Personalbiro auf die Seite des
Belastiger stellen, bleibt eine Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft im

Vorfeld ergebnislos.

Die Gleichbehandlungskommission kommt nach Prifung der Angelegenheit zur
Auffassung, dal die betroffene Frau eine sexuelle Belastigung durch ihren Vorge-
setzten glaubhaft machen konnte. Bezilglich der Verantwortung des Arbeitgebers

kam die Gleichbehandlungskommission zum Ergebnis, dal} dieser seiner Verpflich-
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tung nach dem Gleichbehandlungsgesetz unter anderem insofem nachgekommen
sei, als er das an sich befristete Arbeitsverhaltnis mit der Beschaftigten um einen
weiteren Zeitraum verlangert hat. Das Arbeitsverhaltnis mit dem Belastiger wird nach

dem Bekanntwerden eines weiteren, gravierenden Falles einvernehmlich gelést.

Diese zum Teil durch das anhangige Gleichbehandlungskommissionsverfahren be-
wirkte Vorgangsweise polarisiert die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen des Bildungs-
hauses. Der Belastiger klagt die Frau zunachst auf uble Nachrede, zieht jedoch die
Klage wieder zurtck. Die dem ehemaligen Direktor nahestehenden Beschaftigten
machen unverholen die belastigte Frau fur den Karrierenachteil des Belastigers und
damit ihren eigenen verantwortlich, auch véllig unbeteiligte Personen malien sich an,
ihr gegeniber inre moralische Geringschatzung auzudricken. Die sie unterstitzen-

den Kolleginnen hingegen werden immer mehr isoliert.

Die zustandige Betriebsratin schafft einen unglaublichen Balanceakt, indem sie das
Vertrauen der‘beléstigten Frau erhalten kann und ihre Position gegenuber der Ge-
schéftsleitung vertritt. Das Arbeitsverhaltnis der belastigten Frau wird im Zusammen-
hang mit der Schliefung des Bildungshauses beendet, wobei die diskriminierte Ar-
beitnehmerin neben den Endigungsansprichen einen Betrag in der Héhe von OS
25.000,- als freiwillige Schadenersatzleistung erfolgreich geltend machen kann.
Dieser Beratungsfall stellt mit mehreren hundert Telefongesprachen, persénlichen
Kontakten, schriftlichen Interventionen und Betriebsbesuchen im Laufe von einein-

halb Jahren einen der intensivsten der Gleichbehandlungsanwaltschaft dar.

6/97 (sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz, Diskriminierung bei Aus- und Wei-
terbildung, Beférderung, sonstige Arbeitsbedingung-und Beendigung des Ar-
beitsverhiltnis)

Mit der Zusage, in der nachsten Zeit die Buroleitung iGbernehmen zu kdnnen, tritt
eine durch langjahrige einschlagige Berufstatigkeit qualifizierte Mitarbeiterin in die
Filiale eines Buroartikelunternehmens ein. In der Folge kann sie die zugesagte Stelle
nicht Ubernehmen und wird vielmehr vom Filialleiter Uber lange Zeit hin massiv se-
xuell attackiert. Der Vorgesetzte setzt wiederholt Ubergriffe sowohl verbaler als auch

kérperlicher Art, er greift ihr an die Brust und unter den Rock. Obwohl er darauf be-

www.parlament.gv.at



111-168 der Beilagen X X. GP - Bericht - 01 Hauptdokument (gescanntes Original) 41 von 141
39

dacht ist, fur seine Ubergriffe keine Zeugen zu haben, kann eine Kollegin einige Au-
genblicke lang einen koérperlichen Ubergriff mitverfolgen.

Schlief3lich wird die belastigte Frau gekUndigt; Als der Belastiger in der Folge in
Pension geht, wird ein junger Kollege mit der Filialleitung betraut, der wahrend des
letzten Jahres im Gegensatz zu der beléastigten Frau intensiv weitergebildet wurde.
Von der Geschaftsleitung der Zentrale in Wien wird der Belastiger als eine integere
Personlichkeit geschildert und er selbst weist, vor allem unter Hinweis auf seine an-
geschlagene Gesundheit, samtliche Vorwirfe zurtck.

Die Uberaus schlussigen und detaillierten Schilderungen der beiden Frauen uber-
zeugen jedoch die Mitglieder der Gleichbehandlungskommission, die zur Auffassung
gelangen, dal die antragstellende Frau von ihrem Vorgesetzten sexuell belastigt
wurde und dal Uberdies nachteilige Auswirkungen auf den Zugang zur Berufswei-

terbildung bzw. Beférderung nicht ausgeschlossen werden kénnen.

7/97 (Befoérderungsdiskriminierung)
In diesem Fall handelt es sich um eine mogliche Folgediskriminierung nach Diskri-
minierung beim beruflichen Aufstieg einer Referatsleiterin eines Selbstverwaltungs-

korpers (siehe auch abgeschlossene Antrage 1/96).

Der junge Kollege, demgegenuber die Referatsleiterin bei seiner Bestellung zum
Abteilungsleiter-Stellvertreter nach Auffassung der Gleichbehandlungskommission
bereits diskriminiert wurde, wurde im Zuge der Besetzung der Leitungsposition der-
selben Abteilung zum Abteilungsleiter ernannt. Die Referatsleiterin, die sich ebenfalls
beworben hat, wurde wieder nicht bericksichtigt.

Von Seiten der Direktion des Selbstverwaltungskérpers argumentierte man, dal} sich
der junge Kollege in.der. kurzen Zeit, in der er die Position des Abteilungsleiter-
Stellvertreters inne hatte, bereits sehr gut eingearbeitet habe und sich dadurch fur
die Leitung qualifizieren konnte. Mit Unterstutzung der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft bringt die betroffene Frau daraufhin einen weiteren Antrag bei der Gleichbe-
handlungskommission ein und begrundet ihn mit einer vermuteten Folgediskriminie-
rung:

Die Gleichbehandlungskommission war bereits bezuglich der Vergabe des Postens

des Abteilungsleiter-Stellvertreters an den jungeren Kollegen zur Auffassung ge-
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langt, daf} eine geschlechtsspezifische Diskriminierung der Referatsleiterin beim be-
ruflichen Aufstieg vorlag. Durch die neuerliche Nichtbeachtung der Bewerbung der
Referatsleiterin bei der Vergabe der Abteiluﬁgsleitung erfolgte nach Ansicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft eine neueriche Diskriminierung. Hatte namlich der
Selbstverwaltungskérper bei der Besetzung des Postens der/des Abteilungsleiterin-
Stellvertreterin nicht diskriminierend gehandelt, hatte die betroffene Mitarbeiterin die
Maéglichkeit gehabt, sich fur den Posten des/der Abteilungsleiterin entsprechend zu
qualifizieren. Umgekehrt hatte der bevorzugte mannliche Kollege durch die diskrimi-
nierende Betrauung mit dem Stellvertreterposten die Méglichkeit erhalten, sich fur
die Leitung zu qualifizieren.

Die Entscheidung der Gleichbehandlungskommission ist noch nicht erfolgt.

8/97 (Diskriminierung bei der Aus- und Weiterbildung, sonstigen Arbeitsbedin-
gungen und Beendigung des Arbeitsverhiltnisses)

Eine Linienpilotin einer Fluggesellschaft méchte nach einer mehr als einjahrigen Ka-
renz nach der'Geburt ihres ersten Kindes wieder an den Arbeitsplatz zurtckkehren,
nachdem ihr die Méglichkeit der Inanspruchnahme einer Teilzeitkarenz verweigert
wird. Da das Flugzeug, auf dem sie bisher geflogen war, verkauft wurde, wird eine
Umschulung noiwendig. Sie unterschreibt noch im aufrechten Mutterschutz eine
Vereinbarung, die u.a. als Vorraussetzung fur die weitere Beschaftigung einen ,Jet
Transition Test* vorsieht, wobei nach einem negativen Ergebnis bzw. einem negati-
vem Wiederholungscheck das Arbeitsverhaltnis aufgeldst wurde.

In der Folge mul sie relativ kurzfristig und ohne eingehende Vorbereitung auf einem
unspezifischen Simulator diesen Selektions-Test machen, den sie nicht besteht,
ebenso wie den innerhalb kurzer Zeit angesetzten Wiederholungscheck.

Vor der Gleichbehandlungskommission argumentiert die Pilotin mit Unterstitzung
der Gleichbehandlungsanwaltschaft und mit Unterstitzung des Betriebsrates, daf
man an ihr, obwohl im aufrechten Dienstverhaltnis, mit diesem Test eine Art Auf-
nahmewerberinnenselektion durchgefluhrt habe. Da sie in diese Situation nur kam,
weil sie als junge Mutter nach langerer Abwesenheit aus der Karenz zurickkehren

wollte, fahlt sie sich aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert.
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Die Gleichbehandlungskommission gelangte in der Folge zur Auffassung, daR die
Pilotin sowohl bei der Aus- und Weiterbildung, als auch bei der Beendigung des
Dienstverhaltnisses diskriminiert wurde.

Nach Auffassung der Gleichbehandlungskommission ist das von der Fluglinie ange-
botene Training nicht ausreichend gewesen, um der Pilotin nach ihrer mutterschafts-
bedingten Karenzierung den Wiedereinstieg ins Berufsleben zu erméglichen. Ent-
sprechend den von der Gleichbehandlungsanwaltschaft erhobenen Wiederein-
stiegsmaflnahmen anderer Fluglinien und Aussagen von fachkundigen Auskunfts-
personen geht die Gleichbehandlungskommission davon aus, daR fur die betroffene
Pilotin jedenfalls eine intensivere Requalifizierung notwendig gewesen ware, fur die
der Arbeitgeber aufgrund seiner arbeitsrechtlichen Flrsorgepflicht hatte vorsorgen
mussen. Bezuglich der von der Pilotin selbst unterschriebenen Vereinbarung, die
schlieBlich zur Aufldsung des Arbeitsverhaltnisses fuhrte, stellt die Gleichbehand-
lungskommission in den Raum, ob diese nicht als Umgehung des besonderen Kin-

digungsschutzes wahrend des Mutterschutzes zu werten ware.

12/97 (Entgeltdiskriminierung)

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft beantragte ein Gutachten gemafR § 5 Abs. 1
bezuglich der Ungleichbehandlung von Voll- und Teilzeitbeschaftigten durch Be-
stimmungen des fiur sie geltenden Branchen-Kollektivvertrags.

Durch die seit 1.2.1997 geltenden Bestimmungen gibt es nach wie vor getrennte
Kollektivvertrage fur voll- bzw. teilzeitbeschaftigte Angestellte, die unterschiedliche
Regelungen vorsehen:

Fur Vollzeitbeschaftigte ist ein Jubildaumsgeld nach 25 bzw. 40-jahriger Dienstzeit
vorgesehen, eine entsprechende Regelung fehlt im Kollektivvertrag der Teilzeitbe-
schaftigten.

Es wurde weiters zwar eine Pensionskasse fur die Teilzeitbeschaftigten neu einge-
richtet, diese Regelungen stehen jedoch in keinem Verhéaltnis zum umfangreichen
Leistungsrecht der Vollzeitbeschaftigten, das jedoch auf der Definitivstellung grin-
det.

SchlieBlich ist nach Ansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft darin eine diskrimi-
nierende Ungleichbehandlung zu sehen, dal Teilzeitbeschéaftigte keine Definitivstel-

lung erlangen kénnen und vor allem Mitarbeiterinnen, die blol} voribergehend Teil-
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zeit arbeiten (z.B. wegen Kinder- oder Krankenpflege) diesen Bestandschutz wieder
verlieren.

Da bekanntermalfien Teilzeitarbeit Uberwiegrénd von Frauen ausgeubt wird, muf} eine
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts durch die angesprochenen Kollektivver-
tragsregelungen vermutet werden. Die Erstellung eines Gutachtens durch die

Gleichbehandlungskommission dauert noch an.

13/97 (Entgeltdiskriminierung)
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft brachte ebenfalls einen Antrag auf Erstellung
eines Gutachtens Uber eine mdgliche Diskriminierung von Teilzeitbeschaftigten

durch Bestimmungen des fur sie geltenden Pensionskassenkollektivvertrags ein.

Dabei wird von Seiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft vor allem in jener Rege-
lung eine Diskriminierung vermutet, wonach Teilzeitbeschaftigte per Stichtagsbe-
stimmung nur dann auf eine Besitzstandpension Anspruch haben, wenn sie bereits
15 ununterbrochene Volizeitjahre im Unternehmen tatig waren. Vollzeitbeschaftigte
hingegen haben bereits nach funf Jahren ununterbrochener Dienstzeit Anspruch auf
eine Besitzstandpension.

Eine zum Stichtag teilzeitbeschaftigte Dienstnehmerin hat daher im schlechtesten
Fall auch bei 14 Jahren vorangegangener Vollzeitbeschaftigung keinen Anspruch
auf eine Besitzstandpension.

Wiederum ist aufgrund der Tatsache, dal} Uberwiegend Frauen als Teilzeitbeschéaf-
tigte davon betroffen sind, eine geschlechtsspezifische Diskriminierung zu vermuten.
Die Erstellung eines Gutachtens durch die Gleichbehandlungskommission ist eben-

falls noch offen.
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Verfal | ihre Eraebnisse:

Die Gleichbehandlungskommission hat 1997 insgesamt funfzehn Verfahren abge-
schlossen, zehn davon waren durch Antrage der Gleichbehandlungsanwaltschaft
eingeleitet worden. Es handelte sich dabei um folgende Falle der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft:

7/95 (sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz)

Eine junge Frau ist drei Wochen lang bei einer Familie fur Hilfsdienste wahrend der
Abwesenheit der Mutter eingesetzt. Im Zuge ihrer Tatigkeit wird sie zunachst verbal
und dann kérperlich vom Familienvater sexuell attackiert, er greift ihr im Schlafzim-
mer unter den Pullover und dréangt sie aufs Bett. Sie meldet dies der Einsatzzentrale
mit dem Wunsch, in eine andere Familie versetzt zu werden. Dies wird abgelehnt mit
dem Hinweis, beim nachsten Vorfall kbnne sie gehen. Unter grolRer Angst verrichtet
sie noch eine_ weitere Woche in dieser Familie die erforderlichen Tatigkeiten, ein
weiterer kérperlicher Ubergriff findet nicht statt.

Bei seiner polizeilichen Vernehmung bestreitet der Belastiger die Vorfalle nicht, stellt
sie jedoch im Zuge von Verhandlungen uber freiwilige Schadenersatzleistungen ge-
genuber der Gleichbehandlungsanwaltschaft als Bagatelle dar. Entsprechend der
detaillierten Schilderung durch die belastigte Frau und die Aussagen des Belastigers
vor der Polizei stellt die Gleichbehandlungskommission ungeachtet einer strafrechtli-
chen Beurteilung des Vorfalles eine sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz durch den

Familienvater fest.

Bezuglich der Verantwortung der Einsatzzentrale, die als Vertreterin des Arbeitge-
bers ins Treffen fuhrte, daf¥-die belastigte Frau jederzeit den Arbeitsplatz hatte ver-
lassen kdnnen und sie von sich aus auf einer Fortsetzung des Einsatzes bestanden
hatte, ,weil es dort so schon sei”, befand die Gleichbehandlungskommission es als
nicht ausreichend, in voller Kenntnis eines sexuellen Ubergriffs die belastigte Famili-
enhelferin ohne weitere Mallnahmen in der entsprechenden Familie weiterarbeiten
zu lassen. Es ware der Frau auch keine weitere Unterstitzung zur Verarbeitung des

Vorfalles, wie etwa Supervisionsgesprache oder ahnliches, angeboten worden. Von
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seiten der Arbeitgeberln wurde dagegen vorgebracht, es gabe Richtlinien fur Famili-
enhelferinnen, wie sie sich im Fall einer sexuellen Belastigung zu verhalten hatten,
aullerdem sei das Problem Thema im Rahm'e-n der Ausbildung. Beide Unterlagen
konnten jedoch der Gleichbehandlungskommission nicht vorgelegt werden. Die
Gleichbehandlungskommission gelangte daher zur Auffassung, dal® der Arbeitgeber
seinem gesetzlichen Auftrag zur angemessenen Abhilfe gegen die Diskriminierung

nicht in ausreichender Weise nachgekommen sei.

1/96 (Beforderung)

Die Referatsleiterin eines Selbstverwaltungskérpers mull wahrend jahrzehntelanger
Betriebszugehdrigkeit mit ansehen, wie wiederholt junge méannliche Kollegen an ihr
vorbei beférdert werden. Im konkreten Fall handelt es sich um einen jungen Aulien-
dienstmitarbeiter, der erst wenige Jahre dem Untemehmen angehdért und mit der
Position eines Abteilungsleiter-Stellvertreters betraut wird.

Die Arbeitgebérin begrundet dies gegenuber der Gleichbehandlungskommission
damit, dal3 der junge Mann Uber einen Hochschulabschlul verfugt, den er neben
seiner Tatigkeit im gegenstandlichen Betrieb erlangte. In der Ausschreibung wurde
kein Universitatsabschlul} verlangt, jedoch das Vorliegen von Leitungserfahrung und
Fahigkeit zur Mitarbeiterinnenmotivation, wortber die Antragstellerin aufgrund ihrer

Erfahrung als Referatsleiterin im Gegensatz zu ihrem mannlichen Kollegen verflgt.

Die Gleichbehandlungskommission stellt eine Diskriminierung beim beruflichen Auf-
stieg fest und schlagt der Arbeitgeberin vor, die diskriminierte Frau bei der Beset-
zung von kunftigen Leitungspositionen zu berucksichtigen.

Nachdem die  Arbeitgeberin schriftlich bekannt gibt, dal} sie die Auffassung der
Gleichbehandlungskommission nicht teilt, reicht die diskriminierte Arbeitnehmerin
binnen der halbjahrigen Frist eine Schadenersatzklage beim Arbeits- und Sozialge-
richt ein. Die geltend gemachte Forderung geht entsprechend der Judikatur des Eu-
ropaischen Gerichtshofs Uber die im Gleichbehandlungsgesetz vorgesehene, nach
oben hin begrenzte Schadenersatzregelung von héchstens vier Monatsentgeltdiffe-
renzen hinaus. Eine Entscheidung des Arbeits- und Sozialgerichts liegt noch nicht

vor.
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4/96 (Diskriminierung bei der Begrﬁndung»eines Arbeitsverhiltnisses)

Eine EDV-Programmiererin bewirbt sich bei einer Computerfirma. Wahrend des tele-
fonisphen Bewerbungsgesprachs wird sie nach ihren Kindern gefragt und aufgrund
deren Alters wird ihre Bewerbung abgelehnt. Die Firma gibt in der Folge als Recht-
fertigung an, dal} es sich um einen AulRendienstposten handle und mannliche Be-
werber mit Kleinkindern ebenfalls nicht bertcksichtigt werden kénnten.

Vor der Gleichbehandlungskommission zeigt sich, dafl} der Arbeitgeber Uber die
Familien-/Betreuungssituation der weiblichen Mitarbeiterinnen sehr genau Bescheid
weill, von mannlichen Mitarbeitern - bis auf einen - jedoch nicht weil3, wie sie die
Betreuung ihrer Kinder organisiert haben.

Die Gleichbehandlungskommission kommt zur Auffassung, dal® eine Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts nicht ausgeschlossen werden kann, da aufgrund der ge-
gensatzlichen Aussagen wéahrend des telefonischen Bewerbungsgespréachs der tat-
sachliche Verlauf bzw. Inhalt des Telefonats nachtraglich nicht mehr festzustellen ist.
Allerdings kam die Gleichbehandlungskommission zur Auffassung, daf insofern eine
unterschiedliche Behandlung von Frauen und Mannern vorliegt, als man bei mannli-
chen Bewerbern, die Familienvater sind, offenkundig prinzipiell davon ausgeht, dal
eine ausreichende Betreuung der Kinder durch andere Personen und/oder Institutio-
nen vorhanden ist. Es scheint hier also insofern eine unterschiedliche Behandlung
vorzuliegen, als Manner sich erst dann mit dem Arbeitgeber Uber die Frage der Be-
treuungspflicht néher auseinanderzusetzen haben, wenn diesbezuglich Probleme
entstehen, bei Frauen dagegen eine derartige Rechtfertigung bereits vor Beginn des
Arbeitsverhaltnisses bzw. bei Anbahnung einer Bewerbung stattzufinden hat.

In rechtlicher Hinsicht wird.von der.Gleichbehandlungskommission noch angemerkt,
daf} bei europarechtskonformer Auslegung des Gleichbehandlungsgesetzes jeden-
falls auch schon eine im Rahmen eines Bewerbungsgesprachs méglicherweise
stattgefundene Ungleichbehandlung als Diskriminierung bei der Begrundung des
Arbeitsverhaltnisses anzusehen wére, zumal der EuGH in seinem Urteil vom

22. April 1997 (Draehmpaehl) bereits eine geschlechtsspezifisch ausgeschriebene

Stellenanzeige im dort gegebenen Zusammenhang als diskriminierend ansah.
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2/96 (sexuelle Beldastigung am Arbeitsplatz)

Eine junge Burokraft ist als einzige Frau in d-ér Filiale eines Baustoffunternehmens
tatig. Anzugliche Bemerkungen durch Kollegen und Vorgesetzte sind an der Tages-
ordnung. Eines mittags spielt der Vorgesetzte einem Geschéftspartner und dem
mannlichen Kollegen in seinem Biro einen Sexfilm vor, was die junge Frau in ihrem
Buro darunter mitanhéren mul. Im Anschlul® daran meint der Kollege zu ihr, es habe
ihnen leider die Hauptdarstellerin gefehlt, aber vielleicht ein andermal. Die junge
Frau weist dies zurick und meldet es dem Vorgesetzten. Am nachsten Tag erhélt sie
die Kundigung.

Da die beteiligten Manner alle Vorwurfe der beléstigten Frau zurickweisen, wird ein
Antrag an die Gleichbehandlungskommission gestellt. Im Laufe des Verfahrens kann
sie ihr Vorbringen glaubhaft machen. Der Vorgesetzte sowie der Kollege, die mittler-
weile entlassen wurden, bestatigen, den Sexfilm abgespielt zu haben, betonen je-
doch, die Tur verschlossen zu haben und keine Bemerkungen gegenuber der weibli-
chen Mitarbefterin gemacht zu haben.

Die Gleichbehandlungskommission folgt den Aussagen der antragsstellenden Frau
und stellt eine sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz fest.

Von ihrem/ihrer Arbeitgeberln wurde die betroffene Frau nach Ansicht der Gleichbe-
handlungskommission allerdings nicht diskriminiert. Durch die fristlose Entlassung
der belastigenden Kollegen hat der/die Arbeitgeberin nach Auffassung der Kommis-
sion eine angemessene Mallnahme gesetzt, um die Belastigungen der Arbeitneh-

merin hintanzuhalten.

6/96 (Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen)

Die Bilanzbuchhalterin einer Versicherung wird-vom neuen Vorstandsdirektor zu-
nachst mit besonders aufmerksamem, fast zudringlichem Verhalten bedacht, das
sich im Laufe der Zeit ins Gegenteil verkehrt. Er degradiert sie, macht einen jungen
mannlichen Kollegen zu ihrem Vorgesetzten, er versetzt sie in ein entlegenes Zim-
mer und entzieht ihr sdmtliche Befugnisse.

Die Antragsstellung bei der Gleichbehandlungskommission bewirkt, dal} die betrof-

fene Frau, die nervlich durch die ganze Angelegenheit sehr angegriffen ist, sich mit
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dem Arbeitgeber auf einen angemessenen Abfertigungsbetrag einigen kann. Sie

zieht den Antrag in diesem Zusammenhang zuruck.

7/96 sexuelle Beldastigung am Arbeitsplatz

Eine junge Mitarbeiterin in einer Fast-Food-Kette wird wiederholt von ihrem Vorge-
setzten eingeladen, nach Dienstschlul® mit ihm noch etwas trinken zu gehen. Als
noch andere Kolleglnnen mitkommen, sagt sie zu. Am Heimweg wird der Vorgesetz-
te im Auto zudringlich und versucht, die junge Frau zu vergewaltigen. Sie kann ihn
abwehren.

Seitdem beflegelt und beschimpft er sie in der Arbeit. Die Frau erstattet Anzeige bei
der Polizei und, nachdem der Belastiger auf wiederholte Intervention der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft nicht reagiert, stellt sie einen Antrag an die Gleichbehand-
lungskommission.

Der Arbeitgeber versucht sich zu rechtfertigen, er habe den Belastiger degradiert, so
daf er nicht mehr der Vorgesetzte der beschwerdefuhrenden Frau sei. Allerdings
sah man sich nicht veranlalt, den Belastiger zu einem getrennten Dienst einzuteilen.
Der Belastiger erscheint trotz wiederholter Einladung ohne Erklarung nicht.

Die Gleichbehandlungskommission stellt aufgrund der sehr glaubwurdigen Aussagen
der Antragstellerin eine Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung fest. Im Verhal-
ten des Arbeitgebers erkennt die Gleichbehandlungskommission, dal® dieser der
notwendigen Verantwortung und Fursorgepflicht nur unzureichend nachgekommen
ist.

Der Belastiger wird dartuber hinaus strafrechtlich verurteilt.
1/97 (sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz)
siehe unter: 1997 eingebrachte Antrage

2/97 (sexuelle Beldastigung am Arbeitsplatz)

siehe unter: 1997 eingebrachte Antrage

3/97 (Entgeltdiskriminierung)

siehe unter: 1997 eingebrachte Antrage
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4/97 (sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz)

siehe unter: 1997 eingebrachte Antrage

3.4. Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission aus Sicht
der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Im Berichtsjahr 1997 wurden von der Gleichbehandlungskommission insgesamt sie-
ben Entscheidungen zu Antragen der Gleichbehandlungsanwaltschaft getroffen und

schriftlich ausgefertigt.

Entsprechend dem langjahrigen Durchschnitt dauerten diese Verfahren ca. ein Jahr.
Vergleicht man die einzelnen Verfahren miteinander, so zeigt sich allerdings, dal® es
bei der Verfahrensdauer grof3e Unterschiede gibt. In den meisten Fallen kam die
Gleichbehandlungskommission bereits nach 5 bis 9 Monaten zu einer Feststellung,
einzelne wenige Verfahren dauerten jedoch mehr als 1 1/2 bis zu fast 2 Jahren. Es
handelte sich dabei im wesentlichen um Falle sexueller Belastigung, bei denen der
Sachverhalt schnell geklart war, das Vorliegen einer Arbeitgeberinnenverantwortung
an der Diskriminierung jedoch weiterfuhrende Recherchen notwendig machte bzw.

durch mangelnde Auskunftserteilung wesentlich verzégert wurde.

Diese Schwerfalligkeit der Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission hat fur
die Beratungspraxis der Gleichbehandlungsanwaltschaft insofern Konsequenzen,
als die durchschnittliche Verfahrensdauer von einem Jahr fur eine beschwerdefuh-
rende Frau, die sich noch in aufrechtem Dienstverhéltnis befindet, in der Regel nicht

zumutbar ist.

Wird im Rahmen einer Beratung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft daher

ein Antrag an die Gleichbehandlungskommission erwogen, so ist damit zu rechnen,
dal dieses Rechtschutzinstrument von Frauen in aufrechter Beschaftigung fast im-
mer verworfen wird. Sie beflrchten, ihrerseits nicht genug Durchhaltevermégen fur
den ,langen Kampf* zu haben und andererseits Repressalien des Arbeitgebers bis

zu Kundigung/Entlassung ausgesetzt zu sein.
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Tatsachlich befanden sich fast alle Frauen, die in den letzten zwei Jahren wahrend
eines aufrechten Dienstverhaltnisses mit Unterstutzung der Gleichbehandlungsan-
waltschaft einen Antrag an die Gleichbehandlungskommission stellten, in einer Art
Arbeitsverhaltnis, in dem sie besser geschutzt waren als durchschnittliche Arbeit-

nehmerinnen.

Viele Frauen kénnen sich daher erst nach Beendigung des Arbeitsverhaltnisses da-
zu durchringen, die vermutete Diskriminierung durch die Gleichbehandlungskom-

mission Uberprufen zu lassen.

Das Selbstverstandnis der Gleichbehandlungskommission als Vermittlerin wird
durch diese Tendenz stark in den Hintergrund gedrangt, die Behandlung von zahl-
reichen Fallen, in denen das Arbeitsverhaltnis bereits aufgelést ist, von den Kom-

missionsmitgliedern als unbefriedigend empfunden.

Zusatzlich eréchwerend wirkt, daf} im Berichtszeitraum die Entscheidung der Gleich-
behandlungskommission bis zu einem halben Jahr (mindestens jedoch zwei Monate)
friher erfolgte als die schriftliche Ausfertigung. Dies ist auf die Uberlastung der Ge-
schaftsfuhrung sowie der ehrenamtlich tatigen Vorsitzenden und Mitglieder der

Gleichbehandlungskommission zurtckzufuhren.

Ergebnisse:

Bei den 1997 abgeschlossenen zehn Verfahren der Gleichbehandlungskommission
aufgrund von Antragen der Gleichbehandlungsanwaltschaft folgte die Gleichbehand-
lungskommission in sechs Fallen der Auffassung der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft, in einem Fall befand die Gleichbehandlungskommission, dal} eine ge-
schlechtsspezifische Diskriminierung nicht ausgeschlossen werden kann (drei An-

trage wurden auf Ersuchen der Frauen wieder zurliickgezogen).

Aus den Prufungsergebnissen der Gleichbehandlungskommission ergeben sich far

die Frauen keine durchsetzbaren Rechtstitel.
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In den sechs Féllen, in denen die Gleichbehandlungskommission zur Auffassung
kam, dal eine Diskriminierung vorliegt, machte sie jedoch entsprechend ihrem ge-
setzlichen Auftrag Vorschlage an den Arbeitgeber, wie die Diskriminierung zu been-
den sei.

Fur die beschwerdefuhrenden Frauen waren diese Vorschlage jedoch entweder
nicht mehr wirksam bzw. kamen die Arbeitgeberinnen diesen Vorschlagen freiwillig
nicht nach.

Dadurch wird eine arbeitsgerichtliche Geltendmachung von Ansprichen praktisch

unvermeidlich:

o Eine noch beim selben Arbeitgeber beschéftigte, allerdings definitiv gestellte Frau
machte auf Basis des Priufungsergebnisses der Gleichbehandlungskommission
bezuglich Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg beim Arbeitsgericht Scha-

denersatz geltend.

o Eine ehemalige Arbeitnehmerin klagte mit Unterstutzung des Ergebnisses der
Gleichbehandlungskommission und Rechtschutzgewahrung durch die AK sowohl
den Belastiger als auch den Arbeitgeber wegen sexueller Belastigung am Ar-

beitsplatz.

o Eine Frau war im Zusammenhang mit den vorgefallenen sexuellen Attacken ihres
Vorgesetzten in einen Strafprozefl verwickelt, wobei dieser der geschlechtlichen
Notigung fur schuldig befunden wurde. Das Gutachten der Gleichbehandlungs-
kommission, das ihren Ausfuhrungen folgte und ihre Glaubwurdigkeit bestatigte,
war der im Betrieb bereits isolierten jungen Frau eine emotionale Unterstutzung,

sie verzichtete jedoch auf die Geltendmachung von Schadenersatz.

o Die elf ehemaligen Arbeitnehmerinnen, die die Uberb}Ufu'nQ vbn Entgeltdiskrimi-
nierungen beantragt haben, konnten mit dem unterstitzenden Ergebnis der
Gleichbehandlungskommission erfolgreich ihre Anspriche aus dem Insolvenzaus-

fallgeld-Fonds geltend machen.

o Eine Frau wollte Schadenersatzanspriche gegen die beiden Belastiger einkla-

gen, scheiterte jedoch an den Bestimmungen der betreffenden AK, wonach eine
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Landeskammer als Vertreterin einer Arbeitnehmerin nicht gegen eine andere

Landeskammer als Vertreterin der beiden Arbeitnehmer vorgehen kénne.

o Auchin dem Fall, in dem die Gleichbehandlungskommission eine Diskriminierung
lediglich ,nicht ausschlof}*, wurde mit der Begrundung, dal} dies aufgrund der
vagen Aussage der Gleichbehandlungskommission wenig aussichtsreich sei, kein

Rechtsschutz durch die AK gewahrt.

Allerdings bestatigte sich im Berichtszeitraum wieder, dal} die Gleichbehandlungs-

kommission ihre Vermittlungsfunktion zumindest als moralische Instanz erfullt:

o Eine Frau, die das Vorliegen einer sexuellen Beldstigung glaubhaft machen
konnte, konnte im Zusammenhang mit dem Verfahren vor der Gleichbehand-
lungskommission eine Verlangerung ihres befristeten Dienstverhaltnisses errei-
chen. Das Arbeitsverhaltnis endete schliellich im Zusammenhang mit der Schlie-
Rung des Hauses durch einen Vergleich, der neben den Endigungsanspruchen

eine Entschadigung in der Héhe von S 25.000,-- vorsah.

o In einem Fall konnte die Gleichbehandiungsanwaltschaft den Antrag einer be-
schwerdefuhrenden Frau zuruckziehen, die vor dem Hintergrund des Verfahrens
vor der Gleichbehandlungskommission eine entsprechende Abfertigung ausver-

handeln konnte.
o In einem Fall einer belastigten Frau erzeugte der Kommissionsantrag genugend

Druck, um den Belastiger zu einer freiwiligen Schadenersatzleistung zu veranlas-

sen.
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4, Die Grenzen des Gleichbehandlungsgesetzes werden
sichtbar:

Neue Diskriminierungsformen beim beruflichen Aufstieg -

Probleme und Auswege

In der standigen Kooperation mit den Mitarbeiterinnen der Arbeitnehmerlinnenvertre-
tungen in den Betrieben, aber auch im Bereich der Rechtsvertretung, werden die
Bereiche besonders akzentuiert sichtbar, die gleichbehandlungsrechtlich problema-

tisch sind oder zu werden drohen.

1997 ist dies-besonders fur die Grenzen des Gleichbehandlungsgesetzes selbst,
dessen letzte, inhaltlich umfassende Novelle nun schon funf Jahre zurtckliegt, der

Fall gewesen.

Das Gleichbehandlungsgesetz wurde lange Zeit nach seinem Inkrafttreten 1979 vor
allem als Instrument angesehen, mit dessen Hilfe zwar die festgeschriebenen Dis-
kriminierungen z.B. in Kollektivvertradgen direkt zu beseitigen waren, das aber fur die
einzelnen, von Diskriminierung betroffenen Frauen in erster Linie eine ,Drohung im
Hintergrund“ darstellen sollte, die gutliche Lésungen im Sinne beruflicher Gleichbe-

handlung méglich machen wirde.

So lange das.Gesetz eher den Charakter eines Gleichlohngesetzes denn eines
Gleichbehandlungsgesetzes hatte, war dieser Gedankengang wohl auch realitats-
nah. Die Erfahrungen mit Verfahren in der Gleichbehandlungskommission, die zu
Entgeltdiskriminierungsfragen gefuhrt werden, zeigen bis heute, dal} bei diesem
Tatbestand die Kompromif3bereitschaft der Arbeitgeberinnen am gréf3ten ist, sobald
einmal (z.B. durch eine Beschwerde bei der Gleichbehandlungskommission) der

Einsatz der gesetzlichen Bestimmungen als ,Hintergrundsdrohung” im Raum steht.
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Das hat nach den Beobachtungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft mehrere
Grunde:

Zum einen sind bei diesem Thema anonyme Beschwerden maéglich, ja tublich. Die
unmittelbaren, persénlichen Folgen, mit denen beschwerdefuhrende Frauen sonst
oft zu kampfen haben (soziale Isolation, persénliche Angriffe durch Vorgesetzte und

Kolleginnen) bleiben daher aus.

Zum zweiten ist die Sanktionsdrohung bei Entgeltdiskriminierung die einzige im
Gleichbehandlungsgesetz, die die Arbeitgeberin finanziell in erheblichem Ausmali
trifft. Dazu ist allerdings einschrénkend festzuhalten, dall die bis 1990 geltende,
dreijahrige Verjahrungsfrist mit der Novelle BGBI. 410/1990 auf sechs Monate (!)
eingeschrankt wurde. Die drastische Verkurzung wurde 1992 zwar zurickgenom-
men, (Novelle BGBI. 833/1992) durch die Abdingbarkeit der dreijahrigen Verjah-
rungsfrist durch Kollektivvertrag allerdings wieder eine Einschrankung der Wirksam-

keit dieser Bestimmung vorgenommen.

Zum dritten ist die Diskussion zum Thema Entgeltdiskriminierung die am weitesten
fortgeschrittene.

Wahrend sehr viele Menschen immer noch bezweifeln, dal® Frauen deshalb nicht in
die oberen Etagen vieler Unternehmen aufsteigen, weil bei den Beférderungsent-
scheidungen diskriminiert wird, und statt dessen nach vielen anderen Grinden su-
chen, ist das bei der Entgeltdiskriminierung weit weniger der Fall.

Die meisten Menschen, wenn auch nicht als vom Diskriminierungsvorwurf persénlich
betroffene Arbeitgeberinnen, sind jedenfalls in Diskussionen mittlerweile davon
uberzeugt, dal Frauen fur gleiche und vergleichbare Arbeit ebensoviel bezahlt be-

kommen sollten wie Manner - und davon, dal das keineswegs immer der Fall ist.

Der vierte Grund durfte sein, dal3 uber Ziffern (und ziffernmanRige Unterschiede) -
wenn sie einmal vorliegen - nicht so leicht in der verschleiernden Art und Weise zu
debattieren ist, wie etwa Uber den Qualifikationsbegriff, oder gar zum Thema sexuel-

le Belastigung.

Die beiden letzten Grunde durften auch mitbestimmend dafur sein, da zum Thema

Entgeltdiskriminierung bereits einige wichtige gerichtliche Entscheidungen im Sinne
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der betroffenen Frauen vorliegen, wahrend dies bei anderen Diskriminierungstatbe-
standen praktisch nicht der Fall ist. (Oberlandesgericht Wien vom 22.5.1995, 9 RA
19/95, Oberster Gerichtshof vom 14. September 1994, 9 Ob A 801/94)

Bei den ubrigen Diskriminierungstatbestanden sind anonyme Antrége aus verschie-
denen Grunden nicht so leitht méglich.

Bei sexueller Belastigung bisher Uberhaupt nicht (obwohl solche Beschwerden
denkbar sind), beim beruflichen Aufstieg ist die Konkurrenz im allgemeinen so klein,
daR von betrieblicher Anonymitat auch dann keine Rede sein kénnte, wenn in einem

Antrag an die Gleichbehandlungskommission keine Namen genannt wurden.

Bewerberinnen um einen Arbeitsplatz, die sich beim Zugang zum Beruf benachteiligt

fuhlen, haben ebenfalls keine Méglichkeit, bei einer Beschwerde anonym zu bleiben.

Gleichzeitig haben sich die Reaktionen der Arbeitgeberinnen, die bei Beschwerden
wegen sexueller Belastigung von Anfang an fur die Beschwerdefuhrerinnen kata-
strophal waren, nun auch in den anderen Diskriminierungsbereichen zuungunsten

von Frauen entwickelt, die eine Beschwerde uberlegen:

Es ist keine Tendenz abzusehen, innerbetrieblich Frauen grundsatzlich die Mdglich-

keit zum beruflichen Aufstieg zuzugestehen, wenn sie dies wollen.

Den prinzipiellen Anspruch, einen Beruf mit Karrierewlnschen auszutben, sehen
Chefs und mannliche Kollegen in sehr vielen Arbeitsbereichen nach wie vor nur fur

Manner.

Von Frauen wird hingegen erwartet, dal sie bei aller Tuchtigkeit keinen Anspruch
auf Fuhrungspositionen stellen, sondern bescheiden warten, bis sie jemand vor-
schlagt.

Tun sie das, kann es Frauen allerdings passieren, dal sie ihr ganzes Berufsleben

lang Uubersehen werden.
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Es kann ihnen auch passieren, dal} sie zwar einmal fur eine Fuhrungsposition
.2auserkoren* werden, aber knapp vor der Entscheidung doch noch ein mannlicher
Kollege Anspruch auf Karriere erhebt und von der Frau erwartet wird, daR sie

selbstverstandlich zurlcksteckt.

Werfen Frauen aber ihre Bescheidenheit ab und beanspruchen eine Position, fur die
sie sich fur qualifiziert halten, dann ist es aus Sicht ihrer beruflichen Umgebung mit
ihrer Qualifikation, ihrer Tuchtigkeit und vor allem mit ihrer persénlichen Eignung fur

Fuahrungspositionen schnell vorbei.

Diese Tendenz, Frauen persdnlich abzuqualifizieren, sobald sie Anspriuche erheben,
gab es, seit der Tatbestand der Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg im Gesetz

verankert ist, also seit 1991.

Neu ist die Beobachtung, dal nun sehr haufig anstelle der Frau, die sich beschwert
hat, sozusagen ,bei nachster Gelegenheit* eine andere Frau eine Fuhrungsposition

erhalt, die sich nicht beschwert hat.

Die Beschwerdefuhrerin hingegen geht leer aus - auch und in Einzelféllen vielleicht

sogar gerade dann, wenn die Gleichbehandlungskommission zum Prufungsergebnis
einer Diskriminierung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes gekommen ist, also
zur Ansicht, dal die Frau besser qualifiziert war als inr Konkurrent oder ihre Konkur-

rentinnen.

Die gerichtliche Geltendmachung des geringen Schadenersatzes, (dessen Durch-
setzbarkeit nach den bisher vorliegenden Entscheidungen sogar noch sehr fraglich
ist), ist kein Ersatz dafur, dal Frauen in dieser Situation nicht selten innerbetrieblich
die Botschaft vermittelt wird, sie brauchten sich kunftig nicht mehr um FUhrungsposi-

tionen zu bewerben.

Démit gelingt es Arbeitgeberinnen, den aufstiegswilligen Teil ihrer weiblichen Beleg-
schaft in ein echtes Dilemma zu bringen:
Jede Frau, die ihre personlichen Chancen auf beruflichen Aufstieg intakt halten

md&chte, mul trachten, diejenige zu sein, die sich nicht beschwert.
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Gleichzeitig muB sie es als Glucksfall betrachten, wenn sich eine Kollegin beschwert

und damit ihre persénlichen Chancen zerstért.

In diesem Dilemma kann das Gleichbehandlungsgesetz den Frauen derzeit keine
Unterstutzung anbieten.

Zwar ist die Aufhebung der von vornherein fixen Obergrenzen fur den Schadener-
satz, der Uberdies angemessen sein mul}, europarechtlich geboten und wird wohl in
der nachste Novelle verankert werden, doch stellt auch angemessener Schadener-

satz keinen wirklichen Ausgleich fur entgangenen beruflichen Aufstieg dar.

Zwei Wege sind aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft langerfristig denk-

und gangbar:

Der eine Weg waére die starkere Verrechtlichung der Situation in dem Sinne, dal}
(nach skandinavischem Vorbild) ein schlechter qualifizierter Mann, der gegenuber

einer besser qualifizierten Frau bevorzugt wurde, den Posten wieder verlassen mul}.

Diese Variante wurde der Frau Uber die derzeitige (auch wiederholte) blof3e Be-
schwerdemdéglichkeit hinaus ein echtes Aufstiegsrecht garantieren.
Sie wurde allerdings andererseits die innerbetrieblichen Auseinandersetzungen aus

Anlal} einer Beschwerde mit Sicherheit massiv verscharfen.

Eine andere Strategie ist die der freiwilligen Selbstverpflichtung der Arbeitgeberin-
nen zu Frauenférderung bzw. nicht diskriminierender Personalpolitik bei Einstellun-
gen und beim beruflichen Aufstieg.

Das Gleichbehandlungsgesetz in der geltenden Fassung ermaéglicht in § 2 (3) Der-
artiges:

,Die in Gesetzen, in Verordnungen, in Instrumenten der kollektiven Rechtsgestal-
tung oder in generellen, mehrere Arbeitnehmerinnen umfassende Verfugungen des
Arbeitgebers getroffenen voribergehenden SondermalRnahmen zur beschleunigten
Herbeifuhrung der De-facto-Gleichberechtigung von Frau und Mann im Sinne des
Art.4 der UN-Konvention zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung der Frau,
BGBI.Nr.443/1982, gelten nicht als Diskriminierung im Sinne dieses Gesetzes."
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Uberdies wird festgelegt: ,Der Bund kann fir besondere Aufwendungen, die Arbeit-
gebern bei der Durchflihrung voribergehender Sondermallnahmen entstehen, For-

derungen gewahren.”

Diese Bestimmung ist nach den der Gleichbehandlungsanwaltschaft vorliegenden

Informationen bisher nicht in Anspruch genommen worden.

Im Zusammenhang auch mit der neu in das Arbeitsverfassungsgesetz (§ 92 b) ein-
gefugten Bestimmung, wonach der/die Arbeitgeberin uber Programme zur Férde-
rung der Chancengleichheit mit dem Betriebsrat zu verhandeln hat, kénnten die be-
reits bestehenden Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes vielleicht auch

praktische Relevanz bekommen.
Auch damit kénnte aufstiegswilligen Frauen aus dem Dilemma geholfen werden.

Die Hoffnung, dal sich die Pionierinnensituation, in der sich aufstiegsorientierte

Frauen derzeit befinden, schnell mildern wird, scheint hingegen nicht angebracht:

Anders als bei der Einkommensdiskriminierung, bei der im Fall der Angleichung an
die mannlichen Kollegen diese zwar den ,Abstand nach unten* einbuf3en, dariber
hinaus aber keinen persdnlichen Verlust erleiden, gibt es bei Beférderung einer Frau

tatsachlich eine Position weniger, die fur Manner zur Verfigung steht.

Eine aktuelle Zusammenschau wissenschaftlicher Untersuchungen der Fachhoch-
schule fur Wirtschaft in Berlin zur Frage des qualifizierten Einsatzes von Frauenarbeit
kommt sogar zu dem Schluf}, daR eine rein an rationalen und Effizienzkriterien orien-

tierte Verwertung sozusagen ,geschlechtsneutralen* Humankapitals nicht méglich ist.

,Soziale Konfliktkosten und Widerstandigkeiten, hervorgerufen durch mannliche Posi-
tionsinhaber, wirken namlich der an sich logischen und rationalen Marktorientierung
so stark entgegen, dal} Frauendiskriminierung in bezug auf den realen status quo
gesehen betriebswirtschaftlich durchaus rational erscheint".

(Regenhard, Ulla: ,Dezentralisierung als Schritt zum Abbau der Geschlechterhierar-
chie?*, in: WSI-Mitteilungen 1/1997, S. 42)
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Die Uberwindung derart massiver Widerstande kann nicht einzelnen Frauen aufge-

halst werden, wenn die nicht Schaden nehmen sollen.

Leider gibt es in Osterreich bisher noch kaum Arbeitgeberinnen, die Programme zur
Verhinderung diskriminierender Personalpolitik beim beruflichen Aufstieg (und der

vorangehenden Laufbahnplanung) installiert hatten.

Ein weiterer, vielversprechender Weg scheint nach ausléndischen, aber auch ersten
osterreichischen Erfahrungen zu sein, erfolgreiche Frauen (und Manner) als persénli-

che Mentorinnen fur junge Kolleglnnen zu verpflichten.

Die Gewohnheit, jungere Kollegen als ,logische Nachfolger* aufzubauen, die unter
Mannern ganz selbstverstandlich ist, kénnte so durch das Sichtbarmachen des Kar-
rierewillens der jungen Kolleginnen und die ganz persénliche Verpflichtung, die
,Mentee" zu férdern und bei ihrem Aufstieg zu unterstutzen, auf Frauen ausgedehnt

werden.

Inwiefern solche Programme unter dem Wortlaut oder Sinn des § 2 (3) Gleichbehand-
lungsgesetzes installiert werden kénnten, kénnte vielleicht Schwerpunkt der Uberle-
gungen auch im Zuge einer weiteren, sozusagen ,ubernachsten“ Novelle des Gleich-

behandlungsgesetzes sein.

www.parlament.gv.at



111-168 der Beilagen X X. GP - Bericht - 01 Hauptdokument (gescanntes Original) 61 von 141
59

Kooperation

5.1. Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmerinnenvertretungen:

Die Zusammenarbeit zwischen Mitarbeiterinnen der Rechtsabteilungen und Frauen-
funktionarinnen der Arbeitnenmerinnenvertretungen und der Gleichbehandlungsan-
waltschaft bewahrt sich vor allem dort, wo versucht werden soll, mittels innerbetrieb-
licher Schlichtungsvorschlage eine Verbesserung der Situation von Frauen zu errei-
chen, sei es im Entgeltbereich, sei es bei einer Zuricksetzung beim beruflichen

Aufstieg, oder bei Benachteiligungen bei den Arbeitsbedingungen.

Feststellbar und erfreulich ist auch, dal die Zahl der Antrage, die nicht Uber die
Gleichbehandlungsanwaltschaft, sondern von Arbeitnehmerinnen selbst oder Ar-
beitnehmerlnhenvertretungen an die Gleichbehandlungskommission gestellt werden,
im Steigen begriffen ist.

1997 wurden von insgesamt 15 Antragen sechs nicht von der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft gestellt.

Dem Ziel, diese Tendenz zu verstarken und Betriebsratinnen und Betriebsrate von
vornherein in die Lage zu versetzen, fur Gleichbehandlungsprobleme aufmerksam
zu sein und Beschwerden von Frauen im Betrieb - auch wenn diese sehr undiffe-
renziert sein sollten - argumentativ entsprechend unterstitzen zu kénnen, dienen
Informations- und Motivationsveranstaltungen, wie sie z.B. von der Gewerkschaft der
Privatangestellten 1997 auch fur Arbeitnehmerinnen angeboten wurden, die noch

nicht betriebsratlich tatig sind, ein solches Engagement aber Uberlegen.

Bereits in diesem Stadium durch ein Informations- und Diskussionsangebot darauf
aufmerksam zu machen, dal die Bemuhungen der Gewerkschaften um mehr Ge-
rechtigkeit im Arbeitsleben auch mehr praktische Gleichbehandlung fur Frauen um-

fassen mussen, ist nicht nur im Interesse der Arbeitnehmerinnen, sondern auch als
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Unterstutzung der Informationsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft sehr we-
sentlich.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist selbstverstandlich gerne bereit, fur derartige
Informationsveranstaltungen auch anderen Fachgewerkschaften zur Verfugung zu

stehen.

In diesem Themenzusammenhang fanden auch erste Vorbereitungen fur ein - nach
dem Vorbild der irischen Gewerkschaften so genanntes - ,Gender-Training* statt, mit
dem Personen, die als Interessenvertreterinnen tatig sind, ein Schulungsangebot
gemacht werden soll.

Da nach wie vor davon ausgegangen werden muf}, daf benachteiligte Frauen in-
nerbetrieblich nicht von sich aus darauf bestehen, ihre Benachteiligung zum Thema
zu machen und diskriminierende Ungleichbehandlung Uberdies keineswegs immer
auf den ersten Blick ins Auge fallt, ist es umso wichtiger, die Aufmerksamkeit derje-
nigen, die zur Vertretung ihrer Interessen gewahlt wurden, fur Anhaltspunkte zu

sensibilisieren, die auf Benachteiligungen hinweisen kénnen.

Gleichzeitig soll den Funktionarinnen die Moéglichkeit geboten werden, im Rahmen
des ,Gender-Trainings" innerbetriebliche Gleichstellungsprojekte zu entwickeln, wie
sie jetzt nach dem Arbeitsverfassungsgesetz vorgesehen sind und Uber die der/die

Arbeitgeberin mit dem Betriebsrat beraten muf3.

Die Voraussetzungen fur ein erfolgreiches Schulungsprogramm erscheinen daher so
gunstig wie noch nie:

Funktionarinnen der Arbeitnehmerinnenvertretung kénnen innerbetriebliche Chan-
cengleichheitskonzepte fur ihnren Erfolgsnachweis natzen und die Basis dafur, also
die Benachteiligungen, an denen die Konzepte zur Chancengleichheit in jedem Be-

trieb spezifisch ansetzen mussen, im Rahmen einer Schulung identifizieren.

Ein erstes Grobkonzept fur das ,Gender-Training” liegt bereits vor. Synergieeffekte
sind auch aus einem EU-Projekt zu erhoffen, das dem Vorhaben gewidmet ist, Fuh-
rungskraften in Frankreich, Deutschland und Osterreich ein ,Gender-Training" an-

zubieten, das sie befahigen sollte, nicht diskriminierende Personalpolitik zu machen.
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Obwohl das Programm von privaten Unternehmen zum Bedauern der Projektbetrei-
berinnen kaum angenommen wurde, konnte in Osterreich ein Fuhrungskraftetraining
fur leitende Mitarbeiterlnnen einer grofRen Serviceeinrichtung durchgefuhrt werden,

aus dem sich wertvolle Anregungen gewinnen lassen.

Ein inhaltlicher Schwerpunkt der Zusammenarbeit war 1997 die Diskussion und
thematische Vorbereitung weiterer Verbesserungen des Gleichbehandlungsgeset-

Zes.

Bereits bei der Vorbereitung der Novelle BGBI. 44/1998 (in Kraft seit 1.5.1998), war
klar, dal3 der Reformbedarf wesentlich mehr Themenbereiche umfalite, als dies im

Vorhaben der  kleinen“ Novelle zum Ausdruck kommen konnte.

Aufgrund der Tatsache, dal einige Klarstellungen und Formalanderungen fur die
praktische Arbeit der Gleichbehandlungskommission dringend erforderlich waren
und auch die Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft verwirklicht wer-
den sollte, wurden diejenigen Anderungswunsche vorgezogen, bei denen von weit-

gehender Einigkeit der Verhandlungspartner ausgegangen wurde.

Viele wichtige Vorhaben, bei denen der Diskussions- und Verhandlungsbedarf we-
sentlich gréler gesehen wurde, wurden daher damals zuruckgestellt. Da aber die
Verwirklichung der ,kleinen“ Novelle letztlich doch auch zwei Jahre in Anspruch ge-

nommen hat, war die Diskussion daruber 1997 umso dringlicher.

Im April 1997 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft inre Reformwlnsche, die sich
aus der praktischen Arbeit mit dem Gleichbehandlungsgesetz seit 1993 ergeben
haben, auf Einladung im zustandigen Gremium der Arbeitnehmerinnenvertretungen

prasentiert.
Daraus hat sich ein intensiver und fruchtbarer Meinungsaustausch entwickelt, der

letztlich zu vielen Ubereinstimmungen bei der Einschatzung des Reformbedarfs im

Interesse der beruflich benachteiligten Frauen gefuhrt hat.
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5.2. Zusammenarbeit mit sozial- und arbeitsmarktpolitischen

Initiativen und Einrichtungen“

Die Tatsache, dal® Madchen als Lehrlinge in der Praxis immer noch viel weniger
Auswahlmaéglichkeiten unter den Lehrberufen haben als ihre Kollegen, weil sie in
vielen ,nicht frauentypischen" Berufen von vornherein abgelehnt werden, hat die
Beratungseinrichtung ,Sprungbrett‘ dazu veranlal3t, im Sinne von Arbeitgeberinnen-
Motivierung jahrlich einen Preis fur den Betrieb zu verleihen, der sich im Raum Wien
jeweils am meisten durch engagiertes Handeln im Bereich ,Madchen und Frauen in

Handwerk und Technik" ausgezeichnet hat.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wirkt seit einigen Jahren als Mitglied der Jury

an der Verleihung dieses Preises mit.

Die Erganzung der gesetzlichen Bestimmungen und Mdglichkeiten durch Aktionen,
die Arbeitgeber zu motivieren, von sich aus die beruflichen Mdglichkeiten junger
Frauen zu verbessern, stellt eine wichtige Unterstutzung der Uberzeugungsarbeit

dar, die auch auf Basis des Gleichbehandlungsgesetzes taglich notwendig ist.

Vor allem dort, wo es um die sogenannte ,Dispositionsfreiheit* geht, also die als we-
sentliches, persdnliches Recht gesehene Freiheit, in den eigenen Betrieb als Arbeit-
nehmer oder Arbeitnehmerin nur aufzunehmen, wen man dort beschaftigen will und
diese Entscheidung niemandem gegenuber verantworten zu mussen, ist die Empé-
rung Uber das Gleichbehandlungsgesetz, das diesem Recht Grenzen zu setzen ver-
sucht, nach wie vor grof}.

Dies aullert sich vor allem in telefonischen und brieflichen Reaktionen auf Aufforde-
rungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft,. das Gleichbehandlungsgesetz zu be-
achten, die selten so heftig ausfallen, wie gerade bei Arbeitgeberinnen, von denen
junge Frauen (oder Madchenberatungsstellen) Uber grundsatzlich ablehnende Re-

aktionen Bewerberinnen gegenuber berichten.

Auf der anderen Seite sind die Grenzen des Gleichbehandlungsgesetzes selbst in

diesem Bereich so eng, daR junge Frauen, die bei der Lehrstellensuche immer und
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immer wieder mit denselben, bereits vielfach widerlegten Ausreden abgelehnt wer-
den, keine realistische Mdglichkeit haben, ihre persénlichen Wiunsche mit Hilfe des

Gleichbehandlungsgesetzes durchzusetzen:

Selbst wenn es zu einer schriftichen Ablehnung kommen solite, die die Geltendma-
chung von Schadenersatzanspruchen erlaubt, verhilft dies zu keiner Lehrstelle im

Wunschberuf.
Die Vorgangsweise, Arbeitgeberinnen auszuzeichnen, die junge Frauen nicht in die-

se ausweglose Situation bringen, sondern ihre beruflichen Talente und Fahigkeiten

entsprechend férdern, ist daher ein wichtiges Signal.

5.3. Kooperation mit den Gleichbehandlungseinrichtungen des

Offentlichen Dienstes:

Die Unterstutzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft bei Beratungen wird im Be-
reich des Offentlichen Dienstes nun nur noch dort in Anspruch genommen, wo es um
schwierige Probleme mittelbarer Diskriminierung und Fragen der Abgrenzung zwi-
schen Gleichbehandlungsfragen und Fragen der Arbeitnehmerinnenvertretung geht
und von einer Gleichbehandlungsbeauftragten ein informeller interner Erfahrungs-

austausch mit dem privatwirtschaftlichen Bereich gewunscht wird.

Eine neue Problematik eréffnet sich allerdings mit der zunehmenden Ausgliederung
von Tatigkeitsfeldern des Bundes, wobei dann, wenn die weitere Geltung des Bun-
des-Gleichbehandlungsgesetzes im Ausgliederungsgesetz nicht festgelegt wurde,
fur einzelne Bedienstete/Angestellte die gesetzliche bzw. Kommissionszustandigkeit
oft nicht mehr zu durchschauen ist.

Hier ware groRere Klarheit wunschenswert.

In einer Verhandlungssituation, in der alle genannten Problembereiche zusammen-

trafen, wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft 1997 um Unterstutzung gebeten.
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Auch bei Beratungen zu sexueller Beléastigung wurde Unterstutzung gewunscht
(siehe unten), die auf der Ebene sozusagen der ,Amtshilfe" selbstverstandlich und
auch weiterhin méglich ist. -

Auch die heftige Debatte um die Beschéaftigung von Frauen bei den ‘Philharmonikern’
hat zu einem leichten Wiederansteigen der Beratungsanfragen aus diesem Bereich

gefuhrt.

Ein Erfahrungs- und Meinungsaustausch zum Themenbereich sexuelle Belastigung
mit allen Gleichbehandlungsbeauftragten des Bundesdienstes kam im Mai 1997 auf

Initiative des ,Vereines dsterreichischer Juristinnen“ zustande.

Sexuelle Belastigung bringt im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis beson-

ders krass zum Ausdruck, wer bestimmt und wer sich zu fugen hat.

In der Privatwirtschaft ist das enorme Arbeitsplatzrisiko sexuell bel&stigter Frauen

mittlerweile bekannt.

Im Offentlichen Dienst gibt es dieses Risiko zwar nicht, die Folgen der sexuellen

Belastigung hat aber auch in diesem Bereich in erster Linie das Opfer zu tragen.

MaRnahmen, die sozusagen ,neutral* getroffen werden, tragen der Opfer/Téater-

Situation nicht Rechnung, sondern wirken sich auch fur beide negativ aus.

Dieses Ungleichgewicht wird begunstigt durch das an der Strafprozef3ordnung ori-
entierte Disziplinarrecht, das dem Beschuldigten, fur den die Unschuldsvermutung
zu gelten hat, im Verfahren nicht nur wesentlich mehr Rechte einrdumt als der Zeu-
gin, sondern ihm auch praktisch allein die Aufmerksamkeit widmet, noch verstarkt.
Leider sind auch in groRen, privatwirtschaftlichen Unternehmen haufig Rechtsver-
fahren bei internen Konflikten vorgesehen, die sich am Disziplinarrecht des 6ffentli-
chen Dienstes orientieren.

Daher stellen sich in beiden Bereichen folgende Probleme:
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Ein Disziplinarverfahren stellt eine Auseinandersetzung zwischen dem Arbeitgeber
und seinem, eines Disziplinarvergehens beschuldigten Arbeitnehmer dar.

Gelingt es dem Arbeitgeber nicht, die Verfehlung nachzuweisen, so darf er gar keine
Sanktionen gegen den Arbeitnehmer ergreifen.

Wenn es um sexuelle Belastigung geht, ist der Beweis oft nicht méglich.

Dazu kommt, dal belastigte Frauen durch ihre am Strafverfahren orientierte Rolle im

Gegensatz zum Beschuldigten nicht am ganzen Verfahren teilnehmen kénnen.

In einem Fall, bei dem ein privater Arbeitgeber ein solches Disziplinarverfahren ein-
gerichtet hatte, wurde die Kollegin sogar erst nach Intervention der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft vom - fur sie negativen - Ergebnis des Verfahrens Uberhaupt ver-

standigt.

Im Offentlichen Dienst kann die Situation nach einem solchen Verfahrensausgang

fur Frauen, die sich Uber sexuelle Belastigung beschwert haben, leicht unertraglich
werden, vor éllem dann, wenn es sich um eine kleine Arbeitseinheit handelt, in der
sie z.B. ihrem Vorgesetzten, uber den sie sich wegen sexueller Belastigung be-

schwert haben, nicht ausweichen kénnen.

In der Privatwirtschaft handelt es sich meist um GroRRbetriebe und Organisationen, in
denen Frauen vor Kundigung zwar besser geschutzt sind als durchschnittliche Ar-
beitnehmerinnen, die negativen Folgen aber dennoch wie im Offentlichen Dienst

eintreten.

Ein Erfahrungsaustausch auf institutionalisierter Ebene - z.B. zwischen den beiden
Gleichbehandlungskommissionen oder im Rahmen der interministeriellen Arbeits-
gruppe fur Gleichbehandlungsfragen im Bundesdienst, kénnte dazu beitragen, die

Arbeit in beiden Bereichen zu erleichtern.

5.4. Zusammenarbeit mit Fraueninitiativen und Frauengruppen
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Uber die primaren Zielgruppen der Arbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft hin-
aus steht diese selbstverstandlich allen Frauenorganisationen, -initiativen und -

gruppen als Diskussionspartnerin und Expertin zur Verfugung.

Weiterhin angeboten werden auch Informationsveranstaltungen Uber das Gleichbe-
handlungsgesetz und seine praktische Umsetzung auf Anfrage von Fraueninitiativen

und Frauengruppen und auf Einladung nicht frauenspezifischer Einrichtungen.

1997 hat es eine besonders intensive Zusammenarbeit im Zusammenhang mit der
Vorbereitung und DurchfUhrung des ersten Frauenparlaments gegeben, das anlan-

lich des Frauentags 1997 an der Wirtschaftsuniversitat Wien abgehalten wurde.

Die Ergebnisse einer weiteren Zusammenarbeit mit Assistentinnen der Wirtschafts-
universitat Wien im Rahmen der Frauen-Ringvorlesung werden 1998 unter dem Titel
,Berufliche Gleichbehandlung - Theorie und Praxis“ im Rahmen der Reihe ‘Frauen,

Forschung und Wirtschaft' als Buch erscheinen.

5.5. Internationale Zusammenarbeit

In der zeitlichen Folge des 1996 in Brussel von der fur die Osterweiterung der Euro-
paischen Union zustandigen Organisation, TAIEX, durchgefuhrten Workshops, bei
dem die Gleichbehandlungsanwaltin die ésterreichische ‘Equality Policy’ und die
‘Implementation of European Equality Law’ vorgestellt hat, haben 1997 einige nun
fur Gleichbehandlungsfragen zustandige Regierungsstellen der Beitrittswerberlander
bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft schriftlich oder bei persénlichen Besuchen
weitere und detailliertere Informationen eingeholt (z.B. Ungarn, Slowenien).
Insbesondere die 1997 fertiggestellte Sammlung ,Entscheidungen der Gleichbe-

handlungskommission® (siehe Kapitel 7.1.) ist dabei von unschatzbarem Wert.

Im Rahmen eines im Auftrag der Bundesministerin fur Frauenangelegenheiten von
der schweizerischen Universitat Freiburg/Lehrstuhl fur Sozialarbeit durchgefuhrten

und im Institut fur Konfliktforschung fur Osterreich koordinierten internationalen
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Projekts zum Thema ,Mannerreaktionen auf betriebliche Gleichstellungsinitiativen*

ist die Gleichbehandlungsanwaltschaft in beratender Funktion beigezogen.

Dieses Angebot zur Zusammenarbeit wurde vor allem deshalb gerne angenommen,
weil innerbetriebliche Initiativen zur Verbesserung der Situation von Frauen, wie sie
von Kolleginnen in Betriebsraten immer wieder versucht werden und bei denen die
Gleichbehandlungsanwaltschaft haufig um Rat und Unterstlutzung gebeten wird, bei
uberwiegender oder vollstandiger Ablehnung durch die Kollegen aufgrund der be-
stehenden Verteilung von Einflul und Positionen von vornherein zum Scheitern ver-
urteilt sind.

Aus dem mehrjahrigen Projekt werden fur die Motivations- und Uberzeugungsarbeit,
die daher jeder innerbetrieblichen Gleichstellungsinitiative vorangehen mul}, wertvol-

le Anregungen erwartet.
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6. Information, Schulung und Offentlichkeitsarbeit

6.1. Informationsveranstaltungen, Diskussionen, Vortrage:

Fachvortrage, Referate und Diskussionsbeitrage zu Gleichbehandlungsthemen wer-
den von Frauenorganisationen, arbeitsmarktpolitischen- und sozialpolitischen Ein-
richtungen, von Universitaten und anderen Weiterbildungsinstitutionen nach wie vor

rege nachgefragt.

1997 standen Vortrage an Universitaten (z.B. Frauen-Ringvorlesung an der Wirt-
schaftsuniversitat Wien, Information uber Gleichbehandlungsrecht im Zusammen-
hang mit dem Frauen-Volksbegehren in Linz und Innsbruck) einerseits und Diskus-
sionen Uber sexuelle Belastigung und die Méglichkeiten von Praventionsmalinah-
men andererseits (z.B. fur Gleichbehandlungsbeauftragte und Kontaktfrauen im Ju-
stizbereich, z.B. fur Betriebsratskérperschaften grof3er Unternehmen) quantitativ im

Vordergrund.

Daruber hinaus wird die langjahrige Erfahrung der Gleichbehandlungsanwaltin aber
zunehmend auch als Informationsquelle fur Analysen nachgefragt, die Uber den Be-

reich der ,bloRen” Gleichbehandlungsfragen hinausgehen.

Erfahrungen aus den Rechtsdurchsetzungs- und -umsetzungsmaéglichkeiten diskriminier-
ter Frauen nach einer Benachteiligung lassen sich fur Analysen anderer Themenbereiche
(z.B. starkere Politikbeteiligung von Frauen) ebenso nutzbar machen wie fur Konzepte fur

praventive und férdernde MalRinahmen.

Dementsprechend befal3ten sich zwei umfangreiche Fachvortréage 1997 mit den The-
men ,Frauenférderung - und was so schwierig daran ist?* (fur die von der Frauenmi-
nisterin veranstalteten Fachtagung ‘Offentliche Auftragsvergabe als Instrument der

Frauenférderung’) und ,Fremd bin ich eingezogen - Frauen, Erwerbsarbeit und Poli-
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tik" (fur das von der Arbeitsstiftung AUFLEB veranstaltete Symposium ‘Arbeit und
Psyche’).

6.2. Schulungen, Seminare:

Die seit nun bereits sechs Ausbildungsjahrgangen durchgefuhrten Unterrichtseinhei-
ten zum Thema Gleichbehandlung, sowohl fur Teilnehmerinnen der Gewerkschafts-
schule, als auch fur Kursteilnehmerlnnen an der Sozialakademie der Arbeiterkam-
mern werden - ebenso wie der jahrliche Erfahrungsbericht fur die Rechtsreferentin-
nen der Arbeiterkammern Osterreichs - weitergefuhrt und haben zu merkbaren Ver-
anderungen des Informationsstandes zum Themenbereich, aber auch der Bereit-

schaft, sich mit Gleichbehandlungsfragen auseinanderzusetzen, gefuhrt.

Wahrend in den ersten Jahren nicht selten die Ansicht vertreten wurde, Fraueninter-
essen wulrden mit den ‘allgemeinen’ Arbeitnehmerinteressen hinreichend mitvertre-

ten, oder sexuelle Belastigung sei allenfalls ein Problem Ubersensibler Kolleginnen -
um nur zwei Beispiele zu nennen -, hat sich die Debatte in den Jahren der Téatigkeit

der Gleichbehandlungsanwaltschaft erfreulich gewandelt.

Die Uberwiegende Zahl der in Betriebsraten tatigen Kollegen héangen einem Gerech-
tigkeitsbegriff an, der die Interessen der Kolleginnen auch dann seridés berucksich-

tigt, wenn sie mit den eigenen nicht Ubereinstimmen.

Ein sozialer Friede auf Kosten der Kolleginnen, der den Kollegen zwar den ,Abstand
nach unten“ sichert, vor allem aber fur den Arbeitgeber eine gewaltige Kostener-
sparnis dadurch bedeutet, dal? den Frauen die dem Gleichbehandlungsgrundsatz
entsprechende Entlohnung vorenthalten wird, ist allerdings in Zeiten der Internatio-
nalisierung und damit leichteren Betriebsverlagerungen immer noch in vielen Fallen

machbar. Machbar, wenn auch o6ffentlich immer schwerer vertretbar.

Die 6ffentliche inhaltliche Debatte daruber, ob es zuldssig sein kann, Frauen fur

gleiche oder vergleichbare Arbeit weniger zu bezahlen als ihren Kollegen, ist weit-

www.parlament.gv.at




72 von 141

111-168 der Beilagen XX. GP - Bericht - 01 Hauptdokument (gescanntes Original)
70

gehend mit dem Ergebnis abgeschlossen, dal} die uberwiegende Mehrheit es nicht

far zulassig hait.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird daher - speziell von Journalistinnen - im-
mer wieder recht entgeistert gefragt, wie Entgeltdiskriminierung trotzdem immer noch

- und immer noch so haufig - méglich sei.

Dieser Frage liegt die Annahme zugrunde, dal} jede Benachteiligung von Frauen
einer Begrindung bedurfe.

Und diese Annahme wieder durfte auf die Tatsache zurtckzufluhren sein, dal® die
langste Zeit ‘Begrundungen’ verwendet wurden, die eigentlich Vorurteile waren.
Einige der haufigsten davon lauteten etwa, dal} Frauen nicht in der Nacht arbeiten
durften, schlechter qualifiziert seien, keine so schwere Arbeit machten wie Méanner,
nicht fur anspruchsvollere Tatigkeiten geeignet, weil mit den Gedanken bei den Kin-

dern seien, und einige weitere.

Sehr lange Zéit wurden diese ‘Begrundungen’ in zahllosen Diskussionen tradiert,
bevor sie, nicht zuletzt durch die Weiterentwicklung des Gleichbehandlungsgeset-
zes und die gestiegene Zahl von Beschwerdeverfahren, erstmals selbst begrindet
werden mulfiten.

Damit stellte sich ihre Haltlosigkeit meist sehr schnell heraus.

Dies ist beispielshaft in einigen Gutachten der Gleichbehandlungskommission aus
den letzten Jahren abzulesen, die sich mit derartigen ‘Begrindungen’ z.B. fur den
weitgehenden Ausschluf® von Madchen aus technischen Lehrberufen, oder fur die
schlechteren Vorruckungsbestimmungen fur Teilzeitbeschaftigte, auseinanderzuset-
zen hatten. (Siehe Sammlung ,Antrage an die Gleichbehandlungskommission. Ent-

scheidungen, Verfahren, Gutachten)
Selbst das Frauen-Nachtarbeitsverbot, das so oft als ,Generalbegrindung” fur be-

zahlungsmafige Schlechterstellung von Frauen herhalten mufte, existiert in der

Form nicht mehr.
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Was weiter besteht, ist die Lohndiskriminierung von Frauen. Es wird nun oft nicht
einmal mehr versucht, sie zu begrunden.

Die als Begrundung getarnten Vorurteile werden allerdings dort weiter verwendet,
wo (in Auseinandersetzungen mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft oder der
Gleichbehandlungskommission) finanzielle Folgen drohen.

Hin und wieder findet sich dann auch die ,Begrundung*, dal® die gegenwartige Ent-
lohnung dem Gleichbehandlungsgesetz ,ohnehin schon besser entspreche als fru-
her".

In 6ffentlichen Debatten werden solche Argumente nach den Erfahrungen der

Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht mehr verwendet.

Einkommensdiskriminierung besteht nicht weiter, weil sie in irgendeiner Form zu

rechtfertigen ware, sondern weil sie gegen Frauen weiterhin durchsetzbar ist.

Dies in der Offentlichkeit noch weiter bekannt zu machen, betrachtet die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft ebenso als inre Aufgabe wie den Hinweis auf die sich daraus
ergebenden Folgerungen im Hinblick auf weiterhin - und immer wieder - notwendige
Verbesserungen des Gleichbehandlungsgesetzes (siehe Kapitel 9) um den betroffe-
nen Frauen die Durchsetzung ihrer berechtigten Anspruche zu erleichtern, wenn
Lohndiskriminierung dennoch geschieht und mit den altbekannten Vorurteilen gegen

Frauen verteidigt wird.

6.3. Stellungnahmen, Medieninformation, Offentlichkeitsarbeit:

Entsprechend den quantitativen Schwerpunkten bei den Beratungen in der Gleich-
behandlungsanwaltschaft 1997, sexuelle Belastigung, Mehrfachdiskriminierung und
Diskriminierung beim Zugang zum Beruf, haben sich auch die Anfragen von Medien

konzentriert.

Dabei steht das Thema sexuelle Belastigung im Medieninteresse seit einigen Jahren

eindeutig im Vordergrund:
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Das ist positiv zu sehen, wenn man die Entwicklung der Diskussionskultur zum
Thema betrachtet:

Seit die Diskussion Uber sexuelle Belastigung in Osterreich 6ffentlich gefuhrt wird,
also etwa seit 1992, haben sich Seriositat und Sensibilitat im Umgang mit betroffe-
nen Frauen und mit der Frage generell bei Medienmitarbeiterinnen aullerst erfreu-
lich entwickelt.

Insbesondere ist es gelungen, die Folgeprobleme, mit denen fast alle Frauen zu
kampfen haben, die eine Beschwerde wegen sexueller Belastigung erheben, 6ffent-

lich und als gesellschaftliches Manko bekannt zu machen.

Mdéglich war es auch, die in der ersten Zeit der Debatten haufig vorherrschende
Meinung, betroffene Frauen muften mit Belastigungen ,selbst fertigwerden*, durch
die regelmanige und durch die Medien fundiert begleitete Darstellung der Bedingun-
gen in der Arbeitswelt, die Belastigung in ihrer weiten Verbreitung erst erlauben und
die Reaktionen der sozialen Umgebung, die die Folgen fur die betroffenen Frauen
oft noch verschlimmern, stark zu relativieren.

Dadurch konzentriert sich die Diskussion in letzter Zeit erfreulicherweise eher auf
den Bereich der moglichen gesetzlichen und sonstigen MalRnahmen, um Frauen
entweder von vornherein durch innerbetriebliche Pravention vor Belastigungen zu
schutzen, oder durch nachfolgende SchutzmalRnahmen die sozialen und oft exi-

stenzbedrohenden Folgen fur sie zu mildern.

Die Vorschlage fur rechtliche Verbesserungen, die aus der Beratungspraxis der
Gleichbehandlungsanwaltschaft und aus vielen Debatten entwickelt wurden, sind in
die Vorschlage fur eine Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes aufgenommen

worden. Sie werden in Kapitel 9 ausfuhrlich dargestellt.

Die Vorschlage, die sich auf innerbetriebliche Pravention (z.B. durch Betriebsverein-
barungen) zum einen und innerbetriebliche Verfahren zur Lésung/Schlichtung/Me-
diation von Beschwerdefallen zum anderen beziehen, sollen weiterhin sowohl medi-
al, als auch im Rahmen der Informationsarbeit mit Betriebsratinnen und Funktiona-
rinnen der Sozialpartner diskutiert werden und sind daruber hinaus ebenfalls Thema

bei den Vorarbeiten fur eine Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes.
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Weniger erfreulich mul die Debatte im Hinblick darauf gesehen werden, dal sich
tatsachlich an der Reaktion fast aller Arbeitgeberinnen, Frauen zu kundigen, die ei-
ne Beschwerde wegen sexueller Belastigung erheben, bisher nichts geandert hat.
Auch hat die allgemeine mediale Sensibilisierung oft fur die einzelne Frau die Kon-
sequenz, dal ihr unterstellt wird, sie méchte sich nur wichtig machen, weil das The-

ma gerade ,modern” ist.

Nach Beratungen wegen Belastigungen und den Beratungen nach sogenannten
,Diskriminierungskarrieren” standen 1997 quantitativ Probleme beim Zugang zum

Beruf im Vordergrund.

An diesem Thema besteht allerdings leider weit weniger offentliches Interesse. Die
einzige einschlagige Fernsehsendung, an der die Gleichbehandlungsanwaltschaft
beteiligt war, befalte sich mit dem spektakularen Bereich der Aufnahme von Musi-
kerinnen bei den Philharmonikern.

Auch was die 6ffentliche Diskussion Uber Verbesserungs- und Unterstutzungsmég-
lichkeiten bet'rifft, scheint in diesem fur Frauen so wichtigen Problembereich zur Zeit
eher eine resignative Grundstimmung vorzuherrschen.

Die groRRe Hoffnung, die viele Juristinnen auf den Beschlul der EU-Richtlinie zur
Frage der Beweislastverteilung in Gleichbehandlungsfragen gesetzt hatten, hat bis-
her nicht zu einer Veranderung der Diskussion gefuhrt, die auf Basis der bestehen-
den Beweislast zumeist damit beginnt und endet, dal} Arbeitgeberinnen glaubhaft
machen, sie wurden qualifizierte Frauen, die sich bewerben, ebenso gerne beschaf-
tigen wie mannliche Bewerber, wahrend Frauen nach Telefonaten mit kunftigen Ar-
beitgeberinnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft regelmanig glaubhaft das Ge-

genteil berichten.

Ohne eine gesetzliche Verbesserung bei der Beweislastverteilung wird sich am
Stand dieser Debatte, die zwar von seiten der Frauen immer noch emp6rt, aber zu-
nehmend auch resignativ - weil immer wieder ahnlich und fur Frauen aussichtslos
sich wiederholend - gefuhrt wird (und die wohl nicht zuletzt deshalb kaum mehr auf

Medieninteresse sté3t) kaum etwas andern.
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Eine Pressekonferenz der Bundesministerin fur Frauenangelegenheiten und Ver-
braucherschutz war 1997 der Vorstellung der Sammlung ,Antrége an die Gleichbe-
handlungskommission: Entscheidungen, Verfahren, Gutachten* gewidmet. An dieser

Pressekonferenz hat die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen teilgenommen.
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Grundlagenmaterial

7.1. Sammlung: ..,Antrdge an die Gleichbehandlungskommission.

Entscheidungen, Verfahren, Gutachten*

Seit langerem bemuhte sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft bereits, eine Art
,Lose-Blatt-Sammlung”, wie es sie in anderen Rechtsbereichen fur Juristinnen gibt,

zu Fragen des Gleichbehandlungsgesetzes herauszugeben.

Im Unterschied zu ,klassischen" Lose-Blatt-Sammlungen fur den juristischen Ge-
brauch sollte diese Entscheidungssammlung aber sowohl fur Frauen, die ihre eigene
berufliche Situation kritisch uberdenken wollen, als auch fur Betriebsratinnen und
Funktionarinnen der Sozialpartner geeignet sein.

Selbstverstandlich sollten auch Rechtsanwaltinnen und sonstige in juristischen Beru-

fen Tatige die Sammlung nutzen kénnen.

1997 ist es gelungen, dieses sehr umfangreiche Projekt fertigzustellen:

Die ersten 53 Gleichbehandlungsprobleme, die Arbeitnehmerinnen, ihre Interessen-
vertretungen und die Gleichbehandlungsanwaltschaft der Gleichbehandlungskom-
mission seit 1991 und bis 1995 zur Uberprifung vorgelegt hatten, wurden in die

Sammlung aufgenommen.

Die Sammlung ist von vornherein so gestaltet worden, dal® Ergédnzungen (zu einem

oder zu mehreren Themenbereichen) leicht méglich und weniger aufwendig sind.

Die Sammlung enthalt nun zehn verschiedene Themenbereiche, zu denen die
Gleichbehandlungskommission Einzelfallverfahren durchgefuhrt bzw. Gutachten
veroffentlicht hat:

Es sind dies: Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung, Begrundung des Arbeits-

verhéaltnisses, Festsetzung des Entgelts, freiwillige Sozialleistungen, betriebliche
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Aus- und Weiterbildung, beruflicher Aufstieg, sonstige Arbeitsbedingungen, Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses, sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz und - in einem

eigenen Abschnitt - die Gutachten der Gleichbehandlungskommission.

Jeder der Themenbereiche wurde in der Herstellung auf eine unterschiedliche Pa-

pierfarbe gedruckt.

Das erleichtert nicht nur den Gebrauch der Sammlung, auch fur Menschen, die an

den Umgang mit Entscheidungssammlungen nicht so gewéhnt sind wie Juristinnen,

es soll zudem die Einordnung von ,Erganzungslieferungen” problemlos erméglichen.

Derzeit, also sozusagen im ,Grundstock" der Sammlung, stellen die Einzelfallent-
scheidungen zum Thema ,sexuelle Belastigung* den quantitativen Schwerpunkt dar.

17 von 53 Verfahren befal3ten sich mit diesem Problem.

Das starke Bedurfnis von Frauen, diese Form beruflicher Benachteiligung vor die
Gleichbehandlungskommission als spezialisierte Einrichtung zu bringen, ist seit dem

Redaktionsséhluf& fur die Sammlung nicht geringer geworden.

Zweithaufigster Themenbereich in der Sammlung sind die Verfahren zu Fragen der
Festsetzung des Entgelts. (14 Verfahren)

Diese haben in der Gleichbehandlungskommission vor allem in den ersten Jahren
seit 1991 die quantitativ gréflte Rolle gespielt. Ihre Zahl ist in den letzten Jahren zu-
rackgegangen, derartige Antrage an die Kommission sind allerdings keineswegs
ausgeblieben.

Die Gleichbehandlungskommission muf} sich weiterhin mit Fragen gleicher Entloh-
nung bei vergleichbarer Tatigkeit - im Angestellten- und im Arbeiterinnenbereich
auseinandersetzen. Lediglich dort, wo es um gleiche Arbeit geht, scheint - mit aller
Vorsicht gesagt - aufgrund der weit fortgeschrittenen 6ffentlichen Debatte eine direk-
te gerichtliche Durchsetzung etwas leichter geworden zu sein, so dal3 die Gleichbe-

handlungskommission ihre Prufungsfunktion nicht mehr ausiben muf}.

Eine Weiterentwicklung in diese Richtung erscheint aus Sicht der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft vor allem deshalb wichtig und sinnvoll, weil finanzielle Anspruche,
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um die es ja bei diesen Verfahren gerade geht, in jedem Fall - wenn sie nicht freiwil-
lig erfullt werden - von einem Gericht zugesprochen werden mussen.

Wenn aber innerbetriebliche Verhandlungen zu keiner freiwilligen Einhaltung des
Gleichbehandlungsgesetzes gefuhrt haben und die Gleichbehandlungskommission
bemuht werden muf, ist fast immer nur noch der Weg der Rechtsdurchsetzung der

finanziellen Anspruche realistisch.

In den ersten Jahren nach 1991 hat ein Antrag an die Gleichbehandlungskommissi-
on und eine Vereinbarung, das Verfahren bei weiteren innerbetrieblichen Verhand-
lungen ruhen zu lassen, in einigen Fallen zu einer freiwilligen Sinnesanderung ge-
fahrt.

Nun ist die Einstellung vieler Arbeitgeberinnen, Gleichbehandlung nicht als Einhal-
tung eines bestehenden Gesetzes, sondern quasi als ,Neuregelung* zugunsten von
Frauen zu betrachten, wieder verstarkt zu beobachten und diese wird - in logischer

Weiterentwicklung des falschen Gedankengangs - mit Kostenargumenten abgelehnt.

Eine éffentliche Diskussion daruber, ob die Einhaltung eines Gesetzes durch einen
Rechtsunterworfenen eine Kostenfrage sein darf, wirde wohl schnell zu einer Ver-
neinung fuhren.

Wenn es um die berufliche Gleichbehandlung von Frauen geht, sto3t das Kostenar-

gument allerdings noch immer auf Verstandnis.

Dementsprechend schwierig ist die individuelle Rechtsdurchsetzung vor Gericht.
Viele Frauen entscheiden sich daher gerade jetzt wieder eher dafur, individuelle

Probleme, die sich aus dieser Rechtsdurchsetzung ergeben kénnten, zu vermeiden.

Diese Entwicklung ist aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft zwar nicht win-
schenswert, aber zu akzeptieren, weil es keiner Frau zu verdenken ist, wenn sie die
Pionierinnenrolle bei der Rechtsdurchsetzung nicht spielen will, andererseits aber
auf ein Prufungsergebnis der Gleichbehandlungskommission, dessen finanzielle
Implikationen sie nicht durchsetzen kann, keinen Wert legt.

Fur die Lose-Blatt-Sammlung wird daher mit eher weniger, aber durchaus inhaltlich

und fur die kunftige Diskussion wichtigen Entscheidungen zu Fragen der Einkom-
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mensdiskriminierung, vor allem in ihrer mittelbaren Erscheinungsform, zu rechnen

sein.

Sechs Verfahren, die in die Lose-Blatt-Sammlung aufgenommen wurden, befassen

sich mit Diskriminierungsfragen beim Zugang zu einem Arbeitsverhaltnis.

Bei diesem Themenbereich gilt allerdings ganz besonders, dal die bestehenden
gesetzlichen Moglichkeiten mit den durchgefuhrten Verfahren vor der Gleichbehand-

lungskommission ausgelotet sind.

Die gesetzlichen Unzulanglichkeiten liegen hier im Bereich der Beweislast (und des
weitaus zu geringen Schadenersatzanspruches, dessen Anpassung aber im Hinblick

auf Entscheidungen des EuGH erfolgen wird.)

Das Wissen daruber aber, dall Arbeitgeberinnen auf Basis der derzeitigen Geset-
zeslage nicht dazu veranlalRt werden kénnen, Unterlagen Uber Bewerberinnen, uber
deren Qualifikation und vor allem Uber ihre Auswahlkriterien offen zu legen, veran-
lalt auf der anderen Seite immer mehr bei einer Bewerbung benachteiligte Frauen
dazu, zu resignieren und auf eine Beschwerde aufgrund des Gleichbehandlungsge-

setzes zu verzichten.

1997 war die Sachlage schlie3lich so, dal® Diskriminierung bei der Begrindung ei-
nes Arbeitsverhaltnisses einen der haufigsten Beschwerdegrunde in der Bera-
tungsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft darstellte, aber nur 2 von insgesamt
15 Antragen an die Gleichbehandlungskommission zum diesem Tatbestand erfolgt

sind.

Mit Fragen der Diskriminierung von Frauen bei Beférderungen und beim beruflichen
Aufstieg hat sich die Gleichbehandlungskommission im Redaktionszeitraum funf mal

auseinandergesetzt.
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Auch bei diesem Themenbereich zeigen sich deutlich die Grenzen des Gesetzes-
bestands. Die damit verbundenen Probleme und Vorschlage fur eine nachste Novel-

le des Gleichbehandlungsgesetzes sind ausfuhrlich in Kapitel 9 dargestelit.

Bei den anderen in die Sammlung aufgenommenen Verfahren ging es um die The-
menbereiche Stellenausschreibungen (2 Verfahren), betriebliche Aus- und Weiter-
bildung (1), sonstige Arbeitsbedingungen (3) und Beendigung des Arbeitsverhaltnis-

ses als alleiniger Beschwerdegrund (1).

Veroffentlicht wurden schliellich vier aligemeine Gutachten der Gleichbehandlungs-
kommission, zwei davon zu Kollektivvertragen, eines zur Begrindung von Lehrver-
tragen mit weiblichen Lehrlingen und eines zum Gehaltskassengesetz der Apothe-

kerlnnen.

Durch die Veréffentlichung der Lose-Blatt-Sammlung hofft die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft, viele Fragen von Frauen, die ein Unbehagen damit haben, wie sie im
Berufsleben behandelt werden, dieses Unbehagen aber oft noch nicht im Betrieb

auflern wollen, beantworten zu kénnen.

Schlieflich wurde es auch einer vielfach vergréRerten Gleichbehandlungsanwalt-
schaft nicht gelingen kénnen, allen Frauen Osterreichs, die von beruflicher Diskri-

minierung betroffen sind, telefonische oder persénliche Beratung anzubieten.

Fur alle anderen Frauen stellt die Lose-Blatt-Sammlung eine Art ,schriftliches Bera-
tungsangebot* dar, das, wenn sich das Unbehagen konkretisiert und eine Frau dar-
Uber hinaus etwas unternehmen méchte, telefonisch oder persénlich erganzt werden

kann.

Dabei beantwortet die Lose-Blatt-Sammlung unter anderem Fragen wie die folgen-

den:

o Darf eine Bank fur eine Filiale, in der nur eine Person tatig ist, aus Sicherheitser-

wagungen ausdrucklich nur einen Mann suchen?
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Darf ein Betrieb von allen Frauen, die eingestellt werden wollen, eine arztliche

Bestatigung verlangen, dal keine Schwangerschaft vorliegt?

Darf ein Handelsunternehmen fur Kassatatigkeit nur Frauen aufnehmen, Mannern

hingegen die Bewerbung als Filialleiter anbieten?
Darf einer Frau der Zugang zur Ausbildung als Pilotin verwehrt werden?

Muf sich bei einer Arbeitnehmerin, die nach und nach leitende Tatigkeiten uber-

nimmt, auch an der Bezahlung etwas andern?

Darf ein Kollektivvertrag Erschwerniszulagen nur fur Arbeitsbedingungen vorse-

hen, die an Arbeitsplatzen von Mannern vorkommen?

Darf ein Arbeitgeber einer Frau in leitender Funktion weniger bezahlen als ihrem

Vorganger?

Durfen in einem Unternehmen angelernte Arbeiterinnen grundsatzlich niedriger

eingestuft werden als angelernte Arbeiter?

Darf das Anforderungsprofil fur eine Fuhrungsposition wahrend des Bewerbungs-

verfahrens geandert werden?

Genugen subjektive Kriterien, um die Ablehnung der Beférderung einer Frau zu

rechtfertigen?

Die Ordner, in denen die ,losen Blatter* untergebracht wurden, um einen langfristi-
gen Gebrauch zu erméglichen, konnten wegen mangelnder budgetérer Ausstattung

nicht aus Mitteln der Frauenministerin finanziert werden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat daher erstmals und mit Erfolg versucht, ei-

nen Sponsor aus der Privatwirtschaft zu finden, der die Kosten Ubernimmt.

www.parlament.gv.at



111-168 der Beilagen XX. GP - Bericht - 01 Hauptdokument (gescanntes Original) 83von 141
81

Der ,Volksfursorge-Jupiter-Versicherung" sei an dieser Stelle ausdrucklich und
nochmals fur ihre tatkraftige Unterstutzung gedankt. Sie hat der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft 20.000 mit Plastikfolie bezogene Ordner zur Verfugung gestelit.

Damit konnte die inhaltliche Attraktivitat der Lose-Blatt-Sammlung durch eine eben-
so attraktive Erscheinungsform erganzt werden.
Die Ordner sind Uberdies so dimensioniert, dal® ,Erganzungslieferungen” noch fur

geraume Zeit darin untergebracht werden kénnen.

Die Aufnahme weiterer Entscheidungen in die Lose-Blatt-Sammlung ist fur 1999 ge-

plant.

7.2. Gleichbehandlung und geschlechtergerechter Sprach-
gebrauch

Vor dem Hintergrund der engen Verflechtung von sprachlicher und tatsachlicher
Wahrnehmung einerseits und der Tatsache, dal gleichzeitig das Gleichbehand-
lungsgesetz selbst in einer Art und Weise formuliert ist, die dem Bewultseinsstand
und dem Bedurfnis vieler Frauen, wahrgenommen zu werden, nicht mehr entspricht,
hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft gerne die Aufgabe Ubernommen, an der Er-
arbeitung von ,Anleitungen zum geschlechtergerechten Sprachgebrauch* beratend

mitzuwirken.

Konkreter Ausgangspunkt waren die Diskussionen, die die Gleichbehandlungsan-
waltschaft seit Jahren mit Arbeitgeberlnnen und privaten Arbeitsvermittlerinnen uber
die Gestaltung von Stelleninseraten gefuhrt hat.

In diesen Diskussionen wurde immer wieder die 1987 vom BMAGS erstellte Bro-
schure ,Sprachliche Gleichbehandlung von Frau und Mann* zitiert, insbesondere die
in dieser Broschure empfohlene, sogenannte ,Generalklausel‘, nach der zu Beginn
eines Textes entweder die mannliche oder die weibliche Sprachform gewahlt werden

konnte, die dann fur die Dauer des Textes fur beide Geschlechter gelten sollte.
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Da damals die Geschlechtsneutralitdt mannlicher Sprachformen noch mit ganz an-
derer Allgemeingultigkeit als heute behauptet werden konnte, war aus damaliger
Sicht die Mdglichkeit, weiblich zumindest dort zu formulieren, wo Frauen gemeint
waren - und diese Formulierung fur einen Text insgesamt gultig machen zu kénnen -

ein Fortschritt.

Die zehn Jahre Praxis seitdem hatten allerdings gezeigt, dal? die ,gewahite*
Sprachform mit ganz wenigen Ausnahmen die mannliche war, insbesondere dort, wo
allgemeine und rechtliche Akzeptanz besonders wichtig war, wie etwa bei der For-

mulierung von Gesetzen.

So erklart sich die in §1 Abs. 4 GleichBG nach wie vor enthaltene Formulierung: ,Bei
allen personenbezogenen Bezeichnungen (Arbeitnehmer, Stellenwerber, Arbeitge-
ber, Vorsitzender der Gleichbehandlungskommission) gilt die gewahlte Form fur bei-
de Geschlechter*, obwohl doch gerade beim Gleichbehandlungsgesetz die ange-

messene Sprachform wohl die weibliche hatte sein mussen.

Mit der vom Gesetzgeber gewahlten Sprachform laRt nicht einmal das Gleichbe-
handlungsgesetz Frauen sichtbar werden, ebensowenig wie Stelleninserate fur Fuh-
rungspositionen, die sich nur an Manner richten und Formulare, die dies zum Uuber-

wiegenden Teil ebenfalls weiterhin tun

Im Bereich der Stelleninserate ist es der Gleichbehandlungsanwaltschaft zwar mit
Unterstutzung der einzigen Strafsanktion im Gleichbehandlungsgesetz (§ 10d iVm
§ 2 c) gelungen, das sprachliche Erscheinungsbild der Inserate privater Arbeits-
vermittlerinnen zu verandern.

Daruber hinaus hat es aber in der éffentlichen Diskussion weit weniger Fortschritte
gegeben, als im Bewultsein der von sprachlicher Nichtbeachtung betroffenen Frau-

en.

Das war der Anlal} fur eine neuerliche Bestandsaufnahme durch das Institut fur

Sprachwissenschaften an der Universitat Wien.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat zur Beratung der Wissenschaftlerinnen eine
Arbeitsgruppe ins Leben gerufen, die die Autorinnen zu den verschiedenen The-

menbereichen mit Beispielen aus der taglichen Praxis unterstutzt hat.

Die Broschure ,Anleitungen zum geschiechtergerechten Sprachgebrauch* wurde im
Juli 1997 fertiggestellt und wird die Gleichbehandlungsanwaltschaft vor allem bei den
vielen Diskussionen mit Arbeitgeberinnen unterstitzen, die ihre Stelleninserate -
moéglicherweise wegen der fur sie nach wie vor nicht geltenden Sanktion des § 10d
Gleichbehandlungsgesetz - immer noch Uberwiegend geschlechtsspezifisch gestal-

ten.

Im Rahmen einer auflerst gut besuchten Podiumsdiskussion im Institut fur Germa-
nistik an der Universitat Wien, bei der die Gleichbehandlungsanwaltin die beiden
Autorinnen mit Beispielen aus der Praxis unterstutzt hat, hat sich Uberdies gezeigt,
dal auch die Mehrheit der Germanistinnen mittierweile von der lange gehegten
Vorstellung, die mannliche Sprachform bezeichne ohnehin beide Geschlechter, sei

also in gewisser Weise ,neutral”, abgeruckt ist.

Dies kénnte méglicherweise die Erfullung des lange gehegten Wunsches, das

Gleichbehandlungsgesetz der Realitat entsprechend zu formulieren, erleichtern.
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Situation der Gleichbehahdlungsanwaltschaft

Im Berichtszeitraum hat es in der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien und hin-

sichtlich der Regionalisierung keine personelle Veranderung gegeben.

Zum Zeitpunkt der Berichtserstellung ist die Aufnahme einer weiteren juristischen
Mitarbeiterin in Wien sowie die Installierung der ersten Regionalanwaltin fur Gleich-
behandlungsfragen bereits fixiert.

Damit wird sich sowohl die Situation fur die Mitarbeiterinnen der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft in Wien, als auch die Beratungssituation fur Frauen in den westli-

chen Bundeslandern, wesentlich verbessern.

Fur den Berichtszeitraum ist festzuhalten, dal} die Beratungen uber die sogenannte
Jkleine* Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz, mit der die Voraussetzungen fur die
Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft geschaffen wurden sowie

wichtige Klarstellungen und Erganzungen vorgenommen wurden, 1997 abgeschlos-

sen werden konnten und das Gesetz mit Mai 1998 in Kraft trat.

Eine ausfuhrliche Darstellung der Novelle befindet sich in Kapitel S.
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Weiterentwicklung des Gleichbehandlungsgesetzes

Die tagliche Praxis beweist immer wieder, dall das Gleichbehandlungsgesetz stan-
dig weiterentwickelt werden mul}, wenn es wirkungsvoll bleiben soll.

Die letzte Novelle ist mit 1.5.1998 in Kraft getreten.

Auch bezuglich der Bestimmungen der Novelle vom 1.1.1993 sind die Mdéglichkeiten
der praktischen Anwendung weitgehend ausgelotet und haben sich die Schwachen
der einzelnen Bestimmungen herausgestellt.

Eine weitere Novelle steht aus Sicht der Praktikerinnen dringend an.

Hinsichtlich der Tatigkeit der Gleichbehandlungskommission wird darin klargestellit,
daR

o die Feststéllung einer sexuellen Belastigung auch dann maéglich ist, wenn die Be-
lastigung durch Dritte erfolgte und der Arbeitgeber die angemessene Abhilfe ge-

schaffen hat;

o die Interessenvertretungen ein direktes Entsendungsrecht fur inre Kommissi-

onsmitglieder haben;

o Auskunftspersonen, die eigens fur Sitzungen der Gleichbehandlungskommission

aus den Bundeslandern anreisen, Anspruch auf Ersatz der Reisekosten haben,;

o auch andere als Beamtinnen des Bundeskanzleramts als Vorsitzende der Gleich-

behandlungskommission tatig werden kénnen.

SchlieBlich wird durch die Novelle klargestellt, wann genau bei Antragstellung an die
Gleichbehandlungskommission die Hemmung des Fristenlaufs zur gerichtlichen
Geltendmachung wieder aufgehoben ist, da es in diesem Punkt in der Vergangen-

heit zu Unklarheiten kam.
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Hinsichtlich der Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird vorgese-
hen, daR .

o der Bundeskanzler durch Verordnung in den Landern Regionalburos der Anwaltin
fur Gleichbehandlungsfragen einrichten und Regionalanwaltinnen zu deren
Leiterin bestellen kann, wenn dies zur Verbesserung der Beratung und Unter-
stitzung von Personen, die sich im Sinne des Gesetzes diskriminiert fuhlen, er-

forderlich ist.

Da nicht von Beginn an mit einer flachendeckenden Regionalisierung zu rechnen ist,

sollen auch Regionalanwaltinnen fureinander stellvertretend tatig sein kénnen.

Die Aufgaben der Regionalanwaltinnen sollen - neben der Abhaltung von Sprech-

stunden und Sprechtagen - folgende Bereiche umfassen:
o Beratung und Unterstitzung beruflich benachteiligter Frauen/Manner;
o Zusammenarbeit mit lokalen Interessenvertretungen und Multiplikatorinnen;

o Einholung von zusétzlichen Informationen in Betrieben und informelle Verhand-

lungen fur ihren értlichen Wirkungsbereich;

o Ermittlungstatigkeit im Auftrag der Gleichbehandlungskommission;

o Antragstellung an die Bezirksverwaltungsbehérden, wenn private Arbeitsver-
mittlerinnen oder das Arbeitsmarktservice das Gebot der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung verletzen;

Die Regionalanwaltin soll an den Sitzungen der Gleichbehandlungskommission teil-

nehmen, wenn dort Beschwerden aus ihrer Region behandelt werden und dort - wie

die Gleichbehandlungsanwaltin - als Expertin tatig sein.
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Eine Regionalisierung der Antragstellung auf Uberpriifung einer Beschwerde durch
die Gleichbehandlungskommission und der Gleichbehandlungskommission selbst ist

nicht vorgesehen.
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Novellierungsbedarf fiir die nachste, umfassende Novelle

aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft:

Die "Wunschliste" der Gleichbehandlungsanwaltschaft fur eine Novelle des Gleich-
behandlungsgesetzes mul} nach jedem weiteren Jahr praktischer Arbeit neu uber-

dacht, erweitert und erganzt werden.

Das erklart sich zum einen daraus, dal® Gleichbehandlungsrechte zwar keine so
neuen Rechte mehr sind, die von Benachteiligung betroffenen Frauen diese ihre

Rechte aber erst seit relativ kurzer Zeit nttzen.

Damit ergeben sich immer wieder Problemsituationen, fur die das Gleichbehand-
lungsgesetz noch nie eingesetzt wurde und fur die es daher keine ,fertigen Lésun-
gen gibt.

Oft stellt sich dann erst in der Praxis heraus, wie effizient - oder erganzungsbedurf-

tig, in manchen Fallen auch ungeeignet - die gesetzlichen Bestimmungen sind.

So hat sich etwa die Sanktionsbestimmung des § 10d in Verbindung mit dem § 2¢c
Gleichbehandlungsgesetz als auferst effizient herausgestellit.

Die Stelleninserate des Arbeitsmarktservice und der privaten Arbeitsvermittlerinnen
sind wesentlich haufiger an Manner und Frauen gerichtet, seit es die Bestimmung
gibt und sie - obwohl aus Kapazitatsgrunden nur kurzfristig - von der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft eingesetzt wurde.
Gleichzeitig ist aber dieselbe Bestimmung dringend erganzungsbedurftig: Sie gilt

nach wie vor nicht fur Arbeitgeberinnen, die selbst Inserate schalten - und das ist am

Erscheinungsbild dieser Inserate deutlich abzulesen.
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In diesem Zusammenhang hat sich zudem die Bestimmung des § 2 Abs. 1 Z21iVm §
2a Abs. 1 Gleichbehandlungsgesetz als vollig ungeeignet erwiesen, den Zugang
von Frauen zum Beruf zu verbessern.

Bewerbungsdiskriminierung ist einer der haufigsten Beschwerdegrunde in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft, aber es gibt kaum Beschwerden an die Gleichbe-
handlungskommission, ebensowenig wie Gerichtsverfahren.

Hauptgrund dafur ist - neben den geringen Schadenersatzansprichen - die Beweis-
lastregelung, die zwar die Beweislast formal gleich verteilt, es aber aufgrund der
praktisch nur fur den Arbeitgeber verfugbaren Informationen Bewerberinnen tat-

sachlich unmaéglich macht, eine Diskriminierung glaubhaft zu machen.

Noch ein zweites Phanomen ist allerdings zu beachten, wenn es um die Frage geht,
ob und warum das Gleichbehandlungsgesetz in regelmaligen Abstanden novelliert

werden muf, wenn es effizient bleiben soll:

Die Diskriminierungspraxis vieler Arbeitgeberinnen pal3t sich nach einiger Zeit - ins-
besondere na-chdem einige von ihnen sich mit Beschwerden von Betroffenen, mit
Hinweisen der Gleichbehandlungsanwaltschaft oder mit Verfahren vor der Gleichbe-
handlungskommission auseinandersetzen haben mussen, den gesetzlichen Be-
stimmungen insofern an, als versucht wird, dem Gesetz formal Genuge zu tun, den-

noch aber die herkdmmliche - diskriminierende - Praxis beizubehalten.

Ein Beispiel dafur:

Als die offene Einkommensdiskriminierung gesetzlich nicht mehr méglich war, folgte
ihr die versteckte Uber die Einstufung von weiblichen und mannlichen Arbeiterinnen
in verschieden bewertete Lohngruppen. Dies erforderte die Klarstellung, dal} auch
gleichwertige Arbeit von Frauen und Mannern gleich zu entlohnen ist und dafl mit-
telbare Diskriminierung vom Gesetz ebenfalls untersagt wird.

Oder:

Seit Frauen in Stelleninseraten auch angesprochen werden mussen, werden sie
eben anschlielend telefonisch abgewimmelt.

Dies erfordert eine Verlagerung der Beweislast bei der Bewerbungsdiskriminierung

zugunsten der Bewerberinnen.
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Eine wesentlich kompliziertere - und daher gesetzlich schwieriger aufzulésende -

Situation ergibt sich gerade jetzt bei der Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg.
Auf diese Weise werden wohl noch lange neue gesetzliche Bestimmungen neuen

Erscheinungsformen der Diskriminierung folgen missen, bis es selbstverstandlich

geworden sein wird, Frauen im Berufsieben nicht mehr zu benachteiligen.

Der Novellierungsbedarf aus den Erfahrungen der praktischen Arbeit seit 1993 um-

falt folgende Themen:

9.1. Neuerlassunqg des Gesetzes in geschlechtergerechter Sprache:

Nach Abschluf} der inhaltlichen Verbesserungen im Rahmen der ndchsten Novelle
sollte das Gleichbehandlungsgesetz dringend in geschlechtergerechter Sprache neu

erlassen werden.

Die nachtraglich ins Gleichbehandlungsgesetz eingeflgte Generalklausel des § 1
Abs. 4 GBG, wonach "die gewanhlte (Sprach)Form fur beide Geschlechter gilt" mag
zwar dem Stand der Diskussion im Jahr 1990 entsprochen haben, hat sich aber
mittlerweile als ungewollter Zynismus erwiesen - es ist fur Frauen, die sich um be-
rufliche Gleichbehandlung bemuhen, schwer ertraglich, sich auf ein sprachlich dis-
kriminierendes Gesetz stutzen zu mussen und gegenuber den Arbeitgeberinnen, die
sich zunehmend auch auf diese (den legistischen Richtlinien zuwiderlaufende) Ge-
setzessprache beziehen, zusatzlichen Argumentationsaufwand zu haben, der ei-

gentlich dem Gesetzgeber selbst obliegen wirde.

Selbst der Unabhangige Verwaltungssenat Oberdsterreich hat sich bei der Beurtei-
lung eines Verstolles gegen das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschrei-
bung in seiner ablehnenden Begrindung auf die geschlechtsspezifisch mannliche

Textierung des Gleichbehandlungsgesetzes bezogen.
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In der Zwischenzeit wurden z.B. das Arbeitsinspektionsgesetz 1993 ausdrucklich
mannlich und weiblich textiert, das Arbeitnehmerinnenschutzgesetz 1993 - neben
der ebenfalls gewahiten Generalklausel - zumindest mit einem "I" im Gesetzestitel
selbst.

Vorbildlich in der sprachlichen Gestaltung ist das 1993 in Kraft getretene Bundes-
Gleichbehandlungsgesetz BGBI Nr. 100/1993, ebenso wie die im Anschlul daran

erlassenen Landes-Gleichbehandlungsgesetze.

9.2. Ausweitung der Strafsanktion § 10 d iVm § 2 c bei Stellenaus-

schreibungen, die nicht dem Gleichbehandlungsqgesetz ent-

sprechen, auf alle Stellenausschreibungen:

Die per 1.1.1993 eingefuhrte Verwaltungsstrafsanktion mit einer Obergrenze von
maximal 6S 5.000.- erfallt nur private Arbeitsvermittierinnen sowie das Arbeits-
marktservice.:

Wegen VerstdRen gegen das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung
eingeleitete Verwaltungsstrafverfahren haben bewirkt, dal} in diesem Bereich ein
deutlich gleichbehandlungskonformeres Ausschreibungsverhalten beobachtet wer-
den kann.

Durch die Erkenntnisse der Unabhangigen Verwaltungssenate aus den Jahren 1994
und 1995 ist inzwischen klargestellt, da} auch Managementberatungs- bzw. Per-
sonalberatungsunternehmen der Normierung des § 10 d bei Stellenausschreibungen
unterliegen und als private Arbeitsvermittierinnen im Sinne dieser Regelung zu be-

trachten sind.

Nach wie vor nicht von der Strafsanktion erfaldt sind jedoch die Arbeitgeberinnen
selbst, die, ohne gesetzliche Sanktionen befurchten zu mussen, weiterhin bei Stel-
lenausschreibungen gegen das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung (seit 1985 im GBG verankert) verstoen und ihren geschlechtsspezi-
fischen Einstellungspraferenzen Ausdruck geben kénnen.

Eine Ausweitung der Strafsanktion zumindest auf Arbeitgeberinnen selbst (die auch

eigentliche Adressatinnen des Gleichbehandlungsgesetzes sind) erscheint unerlan-
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lich und wurde - wie dies auch von privaten Arbeitsvermittierinnen verlangt wird -

eine Ungleichbehandlung gegenuber Arbeitsvermittlerinnen beseitigen.

In der Praxis zeigt sich aber auch, dal} eine blol3e Ausweitung auf den Kernbereich
des Adressatinnenkreises nicht ausreicht, weil Stellenausschreibungen zunehmend
auch von anderen "Dritten" durchgefuhrt werden - nicht nur Uber Printmedien, auch
neue Formen der Kommunikationstechnologien eréffnen hier umfangreiche Umge-
hungsmaéglichkeiten des derzeitigen gesetzlichen Gebotes (Computernetze, Inter-

net).

Nach wie vor wird von einzelnen Tages- und Wochenzeitschriften insbesondere in
einigen Bundeslandern, den Betrieben durch die Inseratenspalten "offene Stellen -
mannlich" und "offene Stellen - weiblich" eine geschlechtsspezifische Personalaus-
wahl bereits vorgeben. Mit der Sanktion des § 10 d in der geltenden Fassung kann
eine derartige Praxis insbesondere von Medieninhaberinnen rechtlich nicht erfal3t

werden.

9.3. Aufhebung der Schadenersatzobergrenzen im Zusammen-

hang mit Diskriminierungen bei der Begriindung des Arbeits-

verhéltnisses und beim beruflichen Aufstieqg, insbesondere

bei Befoérderungen:

Mit der Gesetzesnovellierung 1993 wurden Schadenersatzobergrenzen von maximal
zwei Monatsentgelten bei Diskriminierungen bei der Begrindung eines Arbeitsver-
haltnisses bzw. der Entgeltdifferenz fir maximal vier Monate bei Diskriminierungen
beim beruflichen Aufstieg/bei Beférderungen normiert. Daruber hinaus wurde - soll-
ten mehrere diskriminierte Frauen Anspruche geltend machen - deren Ersatz-
anspruch vorweg reduziert, indem der Ersatzbetrag auf die diskriminierten Frauen

"nach Képfen" aufzuteilen ist.
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Eine derartige, generelle Begrenzung von Ersatzansprichen ist nach der gesicher-
ten Rechtssprechung des EuGH (Rs C-271/91 Marshall |l) als Verstof3 gegen Artikel
6 der Gleichbehandlungsrichtlinie 76/207/EWG unzuléssig. Die vom &sterreichi-
schen Gesetzgeber gewahlte Form der Begrenzung durch eine zusétzliche Teilung
eines gemeinsamen Anspruches kann daher als krasser Verstol} gegen diese

Spruchpraxis betrachtet werden.

Im Ergebnis fuhrt die ésterreichische Regelung dazu, dal bei Klagsfiuhrung mehre-

rer Frauen kaum eine finanzielle Kompensation erreicht werden kann.

9.4. Beweislastverlagerung:

9.4.1. Beweislastverlagerung im Zusammenhang mit Diskriminierungen bei der

Begrundung eines Arbeitsverhaltnisses:

Bei Diskriminierungen bei der Begrindung eines Arbeitsverhaltnisses ist es unter
der gegebenen Beweislastverteilung des Gleichbehandlungsgesetzes fur Frauen
nicht moéglich, Gleichbehandlungsanspruche mit Erfolgsaussichten geltend zu ma-
chen, es sei denn, sie erhalten eine schriftliche Ablehnung ihrer Bewerbung mit dem

Hinweis, dal sie als Frau nicht beschéaftigt werden.

Die gesetzliche Beweislastverteilung fur die in § 2 Abs.1 GBG beispielsweise aufge-
zahlten Verletzungen des Gleichbehandlungsgebotes stellt zwar formal gleiche An-
spriche an die Glaubhaftmachung durch die beschwerdefihrende Frau hinsichtlich
ihrer Diskriminierung und die Arbeitgeberinnen hinsichtlich einer sachlichen Recht-
fertigung der Ungleichbehandlung.

In der Praxis ist allerdings haufig schon die Ausgangslage, also der Informations-
stand und die Méglichkeit zur Glaubhaftmachung zu Beginn eines Verfahrens so
unterschiedlich, dal von tatsachlich gleicher Beweislastverteilung keine Rede mehr

sein kann.

In den meisten Fallen erhalten Frauen nicht einmal konkrete Informationen dariber,

wer sich mit ihnen um vakante Positionen beworben hat, selbst bei konkreten Nach-
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fragen erhalten die betroffenen Frauen, oder auch die Anwaltschaft fur Gleichbe-
handlungsfragen, keine naheren Vergleichsdaten mit dem Hinweis, derartige per-
sonenbezogene das Arbeitsverhaltnis betreffende Angaben von Kollegen wirden

dem Datenschutz unterliegen.

Unter diesen Umstanden entschliel3en sich die meisten Frauen dazu, ihre weitere
berufliche Karriere nicht durch Geltendmachung von Gleichbehandlungsanspriuchen
mit sehr ungewissem Ausgang zu gefahrden und verzichten auf ihre rechtlichen

Mdéglichkeiten.

Die Ende 1997 beschlossene EU-Richtlinie Uber die Beweislast bei Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts enthalt zwar in Artikel 4 eine aus Sicht der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft deutliche Bestimmung Uber die Verlagerung der Beweislast.
Diese Sicht, der entsprechend in Osterreich bei der verpflichtenden Umsetzung der
Richtlinie Anpassungsbedarf besteht, wird allerdings nicht von allen Diskussions-

partnern geteilt.

Bereits jetzt hat der EUGH in seiner Rechtssprechung eine Beweislasterleichterung
in Fallen angenommen, in denen z.B. intransparente Lohnsysteme es den Frauen
unmadglich machen, ihre Gleichbehandlungsanspriche entsprechend zu belegen. In
derartigen Fallen mussen die Arbeitgeberinnen den Nachweis fuhren, dal® keine
geschlechtsspezifische Diskriminierung vorliegt bzw. dal’ eine sachliche, objektiv
nachvollziehbare Rechtfertigung besteht. Diese durch die Judikatur des EuGH ge-
schaffene Beweiserleichterung fur Frauen in vergleichbaren Fallkonstellationen wére
bereits jetzt in Osterreich umzusetzen, ist in der Rechtsanwendung durch die Gerich-

te aber noch nicht erkennbar.

Bemerkenswert ist, dal} ein ausdruckliches Diskriminierungsverbokt fur Teilzeitkrafte
mit dem Arbeitsrechtlichen Begleitgesetz BGBI Nr. 833/1992 unter Beweislastum-
kehr normiert wurde. Eine Beweislastumkehr im ebenfalls durch dieses Gesetz no-
vellierten Gleichbehandlungsgesetz konnte hingegen bisher nicht durchgesetzt wer-

den.
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9.4.2. Beweislastverlagerung bei Diskriminierung durch sexuelle Belastigung am

Arbeitsplatz:

Besonders schwierig ist die Beweisposition von Frauen, die sich wegen einer Dis-
kriminierung durch sexuelle Belastigung beschweren.

Da dieser Tatbestand nichtin § 2 Abs. 1, sondern in Abs. 1a GBG geregelt ist, ist
laut Rechtssprechung des Obersten Gerichtshofs die beiderseitige Glaubhaftma-

chung als Beweislastverteilung nicht anwendbar.

Im Fall sexueller Belastigung mul} also die Beschwerdeflhrerin den vollen Beweis

der Belastigung fuhren.

Dies wurde durch ein Urteil des Obersten Gerichtshofs unterstrichen (9 ObA 2056/96 k):
Einem Stubenmadchen, das glaubhaft machen konnte, von seinem Arbeitgeber beim
Badewannenreinigen durch Grapschen beléstigt worden zu sein, wurde in der ersten
Instanz Schadenersatz zuerkannt.

Der OGH allérdings stellte fest, dal sexuelle Belastigung als objektivierbare Tat-

sache beweisbar ist und daher bewiesen werden mulf}.

Da dies der jungen Frau nicht gelang, wurde ihr Anspruch abgewiesen,

Es reicht also nicht, wenn das Gericht die Darstellung der Arbeitnehmerin fur wahr-
scheinlicher halt, selbst dann verliert sie den Prozef. Der Richter bzw. die Richterin
muf} vielmehr vom - im Vorbringen der Frau liegenden - Wahrheitsgehalt vollig
Uberzeugt sein und jeden Zweifel ausschliellen kénnen. Dies kann die belastigte

Frau in der Regel nicht erreichen.

Zwar ist die Beweislage bei sexueller Belastigung - anders als bei anderen Tatbe-
stadnden des Gesetzes - auch fur den der Belastigung beschuldigten Mann schwie-
rig, da im allgemeinen keine Zeugen und keine schriftlichen Aufzeichnungen vor-

handen sind.
Gerade deshalb erscheint aber die Beweislastverteilung, wie sie derzeit nur fur die

Tatbestande des § 2 Abs.1 vorgesehen ist, also die beiderseitige Glaubhaftmachung
und Entscheidung zugunsten des/derjenigen, der/die die grélRere Wahrscheinlichkeit

far sich hat, fur diesen Fall angemessen.
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9.5. Verbesserunqg des Schutzes von Arbeitnehmerinnen vor sexueller

Beldastiqung:

9.5.1. Verankerung eines subjektiven Beschwerderechts

Eine fur die Praxis duerst wichtige Regelung, die im 6sterreichischen Recht fehit,
enthalt § 3 Abs. 1 des deutschen Beschaftigtenschutzgesetzes.

In dieser Bestimmung ist ausdrucklich ein Beschwerderecht der von sexueller Be-
l&stigung Betroffenen verankert.

Das Beschwerderecht entsteht bereits, wenn der/die Betroffene sich belastigt ,fuhlt®,
also bei subjektiver Einschatzung, dal} eine Belastigung vorliegt.

Eine rechtliche Fehleinschatzung bleibt dadurch in jedem Fall ohne negative Folgen,
wenn der/die Betroffene sich an die Arbeitgeberin wendet, um MalRnahmen nach

dem Gesetz auszuldsen.

Diese auf den ersten Blick vielleicht als reine Klarstellung empfundene Regelung
gewinnt stets dort groRe praktische Bedeutung, wo die Arbeitnehmerin/der Arbeit-

nehmer - was sehr haufig der Fall ist - ohne Zeugen belastigt wird.

Wahrend in Osterreich mangels der rechtlichen Absicherung einer belastenden
Aussage sofort die Gefahr droht, dal} der der Belastigung Beschuldigte, wenn Be-
weismittel fehlen, bestreitet und im Gegenzug Verleumdung, Uble Nachrede oder
Kreditschadigung geltend macht, ist dies bei Verankerung eines subjektiven Be-
schwerderechts nicht mehr méglich.

Da die Beweislast zur Zeit ausschliel3lich bei der Person liegt, die sich wegen se-
xueller Belastigung beschwert, erscheint eine parallele Regelung auch fur Oster-

reich umso dringlicher.

Nach den Erfahrungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist ein starker Trend er-
kennbar, nach dem straf- und zivilrechtliche Retorsionsklagen belastigten Frauen
zunehmend nicht mehr nur angedroht werden, sondern derartige Klagen vielmehr

bereits bei fast jeder Beschwerde an die Gleichbehandlungskommission vorkommen.
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Wenden sich Frauen hilfesuchend an den/die Vorgesetzten oder erkundigen sie sich,
ob eine Kollegin ebenfalls unter Beldstigungen leidet oder Ahnliches, so wird ihnen
wegen dieser Kontaktaufnahme mit einem/einer "Dritten" bereits der Vorwurf gemacht,

sie hatten dadurch den Tatbestand der Ublen Nachrede erfillt.

Eine Absicherung von Belastigungsopfern wie nach der deutschen Rechtslage er-

scheint daher wunschenswert.

Das subjektive Beschwerderecht im deutschen Beschaftigtenschutzgesetz ist in engem
Zusammenhang mit § 4 Abs. 3 desselben Gesetzes zu sehen, in dem ein Benachteili-
gungsverbot seitens Arbeitgeberinnen und Vorgesetzten gegeniber Personen veran-
kert ist, ,weil diese sich gegen eine sexuelle Belastigung gewehrt und in zulassiger
Weise ihre Rechte ausgelbt haben.*

Ein solches Benachteiligungsverbot, idealerweise erganzt um ein Benachteiligungsver-
bot durch Kolleglnnen, wére auch im &sterreichischen Gleichbehandlungsgesetz

wunschenswert.
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9.5.2.  Verbesserter Kundigunas/Versetzungs/Viktimierungsschutz nach einer

Beschwerde wegen sexueller Belastiquna:

Der erweiterte Kundigungsschutz der Novelle 1993 zugunsten von Personen, die sich
auf das Gleichbehandlungsgebot stutzen, anschlieRend aber gekundigt werden, hat

sich in der Praxis zwar als hilfreich erwiesen, allerdings nicht als ausreichend.

Anzustreben ist ein absoluter Kundigungsschutz fur Frauen, die Anspruche nach dem
Gleichbehandlungsgesetz wegen sexueller Belastigung geltend machen, weil hier das
Kundigungsrisiko sehr grol} ist.

Nach den Erfahrungen der Jahre seit 1993, seit sich in nennenswerter Zahl Frauen
wegen sexueller Belastigung beschweren, wird fast jede Frau, die eine solche Be-
schwerde erhebt, gekundigt.

Dies hat sich auch nach zahireichen Appellen an die Arbeitgeberinnen und Personal-

verantwortlichen, sei es in Beratungsgesprachen, sei es 6ffentlich, nicht geandert.

Ohne rechtlicﬁes Hindernis scheint daher nach den Erfahrungen der Praxis fur die
meisten Menschen die naheliegendste Vorgangsweise, wenn eine Beschwerde wegen
sexueller Belastigung erhoben wird, diejenige aus dem Betrieb zu entfernen, die die
Beschwerde erhoben hat.

Diese Reaktion, die vermeintlich den Arbeitsfrieden wieder herstellt und das Problem
ebenfalls vermeintlich 16st, indem (zunachst) keine Beschwerde mehr vorliegt, ist so
durchgangig verbreitet, dal sie wohl nur dann zu verhindern sein wird, wenn sie durch

eine Bestimmung des Gleichbehandlungsgesetzes unméglich gemacht wird.

Die Hoffnung, die mit dieser Forderung verbunden ist, geht in die Richtung, daR eine
,Nachdenkpause* fur Arbeitgeberinnen und Personalverantwortliche, in der die fur sie
naheliegendste Losung, die Kundigung der beschwerdefuhrenden Frau, rechtlich nicht
madglich ist, diese dazu anregen kénnte, nach langerfristigen, auch fur die Frau, die

sich als Opfer einer Belastigung empfindet, tragbaren Lésungen zu suchen.
Selbstverstandlich ist daher nicht an einen zeitlich unbegrenzten, absoluten Kundi-

gungsschutz gedacht, sondern an einen fur die Zeit der Klarung der Angelegenheit in

einem rechtlichen Verfahren oder ihre Lésung.
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Die zweite Variante gesetzlich vorzusehen erscheint deshalb besonders wichtig, weil
nach den Erfahrungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft aufgrund des vorherr-
schenden Handlungsmusters, die beschwerdefihrende Frau aus dem Betrieb zu
entfernen, an innerbetriebliche Lésungen, die in manchen Fallen durchaus zur Zufrie-
denheit der Beschwerdefuhrerin gefunden werden kénnten, gar nicht gedacht und

daher nicht danach gesucht wird.

In diesem Sinne ware auch ein Versetzungsschutz anzustreben, weil auch
Versetzungen der beschwerdefihrenden Frau oder deren Androhung nicht als zufrie-
denstellende Lésung angesehen werden kénnen.

Ein solcher Versetzungsschutz kénnte auch durch das oben genannte Benachteili-
gungsverbot, wie es das im deutschen Beschéaftigtenschutzgesetz gibt, erreicht wer-

den.

Leider hat sich in der Praxis auch gezeigt, daR ein Viktimierungsschutz zugunsten von
Personen, die sich fur geschlechtsspezifisch diskriminierte Kolleginnen einsetzen,
gerade auch-in Fallen sexueller Belastigung notwendig werden koénnte. Ein solcher
Viktimierungsschutz wurde bereits im Zusammenhang mit der Erlassung der Stamm-
fassung des Gleichbehandlungsgesetzes diskutiert, wurde in der Folge aber verworfen

und hat nicht Eingang in das Gesetz gefunden.

9.5.3. Vorbeugende MafRRnamen zur Verhinderung sexueller Beldstigungen am

Arbeitsplatz

Die effizienteste Form des Schutzes ist die Verhinderung von sexuellen Belastigungen

von vornherein.

Vorbeugende MalRnahmen kénnen von einfachen Rundschreiben oder Hinweisen in
Dienstbesprechungen bis hin zu Betriebsvereinbarungen (von denen es in Deutschland
bereits einige nachahmenswerte Beispiele gibt) alle denkbaren Erscheinungsformen

haben.
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Viele Arbeitgeberinnen unterschatzen nach den Erfahrungen der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft die Wirkung einer Klarstellung der Unerwunschtheit sexueller Belastigung

,von oben".

Wenn es aber eine solche Klarstellung nicht gibt, bedeutet das in der Praxis, dal} die
Verantwortung fur die Verhinderung den potentiellen Opfern aufgehalst wird, die mit
der Situation der Tabuisierung - und damit zwangslaufig stillschweigenden Duldung
von Vorféallen, wenn und so lange sich kein Opfer meldet - irgendwie fertig werden

mussen.

US-amerikanische Unternehmen, die im Fall einer erfolgreichen Beschwerde wegen
sexueller Belastigung mit unvergleichlich héheren Schadenersatzansprichen rechnen
mussen als europaische, sind mittlerweile haufig bereit, PraventionsmaRnahmen zu

treffen, um Belastigungen und nachfolgende Beschwerden zu verhindern.

Daruber hinaus hat die EEOC (Equal Employment Opportunities Commission), die US-
amerikanisché Gleichbehandlungskommission, aus der Erfahrung der bei ihr vorge-
brachten Beschwerden wegen sexueller Beldstigung eine Anleitung fur Arbeitgeberin-
nen veréffentlicht, wie sie gleichbehandlungsrechtskonform mit Beschwerden umgehen
kénnen.

Dieses Modell kénnte im Hinblick auf die Notwendigkeit, Frauen in Osterreich, die sich
wegen Belastigung beschweren, vor der Kindigung zu schutzen, gleichzeitig aber ihr

Verbleiben im Betrieb auch sozial méglich zu machen, dullerst hilfreich sein.
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9.6. Verpflichtung zu nichtdiskriminierender Personalpolitik bzw.

innerbetrieblicher Personalpolitik und innerbetriebliche Frauen-

forderung:

9.6.1. Innerbetriebliche Frauenférderung und Aufnahme eines Gebots zur Frauen-

forderung in das Gleichbehandlungsgesetz:

Im Gegensatz zu den Frauenférderungsgeboten des Bundes-Gleichbehandlungs-
gesetzes und der Landes-Gleichbehandlungsgesetze fur den Offentlichen Dienst, ist im
Gleichbehandlungsgesetz fur die Privatwirtschaft bisher lediglich die grundsatzliche
Maéglichkeit einer Férderung von Frauen im Betrieb vorgesehen (§ 2 Abs. 3: Ausfuh-
rung des Artikel 4 der UN-Konvention zur Beseitigung jeder Form von Diskriminierung
der Frau: ... "vorubergehende Sondermalinahmen zur beschleunigten Herbeifuhrung
der de-facto-Gleichberechtigung von Frau und Mann gelten nicht als Diskriminierung

im Sinne des Gesetzes").

Sollte sich ein Unternehmen entschlielen, Frauenférderung im Betrieb durchzufuhren,
kann der Bund fur besondere Aufwendungen, die Arbeitgeberinnen bei der Durchfuh-

rung solcher Malnahmen entstehen, Férderungen aus Bundesmitteln gewahren.

Nicht diskriminierende Personalpolitik auf innerbetrieblicher Basis wird nun durch die
neue Bestimmung des § 92 b Arbeitsverfassungsgesetzes erleichtert, wonach der
Arbeitgeber/die Arbeitgeberin Uber Programme zur Férderung der Chancengleichheit

mit dem Betriebsrat zu verhandeln hat.

Ein Frauenférderungsgebot im Gleichbehandlungsgesetz selbst wirde es ermdéglichen,
daR gleich (wie der Konkurrent) qualifizierte Frauen bei Zurlcksetzung bei einer Befér-

derung Chancen haben, sich auf das Gleichbehandlungsgesetz zu berufen.

Derzeit mul} eine Frau besser (nach der gesetzlichen Regelung), in der Praxis viel
besser qualifiziert sein als ihr Konkurrent, um mit Erfolgsaussicht eine Uberpriifung
durch die Gleichbehandlungskommission zu beantragen. Das stellt in der Praxis eine

Bevorzugung gleich- und geringfugig schlechter qualifizierter Manner dar.
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9.6.2. Steigerung der Wirksamkeit der Selbstbindung des Bundes bei Privat-

wirtschaftsférderung:

Die Aufhebung einer Wortfolge im § 2 b GBG durch das Erkenntnis des Verfassungs-
gerichtshofes vom 8.3.1994 (G 116/93-6), wonach nunmehr die "Richtlinien Uber die
Vergabe von Férderungen des Bundes fur Unternehmen Férderungen nur fur Unter-
nehmen vorzusehen haben, die das Gleichbehandlungsgesetz beachten” (entfallen der
Passus: "und den Auftragen der Gleichbehandlungskommission nachkommen"), hat an
der grundsatzlichen Selbstbindung des Bundes im Fall der Privatwirtschaftsférderung

nichts geandert:

Nach wie vor durfen die fur die Vergabe von Bundesférderungsmitteln zustandigen
Organe Unternehmen nur dann Férderungsmittel zuerkennen, wenn sichergestellt ist,
dal bei der beabsichtigten Férderung des Unternehmens dieses das Gleich-
behandlungsgesetz beachtet. Allenfalls muften Férderungsrichtlinien an den geéander-
ten Wortlaut des § 2b GBG angepaldt werden (vgl. Allgemeine Rahmenrichtlinien far
die Gewahrung von Fdrderungen aus Bundesmitteln, Ministerratsbeschluf® vom
9.9.1986 in Erganzung). Im Ergebnis kann die bisherige Férderungspraxis des Bundes

unverandert beibehalten werden.

Nicht sichergestellt ist jedoch eine effiziente Umsetzung dieses Férderungsprinzips.
Der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen ist bisher kein Fall bekannt, wonach
einem Unternehmen, das gegen das Gleichbehandlungsgebot verstoen hat, Férde-
rungsmittel nicht zuerkannt worden waren bzw. rickwirkend Férderungsmittel zuruck-

gefordert worden waren.

Hier scheitert eine Uberprifung der Einhaltung der Férderungsrichtlinien nicht nur an
den fehlenden Ressourcen innherhalb der Bundesverwaltung, sondern auch an zwin-
genden rechtlichen Rahmenbedingungen, aufgrund derer Férderungen entzogen

werden muflten bzw. weitere Férderungen zu unterbleiben hatten.
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Es ware allerdings auch denkbar, einen generellen Bericht eines Unternehmens Uber
die Situation der mannlichen und weiblichen Beschaftigten im Sinne des § 6a GBG als
Voraussetzung dafur vorzusehen, dal das betreffende Unternehmen uberhaupt in den

Kreis der Foérderungswerberinnen miteinbezogen wird.

9.7. Berichtspflicht im Sinne des § 6a GBG fiir Betriebe auch ohne
AnlaRfall:

Im Falle der Gewahrleistung entsprechender personeller Ressourcen fur die Gleich-
behandlungsanwaltschaft wére es sinnvoll, die bereits langer diskutierte, regelmai-
ge und von konkreten Anlal3fallen unabhangige Berichtspflicht von Betrieben zumin-

dest ab einer bestimmten BetriebsgréRe gesetzlich verpflichtend vorzusehen.

Nach derzeitiger Rechtslage ist nur dann, wenn

1.) in einem konkreten Einzelfall der Gleichbehandlungskommission Umstande
glaubhaft gemacht werden kénnen, die auf eine Diskriminierung schlieRen las-
sen, und

2.) unter der Voraussetzung, dal die Gleichbehandlungskommission die schriftliche
Berichtslegung geman § 6 a GBG dem Arbeitgeber bzw. der Arbeitgeberin auch
tatsachlich auftragt,

ein Bericht vorgesehen.

Ohne anhangiges Kommissionsverfahren zu einer individuellen Diskriminierung ist
eine derartige Berichtslegungsverpflichtung somit nicht méglich. Dies ist insoferne
problematisch, als dadurch ein konkreter Einzelfall zur Uberprifung in der Gleichbe-
handlungskommission vorliegen muf und dieser zwingend mit einer generellen Be-
triebsuberprifung aus Gesamtsicht der Gleichbehandlung der Geschlechter ver-

knupft wird.

Es zeigt sich in den Beratungen, dal Frauen, die ihre Gleichbehandlungsanspruche
individuell geltend machen mussen, davor zuruckschrecken, ihre Arbeitgeberinnen
noch zusatzlich mit der Aufforderung zu einer generellen Berichtslegung zu kon-

frontieren, was jedoch in Fallen, in denen auch die Diskriminierung anderer Frauen
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zu vermuten ist, wiederum im Interesse der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungs-
fragen an der Herbeifuhrung einer umfassenden betrieblichen Gleichbehandlung

gelegen waére.

Um den Schlichtungszweck der Gleichbehandlungskommission in derartigen Indivi-
dualverfahren bezuglich der namentlich genannten Arbeitnehmerinnen nicht zu ge-
fahrden, hat die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen in der Vergangenheit auf
Wunsch der Frauen davon Abstand genommen, derartige Berichtslegungen zu be-
antragen. Umgekehrt zégert auch die Gleichbehandlungskommission selbst wegen
inrer Arbeitsbelastung, Betriebe geman § 6 a zu einer solchen generellen Berichts-
legung aufzufordern. Im Ergebnis wird daher diese Verfahrensmdéglichkeit derzeit

kaum genutzt.

Abgesehen von der moéglicherweise kontraren Interessenlage im Zusammenhang mit
einem Individualverfahren erschweren die derzeitige Beweislastregelung sowie die
eingeschrankten Kompetenzen der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen eine

effiziente Uberprufung hinsichtlich ganzer Betriebsbereiche oder Unternehmen.

Vor allem Fragen gleichwertiger Tatigkeiten oder mittelbarer Diskriminierungen sind
aus Sicht einer einzelnen Arbeitnehmerin kaum erkennbar, aus standardisierten Be-
richten unter Vorlage von statistischen Daten zur Entgeltfestsetzung kann sich je-
doch sehr wohl ein deutliches Bild Uber die Situation der weiblichen Beschéftigten
eines Betriebes ergeben (z.B. unterschiedliche Relevanz der Betriebszugehoérigkeit
bei Einstufung von Frauen in FUhrungspositionen, Befristung von Arbeitsvertréagen,
Verteilung von Frauen in Lohngruppen im Vergleich mit gleich gut qualifizierten

Mannern usw.).

Als Vorstufe fur eine regelmanige, verpflichtende Berichterstattung gréRerer Betrie-
be ware es als Zwischenlésung denkbar, der Anwaltschaft fur Gleichbehand-
lungsfragen die gesetzliche Mdglichkeit einzurdumen, auch ohne Vorliegen konkre-
ter Verdachtsmomente bezuglich einer diskriminierenden Ungleichbehandlung und
insbesondere ohne die Notwendigkeit einer namentlichen Nennung diskriminierter

Arbeitnehmerinnen Berichte von Betrieben zu verlangen.
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Die praktische Umsetzung einer solchen gesetzlichen Mdglichkeit ist freilich davon
abhangig, dal in der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen entsprechende Ex-

pertinnen in ausreichender Zahl zur Verfugung stehen.

Bereits in der Regierungsvorlage zur Novelle 1985 wurde anlaRlich der EinfUhrung
der Berichtspflicht geman § 6a auf die Problematik der Arbeitsplatzgefahrdung ein-
zelner Frauen und die Schwierigkeit, ohne Bezugnahme auf Einzelpersonen Diskri-

minierungen Uberhaupt glaubhaft machen zu kénnen, hingewiesen.

9.8. Verbesserung der Institutionen zur Durchsetzung der Ansprii-

che nach dem Gleichbehandlungsgesetz:

9.8.1. Begleitung und Unterstutzung benachteiligter Frauen beim Arbeits- und

Sozialgericht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Begleitung und Unterstutzung der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen fur
im Berufsleben diskriminierte Frauen beschrankt sich nach derzeitiger Rechtslage
auf die Vorfeldarbeit und auf Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission.
Beratung bei allen dartber hinausgehenden Schritten ist mangels entsprechender
Kompetenzen nicht méglich, obwohl z.B. gerade nach Abschlul} eines Kommissi-
onsverfahrens ein unmittelbarer Zusammenhang mit einem allenfalls anschlielen-
dem Arbeitsgerichtsverfahren bestinde und eine weitere Begleitung oft gewulnscht

wird.
Es besteht derzeit die Mdglichkeit, die Geltendmachung eventuell mit Rechtsschutz
der Arbeiterkammern oder Gewerkschaften weiterzufUhren, wobei die Anwaltschaft

fur Gleichbehandlungsfragen jedoch nicht mehr direkt eingebunden werden kann.

Es kénnte daher die Méglichkeit der Nebenintervention der Anwaltschaft fur Gleich-

behandlungsfragen bei Arbeitsgerichtsprozessen uberlegt werden.
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9.8.2. Klarung strittiger gleichbehandiungsrechtlicher Fragen beim Arbeits- und

Sozialgericht anstelle betroffener Frauen:

Ziel weiterfuhrender Uberlegungen kénnte die Verankerung einer eigenstandigen
Klagslegitimation der Gleichbehandlungsanwaltschaft sein, zumal sich manchmal
schon in der Beratung abzeichnet, dal ein Verfahren vor der Gleichbehandlungs-
kommission nicht zielfuhrend sein wird.

Mit einer solchen Feststellungsklage kénnte insbesondere in noch wenig ausdisku-
tierten und daher fur die Betroffenen mit zu groRen persénlichen Risken verbunde-
nen Beschwerdefallen versucht werden, als Institution Gleichbehandlungsanwalt-
schaft, die diese persdnlichen Belastungen nicht zu tragen hat, rechtliche Klarung

herbeizufuhren.

9.8.3.  Durchsetzbare Befugnisse gegenuber Betrieben:

Eine wesentliche Erleichterung der Arbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft
kénnte durch die gesetzliche Verankerung von durchsetzbaren Befugnissen gegen-
Uber den Betrieben erreicht werden, mit denen sie verhandelt.

Derzeit sind Arbeitgeberinnen, Betriebsratinnen sowie Arbeitnehmerinnen der Be-
triebe zwar grundsatzlich verpflichtet, der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen
die fur die Durchfuhrung ihrer Aufgaben erforderlichen Auskunfte zu erteilen, bei
Auskunftsverweigerung hat die Gleichbehandiungsanwaltschaft aber

keine Handlungsméglichkeit mehr.

Eine Befassung der Gleichbehandlungskommission ist andererseits nur moglich,
wenn der Kommission die Umstande glaubhaft gemacht werden kénnen, die eine
Nichteinhaltung des Gleichbehandlungsgebotes vermuten lassen.

Verweigert ein Unternehmen beispielsweise jegliche Auskunft, dann ist das kaum

méglich.
Damit im Zusammenhang waére die Befugnis wunschenswert, Betriebsbesuche an

Ort und Stelle auch ohne Auftrag der Gleichbehandlungskommission durchfihren zu

kénnen.
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Derzeit sind eigenstandige Betriebsbesichtigungen durch die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft, z.B. zu Arbeitsplatzbesichtigungen zur Uberprufung der Gleich-
wertigkeit von Tatigkeiten nur dann méglich, wenn mit Unterstutzung des Be-
triebsrates die Zustimmung der Arbeitgeberinnen zum Besuch des Betriebes einge-
holt werden kann. Stimmt die Arbeitgeberin nicht zu, dann kann die Anwaltschaft fur
Gleichbehandlungsfragen von sich aus nicht tatig werden.

Es muR dann eine Uberprifung im Rahmen eines Verfahrens vor der Gleichbehand-
lungskommission, mit all dem damit verbundenen Aufwand, durchgefthrt werden,
was unter anderen rechtlichen Rahmenbedingungen méglicherweise vermieden

werden koénnte.

9.8.4. Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft

DalR ein entsprechender Bedarf nach einer Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfra-
gen auch in den Bundeslandern gegeben ist, ist aus der bewahrten Zusammenarbeit
mit den Interéssenvertretungen und den Frauenbeauftragten der Stadte und Lander
bekannt. Diese verfolgen eine allgemeine Aufgabenstellung und kénnen den Bera-
tungsbedarf zum Gleichbehandlungsgesetz selbst nicht abdecken. Sie sind auch
nicht befugt, die der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen geman § 3 a vorbe-

haltenen Agenden wahrzunehmen.
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9.8.5. Institutionelle Weiterentwicklung der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungs-
fragen:

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist aufgrund ihrer besonderen Aufgabenstellung
als Stabstelle der Bundesministerin fur Frauenangelegenheiten und Verbraucher-
schutz eingerichtet und stellt als solche nicht eine Verwaltungseinheit im herkémmli-
chen Sinn dar. Bei einer Diskussion um die institutionelle Weiterentwicklung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft ware der Charakter einer dienstleistungsorientierten
Ombudseinrichtung zu berucksichtigen und vergleichbare Modelle, wie etwa jenes

der Volksanwaltschaft, heranzuziehen.

Verbesserungen im Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission:

Einige Verfahrensfragen sind seit langerem offen, vor allem wurde die Geschafts-
ordnung aus dem Jahr 1979 (novelliert 1985) bis heute nicht dem aktuellen Gesetzes-
stand angepaldt. Die derzeit gultige Verordnung berucksichtigt z.B. nicht die Rechte der
Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen im Verfahren vor der Gleichbehandlungs-

kommission, weil die Anwaltschaft erst mit der Novelle 1990 eingerichtet wurde.

Im Zuge einer neuen Geschéaftsordnung kénnte z.B. auch geregelt werden, daR die
Anwesenheit von Begleitpersonen (Vertrauenspersonen) bei der Befragung zulassig
ist, dies insbesondere in Fallen sexueller Belastigung. Dies wird aufgrund eines inter-

nen Beschlusses der Gleichbehandlungskommission bereits so gehandhabt.

Uber die nunmehr beschlossene Fahrtkostenersatzregelung hinaus wére eine entspre-
chende Budgetierung der Gleichbehandlungskommission fur Sachverstandigengut-
achten sinnvoll.

Derartige Gutachten wurden bisher noch nicht eingeholt, wéaren aber vor allem zu
Fragen der Arbeitsbewertung notwendig, wenn die Gleichbehandlungskommission
selbst zu einer Entscheidung aufgerufen ist. Bisher wurden Verfahren dieser Art stets
im Zuge von Sozialpartnerverhandlungen beendet, doch ist nicht in jedem Fall damit zu

rechnen, dal das méglich ist.
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Daruber hinaus hat die Gleichbehandlungskommission als Schlichtungsinstanz im
Bereich des ,soft law* mit &hnlichen, zwar nicht institutionellen Eingliederungsproble-
men, aber Eingliederungsproblemen innerhalb des Rechtssystems zu kdmpfen wie die
Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen.

Auch hier scheinen Uberlegungen fir eine institutionelle Weiterentwicklung notwendig,

um Unklarheiten in Kompetenz und Aufgabenstellung zu beseitigen.

9.9. Verlangerung und Vereinheitlichung der Fristen fiir die Gel-

tendmachung von Gleichbehandlungsanspriichen:

Derzeit bestehen drei unterschiedliche Fristen zur Geltendmachung von Gleichbehand-
lungsanspruchen bei den Arbeits- und Sozialgerichten.

14 Tage zur Kundigungsanfechtung, sechs Monate zur Geltendmachung von Scha-
denersatzanspridchen, im ubrigen die dreijahrige Frist gemaR § 1486 ABGB, die aber

kollektivvertraglich abdingbar ist.

Fur die von Diskriminierung betroffenen Personen ist oft nicht mehr Uberschaubar, in
welchem Zeitraum welche Anspruche geltend zu machen sind, was vor allem dann zu
Verwechslungen fuhren kann, wenn sich eine diskriminierte Frau auf mehrere Tatbe-

stéande des Gleichbehandlungsgesetzes stutzt.

Eine Vereinheitlichung der Geltendmachungsfristen auch fur Schadenersatzanspruche
auf einen einheitlichen Zeitraum von drei Jahren kénnte dieses Problem Iésen, gleich-
zeitig wurde der fur die diskriminierten Frauen und Manner gunstigere Rechtsstand vor
der Novelle 1990 wieder hergestellit.

Die sechsmonatige. Geltendmachungsfrist wurde. erst mit der Novelle 1990 eingefuhrt,

wodurch sich eine Verschlechterung der Rechtslage ergeben hat.

Die seit 1.1.1993 eingeraumte Maoglichkeit, die dreijahrige Klagsfrist durch Kollektivver-
trag auch zu unterschreiten, hat nicht zur Verbesserung der Rechtslage der Frauen
beigetragen und férdert vor allem die Rechtsunsicherheit.

Auch die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen verfugt nicht Gber ein Kollektivver-

tragsregister wie z.B. das Sozialministerium, die Gewerkschaften oder die Arbeiter-
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kammern und ist daher nicht in der Lage, sofort zu beurteilen, ob die insbesondere fur
Entgeltdiskriminierungen geltende dreijahrige Geltendmachungsfrist in einem konkre-

ten Kollektivvertrag abbedungen wurde oder nicht.

Diese Regelung sollte ersatzlos wieder aufgehoben werden, weil hier lediglich eine
Verkurzung der Anspruche diskriminierter Frauen, keineswegs aber eine klare

Rechtslage geschaffen wurde.

9.10. Verwaltungsstrafe bei Nichtbeachtunq der Aushangpflicht fiir das
Gleichbehandlungsgesetz:

Rechtliche Gebote bleiben oft unbericksichtigt, wenn keine Sanktionen vorgesehen
sind.

Das hat sich im Rahmen des Gleichbehandlungsgesetzes vor allem im Zusammenhang
mit dem Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibungen eindrucklich erwie-
sen.

Auch fur die Nichtbeachtung der Aushangpflicht des Gleichbehandlungsgesetzes in
Betrieben ware daher eine Sanktion angebracht. Dies wére auch systemkonform mit
der unter Strafandrohung vorgesehenen Aushangpflicht z.B. fur Mutterschutzgesetz,

Frauennachtarbeitsgesetz, Arbeitsruhegesetz oder Arbeitszeitgesetz.
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9.11. Nachvollzuqg der Novellen des Gleichbehandlungsgesetzes im

Bereich der Land- und Forstwirtschaft
(GBG II. Teil): |

Die Ausfuhrungsgesetze der Lander zur Gleichbehandlung in der Land- und Forstwirt-
schaft (GBG Il. Teil) wurden nicht in allen Bundeslandern bis zum Stand der Gleichbe-
handlungsgesetznovelle BGBI Nr. 833/1992 (1.1.1993) nachvollzogen. Die Anwalt-
schaft fur Gleichbehandlungsfragen hat zum Stand 1.9.1994 den Rechtsbestand
erhoben - zum damaligen Zeitpunkt bestanden nur in den Bundeslandern Wien, Salz-
burg, Steiermark und Karnten aktualisierte Gleichbehandlungsregelungen (Wiener

land- und forstwirtschaftliches Gleichbehandlungsgesetz, Landarbeitsordnungen).

In den Bundeslandern Niederdsterreich, Oberosterreich, Tirol und Vorarlberg bestand
ein Gleichbehandlungsrechtsbestand zum Umfang des Gleichbehandlungsgesetzes in
der Fassung der 2. Novelle 1990 (z.B. ohne wirksame Schadenersatzregelungen,
sexuelle Belastigung nicht als eigener Tatbestand). Im Burgenland bestand im Bereich
der Land- und Forstwirtschaft Uberhaupt nur ein Gleichbehandlungsgebot hinsichtlich
des Entgeltes, hinsichtlich der Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen und der Aus-
und WeiterbildungsmaRnahmen. Ein weiterer Nachvollzug ist der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft nicht bekannt geworden.

Anwaltinnen fur Gleichbehandlungsfragen sind zwar auch im Land- und Forstwirt-
schaftsbereich madglich, wurden jedoch nur in den Bundeslandern Wien und Tirol
vorgesehen - in den Ubrigen Bundeslandern wurde mit der Begrundung davon Abstand

genommen, dal} kein Bedarf bestunde.

Eine solche Differenzierung von Berufsgruppen erscheint nicht nur im Hinblick auf die
Osterreichische Rechtsordnung, sondern auch im Hinblick auf die EU-Vorgaben pro-
blematisch, wonach Gleichbehandlungsbestimmungen fur alle Arbeitnehmerinnen in

allen Wirtschaftsbereichen (Privatwirtschaft und Offentlicher Dienst) zu gelten haben.

9.12. Gleichbehandlungsgesetze im Offentlichen Dienst:
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Die Gleichbehandlung von Beschéftigten im Offentlichen Dienst konnte fur den Bundes-

bereich mit dem Bundes-GIeichbehandlungégesetz geregelt werden.

Bisher haben die Bundeslander Karnten (LGBI Nr. 56/1994, in Kraft 1.6.1994), Ober-
Osterreich (LGBI Nr. 8/1995, in Kraft 1.3.1995), Salzburg (LGBI Nr. 30/96, in Kraft
1.7.1996), Wien (LGBI Nr. 18/1996, in Kraft 1.5.1996), Niederdsterreich (LGBI Nr.
1997/2060-0, in Kraft 12.7.1997), Burgenland (LGBI Nr. 59/1997 in Kraft 1.10.1997),
Tirol (LGBI Nr. 71/1997 in Kraft 1.10.1997) und Steiermark (LGBI Nr. 63/1997 in Kraft

2.10.1997) entsprechende Regelungen fur den Landes- bzw. Gemeindedienst erlassen.
In Vorarlberg sind Beschaftigte im Landes- und Gemeindedienst, in Oberdsterreich,

Salzburg und Tirol lediglich die Gemeindebediensteten weiterhin ohne Rechtsanspru-

che im Falle geschlechtsspezifischer Diskriminierungen am Arbeitsplatz.

9.13. Einrichtung eines Rechtshilfefonds:

Durch den nunmehr generell méglichen Rechtsschutz durch die Arbeiterkammern in
Erganzung zum Rechtsschutz durch die Gewerkschaften haben sich die Méglichkeiten
der Geltendmachung von arbeitsrechtlichen Ansprichen und somit auch von Gleichbe-

handlungsanspruchen fur diskriminierte Personen wesentlich verbessert.

Es ist jedoch immer wieder festzustellen, dal der alleinige Rechtsschutz fur das Ar-
beits- und Sozialgericht nicht ausreicht. Dies inbesondere in Fallen sexueller Belasti-
gung, in denen es.oft zu Repressalien seitens der.Belastiger kommt wie z.B. einer
strafrechtlichen Anzeige wegen Ubler Nachrede oder zivilrechtlichen Klagen gemaR §
1330 ABGB (Ehrenbeleidigung/Kreditschadigung).

Diese Verfahren stehen grundsatzlich nicht immer unter Rechtsschutz der Inter-
essenvertretungen und mussen dann von den Frauen auf eigene Kosten gefuhrt wer-
den, wobei im Ergebnis zwar durchaus positive Erfolgsaussichten bestehen, weil es

sich in den weit Uberwiegenden Fallen um haltlose Einschichterungsversuche handelt,
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die aber geeignet sind, Frauen von einer Geltendmachung ihrer Rechtsanspruche

abzuhalten.

Mit Einrichtung eines Rechtshilfefonds kénnten weiters Musterprozesse gefuhrt wer-
den, die derzeit aus prozeRékonomischen Grunden oft unterbleiben - denkbar waren
hier auch Verfahren zum Europaischen Gerichtshof fur Menschenrechte oder zum

Europaischen Gerichtshof.
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1. EINLEITUNG

Durch die Anderung des Bundesministeriengesetzes 1986, BGBI 45/1991, wur-
den'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 ein-
gerichtet ist.

Im Jahr 1997 wurden bis zum Stichtag 31. Dezember 1997 30 Falle vor der
Kommission behandelt, 25 Einzelfélle und 5 Gutachten. 16 Antrage konnten
einer Erledigung zugefuhrt werden, 14 Verfahren aus diesem Zeitraum sind
noch anhangig, wurden aber in den Kommissionssitzungen bereits weitgehend
bearbeitet.

Im berichtsrelevanten Zeitraum wurden 15 Antrage eingebracht, 4 durch die

AK Wien, 8 von der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen, 2 von Rechtsanwal-
ten, 1 Antrag wurde von der Bundes-Gleichbehandlungskommission abgetreten.
Im Jahre 1997 endeten vier Verfahren durch Antragsruckziehung, 7 durch Vor-
schlage, 4 durch Prufungsergebnisse sowie 1 Fall durch Abtretung an die Bun-
des-Gleichbehandlungskommission wegen Unzustandigkeit. Von den 25 Einzel-
fallen wurden vor allem die Tatbestande sexuelle Belastigung (in 15 Fallen), und
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg (in 4 Fallen) im Sinne des § 2 Gleich-
behandlungsgesetz behandeilt.

14 Antrage wurden auf Einleitung eines Verfahrens gemanR § 6 GIBG (Verfahren
im Einzelfall), 1 Antrag wurde auf Einleitung eines Verfahrens gemaR § 5 GIBG
(Erstellung eines Gutachtens) gestelit.

Sitzungen der Gleichbehandlungskommission fanden am

9. Janner, 23. Janner, 26. Februar, 20. Marz, 14. April, 22. Mai, 25. Juni, 24.
Juli, 9. Oktober, 19. November und 17. Dezember 1997 statt.

Die durchschnittliche Verfahrensdauer in den Einzelfallen betrug ca. 10 Monate.
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2. ERLEDIGTE ANTRAGE:

Antraqg 1/95-96 (GBK 59/95),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 11. Mai 1995

Arbeitgeber/in:

Hilfsorganisation im Non-Profit-Bereich

wegen.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes gemaR § 2 Abs. 1aZ 2 iVm

1b GleichbG (Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller Belastigung durch
Dritte)

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei im Janner 1995 drei Wochen lang zu Hilfsdiensten
bei einer Familie eingesetzt gewesen. Im Zuge der Téatigkeit sei sie vom Fami-
lienvater verbal und kérperlich sexuell belastigt worden. Nach Rucksprache mit
der Einsatzzentrale sei zuerst abgelehnt worden, die Beschwerdefuhrerin aus
der Familie abzuziehen, dann habe sie die Erlaubnis erhalten, bei einer neuer-
lichen Belastigung den Einsatzort zu verlassen.

Ergebnis:

Vorschlag geman § 6 Abs. 2 GleichbG wegen Diskriminierung geman § 2

Abs. 1a Z 2 iVm 1b GleichbG. Es wurde zum einen die sexuelle Belastigung
festgestellt, zum anderen gelangte die GBK zur Auffassung, dal die Arbeitgebe-
rin ihrem gesetzlichen Auftrag zur Schaffung einer angemessen Abhilfe gegen
die Diskriminierung nicht in ausreichender Weise nachgekommen ist.
Verfahrensdauer:

11. Mai 1995 bis 26. Februar 1997
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Antrag 2/95-96 (GBK 63/95),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 14. Juli 1995

Arbeitgeber/in:

Kunststoffverarbeitungsbetrieb

wegen:

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1 Z6 und 7 sowie Abs. 1a Z 1 iVm 1b GleichbG (sonstige Arbeitsbedin-
gungen, Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, sexuelle Belastigung durch den
Arbeitgeber)

Antragsinhalt:

Im Zeitraum zwischen 19. September 1994 und 16. Februar 1995 sei der mann-
liche Lehrling vom Vorgesetzten und Lehrberechtigten wiederholte Male
schwerwiegend sexuell miRbraucht worden. Daruber hinaus sei der Lehrberech-
tigte der Trunksucht verfallen. Aufgrund der fortgesetzten sexuellen Belastigun-
gen sei es fur den Lehrling unzumutbar gewesen, im Betrieb weiterzuarbeiten,
weshalb es zﬁr Auflésung des Lehrvertrages gekommen sei.

Ergebnis:

Vorschlag geman § 6 Abs. 2 GleichbG wegen Diskriminierung gemag § 2

Abs. 1a Z 1 iVm 1b GleichbG

Verfahrensdauer:

14. Juli 1995 bis 25. Juni 1997

Antrag 3/95-96 (GBK 70/95),
eingebracht durch die AK Wien am 5. Dezember 1995
Arbeitgeber/in:

Perlickenerzeugung

wegen:

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1a Z 1iVm 1b GleichbG (sexuelle Belastigung durch den Arbeitgeber)
Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei vom 1. Janner 1995 bis 4. August 1995 im Betrieb

beschaftigt gewesen und von ihrem Arbeitgeber wiederholt verbal und kérperlich
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sexuell belastigt worden. Das Arbeitsverhaltnis habe durch Arbeitgeberkundi-
gung geendet.

Ergebnis:

Vorschlag geman § 6 Abs. 2 GleichbG wegen Diskriminierung geman § 2

Abs. 1aZ 1 iVm Abs. 1b GleichbG (sexuelle Belastigung durch den Arbeitgeber)
Verfahrensdauer:

1. Dezember 1995 bis 24. Juli 1997

Antraq 4/96 (GBK 71/96),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 22. Marz 1996

Arbeitgeber/in:

Sozialversicherungstrager

wegen:

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman
§ 2 Abs. 1 Z 5 GleichbG (beruflicher Aufstieg)
Antragsinhalt:

Die Betroffene sei im Zuge der Besetzung der stellvertretenden Leitung einer
Abteilung gegenuber einem geringer qualifizierten Mann benachteiligt worden.
Ergebnis:

Vorschlag gemaR § 6 Abs. 2 GleichbG wegen Diskriminierung gemaR § 2 Abs. 1
Z 5 (beruflicher Aufstieg)

Verfahrensdauer:

19. Méarz 1996 bis 26. Februar 1997

Antrag 5/96 (GBK 72/96),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 27. Marz 1996

Arbeitgeber/in:

Baufirma

wegen.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1aZ 2 iVm 1b GleichbG (Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller
Belastigung durch Dritte)
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Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei von ihren Arbeitskollegen verbal, durch ,Strip-
Poker-Computerspiele* sowie durch das Mitanhéren einschlagiger Gerausche
beim Abspielen eines Pornofilmes sexuell belastigt worden.

Ergebnis:

Prufungsergebnis (keine Arbeitgeberverantwortlichkeit geman § 2 Abs. 1aZ 2
iVm 1b GleichbG, jedoch Feststellung der sexuellen Belastigung durch die
Arbeitskollegen als Vorfrage)

Verfahrensdauer:

25. Mérz 1996 bis 24. Juli 1997

Antrag 6/96 (GBK 74/96),

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 4. Juni 1996

Arbeitgeber/in:

EDV-Unternehmen

wegen:

Verletzung dés Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1 Z 1 GleichbG (Begrundung des Arbeitsverhaltnisses)
Antragsinhalt:

Die Betroffene habe sich telefonisch auf ein Stelleninserat beworben und sei mit
der Begrundung abgelehnt worden, daf} sie als Mutter zweier Kleinkinder nicht
fur die Position in Frage komme.

Ergebnis:

Prufungsergebnis (eine unmittelbare Diskriminierung der Frau bei der Begrun-
dung des Arbeitsverhéltnisses ist nicht auszuschliel3en).

Verfahrensdauer:

4. Juni 1996 bis 26. Februar 1997

Antraq 7/96 (GBK 75/96),
eingebracht durch die AK Wien am 25. Juni 1996

Arbeitgeber/in:
Ambulatorium
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wegen:.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1a Z 1 und 1b GleichbG (sexuelle Belastigung durch Arbeitgeber)
Antragsinhalt:

Die Betroffene sei durch ihren Vorgesetzten verbal und kérperlich sexuell be-
lastigt worden.

Ergebnis:

Vorschlag gemaR § 6 Abs. 2 GleichbG wegen Diskriminierung geman § 2
Abs. 1aZ 1 iVm 1b GleichbG (sexuelle Belastigung durch den Arbeitgeber)
Verfahrensdauer:

21. Juni 1996 bis 14. April 1997

Antrag 8/96 (GBK 76/96)
eingebracht durch die AK Steiermark am 21. Oktober 1996
Arbeitgeber/in:

Automobilwerk

wegen: |

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1a Z 2 iVm 1b GleichbG (Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller
Belastigung durch Dritte)

Antragsinhalt:

Die Betroffene sei durch einen Mitarbeiter verbal sexuell beléstigt worden.
Ergebnis:

Prufungsergebnis (die sexuelle Belastigung durch den Arbeitskollegen kann
nicht ausgeschlossen werden, das Eingehen auf die Frage der Arbeitgeberver-
antwortlichkeit erubrigte sich somit.)

Verfahrensdauer:

21. Oktober 1996 bis 9. Oktober 1997

Antrag 9/96 (GBK 77/96),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 5. November 1996

Arbeitgeber/in:

Gastronomieunternehmen

wegen:
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Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1aZ 2 iVm 1b GleichbG (Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller
Belastigung durch Dritte) B

Antragsinhalt:

Die Betroffene sei durch einen Mitarbeiter verbal und massiv kérperlich sexuell
belastigt worden.

Ergebnis: _

Vorschlag gemaR § 6 Abs. 2 GleichbG wegen Diskriminierung gemaf § 2 Abs.
1aZ 2 iVm 1b GleichbG (Feststellung der Arbeitgeberverantwortlichkeit, da
keine angemessene Abhilfe der sexuellen Belastigung geschaffen wurde)
Verfahrensdauer:

5. November 1996 bis 14. April 1997

Antraq 10/96 (GBK 78/96),

eingebracht durch die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen am 5. November
1996

Arbeitqeber/i-n:

Versicherungsunternehmen

wegen.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1 Z 6 GleichbG (sonstige Arbeitsbedingungen)
Antragsinhalt:

Nach anfanglicher beruflicher Weiterentwicklung sei die Beschwerdefluhrerin be-
ruflich degradiert und versetzt worden.

Ergebnis:

Antragsruckziehung aufgrund einer einvernehmlichen Lésung mit dem Arbeitge-
ber.

Verfahrensdauer:

5. November 1996 bis 4. Februar 1997

Antrag 11/96 (GBK 79/96),

eingebracht durch die Arbeitnehmerin am 5. Dezember 1996

Arbeitgeber/in:

Theater
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wegen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1 Z 5 GleichbG (beruflicher Aufstieg)
Antragsinhalt:

Der Antragstellerin sei trotz Zusatzqualifikationen eine Beférderung verweigert
worden.

Ergebnis:

Abtretung an die Bundes-Gleichbehandlungskommission wegen
Unzustandigkeit der Gleichbehandlungskommission

Verfahrensdauer:

22. November 1996 bis 26. Juni 1997

Antrag 12/97 (GBK 80/97),

eingebracht durch die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen am 16. Janner
1997

Arbeitgeber/in:

Erzeugung von Musikinstrumenten

wegen.

Verletzung des Gleichbehandiungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1a Z 2 iVm 1b GleichbG (Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller
Belastigung durch Dritte)

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei von einem Mitarbeiter verbal und kérperlich sexuell be-
lastigt worden.

Ergebnis:

Antragsruckziehung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 1. Oktober

1997

Verfahrensdauer:

16. Janner 1997 bis 1. Oktober 1997
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Antrag 13/97 (GBK 81/97),

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 3. Februar 1997

Arbeitgeber/in:

Gastronomieunternehmen

wegen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman
§ 2 Abs. 1a Z 1 iVm 1b GleichbG (sexuelle Belastigung durch den Arbeitgeber)

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei von ihrem Vorgesetzten verbal und kérperlich sexuell
belastigt worden.

Ergebnis:

Antragsruckziehung am 21. Mai 1997 durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft
infolge einer pauschalen Schadenersatzleistung des Arbeitgebers an die Frau
Verfahrensdauer:

3. Februar 1997 bis 21. Mai 1997

Antraq 14/97 (GBK 82/97).

Da der Antrag am Tag nach Einbringen zurickgezogen wurde, erfolgte keine

Behandlung in der Kommission.

Antraq 15/97 (GBK 83/97),

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 21. Februar 1997

Arbeitgeber/in:

Industrieunternehmen

wegen.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman
§ 2 Abs. 1 Z 2 GleichbG (Entgelt)

Antragsinhait:

Die Lohngestaltung des Unternehmens sei nicht nachvollziehbar und geschlechts-
spezifisch sehr unterschiedlich gewesen.

Ergebnis:

Vorschlag gemaR § 6 Abs. 2 GleichbG wegen Diskriminierung geman § 2 Abs. 1

Z 2 GleichbG (Entgelt)

Verfahrensdauer:
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21. Februar 1997 bis 24. Juli 1997

Antrag 16/97 (GBK 84/97),

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 7. Marz 1997

Arbeitgeber/in:

Hilfsorganisation im Non-Profit-Bereich

wegen.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes gemaR § 2 Abs. 1aZ 2 iVm 1b
GleichbG (Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller Belastigung durch Dritte)

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei von inrem Vorgesetzten verbal und kérperlich sexuell
belastigt worden.

Ergebnis:

Prafungsergebnis (Keine Arbeitgeberverantwortlichkeit infolge angemessener
Abhilfe durch den Arbeitgeber. Das Vorliegen einer sexuellen Belastigung als
Vorfrage konhte glaubhaft gemacht werden.)

Verfahrensdauer:

7. Marz 1997 bis 9. Oktober 1997

Antraqg 17/97 (GBK 88/97),

eingebracht durch einen Rechtsanwalt am 31. Juli 1997

Arbeitgeber/in:

Friseurmeister

wegen:

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1a Z 1 iVm 1b GleichbG (sexuelle Belastigung durch den Arbeitgeber)
Antragsinhalt:

Der Arbeitgeber habe die Beschwerdefuhrerin wiederholt verbal sowie durch

Anbringen einer Videokamera am WC sexuell belastigt.

www.parlament.gv.at



- 128von 141 111-168 der Beilagen X X. GP - Bericht - 01 Hauptdokument (gescanntes Original)

_13_

Ergebnis:
Vorschlag gem. § 6 Abs.2 GleichbG wegen Diskriminierung gem. § 2 Abs. 1a

Z 1 Vm 1b GleichbG (sexuelle Belastigung durch den Arbeitgeber)
Verfahrensdauer:
31. Juli 1997 bis 17. Dezember 1997
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3. OFFENE ANTRAGE:

Der jeweilige Verfahrensstand bezieht sich auf den Stichtag 31. Dezember 1997.

Antrag 1/94-96 (GBK 46/94),

amtswegiges Verfahren der Gleichbehandlungskommission Uber aligemeine

Probleme des Verfahrens wegen sexueller Beldstigung gemanR § 5 Gleichbe-
handlungsgesetz seit 23. August 1994.

Verfahrensstand:

in Diskussion

Antrag 2/94-96 (GBK 48/94),
eingebracht durch die Arbeiterkammer Tirol am 20. Oktober 1994
Arbeitgeber/in:

Versicherungsunternenmen

wegen:

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1a Z 2 iVm 1b GleichbG (Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller
Belastigung durch Dritte)

Antragsinhait:

Die Antragstellerin sei mehrmals von drei Arbeitskollegen verbal sexuell
belastigt worden, etwa durch obszéne auf einem Anrufbeantworter festgehaltene
Telefonate, durch Zusenden vulgarer Ansichtskarten sowie durch anzugliche
Bemerkungen im Zuge einer betrieblichen Abschiedsfeier.

Verfahrensstand:

Ruhen

Antrag 3/94-96 (GBK 51/94),

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 16. Dezember 1994

auf Erstellung eines Gutachtens gemanR § 5 GIBG
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Antragsinhalt:

Erarbeitung von Beurteilungskriterien fur einen Versto gegen § 2¢c GIBG
(geschlechtsneutrale Stellenausschreibung). In diesem Zusammenhang kla-
rungsbedurftig erscheint etwa der Ausschreibungsbegriff (gelten Radio-, Fern-
seh-, Teletexteinschaltungen, Telefax sowie andere nachrichtentechnische Da-
tentrager als Ausschreibungen?, kénnen Ausschreibungen auch mundlich erfol-
gen?, etc.) und die Frage, wann ein Begriff als geschlechtsneutral zu werten ist.

Verfahrensstand:

in Diskussion

Antrag 4/95-97 (GBK 65/95),

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 1. August 1995 auf

Erstellung eines Gutachtens Uber Fragen der Verletzung des Gleichbehand-
lungsgebotes durch branchenubliche Vorgangsweisen im Zusammenhang mit
Teilzeitbeschaftigten.

Verfahrensstand:

in Diskussion

Antraqg 5/97 (GBK 85/97),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 28. Juli 1997

Arbeitgeber/in:

Industrieunternehmen

wegen.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman
§2Abs.1aZ2iVm1bundAbs. 124,25, Z6 und Z7 GleichbG
(Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller Belastigung durch Dritte, innerbe-
triebliche Aus- und Weiterbildung, beruflicher Aufstieg, sonstige Arbeitsbedin-
gungen sowie Beendigung des Arbeitsverhaltnisses)

Antragsinhait:

Die Beschwerdefuhrerin sei mit der Zusage, die Buroleitung zu iUbernehmen,
eingetreten. Es sei zu verbalen und kérperlichen sexuellen Belastigungen sei-
tens ihres unmittelbaren Vorgesetzten gekommen. Die Buroleitung habe bis dato
niemand erhalten, es sei aber ein mannlicher, jangerer Kollege systematisch als

Nachfolger aufgebaut worden. Die Beschwerdefuhrerin sei gekundigt worden.
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Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antrag 6/97 (GBK 86/97),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 28. Juli 1997

Arbeitgeber/in:

Sozialversicherungstrager

wegen:

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman
§ 2 Abs. 1 Z 5 (beruflicher Aufstieq)

Antragsinhalt:

Die Gleichbehandlungskommission habe im Fall GBK 71/96 (vergleiche Antrag
4/96, Seite 6 des gegenstandlichen Berichtes) die Ansicht vertreten, daR die
Beschwerdefuhrerin bei der Besetzung einer stellvertretenden Abteilungslei-
tungsfunktion gegenuber einem mannlichen Kollegen benachteiligt wurde. Im
gegenstandlichen Fall sei nunmehr die Abteilungsleitung vakant geworden, die
wiederum jenér mannliche Kollege erhalten habe. Die Beschwerdefuhrerin sei
daher zum zweiten Mal iUbergangen und geschlechtsspezifisch diskriminiert wor-
den.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antraqg 7/97 (GBK 87/97),
eingebracht durch die AK Wien am 30. Juli 1997

Aufgrund der Unvollstandigkeit des Antrages wurde dieser von der Kommission

noch nicht behandelt.

Antraq 8/97 (GBK 89/97),
eingebracht durch die AK Wien am 8. August 1997
Arbeitgeber/in:

Bewachungsgewerbe

wegen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman
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§ 2 Abs. 1aZ 2 iVm 1b und Abs. 1 Z 7 GleichbG (Arbeitgeberverantwortlichkeit
bei sexueller Belastigung durch Dritte, Beendigung des Arbeitsverhaltnisses)

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei von einem Mitarbeiter verbal sexuell belastigt wor-
den und letztlich unter einem Vorwand gekundigt worden.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antrag 9/97 (GBK 90/97),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 22. August 1997

Arbeitgeber/in:

Flugunternehmen

wegen.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§2 Abs. 1Z 4,6 und 7 GleichbG (innerbetriebliche Aus- und Weiterbildung,
sonstige Arbeitsbedingungen und Beendigung des Arbeitsverhaltnisses)

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei seit 1. September 1994 als Pilotin bei der Arbeitge-
berin beschaftigt. Aufgrund eines Ankaufes eines anderen Flugzeugtypes sei
vom Flugunternehmen von der Beschwerdefuhrerin als Bedingung fur eine Um-
schulung die Absolvierung eines JTT verlangt worden, obwohl es sich dabei um
einen Teil der Selektion fur Bewerberinnen handle und sie diese Selektion be-
reits vor langerer Zeit abgeschlossen hat. Im Anschlul} daran habe die Be-
schwerdefuhrerin eine Check-Session absolvieren mussen, die Ublicherweise
nur bei Selektionskandidatinnen vorgenommen werde. Check und Wiederho-
lungscheck seien negativ beurteilt worden, sodal} es zur Auflésung des Dienst-
verhaltnisses gekommen sei. Da der JTT von der Beschwerdefuhrerin nach
Ruckkehr aus ihrem Mutterschaftskarenzurlaub abverlangt worden sei, liege der
Schlul} einer gezielt geschlechtsspézifischen Diskriminierung nahe.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antraq 10/97 (GBK 91/97),

eingebracht durch eine Rechtsanwaltin am 18. September 1997
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Arbeitgeber/in:

Unternehmen fur Personalsuche

wegen:

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2c GleichbG (geschlechtsneutrale Stellenausschreibung)

Antragsinhalt:

Aufgrund eines Inserates in einer Tageszeitung habe sich die Beschwerdefuhre-
rin beworben. Es sei jedoch von der Firma mitgeteilt worden, dal} der Auftragge-
ber ausdrucklich einen Herren zur Verstarkung seines Teams wunsche.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antrag 11/97 (GBK 92/97),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 16. Oktober 1997 auf

Erstellung eines Gutachtens Uber Fragen der Verletzung des Gleichbehand-
lungsgebotes gemanR § 2 Abs. 1 Z 2 GleichbG durch den Pensionskassenkollek-
tivvertrag der Banken im Zusammenhang mit Teilzeitbeschaftigten.

Verfahrensstand:

in Diskussion

Antrag 12/97 (GBK 93/97),

abgetreten durch die Bundes-Gleichbehandlungskommission am 17. Oktober
1997

Arbeitgeber/in:

Einrichtung fur Deutsch-Kurse

wegen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman
§ 2 Abs. 1 Z 1 GleichbG (Begrundung des Arbeitsverhaltnisses)
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Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin habe sich am 16. Dezember 1996 fur die ausgeschrie-
bene Stelle beworben. Trotz eines sehr positiv verlaufenden Vorstellungsge-
spraches habe sie die Stelle jedoch nicht erhalten. Intern und informellen Infor-
mationen zufolge sei der Grund darin gelegen, dal} die Beschwerdefuhrerin eine
Frau sei.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antraqg 13/97 (GBK 94/97),
eingebracht durch die AK Wien am 21. November 1997
Arbeitgeber/in:

Handelsunternehmen

wegen.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes geman

§ 2 Abs. 1 Z 5 und 6 GleichbG (beruflicher Aufstieg und sonstige Arbeitsbedin-
gungen) -

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin habe seit 1. Oktober 1985 ein Dienstverhaltnis zur Ar-
beitgeberin. Im Zuge einer Betriebsiibergabe aufgrund eines Verkaufes, der mit
31. Dezember 1997 erfolgen solle, sei am 30. September 1997 an die
Dienstnehmerin eine Kindigung ergangen. Die Beschwerdefuhrerin sei als ein-
zige gekundigt worden, die mannlichen Kollegen seien in den verkauften Betrieb
mit allen Rechten und Pflichten mitibernommen worden. Der Beschwerdefuhre-
rin sei mitgeteilt worden, dal® der neue Betriebsinhaber keine Frauen zu be-
schaftigen winsche und der Posten der Beschwerdefuhrerin mit einer mann-
lichen Ganztagskraft (die Beschwerdeflhrerin sei 28 Stunden pro Woche be-
schaftigt) besetzt werde.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

www.parlament.gv.at



111-168 der Beilagen XX. GP - Bericht - 01 Hauptdokument (gescanntes Original)

135von 141

Bericht

liber die Weiterentwicklung

des Gleichbehandlungsgesetzes

1997

www.parlament.gv.at




« 136von 141

111-168 der Beilagen XX. GP - Bericht - 01 Hauptdokument (gescanntes Original)

GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ

1. Vierte Novelle zum Gleichbehandiungsgesetz

Der Entwurf fur die vierte Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz wurde - wie
schon im Bericht uber die Vollziehung des Gleichbehandlungsgesetzes fur das
Jahr 1996 angekundigt - im Jahr 1997 als Regierungsvorlage in den Nationalrat

eingebracht und Anfang 1998 vom Parlament beschlossen.

Durch diese Novelle, BGBI. | Nr. 44/1998, die am 1. Mai 1998 in Kraft getreten ist,
wurden Verbesserungen bei der Vollziehung des Gleichbehandlungsgesetzes
durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft und die Gleichbehandlungskommission

herbeigefuhrt.

Wichtigster Punkt der Novelle ist die Regionalisierung der Gleichbehandlungsan-

waltschaft durch Einrichtung von Regionalburos der Anwaltin fur Gleichbehand-
lungsfragen und Bestellung von Regionalanwaltinnen als Leiterinnen dieser Bu-
ros. Dadurch soll die praktische Durchsetzung der bestehenden rechtlichen Be-
schwerdemaéglichkeiten in den Regionen erleichtert werden. Die Einrichtung der
Regionalburos und die Festlegung ihres ortlichen und fachlichen Wirkungsberei-

ches soll durch Verordnung des Bundeskanzlers erfolgen.

Daruber hinaus wird in der Novelle klargestellt, dal sexuelle Belastigung durch

einen Dritten (Kollege, Kunde) und somit eine Diskriminierung auch dann vorliegt,
wenn dem Arbeitgeber keine schuldhafte Unterlassung angemessener Abhilfe an-

zulasten ist.

Aulerdem regelt die Novelle verfahrensrechtliche Angelegenheiten, wie insbe-

sondere Ersatz der Fahrt- und Aufenthaltskosten fur Auskunftspersonen und
Festlegung der Zeitpunkte fir die Aufhebung der Fristenhemmung fur die gericht-

liche Geltendmachung von Anspruchen nach dem Gleichbehandiungsgesetz.

Die Novelle enthélt weiters Anderungen betreffend Vorsitz und Entsendung der
Mitglieder in die Gleichbehandlungskommission und eine Regelung uber die Ver-

traulichkeit der Sitzungen der Gleichbehandlungskommission.
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2. Fiinfte Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz

Im Herbst 1997 wurden zwischen dem Bundesministerium fur Arbeit, Gesundheit
und Soziales und dem Bundeskanzleramt (Buro der Frauenministerin und Gleich-
behandlungsanwaltschaft) Gesprache uber eine weitere - gréfRere - Novelle zum

Gleichbehandlungsgesetz aufgenommen. Es ist beabsichtigt, dazu im Herbst

1998 die Sozialpartnergesprache aufzunehmen.

Gegenstand der Sozialpartnergesprache sollen insbesondere folgende Punkte

sein:

- Schaffung von Instrumentarien, die eine verstarkte Kontrolle und Durchsetzung

des Gleichbehandlungsgesetzes ermdglichen

- Umsetzung der Judikatur des Europaischen Gerichtshofes zum Schadenersatz-
anspruch bei Diskriminierung bei Begrindung des Arbeitsverhaltnisses und

beim beruflichen Aufstieg
- Umsetzung der Entsende-Richtlinie der Europaischen Union
- Beweislasterleichterung bei sexueller Belastigung

- Verbesserung der Beweislastregelung insgesamt

VOLLZIEHUNG DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES
DURCH DIE GERICHTE

Verletzungen des Gleichbehandlungsgebotes kénnen nicht nur bei der Gleichbe-
handlungskommission beim Bundeskanzleramt, sondern unmittelbar bei Gericht
geltend gemacht werden, wobei G|eichbehandlungskdrﬁmibs,»sioﬁ Qnd Gericht unab-
hangig voneinander angerufen werden kénnen. Von der Méglichkeit der gericht-
lichen Geltendmachung des Anspruches auf Gleichbehandlung wird aber in der

Praxis nur selten Gebrauch gemacht.

Eine systematische Erfassung der zum Gleichbehandlungsgesetz ergangenen Ent-
scheidungen liegt nicht vor. Dem Bundesministerium fur Arbeit, Gesundheit und So-

ziales ist aus dem Jahr 1997 nur eine Entscheidung bekannt, die sich mit dem
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Gleichbehandlungsgesetz, namlich der Frage der Arbeitgeber-Verantwortlichkeit,
befaldt:

Das Oberlandesgericht Wien hat mit Erkenntnis vom 11. April 1997, 8 Ra 40/974,

festgestellt, dald die sexuelle Belastigung einer Arbeitnehmerin, die durch das Erst-
gericht (Urteil des Arbeits- und Sozialgerichtes Wien vom 23. September 1996,

GZ 5 Cga 79/95 p-33) als Vorfrage fur das Vorliegen einer gerechtfertigten Entlas-
sung des Belastigers festgestellt wurde, auch dann einen Entlassungsgrund dar-
stellt, wenn die Belastigte in einem fremden Dienstleistungsbetrieb beschaftigt ist

und nur ihre Arbeitsleistung im gleichen Betrieb wie der Belastiger erbringt.

Die Einstufung als ,Mitbedienstete" im Sinne des § 27 Z 6 Angestelltengesetz ist
gerechtfertigt, weil dieser Begriff alle vom oder fur den gleichen Arbeitgeber unter
seiner Verantwortlichkeit beschaftigten Personen umfaldt, unabhangig davon, ob mit
ihnen ein Dienstvertrag begrundet wurde oder nicht. Den Unternehmer trifft zweifel-

los gegenuber allen fur ihn Beschéaftigten die Sorgfalts- und Fursorgepflicht.

Der Berufung der klagenden Partei (des Belastigers) wurde daher nicht Folge gege-

ben.

GLEICHBEHANDLUNG VON FRAU UND MANN
NACH DEM EU-RECHT

Im Jahr 1997 wurden folgende Aktivitaten gesetzt:

l. Verbindliche Rechtsakte:

A. Primérrecht

Vertrag von Amsterdam:

Erweiterung der Bestimmungen tiber Gleichbehandlung von Frau und Mann

Der am 2. Oktober 1997 unterzeichnete Vertrag von Amsterdam wird nach Ratifizie-

rung durch alle Mitgliedstaaten in Kraft treten.

Bisher bot der EGV hinsichtlich Gleichbehandlung von Mann und Frau nur eine

Rechtsgrundlage fur MaRnahmen zur Beseitigung der Lohndiskriminierung.
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Der Vertrag von Amsterdam schafft endlich eine solide Rechtsgrundlage (Art. 141
EGV anstelle des bisherigen Art. 119) fur MaRnahmen zur Gewahrleistung des
Grundsatzes der Chancengleichheit und der Gleichbehandlung von Frauen und
Mannern in Arbeits- und Beschaftigungsfragen. Bei der Setzung all dieser Mal3nah-

men hat das Europaische Parlament ein Veto-Recht.

Weiters wurde eine neue allgemeine Kompetenzgrundlage fur Mallnahmen zur Be-
kampfung von Diskriminierungen aus Grunden des Geschlechts, der Rasse, der
ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltanschauung, einer Behinderung,

des Alters oder der sexuellen Ausrichtung geschaffen (Artikel 13 EGV).

Schliel¥lich stellt der Vertrag von Amsterdam ausdrucklich klar, dal spezifische
Vergiinstigungen zur Verhinderung oder zum Ausgleich von beruflichen Benachtei-
ligungen eines unterreprasentierten Geschlechtes zuldssig sind (Art. 141 Abs. 4
EGV).

B. Sekundé'r_recht

1. ,,Eltermurlaubsrichtlinie*

Die Richtlinie 96/34/EG zu der von UNICE, CEEP und EGB geschlossenen Rah-
menvereinbarung uber Elternurlaub wurde mit der Richtlinie 97/75/EG des Rates
vom 15. Dezember 1997 auf das Vereinigte Kénigreich ausgedehnt.

(ABL Nr. L 10 vom 16.1.1998 S. 24)

Zu dieser Richtlinie hat die UEAPME (Europaische Union des Handwerks und der
Klein- und Mittelbetriebe) eine Klage auf Nichtigerkldrung beim EuGH eingebracht,
da sie mangels Beteiligung von Vertretern der Klein- und Mittelbetriebe an den Ver-
handlungen das ordnungsgemafe Zustandekommen dieser Richtlinie ebenfalls be-

streitet. Die Zuriickweisung in erster Instanz wurde angefochten.

Osterreich hat die Verlangerung der Umsetzungsfrist (Frage der Schaffung eines
originaren Anspruchs des Vaters auf Karenzurlaub) um ein Jahr beantragt, da das
Ergebnis des Verfahrens auf Nichtigerklarung der Richtlinie abgewartet werden soll.
2. ,,Beweislastrichtlinie®

Die Richtlinie Uber die Beweislast bei Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
wurde am 15. Dezember 1997 angenommen und ist von den Mitgliedstaaten (aulRer
dem Vereinigten Kénigreich) bis 20. 1. 2000 umzusetzen (ABL Nr. 14 vom 20.1.1998
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S. 6-8). Gleichzeitig wurde eine politische Einigung erzielt, die Richtlinie auf das

Vereinigte Kénigreich auszudehnen.

Die Richtlinie sieht eine Verlagerung der Beweislast in Fallen einer Diskriminie-
rung aufgrund des Geschlechts vor:

Die klagende Person (Arbeitnehmerin) muld Tatsachen glaubhaft machen, die das
Vorliegen einer Diskriminierung vermuten lassen;

Der Beklagte (Arbeitgeberin) mull den Gegenbeweis erbringen, daf der Grundsatz

der Gleichbehandlung nicht verletzt wurde.

(Diese Richtlinie 94/45/EG wurde am 4. Juni 1998 auf das Vereinigte Kénigreich
ausgedehnt.)

3. ,,Teilzeitrichtlinie*

Die von der UNICE (Union der Industrien der Europaischen Gemeinschaft), CEEP
(Vereinigung europaischer Arbeitgeber 6ffentlicher Unternehmen) und EGB
(Europaischer Gewerkschaftsbund) geschlossene Rahmenvereinbarung uber Teil-
zeitarbeit vom 6. Juni 1997 (ABL Nr. 14 vom 20.1.1998 S. 9-14) schafft ein Diskri-
minierungsverbot von Teilzeitbeschéftigten gegeniiber vergleichbaren Voll-
zeitbeschdftigten hinsichtlich der Arbeitsbedingungen. Aus objektiven Grunden
kann von diesem Grundsatz abgegangen werden. Sozialversicherungsrechtliche

Regelungen sind nicht enthalten.

Durch die Richtlinie 97/81/EG des Rates vom 15. Dezember 1997 wurden die Mit-
gliedstaaten (auler das Vereinigte Kénigreich) verpflichtet, die erforderlichen Vor-
schriften zu erlassen, um dem Rahmenubereinkommen der Sozialpartner innerstaat-
lich bis 20. Janner 2000 zu entsprechen. Die Richtlinie wurde durch die

RL 98/23/EG vom 7. April 1998 auf das Vereinigte Kénigreich ausgedehnt

(ABL Nr. L 131 vom 5.5.1998 S. 10).

Das Diskriminierungsverbot ist im dsterreichischen Arbeitsrecht bereits verwirklicht.

Beim EuGH ist eine Klage der UEAPME (Europaische Union des Handwerks und
der Klein- und Mittelbetriebe) auf Nichtigerkldrung der RL 97/81/EG anhangig. Die
UEAPME bestreitet das ordnungsgemaie Zustandekommen der Richtlinie, da Ver-

treter der Klein- und Mittelbetriebe an den Verhandlungen nicht beteiligt waren.
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ll. Richtlinienvorschldge
Anderungsvorschlag zur Gleichbehandlungsrichtlinie

Die Beratungen zum Vorschlag der Kommission (KOM [96] 93 endg.) fur eine RL
des Rates zur Anderung der RL 76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des
Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich Zugangs
zur Beschaftigung, zur Berufsausbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie in be-
zug auf die Arbeitsbedingungen wurden wegen der Erweiterung der Bestimmungen
des EGV uber die Gleichbehandlung von Frau und Mann durch den Vertrag von

Amsterdam und der jungsten Judikatur des EuGH (Rs. Marschall) unterbrochen.
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