[11-22 der Beilagen XX. GP - Bericht - 02 Hauptdok. T2 (gescanntes Original) 1von 105

TATIGKEITSBERICHT

DER ANWALTSCHAFT FUR GLEICHBEHANDLUNGSFRAGEN

www.parlament.gv.at



2von 105

I11-22 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdok. T2 (gescanntes Original)

2

INHALTSVERZEICHNIS

[T N

N —

2w s

W0

Bilanz und Ausblick

Beratungen und Interventionen (ohne GBK-Antragstellung)
Statistik der Erstkontakte vom 1.1.1994 bis 31.12.19%4
Beratungs und Interventionsverlauf

Ergebnisse zu den Diskriminierungsbereichen

Sexuelle Beldstigung
Beratungen zu sexuellen Diskriminierungen
Beratungsergebnisse der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

Uberprifung der Gestaltung von Stelleninseraten
GAW-Anzeigen 1993/1994 und weitere Vorgangsweise 1995

Verfahren bei der Bezirksverwaltungsbehorde und Verfahren bei den UVS

Gleichbehandlungskommission

Abgeschlossene Antrige 1993/1994, Umsetzung der Kommissionsempfehlungen

Neue Antrige 1994
Antrige in Vorbereitung 1995
Resiimee der GBK-Verfahren 1994

Gleichbehandlung und Glaubwiirdigkeitsanspriiche
Information, Kooperation, Offentlichkeitsarbeit

Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft: Planung und
Vorbereitung

Arbeitsbewertung: Unterstiitzung der Gleichbehandlung oder
Fortsetzung der Diskriminierung

Weiterentwicklung des Gleichbehandlungsgesetzes

Neuerlassung des Gesetzes

Ausweltung der Strafsanktion § 10 d iVm § 2 ¢ Stellenausschreibungen
Aufhebung der Schadenersatzobergrenzen im Zusammenhang mit
Bewerbungen und Beférderungen

Beweislastverlagerung

www.parlament.gv.at

10
10
13
15

37
40
45

51
51

66
66
68
68
69

71

76

86

91
91
92
93

93



10.
11.

12

-

13.
14.
15.

I11-22 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdok. T2 (gescanntes Original)

3

Kompetenzerweiterung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

und Regionalisierung

Berichtspflicht von Betrieben

Verwaltungsstrafe bei Nichtbeachtung der Aushangspflicht

Verlangerung und Vereinheitlichung der Fristen fir die Geltendmachung von
Gleichbehandlungsanspriichen

Frauenforderung

Kiindigungs-/Versetzung-/ Viktimierungsschutz

Verbesserung im GBK-Verfahren

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

Gleichbehandlungsgesetz im Offentlichen Dienst

Rechtshilfefonds

Mafnahmen in ankniipfenden Rechtsbereichen

www.parlament.gv.at

3von 105

94

96
98
98

100
102
102
103

104
104
105



4 von 105

I11-22 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdok. T2 (gescanntes Original)

4

Bilanz und Ausblick:

1.)

2.)

3.)

Da die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen nun bereits seit langerem tdtig und
als Einrichtung anerkannt ist, wird die Kontaktaufnahme der Anwaltschaft mit
ArbeitgeberInnen, die das Gleichbehandlungsgesetz verletzen, zunehmend einfacher
und fiir benachteiligte Frauen erfolgreicher. Diese Schlichtungsversuche im Vorfeld,
die von vielen Frauen einem Antrag an die Gleichbehandlungskommission vorgezo-

gen werden, haben etwa in einigen Fillen beruflicher Zurticksetzung bei einer Be-
forderung dazu gefiihrt, daB die betroffenen Frauen den ins Augen gefaften Posten
doch noch erhielten, ein Effekt, der mit einem Kommissions- oder Gerichtsverfahren
gar nicht erreichbar wire, weil Diskriminierungen bei der Beforderung nur mit

Schadenersatz "geahndet” werden konnen.

Basis fiir die zunehmend moégliche Schlichtung ist, neben dem grofen Bekanntheits-
grad der Gleichbehandlungsanwaltschaft als Einrichtung zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgesetzes, sicher die grofiere Effizienz des Gesetzes seit der
Novelle 1993.

Insbesondere die Tatsache, dal ArbeitgeberInnen nun bei zahlreichen Tatbestinden
des Gesetzes schadenersatzpflichtig werden konnen, hat wesentlich dazu beigetragen,
daf} innerbetriebliche Verhandlungen im Fall einer drohenden Benachteiligung mit
mehr Druck betrieben werden kdnnen und dadurch einfacher geworden sind.

Um den hohen Bekanntheitsgrad insbesondere bei Betriebsrétinnen und Betriebsréten
zu erhalten, nimmt die Gleichbehandlungsanwaltschaft weiterhin die Gelegenheit
wahr, in den Aus- und Fortbildungseinrichtungen dieser Zielgruppe regelmiBig iiber
das Gleichbehandlungsgesetz zu informieren.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft steht allen Frauenorganisationen, Frauengruppen
und dartber hinaus allen interessierten Gruppen und Organisationen fiir Informations-

und Diskussionsveranstaltungen zur Verfligung.

In der Beratungsarbeit im Berichtszeitraum war ein stark steigenden Beratungs- und

Eegleitungsbedarf sexuell beldstigter Frauen auffallend. Die Tendenz der Verdoppe-

lung dieser Beratungen von Jahr zu Jahr hat sich fortgesetzt (1991 = 7, 1992 = 26,
1993 = 45, 1994 = 83 Beratungen).
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Von den 14 Antrigen an die Gleichbehandlungskommission im Jahr 1994 betrafen

sieben das Problem sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz.

Beratung und Begleitung sexuell beldstigter Frauen durch die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft bedeutet noch intensiveren zeitlichen und personlichen Einsatz als bei
anderen Benachteiligungen, da die psychischen Belastungen von Frauen in der Be-
lastigungssituation sehr schnell extrem werden kOnnen, bedingt auch durch das hohe
Arbeitsplatzrisiko, das Frauen zu tragen haben, wenn sie gegen Beldstiger akuv
werden. Dennoch ist auch hier betriebliche Schlichtung mit finanzieller Kompensa-

tionen in einigen Fdllen gelungen.

Auffallend zum Positiven verandert hat sich das Erscheinungsbild der Inseratenseiten

in den Taceszeitungen. Auch hier hat wohl eine der Verbesserungen des Gleichbe-

handiungsgesetzes 1993 (Sanktion fir nicht geschlechtsneutral formulierte Stellen-
inserate) im Zusammenwirken mit den darauf basierenden Aktivitdten cer Gleichbe-

nandlungsanwaltschaft zu einer Anderung der Situation in der Praxis beigetragen.

Nicht nur die Inserate der Arbeitsvermittlerinnen, fiir die die Sanktion gilt, sondern
alle Inserate sind hiufiger an Manner und Frauen gerichtet als friher.
Stelleninserate privater ArbeitsvermittlerInnen sind hdufig auch Stelleninserate, die
besonders auffallend und aufwendig gestaltet sind. Das konnte mit ein Grund sein,
daB sich auch die Inserate von ArbeitgeberInnen, fir die die Sanktion des Gleichbe-
handlungsgesetzes (noch) gar nicht gilt, auffallend zum Positiven im Sinne der Frau-
en verdndert haben.

Diese Beobachtung wurde durch zahlreiche Riickmeldungen in der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft, in denen Stellenbewerberinnen ihre Zufriedenheit iiber das verdn-
derte Erscheinungsbild der Inseratenseiten der Tageszeitungen zum Ausdruck brach-

ten, bestatigt.

Mit der Verdnderung sind allerdings auch neue Probleme aufgetreten. Vor allen ha-
ben die Versuche, Stelleninserate so zu gestalten, daf sie zwar formal, nicht aber
dem Sinne nach dem Gleichbehandlungsgesetz entsprechen, stark zugenommen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum zahlreiche Beispiele, in

denen die Befolgung des Gesetzes zweifelhaft ist, gesammelt und zu Jahresende die
Gleichbehandlungskommission aufgefordert, diese Formulierungen in Form eines
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Gutachtens im Hinblick auf ihre Ubereinstimmung mit dem Gleichbehandlungsgesetz

zu Uberprufen.

Ende November konnten die Arbeiten zum "Gutachten {iber Fragen der Verletzung

des Gleichbehandluneseebotes bei der Begriindung von Lehrvertragen mit Lehr-
stellenwerberinnen” in der Gleichbehandlungskommission abgeschlossen werden.

Dieses Gutachten, das sich mit dem wohl krassesten Fall des Ausschlusses von
Frauen aus ganzen Berufsbereichen ausfiihrlich befaft und dazu grundlegende Fest-
stellungen trifft, wurde von der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Kurzfassung allen
Midchen- und Frauenberatungsstellen zugesendet und ist im {ibrigen 6ffentlich zu-
ganglich.

Damit ist die Hoffnung verbunden, fiir den Bereich der technischen Lehrberufe den
Effekt zu erzielen, den sonst die Verdffentlichung von Prazedenzentscheidungen der
Gleichbehandlungskommission intendiert: Vor allem Mitarbeiterinnen von Mad-
chenberatungsstellen sollen in ihrer Argumentation gegeniiber Arbeitgebern, die
Midchen in technischen Lehrberufen ablehnen, unterstiitzt und gestarkt werden.

Praktisch kaum wirksam ist nach wie vor die Bestimmung des Gleichbehandlungsge-
setzes, dal Frauen bei einer Bewerbung nicht benachteiligt werden diirfen.

Der Weg, die Frage des Ausschlusses von Mddchen aus technischen Lehrberufen
durch ein Gutachten der Gleichbehandlungskommission aufzugreifen, stellt in die-
sem Sinne auch einen Ausweg dar, weil Individualantrdge zum Tatbestand der Be-
werbungsdiskriminierung nach wie vor kaum sinnvoll erscheinen.

Sich in Form eines Individualantrags gegen Diskriminierung zur Wehr zu setzen,
bedeutet nach wie vor, gegen den allgemein akzeptierten und daher jedermann/jeder-
frau schliissig erscheinenden Anschein zu argumentieren.

Das ist in jedem Kommissionsverfahren notwendig und die damit verbundenen
Recherchen, Informationssammlungen und Sammlung von "Beweismitteln" im
weitesten Sinn stellt einen Schwerpunkt der Zusammenarbeit der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft mit antragstellenden Frauen dar.

Das heift aber auf der anderen Seite, dafl dort, wo Frauen kaum iiber Informationen
verfligen, weil sie noch nicht im Betrieb tdtig sind, Antrage wenig Erfolgsaussicht
haben.
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Eine Anderung der Beweislast in die Richtung, daB} der Arbeitgeber beweisen mubBte,
nicht diskriminierend gehandelt zu haben, kdnnte hier Verbesserungen bringen.

Da mittlerweile mehr als 50 Prizedenzentscheidungen der Gleichbehandlungs-
kommission vorliegen, ist eine Verdffentlichung von Informationsfaltern zu den
Themenbereichen des Gleichbehandlungsgesetzes nicht mehr sinnvoll. Bereits im
vergangenen Jahr haben Betriebsratinnen und betroffene Frauen darauf hingewiesen,
daB die Ubersichtlichkeit nicht mehr gegeben ist.

Es wurde dzher im Jahr 1994 auf die Herausgabe weiterer Informationstalter ver-

zichtet. Eine tbersichtliche. haltbare und langfristig verwendbare Entscheidungs-

sammlune zum Thema "Gleichbehandlung im Beruf" ist in Vorbereitung.

In dieser Entscheidungssammlung werden auch die bisher vorliegenden Urteile der
Arbeitsgerichte und des Obersten Gerichtshofs erfafit sein, nachdem im Verlaufe des
letzten Berichtsjahres zunehmend Gerichtsentscheidungen erzielt werden konnten.
Hier besteht freilich noch ein Informationsmangel, weil derzeit weder im Sozial-
noch im Justizministerium bzw. im Rahmen der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine
zentrale Entscheidungssammlung zu Gerichtsentscheidungen das Gleichbehandlungs-
gesetz betreffend existiert. Eine solche Entscheidungssammlung soll demnéchst auf-

gebaut werden.

Auf Basis der Novelle 1993 iiberarbeitet und erginzt wurde die Broschiire "Keine
falsche Bescheidenheit”, die sich als umfassendes Informationsmaterial iiber das
Gleichbehandlungsgesetz und die damit verbundenen praktischen Moglichkeiten fiir
Frauen, sich gegen Benachteiligung zur Wehr zu setzen, bereits bewadhrt hat.

Diec "Wunschliste" der Gleichbehandlungsanwaitschaft fiir eine weitere Novelle des

Gleichbehandlungsgesetzes umfafit zahlreiche Verbesserungen, die im entsprechen-

den Abschnitt des Berichts dargestellt sind.

Die Notwendigkeit weiterer Verbesserungen ergibt sich aus der praktischen Anwen-
dung der gesetzlichen Bestimmungen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat versucht, die mit der Novelle 1993 verbun-
denen Fragen und Unklarheiten in den vergangenen beiden Jahren einer "Klarung
durch Anwendung" zuzufiihren. Die in der Praxis erwiesene Effizienz von Be-
stinmungen wurde bereits erwahnt, die ebenfalls deutlich gewordenen Mangel fiih-
ren zu Verbesserungsvorschldgen, die im Zuge der weiteren Anwendung sicher

immer wieder ergdnzt werden missen.
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Eine Anderung des Gleichbehandlungsgesetzes ist auch Voraussetzung fiir die Re-

gionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Dies hat sich im Zuge zahlreicher

vorbereitender Gesprache riir die Regionalisierung klar herausgestellt.

Damit wirde es moglich, nach und nach in allen Bundeslandern "Reglonalanwaltinnen
fir Gleichbehandlungsiragen" einzurichten, deren Hauptaufgabe die Schaffung eines
Beratungsangebots fir beruflich benachteiligte Frauen ihrer Region wire. ein Bera-

tungsangebot, wie es flir Frauen in Wien und Umgebung bereits existiert.

Dal} ein solches Beratungsangebot tber Sprechstunden nicht hergestellt werden kann,
ist in den vergangenen Jahren immer deutlicher geworden, nicht zuletzt dadurch, da8
ein prozentuell immer geringerer Anteil der Anfragen aus den westlichen Bundes-
landern kam und ein immer grofierer aus Wien und dem Umiand.

(1991 kamen 55,9 % der Anfragen aus Wien und Niederosterreich,

1992: 67, 1 %, 1993: 72,3 %, 1994 bereits 74,4 %).

Klar herausgestellt hat sich auch, daB Beratungen sexuell beldstigter Frauen nur vor
Ort und persénlich durchgefiihrt werden kdnnen. Gerade in diesem sensiblen Bereich
geniigt die Unterstiitzung per Telefon auf Dauer keinesfalls und sind andererseits
aufgrund des hohen Arbeitsplatzrisikos beldstigter Frauen schnelle Interventionen

immer wieder unumganglich.

Auch ganz allgemein muB aber zum gegenwdrtigen Zeitpunkt davon ausgegangen
werden, daf} Frauen aus Wien und Umgebung wesentlich effizientere (formelle und
informelle) Durchsetzungsmoglichkeiten ihrer Beschwerden aufgrund des Gleichbe-
handlungsgesetzes haben als Frauen in anderen Bundesldndern. Dem kénnte durch

eine schrittweise Regionalisierung abgeholfen werden.

Versteckte Diskriminierung und Fragen der Arbeitshewertung waren Gegenstand der

Grundlagenarbeit der Gleichbehandlungsanwalischaft in den letzten Jahren. Die ent-
sprechenden Forschungsarbeiten wurden abgeschlossen, 1994 der Offentlichkeit vor-
gestellt und in der Schriftenreihe des Frauenministeriums veréffentlicht. Aufbauend
auf der Studie tiber verstecke Diskriminierungen im Betrieb wird derzeit unter dem
Arbeitstitel "Handbuch fiir BetriebsritInnen - wie erkenne ich versteckte Diskrimi-
nierung in meinem Betrieb” ein praktisches Hilfsmittel zur Argumentation. inner-
betrieblichen Verhandlung und Schlichtung hergestellt.
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Betriebs- oder gar branchentbergreifende Ungleichbehandlung von Frauen und
Mannem ist derzeit vom Gleichbehandlungsgesetz nicht erfafit. Derartige Ver-
besserungsvorschlage sind auch in der oben erwdhnten "Wunschliste” der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft fir weitere Novellierungen noch nicht enthalten.

Da aber der eindeutig groBere Teil der Einkommensunterschiede zwischen Mannern
und Frauen aus dieser Art Ungleichbehandlung resultiert, sollte im Interesse der
Verningerung der Einkommensunterschiede diesen Fragenstellungen, bis hin zur
Frage der generell unterschiedlichen Bewertung von Frauenarbeit und Mannerarbeit,
groBeres Augenmerk geschenkt werden. Die fiir so komplexe Anderungen notwen-
digen Vorarbeiten, etwa in Form der Herbeiflihrung einzelner Prizedenzentschei-
dungen der Gleichbehandlungskommission zu innerbetrieblichen Arbeitsbewer-
tungsfragen, plant die Gleichbehandlungsanwaltschaft in Angriff zu nehmen, sobald
(nach einer ersten Einschulungs- und Koordinierungsphase) eine Entlastung der fiir
ganz Osterreich zustindigen Gleichbehandlungsanwaltschaft durch die

"Regionalanwiltinnen fir Gleichbehandlungsfragen” eingetreten ist.
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r
'1.  BERATUNGEN UND INTERVENTIONEN (ohne GBK-Antragstellung)

1. Statistik der Erstkontakte vom 1.1.1994 bis 31.12.1994:

In diesem Zeitraum haben sich 481 Personen in der Anwaltschaft zur Beratung gemeldet.

Davon waren:

411 Frauen

70 Minner

Thema:

o GCleichbehandlung 165
o Offentlicher Dienst 72
0 Sexuelle Beldstigung 83
0 Arbeitsrecht 34
0 Sozialversicherungsrecht 9
0 Sonstiges 118
Bundeslinder:

0 Wien 319
o Niederdsterreich 39
0 Oberdsterreich 37
o Salzburg 12
o Tirol 16
0 Vorarlberg 6
o Kirnten 16
o0 Steiermark 28
0o Burgenland 6
0 Bundesland nicht angegeben 0
o Ausland 2
Kontaktaufnahme;:

0 Telefonische Beratung 417
0 persdnliches Gesprich 29
0 schriftliche Kontaktautnahme 35
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Gegeniiber dem Berichtsjahr 1993 hat sich der Beratungsbedarf deutlich zum eigentlichen
Kembereich geschlechisspezifischer Diskriminierungen im Zusammenhang mit Arbeits-

verhdltnissen und hier wiederum zu sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz verlagert. Zum
Thema sexuelle Beldstigung hat sich die Zahl der Erstkontakte gegeniiber dem Vorjahr fast

verdoppelt.

Rickldufig sind Anfragen zu Bereichen, die den Kompetenzbereich der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft liberschreiten, sozialversicherungsrechtliche, allgemeine arbeitsrechtli-
che Anfragen sowie Anfragen zu Problemen von Frauen insbesondere anldfilich einer

Scheidung oder im Zusammenhang mit Unterhaltsrecht/Besuchsrecht.

Statistik der Beratungen
von 1991 bis 1994

250+
B 1991

203 031992

GB (o] Sex.Bel. AR s02Z s

In regionaler Hinsicht hat sich die Beratungstitigkeit der GAW noch weiter nach Ost-
Osterreich verlagert: Inzwischen kommen 74,4 % Prozent der Anfragen aus Wien und
Niederosterreich. Hier zeigt sich deutlich das Fehlen von GAW-Beratungsstellen vor allem
in den westlichen Bundeslindern.

Nach Geschlechtern unterschieden haben sich 1994 insgesamt 411 Frauen (85, 4 %) und
70 Ménner (14,6 %) an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen gewendet. Im Be-
reich sexueller Belastigung haben sich auch 1994 Minner ausschlieBlich fiir Frauen,
Freundinnen oder Kolleginnen beraten lassen, waren aber nicht selbst Opfer einer

sexuellen Belastigung. Zwei selbst am Arbeitsplatz in anderer Weise benachteiligte
Ménner haben sich 1994 an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen gewendet, alle
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iibrigen Anfragen von Mannern betrafen Diskriminierungen von Frauen in ihrem sozialen
Umfeld oder bezogen sich auf Rechisauskinfte, z.B. als (Rechts-) Berater benachteiligter

Frauen.

Erstmals gesondert ausgewertet wurde fir das Berichtsjahr 1994 der Kreis der anfragenden

Personen, die sich hinsichtlich einer Erstberatung mit der Anwaltschaft fiir Gleichbehand-
lungsfragen in Verbindung gesetzt haben, wobei Anfragen zu sexueller Beldstigung am
Arbeitsplatz einerseits und Diskriminierungsanfragen im Sinne der Ziffern 1 bis 7
(Einstellung, Entgelt, Beforderung usw.) und Gebot der geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung andererseits unterschieden wurden, weil aus der Beratungspraxis zu vermuten
war, dal} es hier zu unterschiedlichen Ergebnissen kommen wiirde. Diese Vermutung hat
sich bestatigt: wahrend 55,8 % der am Arbeitsplatz sonst diskriminierten Frauen sich per-
sonlich an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen wandten, haben nur

42,2 % der sexuell beldstigten Frauen den Weg einer personlichen Beratung gewdhlt. Im
Bereich sexueller Beldstigung werden die Erstkontakte im iiberwiegenden Ausmal} durch
Dritte, sel es durch Bekannte oder Kolleglnnen, oder durch Beratungseinrichtungen herge-
stellt:

An die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen haben sich gewendet:

a) zum Thema Gleichbehandlung:

1. Diskriminierte Frauen 92 (davon eine Arbeiterin)
2. Frauenberatungsstellen/GB-Beauttragte 31
3. Andere Ansprechpartnerinnen im Betrieb 17
4. Andere Anspechpartnerinnen aufierhalb des Betriebes 9
5. Betriebsrate/Betriebsritinnen 8
6. AK/OGB 8
165

b) zum Thema sexuelle Beldstioung:

1. Belistigte Frauen 35
2. Minner fir Frau/Freundin, Koll. 7
3. Frauen fur Freundin, Koll., Tocht. 8
4. AK/OGB 13
5. Andere Ansprechpartnerinnen im Betrieb 13
6. Frauenberatungsstelle/Gleichbehandlungsbeauftragte 6
7. Betriebsritin 1
8. Andere Ansprechpartnerinnen auBerhalb des Betriebes 0

83
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In der Gesamtbetrachtune zeigt sich folgendes Bild: 51,2 % der diskriminierten Frauen
wenden sich selbst an die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen, 15 % der Kontakte
werden ber Mitarbeiterinnen von Frauenberatungsstellen oder durch Gleichbehandlungs-
beauftragte hergestellt, 12, 1 % durch AK/OGB/Betriebsratinnen.

2. Beratungs- und Interventionsverlauf:

Die Statistik der Erstkontakte ist fiir sich genommen wenig aussagekriftig, was den unter-
schiedlichen Beratunes--und Becleitunesaufwand betrifft, der nach der Kontaktaufnahme

notwendig wird. Dies gilt insbesondere fiir Beratungen wegen sexueller Beldstigung, die
manchmal fast tigliche Telefonate mit den betroffenen Frauen notwendig machen. Der
Schriftverkehr im Rahmen von Interventionen im Vorfeld der Gleichbehandlungskom-
mission hat stark zugenommen. Umfangreiche Recherchen und Informationssammlungen
sind notwendig, um aussichtsreich argumentieren zu konnen, speziell wenn es um Ent-
geltdiskiiminierungen, gleichwertigen Tatigkeiten im Zusammenhang mit mittelbarer

Diskriminierung und Diskriminierungen beim beruflichen Aufstieg geht.

Nachteilig bemerkbar macht sich in diesem Zusammenhang der gingeschrénkte Kompe-

tenzbereich der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, weil Informationen seitens der

ArbeitgeberInnen nicht erzwingbar sind: In den meisten Fillen sind die Unternehmen erst
nach mehreren Anlaufen bereit, nihere Informationen zur Verfiigung zu stellen. Eine ge-
nerelle Berichtspflicht von Unternehmen - ohne die Notwendigkeit eines individuellen
AnlaBfalles - kénnte hier einen besseren Uberblick schaffen, als Ausgangspunkt zur Beur-
teilung der Erfolgsaussichten innerbetrieblicher oder uberbetrieblicher Schlichtungsversu-
che.

Wegen Personalmangels in der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen war es 1994
nicht moglich, Betriebsbesuche in Unternehmen selbst durchzufiihren, um sich ein unmit-
telbares Bild von den Arbeitsbedingungen und den Tatigkeiten der Arbeitnehmerlnnen zu
verschaffen. Dies ist umso bedauerlicher, als in der Vergangenheit gerade dann sehr gute
Ergebnisse erzielt werden konnten, wenn der GAW-Intervention bzw. dem GBK-Verfah-
ren ein Betriebsbesuch vorausgegangen ist. Zumeist konnten nicht nur einzelne Arbeit-
nehmerinnen individuell bessergestellt werden, sondern auch Arbeitnehmerinnen in ganzen
Abteilungen oder Betriebsbereichen. Ohne die Durchfihrung solcher Betriebsbesichtigun-
gen bleibt die Geltendmachung von GBG-Anspriichen weiterhin Sache einzelner Frauen,
die sich im Betrieb individuell exponieren missen.
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Generell ist zu beobachten, dafi Unternehmen in der Zwischenzeit mit den Bestimmungen
des Gleichbehandlungsgesetzes zunehmend vertrauter sind und ihre Strategien daran ori-
entieren. So findet sich in der Zwischenzeit kaum ein Unternehmen, das Frauen z.B.
schriftlich mitteilt, sie kénnten nicht eingestellt werden, weil Ménner fir diese Stelle be-
vorzugt wiirden. Ohne schriftliche Unterlagen sind Frauen aufgrund der derzeitigen Be-
weislastregelung jedoch kaum in der Lage, Einstellungsdiskriminierungen glaubhaft zu
machen. Beforderungsdiskriminierungen scheinen sich offenbar in das Vorfeld von geziel-

ten Leistungsbeurteilungen oder Testverfahren zu verlegen, was wiederum die Geltendma-
chung von Gleichbehandlungsanspriichen weniger aussichtsreich erscheinen l1aft, soferne
der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen nicht entsprechende Personalunterlagen
oder Informationen iiber Mitbewerber zur Verfiigung stehen. In Féllen mittelbarer Dis-
kriminierung kann eine Benachteiligung von Frauen ohne Unterstiitzung von Betriebsri-

tinnen und Betriebsriten nicht glaubhaft gemacht werden, weil es der Anwaltschaft fur
Gleichbehandlungsfragen nicht moglich ist, gegen den Willen der Betriebe die notigen
Vergleichsdaten zu erhalten. Insoweit sich die Frage nach einer Beurteilung von gleich-

wertigen Tatickeiten stellt, kann diese ohne eine Uberpriifung der konkreten Arbeitsabliu-

fe jedenfalls im Produktionsbereich nicht abschliefend beantwortet werden.

Im Anschiuf an ein im Vorjahr abgeschlossenes Verfahren in der Gleichbehandlungs-
kommission (das mit der Zusage des Arbeitgebers, eine Betriebsvereinbarung zu errichten,
geendet hatte) konnte - ohne weitere Mitwirkung der Gleichbehandlungskommission oder
der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen - die Umsetzung dieser Zusage durch
Expertinnen und Experten der Gewerkschaft Metall, eines Arbeitstechnikers sowie Ver-
tretern der Arbeitgeberseite erreicht werden, nimlich der Abschluf einer zufriedenstellen-
den Betriebsvereinbarung, die dem Gedanken der Gleichbehandlung auch im Falle von
gleichwerugen, das heifit nicht identen Tatigkeiten, Rechnung trigt. Wire es der Anwalt-
schaft fiir Gleichbehandlung moglich, verstirkt in die Betriebe zu gehen und die bereits
jetzt mogliche Unterstiitzung von Fachleuten in Anspruch zu nehmen, kénnten vermutlich
auch in diesem Bereich weitergehende Ergebnisse erzielt werden, ohne formelle Uberprii-
fungsverfahren (GBK oder ASG) einzuleiten zu miissen.
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3. Ergebnisse nach Diskriminierungsbereichen:

Die Beratungsanfragen zum Gleichbehandlungsgesetz den einzelnen Disknminierungstat-
bestinden zuzuordnen, ist nicht in allen Féllen moglich, weil oft Benachteiligungen ver-
schiedenster Art im gleichen Ausmal} zu vermuten sind. Insoweit hier eine Zuordnung mit

Schwerpunktsetzung moglich ist, ergibt sich folgendes Bild: Konkrete Anfragen bei erst-

maliger Kontaktaufnahme bezogen sich zu 33,5 % auf sexuelle Beldstigung am Arbeits-
platz (22 % im Vorjahr). Dieser erst mit 1.1.1993 in Kraft getretene Diskriminierungstat-
bestand hat sich als dringendes Gleichbehandlungsproblem von Arbeitnehmerinnen erwie-
sen. An zweiter Stelle folgten mit 16,5 % (1993: 25 %) Diskriminierungen bei der Ein-
stellung, das heifit beim Abschluf} eines Arbeitsvertrages, davon kaum zu trennen sind

Aniragen wegen geschlechtsspezifischer Stellenausschreibungen oder sprachlicher Un-

gleichbehandlungen im Berufsleben mit
10.1 % (1993: 5 %). Neben diesem Bereich der Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses

tolgt mit 11,3 % der Kembereich des Gleichbehandlungsgesetzes, namlich Fragen der

Enteelidiskriminierung und Gewdahrung freiwilliger Sozialleistungen (1993: 20 %).

Fragen der Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei der Befrderung,

sind von 9 % im Vorahr auf 1994 4 % gesunken. Hier durfte der Umstand zum Tragen
kommen, daBl 1993 sowohl bei Einstellungsdiskriminierung als auch bei Beférderungs-
diskriminierung Frauen aufgrund der Neueinfiihrung von wirksamen Schadenersatzan-
spruchen stirker ermutigt waren, ihre diesbeziiglichen Anspriiche geltend zu machen,
lingerfristig aber durch die anhaltend schwierige Beweislage und die speziell fiir Frauen
problematische Arbeitsmarktlage entmutigt wurden. Die Tatsache, daf Anfragen zur Be-
endiguny des Arbeitsverhiltnisses von im Vorjahr 8 % auf 1994 "nur noch" 3,6 % gesun-

ken sind, sollte nicht zur Annahme verleiten, daf} sich hier die Situation fiir Frauen ver-
bessert hdtte: Frauen in hoherem Lebensalter, nach Karenzurlaub oder sexuell belastigte
Frauen sind massiv von Kiindigungsgefahr bedroht.

Anfragen nach Diskriminierunesbereichen:

1. Sexuelle Beldstigung 335 %
2. Diskriminierung ohne eindeutigen Schwerpunkt

in mehreren Bereichen 16,9 %
3. Einstellung 16,5 %
4. Entgelt/freiwillige Sozialleistungen 11,4 %
5. Stelienausschreibung/Sprache 10,1 %
6. Beforderung 4,0 %
7. Arbeitsbedingungen/Mobbing 28 %
8. Aus-/Weiterbildung 12 %
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a) Begriindung von Arbeitsverhdlinissen

Die haufigste Diskriminierung von Frauen bei der Begriindung von Arbeitsvertragen st

die zwingende Vornahme von Schwangerschaftstests und Mitteilung der Ergebnisse an die

ArbeitgeberInnen, um iiberhaupt einen Arbeitsplatz zu erlangen - und dies. obwohl
mittlerweile vorausgesetzt werden kann, daf} die Unzuldssigkeit solcher Einstellungsunter-
suchungen bekannt ist. In der Praxis wagen es Frauen kaum, derartige Tests abzulehnen,
um nicht ihre Einstellung zu gefihrden. Oft wird die Anwaltschaft fir Gleichbehand-
lungsfragen anonym iber derartige Einstellungspraxen der Betriebe informiert mit der
Bitte, entsprechende Schritte zu setzen. Weist die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfra-
gen die konkreten Betriebe auf die Unzuldssigkeit der Vornahme von Schwangerschafts-
tests bei der Einstellung hin (vgl. auch die Prazedenzentscheidung der Gleichbehandlungs-
kommission aus dem Jahr 1991), gelingt es oft, die Betriebe zu einem Umdenken anzure-
gen. Inwiefern dies allerdings tatsichlich zu einem Entfall der Schwangerschaftsuntersu-
chung filhrt, kann in den wenigsten Fallen Gberpriift werden. Auf das Bestehen einer
Schwangerschaft bzw. auf Fragen nach der Privatsphére (sexuelles Verhalten, Monatszy-

klus, Familienplanung) beziehen sich oft auch diskriminierende Fragen in Einstellungsbo-
gen. In einem krassen Fall einer Einstellungsdiskriminierung wurde die Stellenwerberin
befragt, ob sie sterilisiert sei und ausschlieffen konne, Kinder zu bekommen.

Vereinzelt festgestellt wurde auch eine unterschiedliche Gewichtung des Prasenzdienstes

und Karenzurlaubs in Fragebogen, z.B. wurde in einem Punktesystem die Ableistung des

Prisenz- oder Zivildienstes beriicksichtigt, nicht aber Zeiten eines Karenzurlaubs.

Offenbar aufgrund der vorangegangenen "Aktion" der Gleichbehandlungsanwaltschaft zum
Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung und der Handhabung durch Perso-

nalberatungsunternehmen haben einzelne Frauen die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungs-

fragen Uber verschiedene Beratungsunternehmen informiert, die - méglicherweise im Auf-
trag der personaisuchenden Unternehmen - Stellenwerberinnen mit derartigen Frage-
stellungen konfrontierten oder vorweg bereits "durchkiingen liefen", daf sicher keine
Frau eingestellt werde, z.B. well die ausgeschriebene Téatigkeit mit Kinderbetreuung
"nicht unter einem Hut zu bekemmen ist” (leitende Position im Gastgewerbe, Produkt-

managerin, Werkstoffwissenschaftlerin).

Wie unterschiedlich Qualifikation und Berufspraxis bet der Einstellune ceschlechtsspezi-

fisch bewertet werden, hat sich auch im heurigen Beratungsjahr mehrfach gezeigt, z.B. im

Falle der Nichteinstellung einer Juristin (vier Fremdsprachen, langjahrige Berufspraxis) als
wissenschaftlichen Mitarbeiterin, der ein Universitdtsabsolvent ohne Praxis vorgezogen
wurde oder in einem Beratungsfall aus dem Medienbereich, der schlieBlich auch der
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Gleichbehandlungskommission vorgelegt wurde. Eine Redaktionsleiterin mit langjahnger

journalistischer Erfahrung wurde durch einen Studenten der Publizistik ersetzt.

Zu beobachten waren auch Anfragen zur Diskriminierung aufgrund des Familienstandes
(z.B. im Falle eines in Scheidung befindlichen Lehrerinnenehepaares, wobei der Mann der
Schule als Arbeitgeberin bereits bekannt gegeben hatte, fur zwet Jahre ins Ausland gehen
zu wollen, die Bewerbung seiner Noch-Ehefrau jedoch mit Hinweis auf die Beschaftigung

des Ehemannes zuriickgewiesen wurde) oder aufgrund anderer sachlich nicht nachvoll-
ziehbarer Diskriminierungen z.B. Uberschreiten von Altersgrenzen, sexuelle Orentie-
rung, Behinderung. Derartige Félle konnen nach derzeitiger Rechtslage nur dann auf Basis

des Gleichbehandlungsgesetzes iiberpriift werden, wenn im Ergebnis eine mittelbare Dis-

kriminierung von Frauen zu vermuten ist.

Verweigern Frauen bei der Einstellung die Erfillung traditioneller Rollenklischees wie
z.B. im Falle einer Anstellung auch Kaffee zu kochen und zu servieren, missen sie - wie
ein konkreter Fall gezeigt hat - mit der sofortigen Ablehnung ihrer Bewerbung rechnen.

Frauen, die eine Beschiftigung in nicht-traditionellen Berufen anstreben, sind nach wie

vor mit Vorurteilen und unsachlichen Ablehnungen konfrontiert - z.B. angeblich man-
gelnde Durchsetzungsfahigkeit, KundInnenerwartungen, fehlender Schutz vor sexueller
Belidstigung (Anfragen 1994 aus dem Bereich Bau- Holz, Sportartikelhandel, PKW-Han-
del, Land- und Forstwirtschaft/Gartenbau, Betriebsfeuerwehr, SchulbusfahrerInnen). Wie
im Vorjahresbericht angekiindigt, hat die Gleichbehandlungskommission den 1993 durch

die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen eingebrachten Antrag auf Erstellung eines
allgemeinen Gutachtens gemifl § S GBG zur Frage der Diskriminierung weiblicher Lehr-
linge bei der Suche nach Lehrstellen in nicht-traditionellen Bereichen in der Zwischenzeit
positiv erledigt: Unter anderem hat die Gleichbehandlungskommission Ablehnungsbe-
grindungen wie "Frauen wiirden am Arbeitsplatz Unruhe hervorrufen”, "miften mit
sexuellen Beldstigungen rechnen”, "wdéren einem rauhen Umgangston nicht gewachsen”
usw. als auf traditionellen Rollenklischees zuriickgehende vorgefafite Meinungen bewertet
und damit nicht als ausreichende sachliche Rechtfertigung fiir eine geschlechtsspezifische
Ungleichbehandlung beim Abschlufl von Ausbildungs- und Arbeitsvertrigen anerkannt.

Wie wenig manche Betriebe aber bereit sind, Frauen den Zugang auch zu nicht-traditionel-
len Berufsbereichen zu ermdglichen, zeigte die Ablehnung einer weiblichen Lehrstellensu-
chenden durch einen Sportartikelhandler, der ausdriicklich nur ménnliche Lehrlinge fiir
Skiservice und Fahrradmonatage suchte und die Bewerbung der Frau dezidiert ablehnte,
cbwohl er gegenuber der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen schliefllich zugeben
muBte, da im Betrieb beschaftigte Verkauferinnen in diesen Geschiftsbereichen durchaus
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erfolgreich aushelfen und Vertretungstatigkeiten tibemehmen. Der Lehrberechtigte war je-
doch nicht bereit, seine Meinung zu andem und drohte umgekehrt mit der "Entlassung
aller Frauen”, die im Betrieb beschiftigt sind und gleichzeitig, keine weiteren Lehrlinge
zu beschéftigen. Auch wenn diese Drohung nicht emst zu nehmen gewesen sein mag.
stellen derartige Praktiken fiir Frauen gerade in ldndlichen Regionen ein uniiberwindbares
Hindernis dar und illustrieren gleichzeitig die Notwendigkeit, begleitende rechtliche Mog-

lichkeiten wie z.B. einen Viktimierungsschutz zu verankem.

Das Argument des Nachtarbeitsverbotes fiir Frauen wurde auch 1994, allerdings nur in
zwel Fallen, als Ablehnungsgrund ins Treffen gefiihrt: Als sachliche Rechtfertigung in
einem Dreischichtbetrieb im Metallbereich, im dem angeblich keine Schichtumstellung
moglich gewesen wire sowie im Falle einer Nachtportierin (mit vorausgegangener Be-
rufspraxis), der eine Beschdftigung in einem Hotel verwehrt wurde - tatsdchlich existiert
hier aber ein gesetzlicher Ausnahmetatsbestand vom Frauennachtarbeitsverbot, der im
konkreten Fall unbericksichtigt blieb. Die von der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungs-

fragen beratene Frau konnte sich nicht zu einer Geltendmachung von Schadenersatzan-
sprichen entschliefien, im Gegensatz dazu konnte eine oberdsterreichische stellensuchende
Rezeptionistin mit Unterstlitzung der Arbeiterkammer eine Schadenersatzzahlung

erreichen.

Auffallend hdufig wenden sich Frauen aus dem Sozialbereich, insbesondere Sozialarbei-
terinnen, an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, die bei der Stellensuche
durchwegs mit der Begriindung abgelehnt wurden, in Betreuungsteams (z.B. von Wohn-
gemeinschaften, sozialen Randgruppen, im Bereich der Berufsberatung) miiSten Teams
geschlechtsspezifisch ausgewogen besetzt werden. In bisher keinem Fall konnte die An-

waltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen dieses Argument ausreichend entkriften bzw.
konnte sich keine der abgelehnten Bewerberinnen dazu entschliefen, ihren Fall durch die
Gleichbehandlungskommission tberpriifen zu lassen. In einem Fall wurde z.B. nachtrig-
lich bekannt, daB der eingestellte minnliche Bewerber tatsichlich an einem anderen
Standort zum Einsatz kam.

Im Zusammenhang mit Einstellungsdiskriminierungen sind weiterhin diskriminierende Re-
gelungen der Arbeitsvertragsgestaltung zu beobachten, wie z.B. Befristungen im Falle der

Einstellung von Frauen und schlechtere Entgeltfestsetzungen im Vergleich zu minnlichen
Bewerbern, hiurig auch das Angebot einer Teilzeitbeschédftigung nur an Frauen, wihrend

Mannemn eine Vollzeitbeschéftigung vorbehalten bleibt.
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Ergebnisse einzelner Beratungen:

Beratune 1991/1993 (Angestelite):
Bereits 1m Jahr 1991 liej sich eine Bewerberin durch die Anwaltschaft fir Gleichbehand-

lunosfragen beraten. die im Ausland als Croupiére gearbeitet hatte, in Osterreich aber zu-
nachst mit der Begrindung abgelehnt wurde, aufgrund des angeblich auch fir diesen Be-

reich celiender Nachiarbeitsverbotes fiir Frauen bestinde keine Beschéftigungsmoglich-

keit. Nachdem soklin war, dab ein gesetzlicher Ausnahmetatbestand zum Nachtarbeits-
vorhee woriieet ans dus caser xeing Rechifertigung fiir eine Nichiemstellung sein konne,

lehnie cas Unwmeroen aie uiber 30 Jahre alte) Bewerberin mit der Begriindung ab, sie

wurde 2o horriconone Alersgrernze Sberschreiten. Diese wurde (ar mit einer Mindest-

alterserenze Las DL ard wner Hocnstallersgrence von 26 Jahren bekanntgegeben. Es folg-

R Vit L

cin Aoirass dor Frau Bundesminisienn

ST Uintornehmen auch Frauen m diesem gut
2 : oA coreeoaoegds o oo Fooonenzeit auf 20 Jzhre angeno-

LIoT wusaen - auch wenn oslc fUr manniiche und weibliche Bewer-

—

aoitea - oorate [uir Frauen besonders nachterlige Auswirkungen haben,

z.B. berm Wiedereinsuee in ¢en Reruf. Im konkreten Fall hat jene Frau, die sich berelits
enr [rithen Zeitpunit an die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen gewandt
dgiicherwerse s Rollen gebracht, selbst jedoch nicht von der spdte-
ren Regelung profiteren konnen, obwohl sie im Ausland bereits iber eine zehnjdhrige

Berufspraxis vertugte.

Beratune 108/1994 (Arbeaiterin):

Eine Lebensmiticlhandeiskette stelite Frauen nur unter der Voraussetzung als Hilfsarbei-

terinnen cin. wenn sie einen sogenannte "Revers” unterschreiben. Unter der Uberschrift
"Eidesstatdiche Erkidrung” fand sich darin der Passus "auf ausdrickliches Befragen er-
klidre ich an Eides statt, daf} ich mich nicht in anderen Umstinden befinde und mir auch
keine Tatsachen pekannt sind, die auf das Vorliegen einer Schwangerschaft hinweisen. Ich
nehme zur Kennenis, daf ein Verschweigen der Schwangerschaft die sofortige Losung des
Dienstvernalinisies nach sich zieht". Dieser Revers wurde zweisprachig

(asutschysernonroauach) aurgelest.

or o lterventonen der anwvalischaft fiir Gleichbehandlungsfragen und der

Gieschnenancior pshenuineien car Sadt Linz mit dem Hinwels, dad dieser Passus rechts-
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Ercepnis: MNacn Inernention mit cor Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen bringt die
AToenerkamimer O aufgiund cer guien Beweisiage (die Ablehnung erfolgte schriftlich)
eine Klage auf Schadenersatz wegen Diskriminierung bei der Einstellung in der Héhe von
2 Monatsentgeiten inkiusive aiiguoter Sonderzahlungen und Nachtarbeitszuschlagen ein
(gesamt OS 29.887,20), es erging ein rechtskraftiger Zahlungsbefehl, das Unternehmen

leistet sorort Zahlung und mub dartber hinaus die Gerichtskosten tragen.

b) Enteelt freiwillige Sozialleistungen

1994 zeicte sich bei der Uberpriifung von betrieblichen Erfolgsprimien oder Bilanzgeldern

erneut die Diskriminierung von Karenzurlauberinnen, die von derartigen Leistungen zur

Génze {nicht aliquotiert) ausgeschiossen wurden und die geschlechtsspezifisch unter-

F

I

schiediich pehandhabien Kriterien der Zuerkennung solcher Leistungen (z.B. Notwendig-
keit einer enisprechend langen Betriebszugehongkeit nur bel Frauen, Ausschlufl von nur

berristet 2ingestellien Miwarbetterinnen, mittelbare Diskniminierung).

Rerelnnn s mer vritieer zum Dnteeitbercich die Zuerkennung von Witwerpensio-
T - o omirmeooilieonur den Angehor ;ge. manniicher Be-
sohi ‘ SLn Al i;:'cn welblicher Mitarbeiteninnen.
Ll Lo Er s s e ur Gewanrung von Pensionszu-
SR o e e mesosaroen im Geoid- und Kreditbareich
STU Ll ihEDowiae Uberarbeitung dieser Regelungen in
AUSSIChi Lot il g crocrsshericht, § 3-Gutachten der GBK).
Versundies irwrosse or Gleichbenanclungsivagen 1st auch im Bereich der Kollektivver-

irage urd Herrzheuerermnaryoer oder sonsticer betriehlicher Reseluneen festzustellen: So

wurde sine Dickussion Uber die Frage begonnen, inwiefern kollektivvertraglich vorgese-

[

lenspringe gleichnedswidng sind, nachdem nicht die gleiche Tatigkeit, sondern

V'|) 1M
ene Bizn
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I

ein hoheres Dienstalier flr eine héhere Entlohnung entscheidend ist. Diese Frage stellt

sich msbesondere dann, wenn gleichzeitig eine mittelbare Diskriminierung von Frauen an-
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zunenmen ist. Auch die orak-:ischt: Handhabung von Kann-Bestimmungen in Kollektivver-

enumreinungen wird offenbar hiufig zugunsten von Mannern

~-:~% > men auch Gle oft in multinationalen Konzemen verwendeten
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Pramie trotz gleict

Anfragen zum Bereich Kollektivvertrige/Betriebsvereinbarungen/betriebliche Einstufungs-
regelungen wurden (berwiegend von Betriebsrdtinnen und Betriebsrdten an die Anwalt-

aft fiir Gleichbehandlungsfragen herangetragen. In diesem Zusammenhang sei auf das
OGH-Erkenntnis zu einem Koilektivvertrag des Metallbereichs hingewiesen, worin der
OGH eine Leichtlohngruppe ("leichte Hilfstitigkeiten") als geschlechtsspezifisch mittelbar
diskriminierend aufgehoben hat (OGH 14.9.1994, Ob A 801/94 ).

Offensichtliche Entgeltdiskriminierungen finden sich vor allem im Bereich der Vordienst-

zettenanrechnune oder in der Wertune von voraneeeaneener Berufspraxis. So wurde z.B.

irn Fall eines Koches die Vordiensizeit bet der Entgeltrestsetzung angerechnet, im Falle
einer Nochin sedoch nich:, parallel dazu die Diskriminieruag einer Juristin mit Vordienst-

zeiren gegeniber einem Marnn ohne akademischem Abschlufl.
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informiert war, 2ine hdhere Abfertigung erzielen konnte, Hier wird auch der fir Frauen
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oft erschwerte Informationsflufl deutlich.

Im (brigen bezogen sich 1994 zahlreiche Anfragen auf mittelbare Diskriminierungen und

generelle Kriterien zur Beurteilung gleichwe. tiger Tatigkeiten.

Die bereits im Vorjahr angeschnittene Frage einer kollektivvertraglich geregelten, ge-
schlechtsspezifischen Zuteilung von Werkswohnungen und Deputaten hat dazu gefihrt,
daB die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungstfragen 1994 einen § 5-Antrag an die GBK zur
Erstellung eines allgemeinen Gutachtens gestellt hat. Dies wurde notwendig, nachdem die
bereits zu einem friheren Zeitpunkt durch die Gleichbehandlungskommission angeregte

Kollektvvertragsiiberarbeitung unterblieben ist. Moglicherweise wird hier noch vor Ab-

schlufl des GBK-Verfahrens eine sozialpartnerschaftliche Losung zustandekommen (vgl.
Kapitel 4/Gleichbehandlungskommission). Im Zuge dieses § 5-Antrages ist auch die Frage
einer Familienstandsdiskriminierung im Zusammenhang mit mittelbaren Diskriminierun-
gen angesprochen, ebenso cie Benachteiligung von (weitgehend weiblichen) Hilfsarbei-

terlnnen gegenuber minniicnen Facharbertern.

peeler Dinsparungsmainahmen anderte dte Unternehmensieitung die bis-

canungspraxis fur Jubildumsgelder und Treuegelder laut KV: Zeiten eines

nzuriaubes wurden generell nicht mehr angerechnet, Zeiten eines Prdsenzdienstes
werden hingegen weiterhin voll berticksichtigt.
Ergebnis: Die GAW-Intervention bleibt vorerst ergebnislos, ein von der Betriebsratsvor-
sitzenden eingeleitetes Verfahren beim ASG endet jedoch bereits aufgrund allgemein ar-
beitsrechtlicher Uber! egungen (ohne GBG-Bezug) positiv (einzelvertraglich erworbene
Rechtsanspriiche).
L 3
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Beratune 42/1994 (Angestellte):
Eine Betriebswirtin, die zundchst im Auslands-PC-Verkauf in einem multinationalen Konzemn

titig war, wurde einem Schwesternunternehmen dienstzugeteilt und fihrte dort den PC-Ver-
kauf weiter, bis dieser Dienstposten gestrichen wurde. Eine vakante Managementfunktion In
der Auslieferungsadministration wurde ihr nicht angeboten. Sie ibernahm eine Controller-
Tatigkeit. wobei aber weder Verkaufstatigkeiten noch Dienstreisen anfielen und Frau N.N.
daher Gehaltseinbufen hinnehmen mufte. Bereits zuvor war Frau N.N. durch die unter-
nehmensinterne Gehaltsfindung benachteiligt: Das Jahresgehalt setzte sich zusammen aus
einem Fixum und einem erfolgsabhingigen Gehaltsbestandteil, wobei im Falle von Frau N.N.
die Primie mit 10 % (bei Mannern 15 %) limitiert wurde und ihre Jahreszielvorgaben im
Gegensatz zu den Minnern nicht tbererfiillt werden konnten ("Sales Plans” als Teil des
Arbeitsvertrages auf Basis des KV-Handelsangestellte). An der Arbeitsleistung Frau N.Ns.
gab es nie Kritik. sie erzielte Bestnoten bei der Leistungsbeurteilung.

Ergebnis: Mit Unterstitzung der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen entwickelt Frau
N.N. eine Argumentationsstrategie. Unter Berufung auf die GAW-Beratung erzielt Frau N.N.
ein fir sie zufriedenstellendes Ergebnis: Die Arbeitgeberin finanziert ihr eine Auslands-
weiterbildung, danach wird Frau N.N. eine besser dotierte Position in der Finanzverwaltung

Ubernehmen.

Beratung 74/1994 (Angestellte):

Eine padagogische Mitarbeiterin im Bereich der Erwachsenenbildung wird unter dem Min-

destlohntarif fir in privaten Bildungseinrichtungen beschéftigte Arbeitnehmerlnnen bezahlt,
ein mannlicher Kollege mit identem Tatigkeitsbereich hingegen leicht iberbezahlt. Thm
wurden Vordienstzeiten grofizligiger angerechnet.

Ergebnis: Der Arbeitnehmerin kann sich mit Unterstitzung des Betriebsrates nach Beratung
durch die Anwaltschaft flir Gleichbehandlungsfragen nicht nur auf allgemeine arbeitsrecht-
liche, sondern auch auf gleichbehandlungsrechtliche Argumente stitzen und erreicht eine
Nachzahlung fiir 10 Monate von jeweils ca. OS 1.000,-- brutto sowie eine korrekte Ein-
stufung unter Berticksichtigung einer bestehenden Betriebsvereinbarung mit sofortiger Wirk-
samkeit.

Beratung 91/1994/95 (Angestellte):
Teilzeitrédfte wurden von der betrieblichen Pensionsordnung generell ausgeschlossen,

weiters waren Witwenpensionen nur fiir Hinterbliebene ménnlicher Angestellter vorgese-
hen. Flir Angehorige weiblicher Angestellter gab es, auch bei Vollzeitbeschiftigung, keine
Witwerpension.

Ergebnis: Nach GAW-Besprechung mit der Betriebsratsvorsitzenden (die die Verhandlun-
gen selbst fihrt) stellt die Unternehmensleitung die Zuerkennung der Witwerpension fur
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Ehepartner von Arbeitnehmerinnen an Aussicht. beziiglich der Pensionsanspriche von
Teilzeitkriaften wird voraussichtlich eine individuelle Losung erzielt werden, nachdem in-
zwischen nur noch drei tetlzeitbeschdftigte Frauen anspruchsberechtigt wéren. (Zum Be-

richtslegungszeitpunkt ist die Umsetzung noch offen).

Beratung 140/1994 (Angestellte):

In einem Untermehmen des Verkehrsbereiches wurden die Vordienstzeiten der Angestellten
unterschiedlich berticksichtigt: Wahrend bei Arbeitnehmemn praktisch alle Vordienstzeiten in-
Klusive freiberuflicher Tatigkeiten tir Gehaltseinstufungen berticksichtigt wurden, war dies bei

Arbeitnehmerninnen entweder generell nicht oder in einem weit geringeren AusmaB der Fall.
Die Intervention der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen konzentrierte sich auf finf
weibliche Angestellte des Betriebes.

Ergebnis: Nach unfangreichen Vorverhandlungen durch die Anwaltschaft fir Gleichbe-
handlungsfragen erzielt die Betriebsratsvorsitzende mit Unterstiitzung zweier Gewerkschafts-
vertreter eine fur beide Seiten zufriedenstellende Losung: Es erfolgt zwar keine riickwirkende
Gehaltsanpassung, mit Stichtag werden jedoch die weiblichen Beschiftigten hoher eingestuft
(hkuve Vollanrechnung der Vordienstzeiten minus eine Gehaltsstufe), einzelne Frauen erzielen
somit 3.000,-- bis 5.000,-- OS monatlich mehr Gehalt. Negativer Nebenaspekt: Eine der Mit-
arbeiterinnen wird im Folgejahr gekiindigt, nachdem eine Kollegin aus dem Karenzurlaub zu-
riickkehrt und ihren Platz einnimmt (das Verfahren ist 1995 GBK-anhingig).

Beratung 145/1993/94 (Ancestellte);
Frau N.N. war nach Betriebstibernahme (sie war urspriinglich bei einer Tochterfirma be-

schiftigt) Vertriebskoordinatorin mit umtangreichen Kompetenzen zum Verkauf eines
bestimmien Produketes. Ein hinsichtlich des Arbeitsbereiches vergleichbarer Kollege (er
betreut ein zweites Produkt) verdiente ca. OS 8.000,-- brutto mehr, auch seine langere
Dienstzeit konnte diese Gehaltsdifferenz nicht erkliren. Ebenfalls "mitiibernommene”
Kollegen wurden in die Gehaltsgruppe 4 eingereiht, Frau N.N. verblieb in der Gruppe 3.
Die von ihr betreute Produktpalette wurde in der Folge aufgelassen, Frau N.N. fiihrte nur
noch Buchhaltungs- und Hilfstdtigkeiten durch bis zum Erhalt ihrer Kiindigung bei Errei-
chen des Pensionsanfallsalters von 55 Jahren. Aufgrund verschiedener offener Rechts- und
Beweisfragen erschien ein Gerichtsverfahren wegen falscher KV-Einstufung wenig aus-
sichtsreich, auf Basis des Gleichbehandlungsgesetzes wurden betriebsinterne Verhandlun-
gen schlieBllich unter Beiziehung eines GPA-Vertreters gefiihrt.

Ergebnis: Frau N.N. erhalt ein Brutto-Monatsgehalt unter dem Titel "Erfolgspramie" (OS
26.720,--), durch die Interventionen konnte die Aufldsung des Arbeitsverhiltnisses um ca.
dret Monate hinausgezdgert werden.
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Beratung 148/1994/95 (Arbeiteninnen):
In einem Glashiittenbetrieb erhalten Frauen niedrigere Kohlendeputate als Manner: Frauen sind

hauptsachlich als Hilfsarbeiterinnen, die generell keine Deputate erhalten, sowie als Sortiererin-
nen. Packerinnen oder Verschmelzerinnen tatig - sie erhalten Deputate von OS 261,-- bzw. als
Sortiererinnen OS 309,--, wihrend Minner, die weitgehend als Facharbeiter titig sind, Deputate
von meist OS 404, -- erhalten ( vgl. auch GBK-Antrag § 5-Gutachten KV Glashutten).

Ergebnis: Vor dem Hintergrund laufender Sozialpartnerlnnengesprache zum Jahreswechsel

iiber eine Anderung des Kollektivvertrages wird betriebsintern eine generelle Regelung von

OS 250,-- Deputatsbezug pro Arbeitnehmer/Arbeitnehmerin unabhangig von der durchgefuhr-

ten Tatigkeit in Aussicnt genommen, zum Berichtslegungszeitpunkt ist die Umsetzung 1m Be-

trieb noch offen.

Beratung 164/1994 (Angestellte):
Eine Abteilungsleiterstellvertreterin wechselte (nach einer Beschwerde wegen Diskrimi-

nierung bei der Beférderung) in eine andere Abteilung, ebenfalls als Stellvertreterin.
Uniiblicherweise wurde jedoch eine Einarbeitungszeit von sechs Monaten vorgesehen und
wihrend dieser Zeitdauer auch die der Position entsprechende Funktionszulage nicht in
voller Hohe zur Auszahlung gebracht. Frau N.N. erreichte zwar nach Protesten eine An-
gleichung, diese wurde jedoch nur fir die Zukunft, nicht riickwirkend anerkannt. Gleich-
zeitig wurde aufgrund des Arbeitsbereichswechsels Frau N.N. nicht mehr mit einer ent-
geltwirksamen Zusatzfunktion betraut (Personalentwicklung/Priifungsbereich).

Ergebnis: Nachzahlung der Funktionszulage fiir drei Monate (OS 2.000,--) pro Monat,
Wiedereinbeziehung in die Personalentwicklung (Vortragshonorare, Priifungstaxen).

Beratung 166/1994 (Arbeiterin):
Nach Pensionsantritt eines mannlichen Kollegen ibernahm Frau N.N. dessen Arbeiten beim

Rohrenkitten in einem elektrotechnischen Werk. Frau N.N., die bereits iiber 20 Jahre in
diesem Kleinbetrieb (kein Betriebsrat) tdtig war, forderte ergebnislos eine Stundenlohner-
hohung ohne auf eine 100%ige Angleichung an den Lohn ithres Vorgédngers zu bestehen,
den sie bereits zuvor beil Bedarf vertreten hatte.

Ergebnis: Nachdem der Arbeitgeber zundchst ablehnend reagiert, erreicht die GAW zwar
keine Stundenlohnerhéhung, aber zumindest eine Zulage von OS 10,-- pro geleisteter Ar-
beitsstunde, somit eine Nachzahlung Uber ca. 100 Stunden Verkittung, weitere 31 Stunden
sind zum Berichtslegungszeitpunkt zur Auszahlung noch offen. Unbeabsichtigter Neben-
effekt der GAW-Intervention: Ab nun erhalten auch alle anderen Frauen des Betriebes diese
Zulage von OS 10,-- pro Kittstunde, Frau N.N. selbst wird zu diesen Titigkeiten jedoch
nur noch in Ausnahmefillen hinzugezogen, nachdem sie zunehmend mit Gesundheits-
problemen zu kampfen hat.
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¢) Diskriminierung bei der Aus- und Weiterbildung

Wie im Vorjahr erfolgten Anfragen zu diesem Diskriminierungsbereich meist im Zu-
sammenhang mit anderen beruflichen Benachteiligungen, liberwiegend beim beruflichen
Aufstieg, in weiterer Folge beim Entgelt. Unmittelbar zu diesem Diskriminierungsbereich
bezogen sich die Anfragen hauptsichlich auf die Verweigerung von SchulungsmafBnahmen

im Zusammenhang mit Auslandsaufenthalten, sowohl im Angestellten als auch im Fach-
arbeiterInnenbereich. Zunehmend erkundigen sich auch Frauen im Karenzuriaub, welche
Moglichkeiten bestiinden, Weiterbildungen des Betriebes in Anspruch zu nehmen. Hier
kann das Gleichbehandlungsgesetz keine Unterstiitzung anbieten, solche Mafinahmen
wdren aber im Rahmen der Frauenfoérderung im Betrieb moglich. Allerdings sollten
Frauen, die derartige Schulungsangebote aus welchen Grinden auch immer nicht in An-
spruch nehmen konnen, beim Wiedereinstieg nach Rlickkehr aus dem Karenzurlaub keine

Nachteile erwachsen. Winschenswert wire, dafl Karenzurlauberinnen zumindest in den

InformationsfluB miteinbezogen werden, um trotz Abwesenheit vom Arbeitsplatz die
Verbindung zum Betrieb aufrecht erhalten zu kdnnen. Daf} ein derartiges Interesse seitens

der Frauen besteht. zeigen entsprechende Antragen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Die weit verbreitete Argumentation, BildungsmaBnahmen wdren positionsbezogen und

somit Frauen verwehrt, die nicht in entsprechender Funktion titig sind, wurde in einem
GBK-Fall des Jahres 1991 durch die Gleichbehandlungskommission verworfen, die Ar-
beitsgerichte und zuletzt auch der Oberste Gerichtshof sind jedoch zu einem abweichenden
Ergebnis gelangt. Unberticksichtigt blieb seitens der Gerichte die Uberpriifung einer
mittelbaren Diskriminierung der Frauen im Betrieb, welche im konkreten Anlafifall durch
die Gleichbehandlungskommission sehr wohl vorgenommen wurde. Insoferne zeigt sich
auch die Expertinnenfunktion der Gleichbehandlungskommission, die seit nunmehr 15
Jahren Fille zum Gleichbehandlungsgesetz bearbeitet und eine weit differenziertere
Zugangsweise entwickelt hat, als die herkommlichen Beurteilungsmafstibe der arbeitsge-
richtlichen Beweiswiirdigung (vgl. BMAS-Bericht, OGH 30.6.1994, 8 Ob A 271/94).
Auffallend ist aber, da manche Betriebe Schulungsmafinahmen oder auch Ausbildungen
im Ausland als Kompensation fiir Benachteiligungen anbieten, die z.B. durch eine Ent-
geltdiskriminierung entstanden sind. Hier konnte in einigen Fillen eine zufriedenstellende

Losung fir beide Seiten gefunden werden.
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d) Diskriminierungen beim beruflichen Aufsties/Beforderung

In diesem Diskriminierungsbereich ist zu beobachten, dal} - trotz der aufert schlechten
Beweislage fir Frauen, berufliche Aufstiegsdiskriminierungen glaubhatt machen zu
kénnen - Betriebe im Vorfeld eines Kommissions- oder Arbeitsgerichtsverfahrens bel
offensichtlichen Diskriminierungsfillen bereit sind, ihre Personalentscheidung nochmals
zu tiberdenken. Ist eine solche Personalentscheidung bereits getroffen und ersucht eine bei
der Beforderung {ibergangene Arbeitnehmerin um Uberpriifung dieses Bestellungsvor-
ganges, bleibt in den weit Uberwiegenden Fallen nur noch die Wahl, Schadenersatzan-
spriiche nach dem Gleichbehandlungsgesetz geltend zu machen (wovor die Frauen aus
Sorge um ihre weitere Karriere im Betrieb zuriickschrecken), oder sich damit zufrieden zu
geben, den Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin zumindest auf den Gleichbehandlungs-

aspekt hingewiesen zu haben.

Otfensichtlich benachteiligte Frauen haben sich trotz guter Aussicht, ihre Diskrniminierung
erfolgreich geltend machen zu kérnen. z.B. in folgenden Fillen dazu entschieden, "die

Sache auf sich beruhen zu lassen™:

Eine seit 20 Jahren beschiftigte Speditionskauffrau, Abteilungsleiterin in der Kundenver-
rechnung, wurde durch einen jiingeren ménnlichen Kollegen (Handelsschule, eineinhalb
Jahre Berufspraxis) ersetzt, den sie zuvor selbst eingeschult hatte. Bezeichnend war, daf8
der neue Abteilungsleiter Unterstiitzung durch fiinf MitarbeiterInnen bekam, seine Vor-
gangerin jedoch die Abteilungsleitung mit nur drei MitarbeiterInnen zur vollsten Zu-

friedenheit wahrmehmen konnte.

Im zweiten Fall (privater Spitalsbereich) wandten sich Arztinnen an die Anwaltschaft fiir
Gleichbehandlungsfragen, die eine Abteilung durch lange Jahre hindurch aufgebaut und
sich nunmehr auch fiir die intern ausgeschriebene Abteilungsleitung beworben hatten. Zum
Letter bestellt wurde ein externer Bewerber, dessen Spezialausbildung in einem anderen
medizinischen Bereich lag und der keine umfassende Klinikerfahrung aufweisen konnte.

Der von der Gleichbehandlungskommission und vom Obersten Gerichtshof in einem An-
laifall (GBK 1991/92, OGH 30.6.1994, 8 Ob A 271/94) unterschiedlich beurteilte Sach-

verhalt positionsbezogener beruflicher Weiterbildung von Frauen, die z.B. als Sekre-

tdrinnen tdtig sind und keine weiteren beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten erhalten,
wurde nicht nur bei der Aus- und Weiterbildung, sondern auch beim beruflichen Aufstieg
1994 mehrfach an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlunsfragen herangetragen: Als Sckre-
tarinner in eirer betrieblichen "Sackgasse” wurde den Frauen keine Weiterbildung ge-

nehmigt, obwonl zwel Frauen bereits als Sachbearbetterinnen bzw. Hilfssachbearbel-
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terinnen tdtig gewesen waren und in das Sekretariat nur unter der Bedingung gewechselt
hatten, zu einem spdteren Zeitpunkt wieder in den Sachbearbeitungsbereich zurickkehren
zu konnen. In einem Fall wurde eirn Mann Sachbearbeiter, der diese Position nicht einmal
angestrebt hatte. Sogar der Abteilungsleiter der Personalstelle hatte vorgeschlagen, die

derzeit als Sekretdrin titige Mitarbeiterin mit der Sachbearbeitung zu betrauen.

Im lbrigen bezogen sich die Beratungsanfragen hauptsachlich auf Tips, was bei Be-
werbungen zu beriicksichtigen sei, um trotz mannlicher Mitbewerber Chancen zur Befor-
derung zu wahren. Festzustellen ist. daB als sachliche Rechtfertigung fur die Beférderung
von Mannern weitgehend erfolgreich die angebliche berufliche De-Qualifikation durch

einen Karenzurlaub ins Treffen getuhrt wird.

Allerdings ist es auch 1994 gelungen, ein Kommissionsverfahren zur Diskriminierung
beim beruflichen Aufstieg trotz schwieriger Beweislage positiv abzuschlieBen, wobei auch
hier keine Schadenersatzzahlung geleistet wurde, sondern sich beide Seiten nach der
Kommissionsempfehlung darauf einigten, die bereits jetzt absehbare Vakanz einer anderen
geeigneten Position abzuwarten. Sollte die betreffende Mitarbeiterin auch diese Funktion
nicht zuerkannt erhalten, bestiinde die Méglichkeit, Schadenersatzanspriiche gerichtlich

einzuklagen (Verzicht des Unternehmens auf Einrede der Verjdhrung).

Ergebnisse einzelner Beratungen:

Beratung 361/1994 (Angestellte):
Frau N.N. wurde - wie 1m Betrieb blich nur befristet - zur Filialleiterstellvertreterin

ernannt, webei eine Funktionszulage von OS 2.000,-- zusitzlich zum Monatsgehalt aus-
bezahlt wurde. Nach Bekanntgabe threr Schwangerschaft unterblieb jedoch die weitere
Betrauung miut dieser Funktion mit der Begrundung, sie stinde der Firma nicht mehr un-
eingeschrdnkt zu Verfiigung (Verbot von Uberstundenleistungen nach Bestimmungen des
Mutterschutzgesetzes). Frau N.N. sollte auf Wunsch der Firmenleitung bis zu Beginn der
Schutzfrist nur noch als Verkiuferin zum Einsatz kommen.

Ergebnis: Die Anwaltschait fiir Gleichbehandlungsfragen erreicht durch Intervention bei
der Geschaftsleitung, daB Frau N.N. weiterhin als Filialleiter-Stellvertreterin gemeldet
bleibt, die riickwirkende Auszahlung der Funktionszulage wird in einer Kompromiflhohe
von 2/3 angeboten. Die Arbeitnehmerin besteht jedoch auf Ersatz in voller Hohe. Da auch
noch andere Entgeltforderungen aus dem Arbeitsvertrag offen sind, entschlieBt sich Frau
N.N. zu einer arbeitsgerichtlichen Geltendmachung (das Verfahren ist zum Berichtszeit-

punkt noch anhidngig).
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Reratung 36471394 (Angestelite):
Fir die vakone Apteilunesieitung 1m Rechisbereich wurde betriebsintern ein mannlicher

Kollege vorweg nominiert, der jedoch weder uber Vorpraxis im einschlagigen Rechtsbe-
reich (Konkurs, Exekutionsrecht, Verwaltungsverfahren) noch iber eine junstische Aus-
bilung verfiigte. Unberiicksichtigt blieben zwel Sachbearbeiterinnen der Abteilung sowie
die Abteilungsleiterstellvertreterin einer anderen Abteilung, alle drei Juristinnen mit ein-
scnlagiger Praxis.

Ergebnis: Nach GAW-Beratung wird eine innerbetriebliche Kompromifilosung gefunden,
die jedoch jene Frau, die den Fall "ins Rollen brachte”, unberucksichtigt 1aft. Die
dienstilteste 1l ciesen Titigkeitsbereich qualifizierte Juristin wird statt des mannlichen
Koliegen Abteilungsleiterin. Die - weiterhin unbertcksichtigt gebliebene - Mitarbeiterin
hofft, in einer nichsten Befdrderungsrunde "zum Zug zu kommen”, ist aber zufrieden,
dap zumindest eine Kollegin von der Gleichbehandlungsdiskussion profitiert hat.
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agen zu Arbertsbedingungsbencchieiligungen bezogen sich vorwie-

ezinische Aufgabenverteilungen, z.B. wurde einer EDV-Spezialistin

nur Sor’tware—‘,‘;ammg, nicht aber Software-Entwickiung zugeteilt, wahrend gleich oder

schlechter qualifizierie Kollegen mit eigenstindiger Verantwortung und Projektleitungen

betratt wurden. Zu beobachten ist auch, dafB im Falle einer Schwangerschaft unabhangig

von Verwendungsschutzbestimmungen oft automatisch eine sofortige Verschlechterung der
Arbeitsbedingungen eintritt bis hin zum volligen Arbeitsentzug oder Betrauung mit Hilfs-
titugkerten. Auch im Rahmen der Arbeitsbedingungen ist Diskriminierung von Teilzeitbe-
scharttigten starker festzustellen, z.B. zeigte ein Beratungsfall aus dem Versandhandel, daB
teilzeitbeschifiigte Frauen als Springerinnen eingesetzt wurden, ménnliche Voll- und Teil-
zeitbeschdftigrte hingegen erhielten fixe Einsatzzeiten. Auch im Reinigungsgewerbe oder
bei Leihamm'erlnnen treten solche typischen Diskriminierungsmuster auf

N

(Arpaitczeitizzerung. disiozierte Remmigungsobrekte, Arbaitsmittel). Generell miissen
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nanssh mit welt schiechteren Rahmenbedingungen
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Deutlich gestiegen sind "Mobbing"-Anfragen, soferne es sich hierbei nicht ohnehin um

sexuelle Beiastigung am Arbeitsplatz handelt. Psychoterror am Arbeitsplatz manifestiert
sich primdr in schikandsem Arbeitsklima, z.B. herabwirdigenden AuBerungen personli-
cher Art sowie in Bezug auf die Arbeitsleistung, Unkorrektheiten - bis zu Verleumdungen
1m Betrieb. Zu beobachten ist, dad in allen Mobbinganfragen Hintergrund dieser Strategie
ein beruflicher Konkurrenz- und Verdrangungskampt gewesen zu sein scheint. So war
z.B. aeine Innencienst-Abreiiungsieiterin mit Verhaltensweisen eines Mitarbeiters konfron-
tiert (Beschimptungen, Schikanen, Einsperren im Arbeitsraum), die den Hintergrund
hatten, da} der Mitarbeiter sich Chancen ausgerechnet hatte, die Leitungsfunktion seiner
Vorgesetzten schneller Goernehmen zu kOnnen. Wie gewalttdtig auch "nur" verbale
Mobbiagsirategzien sein xanner, zeigrh ein besonders krasser Beratungsrall: Eine Ange-

tire wurde in Gruppenbesprechungen gezielt gedemiitigt, eine von vielen Bemerkungen

cen Sohiadel offnet, 1indet man kein Hirn". Bel naherem

T - 5 . S
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v

reus, daf nicht nur eine gezielte Benach-

{

Wiloung oo don aroeissedinreneen anvenommen werden mufite, sondern auch der Tat-
DRPERN Y SO ¢ BT R Rt AR O

wegen zeschlechtsspezitischer Kindigungen, in Einzelfdllen auch Entlassungen

Fallen

dllen auch auf andere Disknminierungsbereiche

L Fidlle it deren Frauen zuvor allgemeine arsettsrechtliche Anspriiche geitend ge-
macat hatten ocer konkrewe Glewchbehandlungsanspriiche betriebsintern eingefordert
hatten. Nachdem in den meisten Fiailen gleichzeitig finanzielle Anspriiche aus dem
Arbensvertraggeitend gemacht werden missen, empfiehlt die Anwaltschaft fir Gleichbe-
handlungsfragen den ratsuchenden Frauen meist eine (zusdtzliche oder ausschliefliche)
Beratuny durch die Arbeiterkammern oder Gewerkschaften oder sonstige rechtliche Bera-
tungseinrichtunigen. Dies vor allem auch, weil hier insbesondere besonders kurze
Geltendinachungsfristen beachtet werden mussen und eine arbeitsgerichtliche Klarung
meist im Vordergrund steht, zu welcher die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
nicht befugt ist.

Ein Fall, der schliefilich in der Gleichbehandlungskommission behandelt wurde und mit
emmem Vergleich Sher vier Mo r.atscmgeﬁ:a. gitlich geregelt werden konnte, bezog sich auf

me maek R

Tokliehr ancdem zweridnrioen Karenzuriaub. In diesem Fall war
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gleichzeitig eine direkte geschlechtsspezifische Diskriminierung anzunehmen, weil die
Arbeiterin unmittelbar durch einen ménnlichen Kollegen ersetzt wurde. Anfragen nach
Kiindigungen nach dem Karenzurlaub haben im Laufe der beiden letzten Beratungsjahren
deutlich zugenommenen, in einem Produktionsbetrieb mufite sogar festgestellt werden,
daB generell alle Karenzrickkehrerinnen im Anschlufl an die Behaltefrist gektndigt

wurden. Hier wird noch versucht, eine betriebsinterne Losung zu finden.

Auch im Bereich der Beendigung von Arbeitsverhilinissen waren zusdtzlich Fami-

lienstandsdiskriminierungen zu beobachten, sei es, daB Frauen aufgrund ihres Familien-

standes gekiindigt wurden ("Ehemann ist Familienerhalter”, "verheiratete Mitarbeiter sind
vertaflicher” usw.), andere von den Arbeitgebern vorgebrachte Begrindungen bezogen

sich auf die Weiceruno von Frauen. an Weiterbildungsmafinahmen teilzunehmen mit der

Beoriindune fehiencer Kinderbetreuuncsmdelichkeiten. Ein ebenfalls Ausbildungsmall-

nahmen ablehnender Arbeitnehmer wurde hingegen nicht gekiindigt. Angegeben wurde

auch, sofort seien Zusaiztitebeiten notwendig, die von Frauen nicht durchgefUhrt werden

konnten wie z.B. Stapeifahren (dic Mitarbeiterin wire aber bereit gewesen, den

Staplerschein zu machen), sehr hiufig erfolgten Kiindigungen im AnschluB an

vorangegangene sexuelle Belistioungen, egal ob sich die betroffenen Frauen zur Wehr

gesetzt hatten, oder nicht.

Positiv ausgewirkt hat sich der seit 1.1.1993 erweiterte Klindigungsschutz fiir Arbeit-
nehmerlnnen, die Anspruche nach dem Gleichbehandlungsgesetz geltend gemacht haben.
Hier konnte die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen durch Interventionen bei Ar-
beitgeberInnen den Arbeitsplatz wenn schon nicht immer erhalten, so doch die Auflésung
des Arbeitsvertrages hinauszogern oder eine gerichtliche Anfechtung empfehlen. Ten-
denziell ist festzustellen, daBl Betriebe inzwischen eher bereit sind, zumindest in Teilbe-
reichen arbeitsrechtliche Forderungen und insbesondere Gleichbehandlungsanspriiche zu
erfiillen. Fir den Fall aber, daf keine schnelle Einigung gefunden werden kann, wird die
Auflosung des Arbeitsvertrages "durchgezogen” und Frauen missen gerichtliche Anfech-
tungsprozesse in Kauf nehmen. Nachdem Kiindigungen im Gegensatz zu Entlassungen
nicht begriindet werden missen, ist es im Falle einer gerichtlichen Auseinandersetzung
auch aufyrund der schwierigen Beweissituation nach dem Gleichbehandlungsgesetz nur

selten moglich, eine geschlechtsspezifische Kiindigung glaubhaft zu machen.

g) Anfragen und Beratungen ~u anderen Themenbereichen:

Insoweit Anfragen den Kompetenzberaich der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

§ 3 a GBG iberschreiten, missen dic anfragenden Personen an anderen Beratungsein-

www.parlament.gv.at



32 von 105 111-22 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdok. T2 (gescanntes Original)

32

richtungen wetteremprohien werden. insbesondere Arbeiterkammern. Fachgewerkschaf-
ten, Frauenberatungsstellen. Gleichbehandlungsbeauftragte usw. Im Bereich des allge-
meinen Arbeitsrechtes sind gleichzeitig mit Gleichbehandlungsanspriichen haufig auch
finanzielle Anspriche aus dem Arbeitsvertrag geltend zu machen, wober sich oft Ab-
grenzungsschwierigkeiten ergeben, sowie die Notwendigkeit zu einer koordinierten

Vorgangswelse gemeinsam mit anderen Einrichtungen.

Arbeitsrecht:

Schwerpunkt der arbeitsrechtlichen Anfragen waren wie in den Vorjahren Probleme bei
Kindigungen, Entlassungen sowie Fragen zu Karenzurlaub und Mutterschutz. Im einzel-
nen wurden folgende Anfragen an die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen teilweise

mehrfach herangetragen:

* Arbeitsunfahigkeit nach Vergewaltigung

* Kindigungen aus Altersgriinden, wegen Rationalisierung, im Krankenstand (kein
Kuindigungsschutz in Kleinbetrieben)

* Uble Nachrede bei Stellensuche

* Abfertigungsstreit

* Urlaubsanspriiche

* Gehaltsfestsetzung bzw. Nachzahlung

* ASG-Verfahren

* Fahrtkostenersatz

* Reduktion der Arbeitszeit von 40 auf 20 Stunden gegen Willen der Frau

* Nachtarbeitsverbot

* Vorzeitiger Mutterschutz

* Provisionsabrechnung/AuBendienst

* Heimarbeit

* Behinderte/Invalide: Schikanen, um Selbstkiindigung oder einvernehmliche Losung zu
provozieren

* Ausstellung von Dienstzeugnissen

Sozialversicherungsrecht:

Anfragen zum Sozialversicherungsbereich sind deutlich zuriickgegangen, die Beratungs-
tatigkeit wird hier von den zustdndigen Einrichtungen weitgehend abgedeckt. Aus den an

die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen herangetragenen Fragestellungen ist jedoch
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die schwierige Situation von Frauen im Sozialversicherungsbereich erkennbar: Meist wen-
den sich Frauen mit Fragen zur Notstandshilfe, zur Arbeifslosenversicherung, zur Anrech-
nung auslandischer Beitragszeiten, zur Unterlassung von GKK-Anmeldungen durch Ar-
beitgeberlnnen an die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen. Zweimal wurden auch
Fragen zur geschiechtsspezifischen Berechnungsgrundlage im Sozialversicherungsrecht be-

sprochen (abhdngig vom Alter, Geschlecht, Familienstand - Eheversorgungsmodell).

Offentlicher Dienst:

Seit Inkrafttreten des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes per 1.3.1993 reduzieren sich die
Beratungsanfragen in der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen, welche mangels
Kompetenzen im Offentlichen Dienst weitgehend nur Auskinfte daruber geben kann, wer
Kontaktfrau bzw. Gleichbehandlungsbeauftragte zum konkreten Fall ist bzw. Basisinfor-
mationen iber den Inhalt des Bundesgleichbehandlungsgesetzes. Nach wie vor fehlen aber
mit Ausnahme der Linder Kéirnten und Oberdsterreich Gleichbehandlungsgesetze fiir die

Landes- und Gemeindebediensteten.

Inhaltlich betrafen die Anfragen wiederum iiberwiegend Diskriminierungen bei den Befor-
derungen, bei der Planstellenausschreibung und sexuelle Beldstigungen.

Sonstiges:

Wie im Vogahr haben sich hier die Anfragen auf die Bereiche Scheidungs- und Unter-
haltsrecht, fehlende Kinderbetreuungseinrichtungen, Arbeitslosigkeit und Wohnrecht kon-
zentriert. Mehrfach beklagten sich Frauen iber die Verweigerung von Umschulungskursen
durch AMS-Stellen mit dem Hinweis, in nicht-traditionellen Berufen wiirde eine Ver-
mittlung nicht moglich sein. .

Mehrere Anfragen bezogen sich auf das Namensrecht, auf die Handhabung der Kreditver-
gabe bzw. Bankeinzige seitens der Geld- und Kreditinstitute gegeniiber Ehepaaren und
LebensgefahrtInnen (in einem Fall wurde einem Frauenprojekt die Unternehmensgriin-
dungsforderung mit dem Hinweis verweigert, eine Frauenbetrieb wire nicht forderungs-
wiirdig); Anlafl auf Verdacht einer moglichen diskriminierenden Wirkung gab auch § 32
Abs 2 Studienforderungsgesetz (das Nebeneinkommen eines dlteren Bruders verhinderte
die Stipendienvergabe an die jiingere Schwester), gestiegen sind auch Anfragen zu sexisti-
scher Werbung und generell zu Gewalt gegen Frauen in- und auflerhalb der Familie.
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Die nachfolgende Auflistung der "zur Situation von Frauen im Betrieb” soll einen
komprimierten Uberblick tiber Probleme erméglichen mit denen Frauen am Arbeitsplatz
konfrontiert sind, unabhingig davon, ob sie vom Gleichbehandlungsgesetz erfafit sind,

oder nicht.

Situation von Frauen im Betrieb

Beorindung des Arbeitsverhiltnisses

*

3

*

*

Bewerbung auf mannlich textierte Stelleninserate

Zwang zu Schwangerschaftstest (rechtswidrig)

Bewerbungsgesprach: geschlechtsspezifische Vorurteile widerlegen

Gestaltung der Einstellungstests (geschlechtsspezifische Wertungen)

Fragen nach Familienplanung, Vereinbarkeit Beruf/Familie (diese Fragen werden
Minnern nicht gestellt bzw. umgekehrt positiv bewertet wenn verheiratet/Kinder)

keine "Lobby", stirkste Konkurrenz mit mannlichen Bewerbern

Ausbildung/Kenntnisse werden unterschiedlich bewertet (frauenspezifische Erfahrungen
zB. Organisationsfahigkeit, Sprachkenntisse bleiben unberiicksichtigt - Ménner erlernen
diese Fahigkeiten bei Bedarf in Seminaren auf Firmenkosten)

Zwang zur Rechtfertigung, Defensive fiir Frauen vorgegeben - Ménner konnen sich
aktiver "verkaufen" (Zugang zum Gesprich bleibt fiir Manner offener)

Entgeltfestsetzung/Frw. Sozialleistungen

*

*

*

*

Entgelt muB stirker gerechtfertigt werden (umso mehr falls gleich hoch wie Manner)

Vorurteile bzgl. "weiblicher Arbeitskraft”

Defizite der gdngigen Arbeitsbewertung (orientiert an mannlicher Arbeitskraft)

Frauenleistungen/Fertigkeiten bleiben unbelohnt (keine Zulagen), werden aber erwartet
(zB. Geschicklichkeit, Fingerfertigkeit, Ausdauer, Belastbarkeit, soziale Arbeit,
Einschulung junger/neuer Mitarbeiterinnen, Dolmetschen, provisorische Stellvertre-

tung)

Teilweise noch nachteilige KV-Bestimmungen zB. Versorgungsgeniisse (Angehorige
mannlicher Arbeitnehmer sind in betrieblichen Sozialleistungen erfafit, nicht aber
Angehorige von weiblichen Arbeitnehmerinnen), Umschreibung des berechtigten
Personenkreises zum Deputatsbezug (neutral formuliert, mittelbar

diskriminierende Wirkung weil Frauenarbeitspldtze nicht erfafit sind)

Reduktion auf Teilzeitarbeit/geringfiigige Beschdftigung/Heimarbeit (geringeres Ein-

kommen, geringere Verankerung im Betrieb/in der Belegschaft, schiechtere Arbeitsbe-

dingungen, Imageverlust)

Einstufung in unterste Lohngruppe/Minner steigen héher ein, Umstufung von Frauen

erst wesentlich spater  (Einstufungskriterien des unteren Lohnbereiches werden in der

Praxis wenig beriicksichtigt bzw. zugunsten der Manner interpretiert)

Sexuelle Beldsticung am Arbeitsplatz

b 3

o

in allen Vananten (Fotos, Kalender, Abendesseneinladungen, Grapschen, sexistische
Witze, Abwertungen bzgl. Aussehen, Kleidung, Qualifikation, versuchte und tatsachli-
che Vergewaltgung, ...)

durch Kollegen, Vorgesetzte, Arbeitgeber, Dritte (zB. Kunden)
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Vorurteile (Rollenklischees)

A ertsumgebung, "scherzhafte” Bemerkungen

.'ie o Privatsphare als ber Mdnnern

Alvorolkonsum, "Mitmachen" oder Ausgrenzung

, ko2 o Inrormaconen (Teilnahme an Besprechungen, keine informellen Kontak-

‘e ther Soortniaiz/ WC/Sauna/Stammusche)

*  Ausschiud von Dienstreisen, Auslandstitigkeit (trotz Bereitschaft)

* kein2 Netzwerke/Lobby

~ weniger Unterstitzung durch Kollegen/Vorgesetzie/BR (Interessenspharen)

* {bernohte (auch eigene) Erwartungshaltung

* automatische Zustindigkeit fiir Betriebsklima (Sozialfunktion)/Rollenerwartungen

* Bestdugungsdruck

* Delegationsprobleme

* Druck zu Hilfstatigkeiten (Kaffeekochen, Post)

* wenig abgegrenzter Aufgabenbereich ("Biiroleitung” - 7), Zwang zur Abgrenzung oder
Inkaufnehmen von Uberbelastung

= unvollsiindige Aufgaben-/Arbeitsplatzbeschreibung (Tatigkeiten finden sich in Be-
schreibungen der Kollegen/Vorgesetzien)

* nach:eilige Aufgabenverteilung (zB. Arbeitseinsatz im Reinigungsgewerbe: Frauen in
verscihiedenen Einzeiobjekt@n/wsﬁtzliche Arbeitswege, Ménner in einem Grofobjekt;

35?*15:.:: 2ls Ssnngen’n. Zuarbeiten”  fiir Kollegen, "Einspringen”)
* schiezhters Tnimastruktur, keine Schreibkraft fir Frauen ("konnen das selbst™)

= An der Maschune - f‘u F uen oft nicht neuester Stand der Technik, neuere Modelle
bedi dort arberten Manner (mit Zulagen)

= cz. rouchtigkeit, schiechte Beleuchtung, Monotonie, Hitze-,
r Ininativen zur Verbesserung als bet Mannem
ST r rd untersch 2B et "nur” manueller, nicht Maschi-
Lo acserosaehigrungen (Aldglasrecyeling:
= s e Arnanisnivzal hoorainuschposiuon)
~ TODED, me in WC-Anlagen, Posters u.a.)
* S TowfAcnLe.astung - Jiserucksichtigt
A : zaoe M agspausen 1m Verkau!, Putzen auflerhalb Blirozeiten)
= . uungseinnchiungen
= ~aindung an offentlichen chkehr (kein eigenes Auto)

Aus- und Weitersiidunz

* zeitliche Lagerung (Wochende, mehrtigig - daher Ubernachtungszwang, nach Dienst-
schlufly - ber Ménnern haufiger innerhalb der Normalarbeitszeit

* Vorbere:itung in der Freizelt

ortlich: keine Anbindung an offentlichen Verkehr/komplizierte Anreise, unsichere

Mitfahrgelegenheit

o

keine Kinderbetreuungsmoglichkert
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= Themensetzung: ailgemeine Personlichkeitsbiidung statt tachlicher Qualifizierung

= fur Méanner automatisch vorgesehen, Frauen mussen sich "hineinreklamieren”

* Kostenersatz

* geringer Frauenanteil (Teilnehmerinnen, Vortragende) - Durchsetzungsdruck

* Zugangsbeschrankung (abhingig von Funktionen, Gehaltsgruppen - mittelbare Diskri-
minierung)

Beruflicher Aufstieg/Beférderungen

* Informationen uber offene Stellen missen auf Umwegen beschafft werden

* keine festgesetzten Ausschreibungsmodalitdten innerbetrieblich

* Anforderungsprofile werden nachtraglich geandert zulasten qualifizierter Frauen

* Umstruktunerungen treffen primar Frauenarbeitspldtze nachteilig

* Versetzungsgefahr hoher

* mannliche Kollegen werden zu Vorgesetzten obwohl unqualifizierter

Nichtberticksichtigung von Frauen fallt kaum auf, gilt als selbstverstindlich

* Vorurteile: Selbstiiberschitzung, tberzogene Karrierevorstellungen, fehlende Fiih-
rungsqualititen, nicht kooperativ, Kommunikationsprobleme

* umgehende Ahndung wenn Frauen sich nicht den mannlichen Normen von

*

" y)

"Weiblichxeit" entsprechend vernalten - stérker bel zunehmender Konkur-
renz/Hisrarchicsiuiz oger umgexehrt Druck zur vollkommenen
Aapassuny an omannehione Strategien

:roward b Mannern mit Avioriiat/Erfahrung gewertet, ber Frauen leistungs-

PR P cevmebn iV on T
GEs oarveqlsverh it

s FOUU S
Libo s Guiln wWeniger guan

x

Beendigung nach Karenzuria:
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2. SEXUELLE BELASTIGUNG AM ARBEITSPLATZ

Das Thema sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz hat in der Beratung der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft im Jahr 1994 eine grode Rolle gespielt. Dabel hat sich die Tendenz zur
Verdoppelung der Beratungsanfragen von Jahr zu Jahr weiter fortgesetzt. Im Jahr 1994
waren es bereits 83 Frauen, die das Beratungsangebot zu diesem Diskriminierungsbereich

in Anspruch nahmen.

War schon der Beratungsbedarf unvergleichlich hoher als in den vorausgehenden Jahren,
wurde das Kommissionsgeschehen im Jahr 1994 fast vom Problem sexueller Beldstigung
dominiert. Sieben von insgesamt 14 Kommissionsantragen dieses Jahres befaften sich mit
diesem Tatbestand. ein Gutachten der Kommission zu Fragen des Gleichbehandlungsge-

setzes im Zusammenhang mit sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz wird erarbeitet.

Die Tatsache, daB Frauen erstmals in groBerer Zahl Uiber ihre Beldstigung reden und
rechtliche Beschwerdeméglichkeiten in Anspruch nehmen, hat die 6ffentliche Diskussion
in einer Weise beschleunigt, wie dies vor zwel Jahren noch kaum vorstellbar gewesen
ware. Entsprechend dem in allen Diskriminierungsbereichen beobachtbaren Phanomen,
daB mit zunehmender Zzh! der Beratungen bzw. der Beschwerden in der Gleichbehand-
lungskommission sehr bald das Muster erkennbar wird, nach dem Frauen diskrniminiert
werden, ist auch hier das Bild sexueller Diskriminierung als Gewaltphdnomen in der Ar-

beitswelt sehr viel klarer geworden.

Hinsichtlich der hdufigsten Gewaltsituationen, denen Frauen ausgesetzt sind, hat sich
keine Anderung, aber eine Verschiebung gezeigt: 1994 haben sich noch hiufiger als 1993
Frauen gemeldet, die in einem direkten Zuarbeitsverhiltnis einem Mann unterstellt waren,

set es als Assistentin, als Sekretarin oder als sonst direkt zugeteilte Mitarbetterin.

Die Frage, warum sexuelle Beldstigung einen so schwerwiegenden und fiir Frauen trau-
matischen Eingniff in die personliche Integritdt darstellt, stellt sich jedenfalls fiir die Mit-
glieder der Gleichbehandlungskommission, die bereits mit mehr als zehn Schilderungen

solcher Beldstigungssituationen konfrontiert waren, nicht mehr.
Auch die Abgrenzung von Sexualitdt und sexueller Beldstigung, die in der offentlichen

Diskussion leider immer noch eine Rolle spielt, stellt sich als Frage fiir die Kommissi-

onsmitglieder nicht mehr.
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Die Schilderungen der Frauen, die sich bisher bei der Gleichbehandlungskommussion be-
schwert haben, haben ganz klar zum Ausdruck gebracht, wie sehr in Form von sexuellen
Beldstigungen tiber Frauen verfligt wird, verfiigt wie sonst nur iber Gegenstinde und wie

sehr dadurch Frauen als Person negiert und damit verletzt werden.

Die fir Frauen positive Auswirkung der Hiufung von Kommissionsverrahren i1st, daf} sich
die Gleichbehandlungskommission zu einem sensiblen Gremium entwickelt hat, in dem
Frauen mit dem Problem der neuerlichen Demutigung und des Eingriffs in thre Person-
lichkeitsrechte. wie dies ber Gerichten oft kritisiert wird, nicht zu kimpfen haben.
Negativ, weil viel klarer als in der Vergangenheit herausgestellt hat sich aber, welch
offensichtlich unverzichtbares Machtmittel sexuelle Beldstigung in der Arbeitswelt dar-

stellt, um die gegebenen Uber- und Unterordnungsverhiltnisse aufrecht zu erhalten.

Nicht nur die Tatsache. dall der Rereich bis vor kurzem von einem besonders haltbaren

-
i

Tabu geschutzt war, auch die Tasacne. cad der Widerstand der gesamtien Umgebung und
die Sanktion, mit der eine beschwergertihrende Frau rechnen mufl, ganz besonders

schwerwiegend austallen, spricht riir diese These.

Benachteiligendes Verhalten gegeniiber Frauen in der Arbeitswelt ist an sich mit keinem
sehr groflen Risiko verbunden. Frauen beschweren sich selten, haben lange Geduld und
wenn sie sich beschweren. ist es meist gar nicht besonders schwierig, sie zu Bescheiden-
heit und Zurlickhaltung zu ermahnen oder auf Solidaridit mit anderen Arbeitnehmern zu
verptlichten. Sobald Frauen mit der gegebenen (benachteiligenden) Situation nicht mehr
zufrieden sind, haben sie mit sozialen Sanktionen zu rechnen.

Die Schirfe der Sanktionen, mit denen sexuell belistigte Frauen zu rechnen haben, sobald
sie sich beschweren, gibt es aber in keinem anderen Diskriminierungsbereich. In anderen
Bereichen werden Frauen auf ihren Platz zuriickverwiesen und zur Ordnung gerufen - sie

verlieren aber nur selten ihren Arbeitsplatz.

Sexuell beldstigte Frauen werden sofort und mit einer Ricksichtslosigkeit versetzt und ge-
kiindigt, die eigentlich nur den Schlufl} zulift, daB hier ein Ubliches - benachteiligendes -
Verhalten ganz besonders geschtitzt werden muf}. Gleichzeitig wird damit das Risiko des
Belastigers, auch nur in irgend ciner Form Probleme am Arbeitsplatz zu bekommen,
gleich null.

Die Arbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird daher in den nichsten Jahren drei
Zielrichtungen haben:

www.parlament.gv.at



I11-22 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdok. T2 (gescanntes Original) 39 von 105

39

1. Das Risiko des Beldstigers ernohen:
Dazu dient in erster Linie die o6ffentliche Diskussion, die zum Gliick nach wie vor im

Gang ist und Frauen das Geflhl vermitteln kann, mit ihrem Problem nicht allein dazu-
stehen. Das erhoht das Risiko jedes einzelnen Beldstigers, der seinem Opfer nicht mehr

so ohne weiters suggerieren kann, es habe mit keiner Unterstiitzung von auflen zu rech-

nen.

Dazu dienen auch die Schadenersatzforderungen, die in der Schlichtungsarbeit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft oder vor, nach oder wahrend Kommissionsverfahren
bzw. Gerichtsverfahren gestellt werden. Dies erhoht das finanzielle Risiko des Belasti-
gers und des Arbeitgebers, auch wenn die Betrdge verglichen etwa mit amerikanischen

Verhaltnissen minimal sind.

(@]

Gleichzeitig sollen die Betriebe dazu veranlafit werden, sich mit dem Problem ausein-
anderzusetzen, anstatt einen vermeintlich durch die Beschwerde gestorten Arbeitsfrie-

den sofort auf Kosten des Opfers wieder herzustellen.

Solange Arbeitgeber auf die entbehrlichere Arbeitskraft (die Frau) verzichten und damit
das Problem so 16sen konnen, dab sie (bis auf weiteres) nichts mehr von der Angele-
genheit horen, besteht keine Notwendigkeit einer Auseinandersetzung mit dem Thema.
Daf immer mehr Frauen den Arbeitgeber zumindest nachtraglich zur Auseinanderset-
zung mit der Beldstigung zwingen konnen, ist ebenfalls ein Ziel unserer Arbeit.
Wesentlich verbessert werden konnten diese Bemihungen durch einen absoluten Kin-
digungsschutz fir beldstigte Frauen bis zur endgiltigen Kldrung der Angelegenheit,
auch wenn diese Forderung in der derzeitigen Situation vermutlich unrealistisch ist. Als
Druckmittel fir Arbeitgeber, sich tatsachlich und Uber den Einzelfall hinaus mit der
Situation beldstigter Frauen auseinanderzusetzen, wdre ein solcher Kiindigungsschutz
sicher geeignet. Wiinschenswert wire auch ein "Viktimierungsschutz" Dritter, d.h. zu-
gunsten von Arbeitnehmerlnnen, die, ohne selbst von sexueller Beldstigung betroffen
zu sein, solche Ubergriffe im Betrieb aufzeigen.

3. Wirklich gebessert werden kann die Situation wohl nur durch einen Ausgleich der
Machtverhaltnisse in der Arbeitswelt, die derzeit so sehr zuungunsten der Frauen aus-
gestaltet sind, daB Minner, die zum Machtmifibrauch neigen, diesen auch relativ ge-
fahrlos durchfiihren kénnen.

Wenn nicht sozusagen automatisch der Vorgesetzte von Frauen ein Mann wire, wenn

nicht automatisch Sekretirinnen Frauen und Chefs Midnner, Assistentinnen Frauen, ge-
nerell Zuarbeiterinnen Frauen und Anordnende Manner wiren, wiirden viele Beldsti-
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gungssituationen erst gar nicht entstehen. Auch dort, wo die Beldstigung den Sinn hat,
Frauen aus traditionell mannlichen Bereichen "draufien zu halten”, hat sich in vielen
Situationen gezeigt, daf ab einem Frauenateil von etwa einem Drittel oder mehr Bela-

stigungen dieser Art von selbst aufhoren.

Der langfristizen Anderung der Situation muf allerdings die ganz personliche und

intensive Unterstiitzung fiir die einzelne beldstigte Frau jetzt vorangehen.

1. Beratungen zu sexueilen Diskriminierungen:

Die Zah! der Beratungsanfragen zu sexuellen Diskriminierungen ist seit Einrichtung der
Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen kontinuierlich sprunghaft angestiegen - gab es
im Jahr 1991 sieben und im Jahr 1992 bereits 26 Anfragen aufgrund sexueller Beldstigun-
gen (obwohl damalis der Tatbestand sexuelle Beldstigung noch nicht im Gleichbehand-
lungsgesetz verankert war und auch keine Schadenersatzanspriche bestanden), wandten
sich 1993 45 Personen und im Berichtsiahr 1994 fast doppelt so viele, namlich 83 Perso-
nen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Zum Stichtag 31.3.1665 sind bereits ca. 23

neue Anfragen zu verzeichnen.

Wie in den Vorjahren bezogen sich die Anfragen zwar iiberwiegend, aber nicht aus-
schlieflich auf sexuelle Beldstigungen und Gewalterfahrungen am Arbeitsplatz oder sonst
im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis. Ebenso kontaktieren Frauen die Anwalt-
schaft fiir Gleichbehandlungsfragen nach Ubergriffen bis hin zu Vergewaltigungen in der
Ehe oder wegen Kindesmifibrauch, um thre Situation zu besprechen und rechtliche Mog-
lichkeiten zu sondieren - die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen kann hier zumin-
dest Beratungsstellen empfehlen. Anders als in den klassischen Diskriminierungsbereichen
des Gleichbehandlungsgesetzes wandten sich bei Fragen zu sexueller Beldstigung nicht nur
die betroffenen Frauen selbst, sondern auffallend hdufig auch Freundinnen, Verwandte
oder KollegInnen an die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen, um die Vorfdlle zu
besprechen.

Aufgrund der in letzter Zeit verstirkt gefithrten dffentlichen Diskussion und des breiten
Medieninteresses sind Frauen in der Zwischenzeit eher ermutigt, ihre personlichen Dis-
kriminierungserfahrungen gerade auch bei sexueller Beldstigung im Zusammenhang mit
threr Arbeitsplatzsituation zu thematisieren und zu versuchen, ihre Situation zu verbessern
und vor allem, gezielte Gegenmafinahmen zu setzen, damit die Belastigungen aufhoren.
Hauptproblem ist, dafl primares Ziel der Frauen der Erhalt des Arbeitsplatzes ist, gerade
das aber durch das Gleichbehandlungsgesetz nicht garantiert werden kann. Nachtrdgliche
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Anfechtungsmoglichkeiten stellen zwar verbesserten Rechtsschutz dar, entschadigen aber
ebensowenig wie ein moglicherweise tatsichlich erzielter Schadenersatz eine Versetzung,
den Verlust des Arbeitsplatzes, und vor allem die Verletzung der personlichen Wirde und
Intimsphire kompensieren kann. In Beratungsgesprachen der Anwaltschaft fir Gleichbe-
handlungsfragen mit sexuell belastigten Frauen wird daher dementsprechend oft zunachst
nicht eine finanzielle Entschidigung gesucht, sondern andere Losungen, hauptsdchlich
Strategien, der Beldstigungssituation zu entkommen, sei es durch gezielte GegenmafBnah-
men gegen den Belastiger, durch die Suche nach Verbiindeten im betrieblichem Umfeld
oder durch Einbeziehung von BetriebsratInnen und Information des Arbeitgebers mit dem
Ersuchen, die gesetzlich vorgesehene, angemessene Abhilfe zu schaffen und den Firsor-
gepflichten als Arbeitgeber nachzukommen. In einigen Fillen ist es im Interventionsweg
gelungen, den Arbeitsplatz zu erhalten, dies unter weitgehendem Verzicht auf Schadener-

satz.

In den meisten Fillen versuchen die Frauen nach wie vor, das Problem selbst ohne offene
Unterstiitzune von auBen zu I8sen, was allerdings in den wenigsten Fillen gelingt. Ent-

schliefen sich Frauen, keine rechtliche Schritte zu setzen, versuchen sie mit Hilfe der Be-
ratung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen individuelle Gegenstrategien zu fin-
den und vor allem mit Unterstitzung von Selbsthilfegruppen oder Frauenberatungsstellen,
die bereits seit Jahren erfolgreiche und wertvolle Arbeit leisten, ihre Situation zu verbes-
sern. Gelingt das nicht, suchen die betroffenen Frauen meist den Ausweg in einem Ar-
beitsplatzwechsel oder aber sie stiitzen sich doch - dann aber um so vehementer - auf die
Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes. Sobald sie dies betriebsintern tun, stehen
sie positiv wie negativ im Mittelpunkt des Interesses im Betrieb. Mit dieser Situation
psychisch fertig zu werden und weiterhin die Arbeit ohne Leistungseinbufien zu verrich-
ten, bedarf eines enormen Durchhaltevermogens. Die Anwaltschaft fiir Gleichbehand-
lungsfragen versucht, soweit es im Rahmen der beschrankten Ressourcen moglich ist, hier
eine moglichst kontinuieriiche Ansprechmoglichkeit zu bieten. Je nach Situation der
Frauen am Arbeitsplatz wird in den meisten Féllen eine zundchst betriebsinterne Abhilfe
angestrebt, sei es im Alleingang der Frau oder mit Unterstiitzung von Kolleginnen und
Betriebsrdtlnnen. Selten - aber doch in einigen Féllen - fand die Frau auch Unterstiitzung

in der Personalabteilung oder ber der Geschiftsleitung.

Die Belistiger selbst streiten - sobald die Vorwiirfe erhoben werden - fast durchwegs jede

Art von Ubergriffen ab oder versuchen, die Frau persénlich zu diffamieren bis hin zu Be-
hauptungen wie z.B. sie hitte ohnehin psychische Probleme, wdre in einer Nervenheilan-
stalt gewesen, litte unter sexuellem Verfolgungswahn. In Kleinbetrieben, in denen meist
der Belastiger gleichzeitig Arbeitgeber 1st, bestehen noch wesentlich geringere Chancen,
den Arbeitsplatz fiir die Frau zu erhalten. Die Arbeitgeber sind tendenziell eher bereit,
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einen symbolischen Schadenersatz (erfahrungsgemaB bis ca. 10.000,-- OS) ohne Einlei-
tung eines formellen Uberpriifungsverfahrens zu bezahlen. Auch wenn dies keine wirk-
liche Wiedergutmachung fiir sexuell beldstigte Frauen darstellt, die noch dazu aufgrund
des Arbeitsplatzverlustes oft mit Existenzsorgen zu kampfen haben, bedeutet es doch eine
kleine Genugtuung insoferne, als die Belastiger in solchen Fillen die Ubergriffe zumindest
nicht abstreiten und in Einzelfdllen zu persdniichen Entschuldigungen bereit waren bzw.
(nicht zuletzt auch aus Sorge um thren "Ruf™) versuchten, die Angelegenheit "schnell zu

regeln”. Am Ende steht freilich in den meisten Fallen die einvernehmliche L.6sung oder

sonstigee Auflosung des Arbeitsverhadltnisses, lediglich in GroBuntermehmen besteht hdufi-

ger die Moglichkeit, durch Arbeitsplatzwechsel innerhalb des Betriebes eine Kiindigung zu
vermeiden. Den Mut, aufgrund sexueller Beldstigungen einen vorzeitigen Austritt aus dem
Arbeitsvertrag zu erkldren, finden die wenigsten Frauen - nicht nur aus rechtlichen Griin-
den (ein solcher Austritt mufl unverziiglich geschehen und beweisbar sein, diesbezigliche
Arbeitsgenchtsprozesse sind in Fallen sexueller Belastigungen noch eher die Ausnahme), -
sondern auch deshalb. um eine Thematisierung der Beldstigung gegeniber dem Arbeitge-

ber oder gar in einem Gerichtsverfahren zu vermeiden.

Auch die Reaktionen der Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen haben sich gegeniiber den
Vorjahren tendenziell gedndert: Stand am Beginn noch die Diskussion im Vordergrund,

was Uberhaupt unter sexueller Beldstigung zu verstehen ist, laufen die Diskussionen nun-
mehr eher in die Richtung, welche Details beweisbar sind und welche nicht und ob die
Unternehmensleitung iberhaupt von den Vorféllen entsprechende Kenntnis erlangt hat.

Dies wird meist bestritten.

Beldstigungen werden entweder vorweg abgestritten, ohne betriebsinterne Erkundigungen

einzuziehen oder die ArbeitgeberInnen - offenbar inzwischen in besserer Kenntnis der ge-
setzlichen Bestimmungen - versuchen mit allen Mitteln, glaubhaft zu machen, daf sie ohne-

hin ausreichend die vom Gesetzgeber verlangte angemessene Abhilfe geschaffen hitten. Eine
andere Strategie nimmt tendenziell zu, ndmlich in (scheinbarer) Objektivitit die Angaben der

beldstigten Frauen zur Kenntnis zu nehmen, dann allerdings "nach eingehender betriebsin-
terner Uberprifung” festzuhalten, dab es allenfalls - wenn {iberhaupt - zu leichteren Uber-
griffen gekommen sei, die betriebsintern durch ein persénliches Gespriach ausgeraumt werden
konnten, in den meisten Fillen ohne Schadenersatzzahlung an belastigte Frauen und ohne

spurbare Sanktionen gegen den Beléstiger.

Aufgrund der Normierung von Schadenersatzanspriichen sowohl gegen Arbeitgeberlnnen als
auch Beldstiger selbst ist auch deren "Gegenwehr" inzwischen nachhalticer seworden und

breiter getachert: 1994 hat sich bereits sehr deutlich gezeigt, daB hier nicht nur das Gleichbe-

handlungsgesetz selbst. sondern arbeitsrechtliche Bestimmungen wie z.B. Kiindigungsschutz,
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1z ocder umoexenrt Fragen cer petnedblichen Organisationsgewalt verstarkt

ekl Ul oo
vl e den der Anwalscnart tor Gleichoenandiunsiragen eingeraumten Kom-

o

noremial & 3 a GBG Oberscarzien, arneitsrechtliche Versetzungs- oder Kindi-
CUSDaATOolSLagon uriocamit oftin Zusammennang srehende Entgeitforderungen aus dem
Arnaity.orac xonnen nicht von der GAW wanhrgenommen werden, sondern mussen zur
Geltengmachung an Aroetterkammern, Gewerkschaften oder Rechtsanwiltinnen weitergelel-
tet werden. mit denen allerdings in den meisten Fallen eine intensive Folgekooperation er-
folzi. Diese ist um so notwendiger, wenn Vergleichsverhandiungen beide Bereiche betreffen

oder allentalls auch die Empfehlung der Gleichbehandlungskommission seitens der Belastiger

oder ArbeitgeberInnen unbachtet bleibt und eine arbeitsgerichtliche Klage notwendig wird.

Vollig ohne Rechtsschutz verbleiben die Frauen, falls die Beldstiger z.B. mit einer Strafan-
zeige wegen § 111 StGB/Ubler Nachrede reagieren (die freilich in bisher allen Fillen nicht
weiterverfolgt wurde) oder wenn ein Unternehmen oder ein Arbeitgeber droht, Schadenersatz
wegen Ruf- oder Kreditschidigung beim Zivilgericht einzuklagen, offensichtlich mit dem

Ziel. die von sexueller Belistigung betroffenen Frauen vor weiteren rechtlichen Schritten ab-
zuhalten. Angesichts drohender Verfahrenskosten schrecken viele Frauen dann vor einer
Weiterverfolgung ihrer Schadenersatzanspriiche zurlick und beschranken sich darauf, das
" Arbeitsklima” durch Verzicht auf eigene Entschadigung zu "fordern”. In den meisten Fallen
zeigen sich Frauen bereits zufrieden, ihren Arbeitsplatz behalten zu konnen und die sexuellen
Ubergriffe gestoppt zu haber.
Insoweit Lekrlinge von sexueller Belastigung betroffen sind, sind zusdtzliche Verfahren
denkbar. z.B. Verwaltungsstrafverfahren zum Entzug der Lehrausbildungsberechtigung
nach BAG oder Strarverinhren wegen MiBbrauch eines Autoritdtsverhiltnisses. Hier sind -
verizhrensrechnich bewraran - sexuell boidstge Frauen ediglich Zeuginnen, stehen je-
WL UTIOTNEEY e o oashan DTUCK, s wseetin Rigkwirkung auf arbeitsgericht-

Tooo, T ek e T PP o [ [N T SR —
Ciaeode S ZTIONTT OO0 ‘»’K., \.'15“.;,; L S2T wncunbehanhn "\..»\P) ﬂl_; )101 76 121,

Pecounlion o dwsern Zusammennang ver Lo gt Reaxion eines Strafnichrers, der

SILoiTner eriunren moren gon vorgesetzien Belicnger lehieter Er befragte die junge Frau
1.4 oy v - ey 1A o N ~E .7 3 =X -~ 1 1 1

{die aurg tor Beldstigung ihren Arbeitsplatz vericren hatte) in einer Art und Weise,

dic auf wenig Verstdndnis fur die Sttuation sexuell beldstigter Frauen schliefen Liefl und

flir sich genommen berents als sexuelle Belastigung hidtte verstanden werden konnen.

Da zumerst die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungstragen Erstanlaufstelle fiir beldstigte

Frauen ist, 1st vielfdltige Koordination mit anderen Stellen notwendig und erwarten sich

beldstigte Frauen von der Anwaltschaft flir Gleichbehandlungsfragen verstidndlicherweise
eine umtassende Beratung, die aber bei weiterem Ansteigen der Beratungsanfragen zu

sexueller Disknminierung in Hinkunft nicht menr geleistet werden kann.
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Ceine kurze acllistung moghcner Strategien, die von belastigten Frauen oder

Arbensereisen zu sexueiler Belisiigung am Arbeltsplatz erarbentet wurde.

193

- Co Lo el Jemeels mochiche Verhaltenssirategien gegen sexuelle Diskrimi-

PR S N AR SOR <

U'.‘l

= STRATEGIEN BEI SEXUELLER BELASTIGUNG AM ARBEITSPLATZ:

* Belistigte Frau: offensiv

Beweise sammeln! (Zeuginnen suchen, Kopien bei schriftlichen Beldstigungen, Gedacht-
nisprotokoil antertigen usw)

Beldstiger direkt anreden, auf Unerwiinschtheit hinweisen/Unterlassung weiterer Beldsti-
gungen

Brief an Beldsuger (personlich adressiert, Kopie behalten)

Betriebsoffentiichkeit herstellen

Bindnispartnerinnen suchen (in der Arbeitsumgebung, im Betriebsrat)
Vertrauenspersonen informieren

Beschwerden bei ArbeitgeberIn/Personalstelle/ Vorgesetzte/Betriebsrat

angemessene Gegenwehr (bel Telefonbelastigungen: zB Trillerpfeife)

sexistische Witze gegen Manner/Plakate

Drohung, die Ehefrau/Lebensgefdhrtin zu informieren

Beratungseinrichtung kontaktieren (Frauenberatungsstellen, AK, OGB, GAW ua.)
Schlagfertigkeit lernen, Selbstbehauptungs/-verteidigungskurse

* Betriebsritlnnen:

akuv direkien Kontakt mit MitarbeiterInnen suchen, informieren
Betnebs(teilyversammlung, nur flr Frauen

Fragebogenaktion zu sexuelier Beldstigung im Betrieb (an alle/an Frauen)
FrauenausschuB § 69 (2) ArbVG (Betriebsratsausschuf)
"Bemebsvereinbar’ung"/‘v’nrhﬂltpnskodex im Betrieb

i en (Ansprechperson)

rn

"Diensiordnung - Zusatze
von sexueller Leidstigung
Rurse fSir Fravan
Weiteraildung von Flihrungskrifien zum Thema sexuelle Beldstigung
Werbung/Aulicoimage

(Ergeninieressen: Fehlzeit. Krankenstand, Motivation, sinkende Arbeitsqualitidt, schlechtes
Betriebsklima, Folgekosten, Imageprobleme)

T Arbellsvertrag mit Androhung von Konsequenzen im Falle
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2. Beratungseroebnisse der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen:

a) Die Ergebrisse der Beratungen der Anwaltschatt rur Gleichbehandlungsfragen zu
sexuellen Belisticungen 1994 divergieren erkennbar je nach gewdhlter Strategie: Ent-
scheiden sich die Frauen - meist mit dem Ziel, ihren Arbeitsplatz wenn moglich zu er-

halten - dafir. keine finanziellen Forderungen zu steilen (diese allenfalls nur anzudro-

hen), um vor allem die sexucilen Belastigungen betriebsintern schnell zu stoppen (wenn
moglich auch ohne Einbeziehung des Arbeitgebers), so konnte die Anwaltschaft fur
Gleichbehandiungsiragen aufragsgemall zwar xeme Ninanzielle Entschadigung erzielen,
doch in emnigen Féllen den Arbensplatz tatsiachlich erhalten und sicherstellen, daf} sich
der Belastiger in Hinkunft korrekt verhilt und keine weiteren sexuellen Diskriminie-
rungen titigt - soweit dies nach einem Beobachtungszeitraum von bis zu einem Jahr (in

drei Fallen) gesagt werden kann.

Sobald Vorgesetzte bzw. Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen eingeschaltet wurden, kam
es in den meisten Fallen zu Ermahnungen oder Verwarnungen des Beldstigers, nicht je-
doch in allen Fillen auch zu einem Vermerk im Personalakt (in Einzelfdllen wurde eine
solche schriftliche Dokumentation verweigert). Vereinzelt erfolgte eine Kiindigung
bzw. Entlassung des Beldstigers nach sehr vehementen sexuellen Beldstigungen. In we-
niger gravierenden, aber ebenfalls dullerst belastenden Fiéllen sexueller Diskriminierung
bzw. auch dann, wenn Mobbingstrategien zu beobachten waren (hier ist die Grenze
zwischen generellem Mobbing und Mobbing, welches die sexuelle Sphare berihrt und
somit als sexuelle Belasticung zu betrachten ist, oft tlieflend), gab es ebenfalls einzelne
Erfolge wie z.B. die Beseitigung von frauendiskriminierenden, sexistischen Plakaten in

Blrordumen.

Ein Fall sexistischer Werbung des Jahres 1994 war gleichzeitig auch als Verstof gegen

das Gleichbehandlungsgesetz zu werten: Ein Unternehmen, das Reinigungskrifte ver-
mittelt. plakauere groidilichig mit cem Foto einer Frau in Minikleid und mit hohen
Schuhen, gestitzt auf einen Besen und miut dem Text "Die Frau fur gewisse Stunden”.
Unter der Ortstanitieletonnummer, die angefuhrt war, lief ein Tonband mit der Ansage
. sie macht es auf dem Teppich, sie macht es auf dem Schreibtisch, sie macht es in
der Kiche - lhre Frau ftr gewisse Stunden..... Manner reinigen auch Fenster."” - Ein
krasser Fall von sexistischer Vermarktung der Arbeitnehmerinnen, die nichts mit den
Reinigungstétigkeiten, die eigentiich Gegenstand der Firmenwerbung sein sollten, zu
tun hat. Die Anwalischaft fir Gleichbehandlungsfragen teilte die Meinung einiger er-
boster Anruterinnen, die darin geradezu eine Einladung zur Beldstigung von weibli-
chem Reinigungspersonal sahen. Die Korrespondenz mit der Unternehmensleitung blieb

weitgehend erfolglos, weshalb die Anwaitschaft fir Gleichbehandlungsfragen den Fall
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dem Osterreichischen Werberat, einem Selbstzensurgremium der Werbewirtschaft in
der Bundeswirtschaftskammer, vorlegte. Zum Berichtslegungszeitpunkt ist dieser Fall
zwar immer noch nicht entschieden, das Unternehmen hat jedoch im Anschluf} an die
Intervention der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen sowie der Fachgewerk-
schaft und der AK-Frauenabteilung die Werbelinie gedndert, die Plakate nicht mehr
affichiert und das Tonband gegen einen neutralen Text ausgetauscht.

* Eine Angestellte im Medienbereich wurde von einem Kollegen der Technik mehrfach
sexuell beldstigt, er versuchte, sie zu umarmen, schickte stindig Briefe und lauerte ihr
vor ihrem Haus auf. Er wurde zwar nicht gewalttdtig, doch fithlte sich die Angestellte
duferst bedroht. Tatsdchlich attestierte ein Arzt eine psychische Stdérung, der Beldstiger
wurde vom Dienst abgezogen und unterzog sich einer drztlichen Behandlung, Scha-

denersatz wurde nicht eingefordert.

* Eine Angestellte einer Religionsgemeinschaft wurde von ihrem Vorgesetzten sexuell
beldstigt, durch zundchst scheinbar zufillige Beriihrungen, schlieBlich durch Grapschen
und aufgezwungene Umarmungen und Kiisse - ebenso durch unerwiinschte Berichte
iiber eigene oder fremde Beziehungen ("von Dir hitte ich gerne ein Kind, Du wérst
eine gute Mutter") sowie durch néchtliche Telefonate. Die Mitarbeiterin war zundchst
unfdhig zu reagieren und begann eine Therapie. Schliefllich berichtete sie dem Arbeit-
geber von den Beldstigungen und ersuchte um Aufldsung ihres Arbeitsvertrages, weil
eine Weiterarbeit flir sie unmdglich geworden war.

Sie thematisierte die Beldstigung schliefilich in der Berufsgemeinschaft sowie in einem
anonymen Zeitungsartikel, woraufhin das Klima fiir die Mitarbeiterin insoferne er-
schwert wurde, als die Ubergriffe danach bagatellisiert wurden. Der Vorgesetzte ge-
stand lediglich "Busserl" ein, eine bereits zugesagte Aussprache unter Hinzuziehung
von Vertrauenspersonen und Vorgesetzten sowie des Personalleiters fand nicht mehr
statt.

Nach Drédngen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen (Schadenersatzanspriiche
waren bereits verfristet, im iibrigen wollte die Angestellte solche auch nicht geltend
machen) wurde das Gesprich schlieflich nachgeholt, dem Vorgesetzten werden in Hin-
kunft keine weiblichen Mitarbeiterinnen mehr zugeteilt, die Religionsgemeinschaft

iiberlegt die Einrichtung einer Ansprechperson fiir Frauen.

b) Nach Intervention der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, denen auch fi-
nanzielle Schadenersatzforderungen zugrunde lagen, konnten ohne formelles Verfahren
bis zu OS 10.000,--, in einem Fall mit Unterstiitzung eines Rechtsanwaltes OS 25.000,-

- Schadenersatz erzielt werden. Die Betrige beliefen sich im einzelnen auf
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AS 6.500.-- . OS 8.000.--, OS 10.000,-- und OS 25.000,--. Den Schadenersatz-

forderungen lagen folgende sexuellen Beldstigungen zugrunde:

Eine Zahnarztassistentin wurde von ihrem Arbeitgeber (Zahnarzt) wihrend einer
dienstlichen Autofahrt belistigt - der Patiententermin war tatsichlich nur erfunden, der
Arzt hatte ein Hotelzimmer reserviert und versuchte, seine Angestellte zu einer gemein-
samen Nacht zu iberreden, zunichst durch verbale Anndherungen, dann auch durch
nonverbale Belastigungen (Griff aufs Knie, Streichen uber das Gesicht, Aufforderung
zu bestimmten Sexualpraktiken). Die Frau hat im ersten Schock ihre Kindigung ausge-
sprochen. Nach Intervention der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen (vorzeitiger
berechtigter Austritt) erfolgte eine Schadenersatzzahlung von 0S 6.500,-- sowie die
Verlangerung des befristeten Arbeitsverhiltnisses um die Dauer von 10 Arbeitstagen.
Eine Ferialpraktikantin in einem Labor (Qualitdtskontroiie) wurde von einem Kollegen
in der Produktion durch wiederholte Berthrungen an Schulter, Bauch und Ricken be-
listigt, wobei sie zundchst keine ausdriickliche Gegenwenr setzie, sondern dem Kolle-
gen ausgewichen ist bzw, den Raum verlassen hat. lhre Gegenwehr erfolgte erst, nach-
dem er auch anziigliche verbale Bemerkungen ihr gegeniber titigte ("Frau Sexualrat”).
Eine Kollegin, der sie sich anvertraute, meinte, er wirde auch andere Kolleginnen n
dieser Form beldstigen.

In einem Gesprich mit dem Betriebsleiter, einer Betriebsratin, dem Beldstiger und der
Ferialpraktikantin wurden die Vorfille besprochen. Der Betriebsleiter meinte, sie ware
an den Vorféllen selbst schuld, die von der Ferialpraktikantin gewlnschte Verwarnung
des Belastigers wurde zundchst verweigert. Nach Intervention der Anwaltschaft fur
Gleichbehandlungsfragen und Androhung eines Verfahrens leistete der Beldstiger eine
Schadenersatzzahlung von OS 6.500,--.

Die Assistentin eines Exportmanagers wurde von ihrem Vorgesetzten kurz nach Beginn
des Arbeitsverhiltnisses fortwahrend verbal sexuell beldstigt (“"Nehmen Sie die Pille?
Wie oft schldft Ihr Freund bei IThnen? Ich hitte gerne einen anderen Verkehr mit Thnen"
- ber der Kontrolle des Postverkehrs, "Sie sind heute so sexy" usw.). Neben den ver-
balen Beldstigungen versuchte der Exportmanager, seine Assistentin auch zu kiissen und
Zu umarmen,

Nachdem sich die Arbeitnehmerin beim Personalchef lber die sexuelle Diskriminierung
beschwert hatte, wurde 1hr die Entlassung mitgeteilt mit dem Vorwurf, sie hitte eine
Stempelkarte manipuliert. Die Arbeitnehmerin konnte diese haltlose Anschuldigung
seibst entkréften, es erfolgte eine Einigung zur einvernehmlichen Auflosung des Ar-
bettsverhaltnisses. Die Frau wandte sich leider erst nach Ablauf der Anfechtungsfrist

von 14 Tagen an die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsiragen, neben dem ausstehen-
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den Dienstzeugnis konnte jedoch zumindest eine Schadenersatzzahlung von 0S
10.000,-- (gegen Abfindungserkldrung/Firmenanwalt) erzielt werden. Die Bereitschaft
zur Zahlung war offenbar darin begrindet, dal nach Weggang der Arbeitnehmenn
weitere drei Personen in derselben Abteilung selbst gekiindigt haben. Die Frau hat in

der Zwischenzeit eine neue Anstellung.

In der Zweigstelle eines Mobelhauses wurde eine junge Tiirkin (Lehrling) sowie eine
Reinigungsfrau vom Filialleiter sexuell beldstigt bis hin zu korperlichen Attacken. Das
tiirkische Lehrmidchen unternahm auch aus Angst vor threr Familie nichts, die
Reinigungsfrau wandte sich an die Arbeiterbetriebsrétin, die gemeinsam mit der
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen bei der Firmenleitung intervenierte und
versuchte, eine zufriedenstellende Ldsung herbeizufiihren, nachdem die Arbeitnehmerin
gegen ihren Willen in eine andere Filiale versetzt worden war. Die Beldstigungen
waren massiv: Grobe Berithrungen der Brust, angeblich scherzhafte Schldge auf das
Gesil, einmal dridngte der Filialleiter die Angestellte auf einen Tisch und nif} ihr die
Beine hoch, um sich auf sie zu legen. Die Frau konnte sich zwar erfolgreich gegen
diese Beldstigungen wehren, das Unternehmen weigerte sich jedoch, den Filialleiter zu
versetzen oder zu kiindigen unter dem Hinweis auf die betriebswirtschaftliche
Notwendigkeit der Weiterfiihrung der Filiale (es gébe keinen anderen geeigneten
Filialleiter, eine Neueinstellung kdme nicht in Betracht).

Gegen die Reinigungsfrau wurden diffamierende Behauptungen ins Treffen gefiihrt, die
ihre Glaubwirdigkeit beeintrdchtigen sollten, auch wurde ihr urspriinglich sogar eine
Verwarnung angedroht. Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen konnte gemein-
sam mit der Betriebsridtin erreichen, daf der Filialleiter schriftlich unter Androhung der
Entlassung im Falle weiterer Vorfélle ermahnt wurde, in Hinkunft werden ihm nur
noch ménnliche Mitarbeiter zugeteilt; beide Frauen wurden in eine andere Filiale ver-
setzt und ihrer Funktion entsprechend weiterbeschéaftigt. Die Arbeitnehmerin trennte
sich schlieBlich einvernehmlich vom Unternehmen und erzielte eine freiwillige Abferti-
gung von ca. OS 16.700,-- sowie eine Schadenersatzzahlung von OS 25.000,-- vom
Beléstiger. In der Endphase der Verhandlungen unterstiitzte ein Anwalt die Aktivititen
der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, nachdem ein Kommissions- und Ge-
richtsverfahren angedroht wurde.

Nach Riicksprache mit der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen erzielten auch an-
dere Einrichtungen Schadenersatzleistungen wegen sexueller Belastigung, folgende Er-
gebnisse wurden der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen bekanntgegeben:
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~ Der Zweigstellenleiter einer Arbeiterkammer forderte erfolgreich 0S 6.000.-- von
einem Kaffeehausbetreiber ein. der eine behinderte Angestellte sexuell belastigt hatte

(er entbldBte sich vor der Frau und forderte sie zu sexuellen Handlungen auf).

« Sowohl mannliche als auch weibliche Lehrlinge wurden in einer Buchbinderel sexuell
belistigt im Rahmen angeblich betriebsiiblicher Einwethungsrtuale (Ausziehen bis auf
die Unterhose, in die Buchpresse Legen beim ménnlichen Lehrling; Festkleben der
Hinde auf dem Riicken mit Klebeband und Hochziehen der Kleidung iiber den Kopf
beim weiblichen Lehrling), im {ibrigen waren in der Buchbinderei Nacktfotos an der
Wand sowie sexistische Witze betriebsiblich.

Der Jugendschutzberater, an den sich die junge Frau wandte, wollte die Vorfalle zu-
nachst gar nicnt glauben, brachte aber nach Beratung mit der Anwaltschaft fir Gleich-
behandlungsfragen sofort eine Arbeitsgerichtsklage tber 0S 20.000,-- Schilling Scha-
denersatz wegen sexueller Beldstigung nach vorzeitiger Auflésung des Lehrvertrages

ein. Die Zahlung erfolgte sofort nach Klagseinbringung.

* Der Vorgesetzte einer kaufminnischen Angestellten nutzte deren labilen Zustand nach
dem Tod ihres Vaters aus. Er versuchte, ihr wihrend Auslandsdienstreisen ndher zu
kommen und beléstigte sie mit Berithrungen an der Brust und mit dem Erzwingen von
Kissen. Die Angestellte reagierte mit heftiger Gegenwehr und vertraute sich einer Be-
triebsratin an, die bestatigte, dal der Vorgesetzte bereits mehrfach wegen derartiger
Ubergriffe aufgefallen war und auch alle bisherigen Sekretarinnen nach kurzer Zeit das
Unternehmen verlassen haben. Die Angestellte wurde in eine andere Niederlassung ver-
setzt, wodurch auch Aufstiegsmoglichkeiten verhindert wurden.

In der neuen Niederlassung begegnete man ihr mit vorsichtiger Distanz, der Beldstiger
diffamierte inzwischen seine ehemalige Angestellte mit dem Vorwurf von Betriebs-
spionage und dem Verschwindenlassen von Akten, auch sollte die Angestellte eine
Notiz liber Bekleidungsvorschriften unterschreiben.

Die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen blieb auf Wunsch der Angestellten un-
tatig, die Betriebsrdtin versuchte intern eine Verbesserung der Arbeitssituation herbei-
zufiihren, was jedoch erfolglos blieb. Die Frau wurde schliefilich gekiindigt. Die An-
waltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen empfahl eine sofortige Kindigungsanfechtung
und Schadenersatzgeltendmachung, die die Arbeiterkammer schliefllich erfolgreich
durchfiihrte: Es wurde ein Vergleich iiber OS 60.000,-- erzielt.
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¢) In der Gleichbehandlungskommission (vgl. Bericht der Gleichbehandlungskommission
sowie Kapitel 4) wurden 1994 fiinf Verfahren zu Fallen sexueller Beldstigung am Ar-
beitsplatz abgeschlossen, davon einer negativ, weil die Vorfélle vor Inkraftireten der
Novelle 1990 erfolgten (ab 1990 Diskriminierung bei den Arbeitsbedingungen, ab 1993
Tatbestand: Sexuelle Beldstigung). In einem zweiten Fall konnte aufgrund der schlech-

ten Beweislage eine sexuelle Beldstigung weder ausdricklich festgestellt noch ausge-
schlossen werden. In den iibrigen drei Fillen wurde ausdriicklich eine sexuelle Beldsti-
gung sowie eine Folgediskriminierung bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses
festgestellt. In allen drei Féllen erfolgte nach Erhalt der Kommissionsempfehlung keine
Schadenersatzleistung an die sexuell diskriminierten Frauen, alle Verfahren sind derzeit

bei den Arbeitsgerichten anhangig.

Zu einem GBK-Fall des Jahres 1993 wurde ein arbeitsgerichtliches Urteil tiber

OS 15.000,-- gefillt (Belastigung durch den Geschiftsfithrer, dem Arbeitgeber
zuzurechnen - ASG Wien 25 Cga 461/93) ein weiterer Antrag an die Gleichbe-
handlungskommission des Jahres 1993 wurde 1994 nach einem arbeitsgerichtlichem
Vergleich tiber OS 45.000,-- zuriickgezogen. Einen GBK-Antrag aus dem Berichtsjahr
(GAW 3/94 = GBK 1/94) hat die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen im Janner
1995 zurlickgezogen, nachdem auch zu diesem Fall (ein mannlicher Kollege mastur-
bierte mehrfach unter dem Schreibtisch) bei gleichzeitig anhangigen GBK- und ASG-
Verfahren ein Vergleich iiber OS 100.000,-- abgeschlossen wurde (alle Verfahren stan-
den unter Rechtsschutzdeckung durch die Kammer fiir Arbeiter und Angestellte Wien).
Zum Jahreswechsel 1994/95 waren somit weitere drei Antrdge zu sexueller Beldstigung
am Arbeitsplatz in der Gleichbehandlungskommission offen, ein allgemeines Gutachten
gemdh § 5 GBK zu allgemeinen Fragen sexueller Beldstigung wurde ebenfalls 1994
eingeleitet und wird voraussichtlich 1995 abgeschlossen werden.
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3. UBERPRUFUNG DER GESTALTUNG VON STELLENINSERATEN

3.1. GAW-Anzeigen 1993/1994 und weitere Vorgangsweise 1995;

Mit der letzten Novelie des GBG BGBI. Nr. 833/1992 (Arbeitsrechtliches Begleitgesetz)
wurde dem seit 1985 im Gleichbehandlungsgesetz verankerten Gebot der geschlechts-
neutralen Stellenausschreibung cine Verwaltungsstrafsanktion, wenngleich eingeschrankt
aur private Arbentsvermittlerinnen gem. 33 17 if AMFG und die Arbeltsmarktverwaltung
(AMS), hinzugefligt. Nachdem bereits zuvor zu beobachten war, daf das Gebot der ge-
schlechtsneutralen Stellenausschreibung nicht nur seitens der personaisuchenden Unter-
nehmen selbst, sondern auch seitens ausschreibender dritter Stellen
(Managementberatungseinrichtungen, Personalberatungsunternehmen) hochst unzureichend
eingehalten wird. hat die Gieichbehandlungsanwaltschatt diese Gesetzesnovellierung erst-
mals in den Monaten Mail und Jun: 1993 zum Anlall genommen, das Stellenangebot in
Osterreichs 14 grofiten Tageszeitungen zu dberprifen. Eine zwelte Uberpriifung erfolgte

im Mai/Juni 1994, um die weitere Entwicklung der Insertionspraxis zu beobachten.

a) GAW-Uberpriifungen der $$ 2 ¢, 10 d GBG 1993

Insgesamt 60.717 Stellenangebote wurden im Rahmen der ersten Uberpriifungsaktion 1993
erfafit, davon entfielen 59.246 auf Eigeninserate der ArbeitgeberInnen, 1.471 auf Inserate

privater Arbeitsvermittlerlnnen. Von diesen Inseraten privater Arbeitsvermittlerinnen bzw.

Beratungsunternehmen wurden seitens der GAW 38 % als neutral bewertet, 9 % als ge-

schlechtsspezifisch weiblich, 33 % als geschlechtsspezifisch minnlich. Im Vergleich dazu
erfolgten Inserate von Arbeitgeberlnnen zu 30 % neutral, 33 % geschlechtsspezifisch
welblich und 37 % geschlechtsspezifisch mannlich.

Fir den gleichen Zeitraum wurden auch die "Arbeitsmarktanzeicer” der Arbeitsmarktver-

waltung Gberprift: erfat wurden 32.988 Stellenangebote, davon waren lediglich 1.157
oder 3,5 % nicht an Minner und Frauen gerichtet, sei es in Folge ausdriicklicher ge-

schlechtsspezifischer Insertion ocer in Folge eines geschlechtsspezifischen Zusatzes. 96,5

=

% der AMV-Stelleninseratc wurden seitens der GAW als neutral bewertet, 1,3 % als ge-

FONE I
t

schlechtuspezifisch weiblich. 2.2 % als gesenlechrsspazifisch mannlich,

Gesamtzahl der von der Aktion Mai/Juni 1993 erfaften Stellenangebote: 60.717 Inser-

tionen privater Unternehmen, 32,983 Stellenangebote der AMYV, insoesamt 93.705 .
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Auferund der neu voreesehenen Verwaltunesstrarsanktion hat die Anwaltschaft fur

Gleichbehandlungsiragen die thres Erachiens krassesten VerstoBe gegen das Gebot der ge-
schlechtsneutralen Stellenausschre:bung im Jahr 1993 den Bezirkshauptmannschatten bzw.
den Magistratischen Bezirksamtern Osterreich zur Verfahrenseinleitung mitgeteilt. Insge-
samt wurden 1.181 nicht geschlechtsneutral formulierte Ausschreibungen der AMV bean-
standet, beziiglich privater Unternehmen erfolgten bis Jahresende 1993 391 Sachverhalts-
darstellungen bezlglich insgesamt 4635 Stellenausschreibungen (austfihrliche Darstellung

im Bericht Gber die Tétigkeit der Anwaltschatt fiir Gleichbehandlungsfragen an den Na-

tionalrat 1993).

b) GAW-Uberpriifuncen der §$ 2 ¢, 10 d GBG 1994 (private Arbeitsvermittlerinnen)

Fir den gleichen Zeitraum (Mai/Juni) hat die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen

auch 1994 (berprift, wie sich die Situation innerhalb eines Jahres (in dem - aufler in Ein-
zelfdllen, in denen abgewiesene Stellenwerberinnen eine Mitteilung an die Bezirksverwal-
tungsbehdrden wiinschten - keine weiteren Anzeigen ertolgten) entwickelt hat: 1994 wur-

den insgesamt 2.260 Inserate nrivater Arbeitsvermittierinnen erfafit, von denen 1.987, also

870 % orundsaiziich dem Gieichhenandiuneseesetz entsprechend formuliert waren. Ei-

geninserate von Arbeitgeberlnnen wurden 1994 nicht Gberpruft, (Zur AMS siehe Punkt
3.2.2).

Eindeutig nur an Mdénner oder nur an Frauen gerichtete Stelleninserate privater Arbeits-
vermittlerInnen haben stark abgenommen. ebenso jene von Arbeitgeberlnnen, obwohl

diese nicht von der Verwaltungsstratsaktion bedroht sind. Die Zahl jener Inserate, die so

formuliert sind, dafB eirn Versiod might ofensichtiich ist, aber zumindest Zweifel bestehen,

ob ste auch dem Sinn des Gesetzes entsnrechen, haben stark zuecenommen. Aus zahlrel-

chen Anrufen und Reaktionen gegentber der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen ist
insgesamt erkennbar, dafl Frauen mir der Gestaltung von Stelleninseraten, bei denen sie

nicht von vornherein und ganz klar ausgeschlossen werden, nunmehr zufriedener sind.

Interessant erscheint die Formulierung der dem Gesetz voll entsprechenden Stelleninserate
im Hinblick darauf, welche Formulierungsvarianten gewédhlt wurden. Dabei ergibt sich
folgende Beliebtheitsskala:

Schrigstrichausdriicke (z.B. Mitarbeiter/innen) 50 %
Klammerausdriicke (z.B. Bewerber(inne)n) 21 %
Neutrales Substantiv (z.B. Geschiftsstellenleitung) 16 %
Madnnlich/Weiblich oder m/w 6 %
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Grofles I im Wort (z.B. ManagerIn) 4 %
Minniiche und weibliche Form ausgeschrieben 2%

Der erste Eindruck, die Situation hatte sich schlagartig verbessert und Stelleninserate wiir-
den nun nur noch ganz selten Frauen und noch viel seltener Manner ausschlieflen, ist

nicht haltbar. Umeehunesstratesien haben merkbar zugenommen z.B. fremdsprachige

Bezeichnungen oder geschlechtsspezifische Ausschreibungen, die eine Aufforderung ent-
haiten. sich nicht beim Vermittlungsunternehmen selbst, sondern direkt beim Arbeitge-
ber/der Arbeitgeberin zu bewerben. 1994 fielen bereits 6,4 % der Stellenangebote unter

diese beiden Kategorien. Weit gewichtiger ist aber, daB 24,6 % der Inserate so formuliert

waren, da8 zwar moelicherweise rein formal dem Gesetz genlige getan sein konnte, der

Sinn des Gesetzes aber wohl kaum erfiillt ist, insbesondere durch graphische Gestaltung

oder eine klar midbrauchliche Verwendung des Satzes "im Sinne des GBG wenden wir uns
an Mainner und Frauen” sowie Inserate. die nur in vollig untergeordneter Weise einen
Hinweis auch an interessierte Frauen beinhalten, im ubrigen aber durchgehend ge-
schlechtsspezifisch mannlich textiert sind. Bereinigt um diese "Umgehungsinserate” ergabe

sich ein gegeniiber dem Vorjahr sogar geringerer Prozentsatz zweifelsfrel neutraler

en, stellen hineesen nach An-

iy

Areharglorogireoen cnen Verstold sesen das Gebot der

zeichnungen (Manager, Operator) ohne kiarstelienden Zusatz, der sich auch an Frauen
richtet, Uberdizs haben sich im Laufe der bisher vierjihrigen Titigkeit der Gleichbehand-

lungsanwaitschait verschiedene Unschirfen des Gesetzes selbst gezeigt, so auch zur Frage

U

des Ausschreipungsbegniiies des § 2 ¢. Betriebsirterne informelle Stellenbekanntgaben,
iediglich mundiiche Stelleminformationen, Ausschreibungen tiber Radio/TV oder unter
Verwendung ncuer Kommunikatuonstechnologien wie "mail-box”, "internet”, Bekannt-
machungen von z.B. Praktikantlnnen-, oder KonzipientInnenstellen iber Aussendungs-
listen der jeweiligen Interessensvertretungen sind nach Ansicht der Anwaltschaft fur
Gleichbehandlungsfragen eindeutig vom Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschrei-

bung erfaft, Prijudizentscheidungen zu dieser Frage liegen derzeit aber noch nicht vor.

Die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen hat 1994 keine weiteren Mitteilungen an
die Bezirksverwaltungsbehorden erstattet: Die Betriebe wurden lediglich dariiber infor-
miert, inwiefern ihre Ausschreibungspraxis unseres Erachtens nicht dem Gebot der ge-
schlechtsneutralen Stellenausschreibung entspricht, daid die endgiiltige Klarung der stritti-
gen Trazen tedoch mittels Erstellung eines Gutachtens durch die Gleichbehandlungskom-
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mission im Bundeskanzleramt erfolgen soll. Der Antrag aut ein solches Gutachten wurde

Ende 1994 gestellt.

c) Inserate privater Arbeitsvermittler/innen: Vergleich 1993 - 1994

* Auswertune nach identen Kriterien:

1993
Gesamtzahl iiberpriifter Inserate 1.471
VERSTOSSE 619 (42,1 %)
nicht neutrale Inserate richten sich an:
Mainner 78,2 %
Frauen 21,8 %
NEUTRALE Inserate: 852 (58 %)

* Umgehungsstrategien 1994:

Geschlechtsspezifische Inserate/Bewerbungen direkt bei AG
fremdsprachige geschl.spezifische Bezeichnungen

andere Umgehungen (GBG-Satz-Miflbrauch u.a.)
Umgehungen 1994/gesamt

davon richten sich an Mianner

davon richten sich an Frauen

VERSTOSSE (s.0) inkl. Umgehungen (nicht neutral)
nicht neutrale Inserate richten sich an Méanner
nicht neutrale Inserate richten sich an Frauen

BEISPIELHAFTE TEXTIERUNG (neutral) 1994

273 (12,1 %)

84,25 %
15,75 %

1.987 (87,9 %)

2.260 iiberpriifte Inserate

131

13
556
700
88,4 %
11,6 %

973 (43,1 %)
375 %
5.5 %

1.287 (56,9 %)

Nach dieser zweiten Auswertungsvariante hdtte sich an der Situation somit nichts geandert.
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Stelleninserate von privaten
Arbeitsvermittlerinnen

58%

B manniich Dweiblich B neutral I

1993
Stelleninserate von privaten Stelleninserate von privaten
Arbeitsvermittierinnen Arbeitsvermittierinnen
57%
2% 38%
B minnlich Owebich Hneutra B ménnlich Oweibich B neutra
1994 (ohne Umgehungen) 1994 (inklusive Umgehungen)
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3.2. Verfahren bei der Bezirksverwaltunesbehirde und Verfahren bei den UVS:

(Verfahrensstand 1.3.1995  bisherige Ercebnisse):

a) Verwaltungsstrafverfahren zu Stellenausschreibungen der Arbeitsmarktvervaltung:

% Verfahrensergebnisse Stand 1.3.1995

Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen hat 1993 geschlechtsspezifische Stellenaus-
schreibungen in den "Arbeitsmarktanzeigern" folgender Dienststellen bei den zusténdigen

Bezirksverwaltungsbehdrden beanstandet:

Arbeitsamt Wels 13.10.1993 - keine Riickantwort der Behdrde
Arbeitsamt Vécklabruck 13.10.1993 - Ermahnung der verantwortlichen
Beauftragten (28.12.1993)
Landesarbeitsamt Niederosterreich 14.10.1993 - keine Rickantwort
Landesarbeitsamt Wien 15.10.1993 - keine Riickantwort
Landesarbeitsamt Burgenland 15.10.1993/ Ergédnzende Stellungnahme der
GAW (8.2.1994) - Ermahnung des

verantwortlichen Beauftragten

(16.3.1994)
Landesarbeitsamt Salzburg 15.10.1993 - keine Riickantwort
Landesarbeitsamt Kdrnten 13.10.1993/ Ergédnzende Stellungnahme der GAW zum

Verfahren (27.1.1994) - keine Riickantwort.

Gleichzeitig mit den Mitteilungen an die Bezirksverwaltungsbehdrden wurden auch die
jeweiligen Leiter der Arbeitsimter bzw. Landesarbeitsimter iiber die Verstofle gemaf

§ 10 d informiert, drei Antwortschreiben langten bei der Anwaltschaft fiir Gleichbehand-

lungsfragen ein:

Der zustdndige Abteilungsleiter des Landesarbeitsamtes Burgenland verwies auf das bun-

desweit einheitliche EDV-System der Arbeitsmarktverwaltung und arbeitstechnische Pro-
blemen bei hindischen Eingaben, in diesen Fallen seien die geschlechtsspezifischen Aus-
schreibungen eingetreten, zusdtzlich miisse die Zeit und die Grofenordnung der einzuge-
benden Vermittlungsauftrage beriicksichtigt werden. Der Abteilungsleiter versicherte, in
Hinkunft geschlechtsneutrale Eingaben zu gewahrleisten.

Der Leiter des Landesarbeitsamtes Salzburg bedauerte ebenfalls etwaige Versdumnisse,

welche er mit denselben Begriindungen entschuldigte, auch hier wurde glaubhaft versi-
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chert, kiinftig verstidrktes Augenmerk auf geschlechtsneutrale Insertionen zu richten -
Dienstanweisungen an die jeweiligen MitarbeiterInnen und entsprechender Dienstunter-

richt wiirden erfolgen.

Der Leiter des Landesarbeitsamtes Karnten hingegen gestand zwar zu. daB bei formaler
Betrachtungsweise Gesetzesverstofie vorlagen, wies aber darauf hin, dafl es seiner Ansicht
nach den Intentionen des Gleichbehandlungsgesetzes mehr entsprache, eine Bewuftseins-
dnderung nicht durch Strafanzeigen herbeizufiihren, sondern primdr durch Argumenta-
tions- und Uberzeugungsarbeit. Seiner Ansicht nach wurde hier der falsche Weg seitens
der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen gewahlt, diese Vorgangsweise erscheine
thm als nicht sehr kooperativ und nicht den iiblichen Usancen einer Zusammenarbeit zwi-
schen offentlichen Stellen entsprechend. Dennoch werde er bemiiht sein, in allen Einzel-

heiten dem Gleichbehandlungsgesetz gentige zu tun.

Da die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen bei den Bezirksverwaltungsbehdrden
keine Parteistellung hat, gibt es derzeit keine Verpflichtung, uns (ber Verfahrensergeb-
nisse zu informieren. Eine andere Moglichkeit ware zumindest die verpflichtende
Information an die arbeitsmarktpolitische Abteilung fir Frauen in der Bundesgeschifts-
stelle der AMS.

* Uberpriifung der Arbeitsmarktservice-Insertionen 1994

Im Zeitraum Mai/Juni 1994 wurden die Arbeitsmarktanzeiger neuerlich tiberprift, wobei
der Prozentsatz nicht neutraler Insertionen annihernd gleicheeblieben ist:

ErfaBte Inserate 1993: 33.012
nicht neutral; 1.181 3.6 %)
Erfalite Inserate 1994: 41.040
nicht neutral: 1.450 3.5 %)
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Bundesiand Inserate absolut/Prozent | nicht neutrale Inserate nicht neutrale
AMS (isterreichweit) absolut/Prozent 1994 Inserate 1993
(Linderinserate) (Verrleich)
Wien 3.250/ 7.9 % 21/0.6 % 8.7 %
Niederosterreich 29,178/ 71.1 % 1.287/44 % 3.2 %
* Oberésterreich | 328/ 0.8 % 13/4.0 % ]
Salzburg 3445/ 8.4 % 21/0.6 % 1.7 %
* Tirol 454/ 1.2 % S/1.1 % 0 %
* Vorarlberg nur -
Stellenbewerbungen,
keine Ausschreibungen
Kirnten 1.045/7 2.5 % 8/0.1% 3.2 %
* Steiermark nur Stellenbewerbun- -
gen, keine Ausschrei-
bungen
Burgenland 2.007/ 49 % 95/4.7 % 2.6 %
Bundesweiter 1.333/ 32 % 0/0 % n.e.
BMAS-Anzeiger
Gesamt Oster- Beanstandungen
reich 41.040 1.450/ 3. 53 % 1.181/3.6 %

* Diese Bundesldander veroffentlichten 1993 iberwiegend Bewerberlnneninserate (in

Vorarlberg ausschlieBlich), von den wenigen Stellenausschreibungen der Amter waren
1993 1n Oberodsterreich nur 2 von 388 nicht neutral, in der Steiermark und Tirol keines.
Die Formulare des Arbeitsmarktservice wurden bzw. werden in der Zwischenzeit so
umgearbeitet, dafl den ArbeitgeberInnen keine Moglichkeit zur Wahl zwischen der
Einstellung ménnlicher oder weiblicher ArbeitnehmerInnen mehr eingeraumt wird.

Die AMS-Dienststellen in Wien, Salzburg und Kéirnten inserieren nunmehr fast durchwegs

gesetzeskonform, wihrend vor allem in den Bundesldndern Burgenland und Niederdster-

reich eine Verschlechterune ceceniiber dem Vorjahr eingetreten ist.

Die Art der VerstdBe seitens der AMS-Dienststellen hat sich gegeniiber dem Vorjahr we-

nig verdndert, im Gegensatz zu den privaten ArbeitsvermittlerInnen spielen versteckte
Formulierungen keine Rolle. Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen wird vorlau-
fig keine weiteren Mitteilungen an die zustdndigen Behdrden richten, geplant sind Gespra-
che mit den zustdndigen Frauenreferentinnen der AMS-Stellen bzw. der arbeitsmarktpoli-
tischen Frauenabteilung der Bundesgeschiftsstelle des AMS.
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Die VerstoBe gegen § 2 ¢ erfolgten primdr durch ménniiche Bezeichnungen wie "Inldnder,

Auslinder, Osterreicher, Nichtraucher. als (z.B.) Tischler" oder durch Zusitze wie
"abgeschlossene Familienplanung"”, "abgeleisteter Prasenzdienst erforderlich”. Auffallend
sind auch teilweise unterschiedliche Altersgrenzen, die bei Mdnnern hoher liegen ("25 bis
40 Jahre, Minner bis 45 Jahre"). Probleme ergaben sich auch bei offenen Stellen fiir
"Ehepaare" oder "Paare”, wobei hier eine mittelbare Diskriminierung unter Bezugnahme
auf den Ehe- oder Familienstand anzunehmen ist, die nicht nur nach dem Gleichbehand-
lungsgesetz. sondern auch nach Artikel 2 der EWG-Richtlinie 76/207/EWG vom 9.2.1976
eine Diskriminierung darstellen kann. Weiters waren geschlechtsspezifische Tatigkeitsvor-
gaben 1n den Stelleninseraten enthalten, z.B. "Ehepaar gesucht (Chauffeur/Haushalterin)".
Fallweise wird auch nach wie vor der Zusatz "nur Manner" oder “nur Frauen" in Stellen-
anzeigen der AMS verwendet, ohne daf} sich aufgrund des angefithrten Tatigkeitsbereiches

ein bestimmtes Geschlecht als unabdingbare Voraussetzung ergibt.

Das AMS-Burgenland verwendet in der Zwischenzeit einleitend den Satz "im Sinne des
GBG wenden wir uns an interessierte Damen und Herren" auch in seinen Arbeitsmarktan-
zelgern, was unseres Erachtens aber kein geeigneter Weg 1st, Gesetzeskonformitit herzu-

steilen, wenn 1m Text selbst weiterhin geschlechtsspezirisch formuliert wird.

5l Venvaltungsstrafverfahren zu Stellenausschreibungen der privaten

Arbeitsvermittlerinnen/Personalberatungsunternelimen:

Verfahrensstand: 1.3.1995

Anzeigen: 391
Inserate: 4635
ArbeitsvermittlerInnen: 64

Keine BVB-Riickmeldungen nach Anzeige: 97

Dzt. offene Verfahren: 55  (nach Einspruch, GAW-Stellungnahme)
Verjihrt: 6

Einstellungen: 59 (exklusive UVS)

Konsumption: 7
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Ermahnungen: 11
Geldstrafen: 116
Strafvolumen ges.: 219.900.-- OS
UVS-Einstellungen: 8
UVS-anhangig: 3 (soweit bekannt)

keine Riuckmeldung zu Anzeigen:

Wien - MBA 1/8 - 1x

MBA 3 -21x

MBA 6/7 - Ix

MBA 18 - 3x

MBA 19 - 7x
BH Maodling - 5x
Mag. Linz - 2x
BH Hallein - 2x
Mag. Salzburg - 1x
BH Domnbirn - 17 x
Mag. Innsbruck - 4x
Mag. Villach - 2x
Mag. Klagenfurt - 12 x
Mag. Graz -19x

Offene Verfahren: (nach Einspruch bzw. Stellungnahme der Anwaltschaft fiir Gleichbe-

handlungstragen)

Wien - MBA 1/8 - 5x
MBA 4/5 - 1lx
MBA 6/7 - 4x
MBA Y - 20 x
MBA 13/14 0 - 9x
MBA I3 - 1x

BH Wien- Umgebung - 1 x

BH Modling - Ix
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Magistrat Salzburg - 1x

BH Bregenz - 2x

Einstellung gem. § 45 VStG (nach positiver Reaktion des/der Beschuldigten oder bei zu-
stimmender Stellungnahme der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen)

Wien - MBA 1/8 - 16 x
MBA 6/7 - 4x
MBA 9 - 11 x (Weiterflihrung gg. andere Beschuldigte: 11 x)
MBA 13/14 - 21 x (Weiterfihrung gg. andere Beschuldigte: 19 x)
MBA 18§ - 4x

BH Bregenz - 3x

Ermahnung sem. § 21 VStG:

Wien - MBA 18 - Ix
Magistrat St. Polten - 2 x
BH Feldkirch - 8x

Verfolgungsverjihrung sem. § 31 VStG

Mag. Linz - 6 x (nach Abtretung durch Mag. Innsbruck)

Konsumption durch Strafe zu anderem Verfahren:

Wien - MBA 3 - 6x
MBA 6/7 - 1x

Geldstrafen:
OS 300,--: Wien - MBA 18 - 1x

0s 500,--: Mag. Salzburg -32x
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0S 800,--: BH Wolfsberg - 2x
O0S 1.000.--:  Wien - MBA 13/13 - 19«
0S 1.500,—:  Wien - MBA 3 - 4x
0S 2.000,--:  Wien - MBA 15 - 1x
0OS 3.000,--:  Wien - MBA 1/8 - 44 x

-MBA 3 - 2X

- MBA 4/5 - 1 x

- MBA 6/7 - 2x

-MBA 9 - 5x

Mag. Graz - 1x

0OS 5.000,-- Wien - MBA 6/7 - 1x
- MBA 13/14 - 1x

UVS - Behebung der Strafe u. Verfahrenseinstellung

UVS Wien -4 x
Uvs 00 -4x

UVS - anhiingig: (soweit bekannt, moglicherweise weitere Verfahren anhdngig)

UVS Wien -2x
UVS Tirol -1 x

Die Bezirksverwaltunesbeharden sind verstarkt dazu tibereecaneen, Verfahren cemdfl § 45

Abs 1 Z 2 VStG einzustellen, d.h.: in Fillen, in denen der/die Beschuldigte die zur Last

gelegte Verwaltungsubertretung nicht begangen hat, etwa weil die Verantwortlichen des

Betriebes in der Zwischenzeit wechselien oder das Unternehmen veriassen haben, wenn

keine Tatigkeiten privater Arbeitsvermittlung vorlagen, oder wenn die Betriebe in glaub-
wirdiger Weise versicherten, in Hinkunft das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung zu beachten. Die verhdngten Geldstrafen stiegen von 93 zum Vorjahresbe-

richtszeitpunkt bekannten Geldstrafen auf 116 verhdnete Geldstrafen zum Stand 1.3.1995.
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Neben neu verhingten Geldstrafen wurden einige Entscheidungen des Jahres 1994 durch
Rechtsmittel aufgehoben und sind die Verfahren derzeit offen bzw. beim Unabhdngigen
Verwaltungssenat anhingig, einige Verfahren wurden bereits durch den Unabhdngigen

Verwaltungssenat eingestellt.

Inhaltlich wurden die Entscheiduncen des Voriahres zu Fragen, wann ein Verstofl gegen das
Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung anzunehmen ist, durch die Folgeent-
scheidungen 1994 bestitigt: Auftrige zur geschlechtsspezifischen Textierung entgegen dem
gesetzlichen Gebot des § 2¢ konnen zumutbar abgelehnt werden, rollengepragte Erwar-
tungshaltungen oder Umsatzerwagungen sind keine zuldssigen Rechtfertigungen, ebenso ist
unbeachtlich, wenn sich trotz minnlicher Textierung auch weibliche Bewerberinnen mel-
den. Englische Bezeichnungen wie z.B. "Manager" sind ohne klarstellenden Zusatz als ge-

schlechtsspezifisch mannlich zu betrachten.

Wihrend die Magistratischen Bezirksdmter und Magistrate bzw. Bezirkshauptmannschaften
fast ausschlieflich der rechtlichen Beurteilung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfra-
gen gefolgt sind, ist nach den nunmehr vorliegenden ersten Entscheidungen der Unabhan-
gigen Verwaltungssenate bereits absehbar, daB die UV-Senate der Lander zu divergierenden
Begriindungen und Ergebnissen kommen:

Der Unabhingige Verwaltungssenat Wien hat u.a. zur GZ UVS-06/18/00602/94
(Entscheidung vom 13.2.1995) der Berufung Recht gegeben und das Straferkenntnis geméB §
66 Abs. 4 AVG behoben und das Verfahren gemdB § 45 Abs 1 Z 1 VStG eingestellt mit der
Begriindung, es ldge im konkreten Fall keine Vermittlung von Fiihrungskriften vor

("Vertriebsleiter"), weshalb die zwar an sich geschlechtsspezifische Insertion zum Zeitpunkt

der Tatbegehung noch nicht mit Strafe bedroht gewesen war: Die in § 10 d GBG angesproche
nen §§ 17 a bis 17 d AMFQG traten fiir die Vermittlung von Flihrungskrdften zwar mit
1.1.1992 in Kraft (BGBI. Nr. 685/1991), hinsichtlich der Vermittlung anderer offener Stellen
sah aber diese Novelle des AMFG vor, daf die §§ 17 a bis d erst mit 1.7.1993 in Kraft treten
sollten, sofern spdtestens zu diesem Zeitpunkt ein Bundesgesetz iiber die Ausgliederung der

Arbeitsmarktverwaltung aus der Hoheitsverwaltung des Bundes in Kraft getreten wire. Dieses
Arbeitsmarktservicegesetz BGBI. Nr. 1313/1994 ist tatsidchlich am 1.7.1994 in Kraft getreten,
womit auch letztlich die §§ 17 a bis 17 d erst mit diesem Datum in Kraft gesetzt wurden, so-
weit es sich um die Vermittlung von anderen Personen handelt. Im konkreten Entscheidungs-
fall (wie auch in anderen Verfahren) lagen die Tatzeiten zeitlich noch vor diesem Inkrafttreten
des AMS-Gesetzes und somit auch der §§ 17 a bis d AMFG bzw. der Bestimmungen der Ge-
werbeordnung (iber das Gewerbe "Arbeitsvermittler”. Da aufgrund der Aktenlage nicht er-
kennbar war, daf} es sich um Vermittlungstitigkeit in Bezug eine Fiihrungskraft gehandelt
hitte, war somit § 10 d Gleichbehandlungsgesetz nicht anwendbar.
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Demgegeniiber hat der Unabhiingige Verwaltungssenat Oberdsterreich u.a. zu UVS-
2900037/2/Gf/Km (Entscneidung vom 7.2.1993) der Berutung ebentalls stattgegeben. das an-
gefochtene Straferkenntnis aufgehoben und das Verwaltungsstrafverfahren eingestellt. dies aber
mit einer anderen Begrindung:

Das seitens der GAW beanstandete Inserat bezog sich auf die ausgeschriebene Stelle "Leiter
Landtechnik/Osterreich” und wurde vom Magistrat Linz ebenfalls als geschlechtsspezifisch
mannlich beurteilt. Der UVS OO hingegen kam zum Ergebnis, daf "allein aus der Verwen-
dung blof maskuliner Endungen und der damit gleichzeitig unterlassenen Verwendung auch
weiblicher Endungen noch keinesfalls geschlossen werden (kann), daf} die ausgeschriebene
Stelle deshalb nur fiir Manner und nicht auch fiir Frauen zuginglich wire. Dieser SchluB ware
zunichst nicht nur in einem erheblichen MaBe wirklichkeitsfremd, sondern hiefle auch zu ver-
kennen, dafl der manchmal in Boulevardschriften anzutreffenden, geradezu krampfhaft bis un-
sinnig wirkenden Verunstaltung von Wortern der deutschen Sprache (wie Neuerfindung mas-
kuliner und femininer Endungen - ...., Einbindung maskuliner und femininer Endungen in ein
und dasselbe Wort) zumindest im amtlichen Bereich - und hiezu zdhlt jedenfalls ein Verwal-
tungsstrafverfahren - eben grammatikalische Grenzen gesetzt sind"”. Der UVS 0O bezieht sich
in seiner Begrindung nicht nur auf Artikel 8 B-VG (Staatssprache), sondern auch auf das Le-
xikon "Duden", Rechtschreibung der deutschen Sprache. Zu einer gleichzeitigen Antihrung
der theoretisch moglichen Form (Leiterin) wire der Beschwerdefiihrer nach Ansicht des UVS
0O aber durch § 10 d GBG grundsitzlich von vornherein nicht verptlichtet, weil einerseits bet

objektiver Wiirdigung der Stellenausschreibung durch die Verwendung der blof mannlichen

Form keine geschlechtsspezifische Beschriankune erfelete und andererseits an emnen

Normunterworfenen jedenfalls kein strencerer Mafstab aneelest werden darf als an den

Normsetzer selbst (unter Bezugnahme aur die geschlechtsspezifisch mannliche Textierung des

Gleichbehandlungsgesetzes). Gleichzeitig verkennt der UVS QO aber nicht, daf gererell schon
durch die Verwendung biofl minnlicher Endunzen im Zuge der Stellenausschreibungen in

einer Tageszeitung eine gewisse Praferenzierung eines besimmten Geschlechtgs ber der

Postenbesetzung zum Ausdruck gebracht werden kann (und offensichtlich auch werden soll)

insoferne, dal} den andersgeschlechtlichen Bewerbern auf diese Weise bereits suggenernt wird,
dafl deren Bemihungen um die Stelle bereits von vornherein als wenig aussichtsreich
erscheinen. Nach Ansicht des UVS OO sei es jedoch nicht Gegenstand des Verbotes des

§ 10 d GBG, einen solchen Effekt zu verhindern. Auch aus rechtspolitischer Sicht erachtet der
UVS OO es durchaus als plausibel, daB es zur Erreichung eines Zieles (wie z.B. in untypische
Berufsdomdnen einzudringen) eben eines gewissen Mafles an Zivilcourage bediirfe, dies treffe

insbesondere bei der Besetzung von Flihrungspositionen wie im vorliegenden Fall zu,

Die GAW teilt die Ansicht des UVS OO nicht, eine Anrufung des Verwaltungsgerichtshofs ist
jedoch mangels Parteienstellung der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen nicht méglich.
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Gleichzeitig macht das Erkenntnis des UVS OO aber deutlich. daB eine nicht-diskriminierende
Gesetzessprache insbesondere auch im Gleichbehandlungsgesetz unabdingbar ist.

Im tibricen hat der UVS OO den Beschuldigten als privaten Arbeitsvermittler im Sinne des
8§ 10 d AMFG angesehen, wodurch die Strafbestimmung des § 10 d GBG anwendbar

war, weil gleichzeitig von einer Vermittlung von Fuhrungskriften ausgegangen wurde. Be-
merkenswert sind die Ausfithrungen des UVS OO insoferne, als die Beurteilung ganz unab-
hingig davon erfolgte, ob der private Arbeitsvermittler die formalen gewerberechtlichen bzw.
arbeitsmarktférderungsgesetzlichen Voraussetzungen (Mitteilung an das Landesarbeitsamt) fur
seine Tdtigkeit erflllt hat oder nicht, dies ergdbe sich aus dem Schutzzweck der Norm.

Die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungstfragen wird vorliufig keine weiteren Uberprifun-
gen vornehmen.

Zundchst soll der Ausgang der noch offenen Verfahren bei den Unabhingigen Verwal-
tungssenaten abgewartet werden, die moglicherweise zu auch in anderen Punkten abwei-

chenden Ergebnissen fiihren werden.

Relativ klar scheint bereits zu sein, daB auch Personalberatungs- und Managementbera-

tungsunternehmen von der Sanktion des § 10 d erfaft sind.

Welche gesetzlichen Verbesserungen nétig sind, um einerseits auch den grofen Kreis der
Arbeitgeberlnnen in die Sanktion einzubeziehen und andererseits zu verhindern, daf
UVS-Erkenntnisse wie das dargestellte unanfechtbar sind, weil weder die Stellenwerberin,
noch die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen im Verwaltungsstrafverfahren Partei-
stellung haben, sollte nach AbschluB aller Verfahren Gegenstand grundsitzlicher Uberle-

gungen sein.
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4. GLEICHBEHANDLUNGSKOMMISSION

4.1. Abgeschlossene Antrice 1993/1994, Umsetzung der Kommissionsempfehlungen:

Im Berichtsjahr hat die Kommission neun Verfahren mit einer Empfehlung abgeschlossen,
davon wurden acht Verfahren von der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen einge-
leitet: Sechs dieser nunmehr abgeschlossenen Antrage der Anwaltschaft fiir Gleichbehand-
lungsfragen stammten aus dem Jahr 1993 (GBK 8/93, GBK 1/93-94, GBK 3/93-94, GBK
5/93-94, GBK 2/93-94 = § 5 Gutachten, GBK 6/93-94), zwei im laufenden Berichtsjahr
1994 neu eingebrachte Antrige der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen konnten
ebenfalls erledigt werden (GBK 8/94, GBK 9/94; vgl. Bericht der Gleichbehandlungs-

kommission).

Neben dem Gutachten zur Lehrlingseinstellung (Wiener Zeitung vom 10. Dezember 1994)
und den zwei positiv entschiedenen Féllen des Berichtsjahres (sexuelle Beldstigung; Ent-
geltdiskriminierung) wurden drei Antrdge des Jahres 1993 mit einer ausdrticklichen Fest-

stellung eine Diskriminierung entschieden (zwei Fille sexueller Beldstigung: 1/93-94,
5/93-94; Beforderungsdiskriminierung 3/93-94). In einem Fall (GBK 8/93) konnte eine
Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung nicht ausgeschlossen werden, eine
Priamiennachzahlung wurde seitens der Gleichbehandlungskommission empfohlen, in
einem zweiten Fall sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz (GBK 6/93-94) konnte eine

Diskriminierung in Form sexueller Beldstigung sowie bei der Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses ebenfalls nicht ausgeschlossen, aber auch nicht ausdriicklich

festgestellt werden.

Der einzig negativ entschiedene Fall des Jahres 1994 (GBK 7/94) wurde von einer sexuell
beldstigten Frau Gber ihre Rechtsanwaltin eingebracht. Nachdem der Sachverhalt aufer-
halb des zeitlichen Geltungsbereich des § 2 Abs 1 a, 1 b gelegen ist (vor dem 1.1.1993),
konnte keine Diskniminierung im Sinne dieser Bestimmung festgestellt werden, wéren die
Vorfille zu einem spateren Zeitpunkt erfolgt, hitte jedoch eine sexuelle Beldstigung im

Sinne des Gesetzes vorgelegen.

Zwel neue Antrage 1994 (GBK 1/94, GBK 10/94) der Anwaltschaft fir Gleichbehand-
lungsfragen wurden nach AbschluB eines arbeitsgerichtlichen Vergleiches zum parallel

laufenden Kommissionsverfahrens auf Wunsch der betroffenen Frauen zuriickeezogen:

In einem Fall sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz erzielte die Kligerin einen Vergleich
iiber OS 100.000,-- netto (sie wurde nach der sexuellen Beldstigung auch gekiindigt), im
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sweiten Fall erhielt eine Mihlenarbeiterin. die nach Rickkehr aus dem Karenzurlaub ge-

kindigt wurde, eine Entschidigung von vier Monatsentgelten.

In weiteren zwei Fillen, allerdings noch aus dem Jahr 1993, namlich GBK 10/93 und
4/93-94 (ebenfalls Antrige der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen) konnte eine
zufriedenstellende Losung gefunden werden und wurden die Antrage ebenfalls durch die

Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungstragen zuriickgezogen:

Im ersten Fall sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz mit anschliefender Kindigung erziel-
te die Kldgerin einen Vergleich tber 45.000,-- OS bei Gericht. Im zweiten Fall einigte
sich eine ebenfalls gekiindigte Mitarbeiterin, die zuvor beim beruflichen Aufstieg diskri-
miniert worden war, bei laufendem Kommissionsvertfahren mit ihrer ehemaligen Arbeit-
geberin dahingehend, daB sie in Hinkunft als freie Mitarbeiterin weiterarbeiten wird, wo-

bei gleichzeitig auch Einigung iiber ausstehende Entgeltforderungen erzielt werden konnte.

Zur Umserzung der Kommissionsempfehtungen muf festgehalten werden. daf lediglich im

positiv entschiedenen Fall einer beruflichen Aufstiegsdiskriminierung (GBK 3/93-94) die
Kemmissionsempiehlung dahingend umgesetzt wurde, daf der bei der Beforderung dis-
ariminierien Ancestellten eine fur sie interessante Position, die in absehbarer Zeit vermut-
lon zur Rosetzeng gelangen wird, in Aussicht gesiellt wurde (der Arbeltgeber hat einen

Veridnrungsverzicht abgegeben fUr den Fall, daB doch noch eine arbeitsgerichtliche Ein-

Klagung zeziclich der Schadenersatzanspriche netwendig werden sollte). In allen anderen
Fillen warge troiz positiver Feststeilung einer geschlechtsspezifischen Diskriminierung in
keinem Fall eine flr die betroffenen Frauen zufriedenstellende Losung mit den Arbeitge-
berlnnen gefunden: Eine sexuell beldstigte Frau lehnte eine ihr angebotene Entschadi-
gungszahlung im Anschluf} an die Kommissionsempfehlung unseres Erachtens zurecht als
zu niedrig ab. Da hier auch eine Kiindigungsanfechtung vorliegt, ist der Fall bei Gernicht
anhangig. Auch in zwei weiteren Fillen sexueller Beldstigung muften die betroffenen
Arbeitnehmerinnen (eine Angestellte; zwei weibliche Lehrlinge) ihre Schadenersatz-
anspriiche bei Gericht einklagen. Eine Frau, deren Diskriminierung bei der Entgeltfest-
etzung positiv festgestellt wurde (Verweigerung der Definitivstellung) hat in der Zwi-
schenzeit in erster Instanz eine positive Gerichtsentscheidung erwirkt, hier wurde Beru-
fung eingelegt.

Es stellt sich daher die Frage, welche Autoritit den Empfehlungen der Gleichbehand-

lungskommission in Hinkunft zukommt, wenn die betreffenden Unternehmen offenbar nur

selten gewillt sind, den Kommissionsempfehlungen Folge zu leisten.
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4.2. Neue Antrige 1994:

Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen brachte 1994 acht neue Antrdge in der
Gleichbehandlungskommission ein (davon ein Antrag gemdB § 5 auf Erstellung eines Gut-

achtens zu Fragen des Gebotes der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung). alle ibri-

gen sechs Verfahren erfolgten Gber Antragstellung einer individuell betroffenen Frau je-
wells mit Rechtschutzvertretung einer Arbeiterkammer oder der Fachgewerkschaft bzw.
'urde ein Antrag mangels Antragsberechtigung einer beruflichen Interessensvertretung
amtswegig aufeegriffen. ein weiteres Verfahren gema8 § 5 zu Fragen sexueller Belasti-
cung am Aroeisplatz wurde auf Antrag der Arbeitnehmerlnnenvertretungen 1954 eingelel-

tel.

Die von der Anwalischart tur Gleichbehandiungsfragen 1994 neu gestellten Individual-

Artmace potraten zwe! Falle sexaeller Beldstioune am Arbevtsplatz (im Fall zweler

)
i “ i

Lenriinge miv anschiiefendem berechuigten vorzenigen Austritt GBK 9/94; im Fall einer
Angesteilten mit anschliefender Kindigung durch den Arbeitgeber GBK 1/94), ein Fall die

Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung durch Verweigerung der Definitivstellung (GBK

8/94) bzw. ein welterer Fall eine Entgeltdiskriminierung durch Ausschlufl eines manniichen

Ancendnoen von der betrieblichen Hinterbliebenenpension (GBK 8/94 - offen). Zwei Falle

betrafen Kiindicuneen von Fraten, eine im Anschlull nach Rickkehr aus dem Karenzurlaub
(GBK 10/94), eine zweite im Zuge angeblicher Rationalisierungsmafnahmen, wobei jedoch
eine vorausgegangene Entgeltdiskriminierung und Diskriminierung bei den Arbeits-
bedingungen sowie beim beruflichen Aufstieg und bei den Weiterbildungsmafinahmen
angenommen werden mufte (GBK 9/94). Die beiden letzten Fille sind wie erwédhnt noch

anhdngig, ebenso das § 5-Gutachten zur Entgeltfestsetzung.

4.3.  Antrige in Vorbereitung 1995:

Zu Jahresende 1994 absehbar waren zwei Antrage zu sexueller Beldstigung am Arbeits-
platz sowie einer zu Entgeltdiskriminierung, wobei hinsichtlich der sexuellen Beldsti-
gu~gen nach Interventionen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen der Arbeits-
platz jeweils erhalten werden konnte, jedoch keine Einigung mit dem Beldstiger selbst er-
reicht werden konnte. Diesbezlglich sind Antrdge in Vorbereitung, ein generelles Gut-
achten zu Fragen geschlechtsspezifischer Diskriminierung im Reinigungsgewerbe konnte -
solerne die Vorarpeiten entsprechend durchgefiihrt werden kdnnen - im Laufe des Jahres
1993 eingebracht werden, cbenso ein Antrag auf ein § 5-Gutachten zur Diskriminierung

X

[

(3
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q rrouen per Zer Einstellune als Berudispilotinnen.
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4.4. Resiimee der GBK-Verfahren 1994:

Die Arbeitsbelastune der Gleichbehandlungskommission, welche aufgrund der personellen
Zusammensetzung (11 GBK-Mitglieder aus verschiedensten Institutionen sowie Anwalt-
schaft fiir Gleichbehandlungsfragen) maximal einmal im Monat zusammentreten kann, hat

dazu geflihrt, dafl die zuletzt verkirzte Durchschnittsverfahrensdauer nunmehr wieder

leicht gestiegen ist und Frauen neuerlich damit rechnen mussen, erst ca. ein Jahr nach
Antragstellung eine Kommissionsempfehlung zu erhalten. Dies wird auch bedingt durch
die zunehmend intensivere Fallpriifung, vor allem auch bei Fragen sexueller Beldstigung

am Arbeitsplatz, nachdem hier die Vorwiirfe einer Belastigung von der Gegenseite fast
durchwegs vollig abgestritten werden, aber auch durch die zunehmende Zahl von § 5-Gut-

achten.

Nicht zuletzt aufgrund der langen Verfahrensdauer, aber auch aufgrund der nunmehr

haufigeren Kiindigungsanfechtuncen kommt es in einigen Fallen zu Uberschneidungen mit

parallel gefithrten Arbeitseerichtsverfahren, worin zum identen Prozeflgegenstand auch zu-

sitzliche Rechtsgrundlagen (wie z.B. Arbeitsverfassungsgesetz) liberpriift werden. Es zeigt
sich in der Praxis, daB ein paralleles GBK-Verfahren in den meisten Fillen durch Ab-
schluf eines (meist giinstigeren) arbeitsgerichtlichen Vergleiches gegenstandslos wird, die
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen hat daher auf Wunsch der betroffenen Frauen
in bisher allen Fillen den Uberpriifungsantrag zuriickgezogen. Insoweit Kommissionsemp-
fehlungen seitens der ArbeitgeberInnen unbeachtet bleiben - und dies ist vor allem 1m Be-
reich sexueller Beldstigungen feststellbar - wird eine arbeitsgerichtliche Einklagung
praktisch unvermeidlich, es ist jedoch zu beobachten, daB die Arbeitsgerichte Osterreichs
Gleichbehandlungsiberlegungen nur zogernd aufgreifen.

Generell stellt sich die Frage nach der Autoritit der Kommissionsempfehlungen in Fillen
sexueller Beldstigung, wenn trotz positiv festgestellter Diskriminierung Arbeitgeberlnnen
oder Belastiger nicht bereit sind, der nicht exekutierbaren Entscheidung der Kommission
Folge zu leisten. Dieser Umstand schreckt Frauen allerdings dennoch nicht von einer An-
tragstellung an die Gleichbehandlungskommission ab, wenn es ihnen ausschlieflich darum
geht, scitens eines externen Expertinnengremiums den Sachverhalt in Hinblick auf eine
sexuelle Beldstigung Giberpriifen zu lassen.

Die Beiziehung von Vertrauenspersonen (was gerade in Fillen sexueller Ubergriffe auf-

grund der enormen psychischen Belastung beldstigter Frauen dringend notwendig ist)
konnte bisher auch ohne ausdriickliche gesetzliche Grundlage durch die Sitzungsleitung
gewdbhrleistet werden, umgekehrt tendieren Manner, die einer sexuellen Beldstigung be-
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schuldigt werden. immer stirker zu einer rechtsanwaltlichen Vertretung auch im

Kommissionsverfahren. Dies erhoht wiederum den Verfahrensaufwand innerhalb der

Kommission.

Auch in diesem Jahr hat sich die Notwendigkeit gezeigt, Auskunftspersonen. die zur Be-
fragung in die Kommission eingeladen werden, einen Eahrtkostenersatz zu bieten - hdufig
erfolgt die Anreise insbesondere aus westlichen Bundesldndern unter hohen finanziellen
Kosten und teilweise auch unter Verlust eines Urlaubs- oder Arbeitstages. Hier wurde auf
Anregung der Gleichbehandlungskommission bereits eine gesetzliche Grundlage in Aus-

sicht gestellt.

Hinsichtlich der Antragstellung an die Gleichbehandlungskommission hat sich in diesem
Jahr erfreulicherweise gezeigt, dafl Antrage an die Gleichbehandlungskommission nicht
mehr nur durch die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen eingebracht wurden, son-
dern auch durch Frauen- und Rechtsschutzabteilungen der Arbeiterkammern oder
Fachgewerkschaften bzw. die individuell betroffenen Frauen (zuletzt auch ein mannlicher
Hinterbliebener, der eine Witwerpension geltend macht). Die Antragstellung seitens der
Betriebsrate und Betriebsratinnen hat sich nicht wesentlich erhoht. Hier diirfte allerdings
betriebsintern sehr hdufig eine Losung gefunden werden, wodurch sich eine Antragstellung
erlibrigt, wie sich auch in den Beratungen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
gezeigt hat.
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3. GLEICHBEHANDLUNG UND GLAUBWURDIGKEITSANSPRUCHE:

Die Tatsache. daff Frauen als unselbstindig Beschiftigte genngere Einkommen beziehen
und in den oberen Etagen der Berufswelt selten zu finden sind, dieses Wissen ist mittler-
welle Allgemeingut.

Auch iiber das Ziel, diesen Zustand dahingehend zu andern, dafl Frauen bessere Posi-
tionen als die derzeitige "Gastroile” in der Arbeitswelt angeboten werden, kann in vieien
Fallen noch Einigkeit erzielt werden.

Wenn es aber darum geht, die Grinde fir die Benachteiligung der Frauen in der Arbeits-
welt zu identifizieren. wird das Problem sehr schnell dadurcn entschéarft, dafl die Grunde
auf seiten der Frauen gesucht werden.

Grob zusammengefaBt und ganz allgemein formuliert lauten die wichtigsten Begrindun-
gen:

Frauen seien als Arbeitskrafte nicht so nitzlich fiir den Arpeitgeber, weil sie durch genn-
gere Qualifikationen, geringere korperliche Belastbarkeit oder beispielsweise durch das
Verbot der Nachtarbeit gehandicapt seien, Frauen hitien Nachteile vor allem aufgrund der
Segmentierung des Arbeitsmarkts zu gewdrtigen, well sie nach wie vor die "falschen”
Ausbildungen wihlen, bzw. Frauen seien zuwenig berufsorientiert, um wirklich einsatz-
fahig und damit fiir Fiihrungsaufgaben geeignet zu sein (und dies schon potentiell auf-
grund ihrer Fahigkeit, Kinder zu gebdren).

Meist wird entschuldigend hinzugefiigt, daB Frauen, die all diese Handicaps nicht aufwel-
sen, einfach noch nicht lange genug in der Arbeitswelt tdtig seien, um die Benachteiligung

voll aufgeholt zu haben.

Diese Gedankenginge, die letztlich zu dem SchluB fihren miissen, Frauen seien nicht
etwa deshalb in der Arbeitswelt schlechter gestellt, weil sie als Frauen schlechter be-
handelt werden, sondern es wiirde sich um einen Prozef handeln, in dem in erster Linie
Frauen zur Veridnderung aufgerufen sind, findet sich bei jedem einzelnen Verfahren vor
der Gleichbehandlungskommission in den Stellungnahmen der Arbeitgeber, hiufig aber
auch in der Auffassung der gesamten oder (berwiegenden Arbeitsumgebung einer be-
schwerdefiihrenden Frau wieder. Die SchluBfolgerung, benachteiligten Frauen wiirde ein-

fach die eine oder andere Voraussetzung fehlen, liegt dann nahe.

Um dies zu verdeutlichen, ein Beispiel aus einem Bereich, der von der Beweislast her an
sich unproblematisch erscheint: Ein Frau meldet sich, weil sie im zweiten Bildungsweg,
eine FacharbelterInnenausbildung absolviert hat, auch als Facharbeiterin eingesetzt wird,
dies allerdings zu einem HilfsarbeiterInnenlohn. Zunachst, und die Betonung liegt lerder

auf zunachst, wird der Frau nicht nur von der Gieichbehandlungsanwaltschaft, sondern
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auch von AuBenstehenden geglaubt. Dies allerdings nur so iange. bis der Arbeitgeber
seine Stellungnahme abgegeben hat. die da lautet: Die Ausbildung der Frau st nicht so gut
wie die der Minner, die die Arbeitsplitze neben ihr einnehmen und die Frau macht iber-
dies nicht die vollstindige Tatigkeit eines Facharbeiterarbeitsplatzes sondern nur emnen Teil
davon.

Mehr braucht der Arbeitgeber im allgemeinen nicht zu tun, um die Arbeitsumgebung der
beschwerdefithrenden Frau davon zu iiberzeugen, dall die Griinde fir die Benachteiligung
bei der Frau selbst liegen. Es ist auch fur die MitarbeiterInnen der Gleichbehandlungsan-
waltschaft immer wieder verbliiffend, zu sehen, wie schnell und problemlos solche Aus-
sagen als glaubwirdig hingenommen werden,

So selbstverstindlich verankert ist das allgemeine BewuBtsein, daf Frauen zwar benach-
teiligt werden, daB es dafiir aber immer gute Griinde gibt, die bei den Frauen selbst lie-

gen.

Aufgabe der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Zusammenarbeit mit der betroffenen Frau
ware es beim oben geschilderten Problem im Falle eines Kommissionsverfahrens, Unter-
lagen und Informationen zu besorgen und beizubringen, um die "Glaubhaftmachung des
Arbeitgebers”, die im Grunde nur aus Behauptungen besteht, aufgrund ihrer Verankerung
im allgemeingesellschaftlichen Konsens aber als Glaubhaftmachung akzeptiert wird, zu

widerlegen.

Im oben angesprochen Fall bedeutet dies etwa: Unterlagen uber die Lehrpléne der ver-
schiedenen Ausbildungen besorgen, vergleichen. ob zum Beispiel die Behauptung eines
Arbeitgebers, die Ausbildung der Frauen enthalte praktisch keine Praxis, zutnifft. Ist die
Behauptung noch undifferenzierter etwa in dem Sinn, die Ausbildung der Frau sei einfach
schiechter, genauere Kldrung der Grinde tir diese Behauptung und Erbringung ces Ge-
genbeweises. Stellt sich heraus, die Ausbildung der Frau weist tatsdchlich weniger Praxis
auf, Kldarung der Frage, welches Ausmall an Praxis fur den konkreten Arbeitspiatz not-
wendig ist. Erstellung von Arbeitsplatzbeschreibungen, um nachzuweisen, ob und in wel-
cher Form die mdnnlichen Kollegen und die Kollegin gleiche, vergleichbare oder ver-
schiedene Arbeiten machen. Gespriche mit Expertinnen, um die Gleichwertigkeit oder

Ungleichwertigkeit von Arbeiten festzustellen.
Nur wenn es der betroffenen Frau mit unserer Unterstiitzung gelingt, alle diese Unterlagen
beizubringen und in der Kommission den entsprechenden Nachweis zu fithren, wird es ihr

gelingen, eine Verletzung des Gleichbehandlungsgesetzes glaubhaft zu machen.

Und dies in einer gesetzlichen Situation, die gleiche Glaubwiirdigkeitsanspriiche fir
Arbeitgeber und Arbeitnehmerin vorschreibt.
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Und: In einem Diskriminierungsbereich, in dem nach allgemeiner Auffassung davon aus-
gegangen wird, daB der Nachweis der beruflichen Benachteiligung ganz einfach méglich

sein mifte.

Etwas entscharft wird diese Situation nur dadurch, dafB sich das Gleichgewicht der Glaub-
wiirdigkeitsanspriiche fiir Mitglieder der Gleichbehandlungskommission und die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft, also fir Menschen, die mit sehr vielen &hnlich gelagerten Benach-
teiligungen zu tun haben, nach und nach dadurch wieder herstellt, daf} Gleichstellungsan-
spriiche von Frauen immer wieder mit dhnlichen Argumenten abgeschmettert werden.

Dadurch wird fiir die Personen, die sehr viel mit Benachteiligungen befaBt sind, das
Muster erkennbar, mit dem es moglich ist, Benachteiligung durch Griinde auf seiten der
Frauen zu erkldren.

Diese Muster sind fiir die Diskriminierungsbereiche, mit denen die Kommission bereits
langer arbeitet, recht klar erkennbar: Im Fall der Einkommensdiskriminierung wird meist
betont, dal} die Arbeit der Frauen leichter, weniger anspruchsvoll, weniger Erfahrung er-
fordernd, weniger Qualifikation erfordernd, weniger wichtig fiir den Betrieb etc. sel.

Das Erstaunliche daran ist nicht die Behauptung, sondern die Tatsache, wie glaubhaft sol-
che Behauptungen wirken, weil eigentlich ohnehin alle davon lberzeugt sind, daf§ Frauen
deshalb schlechter bezahlt werden, weil sie weniger wichtige Arbeiten machen und weni-

ger wichtige Arbeiten machen, weil sie schlechter bezahlt werden.

Wenn aber in der Argumentation vor der Gleichbehandlungskommission etwa im Fall
gleicher Tatigkeit eine zusitzliche Qualifikation der Frau stets als unwichtig, eine Zusatz-
qualifikation des Mannes aber stets als entscheidend fiir hohere Bezahlung gewertet wird,
wenn Qualifikationen, die Frauen haben (z.B. pddagogische) stets als weniger wert ange-
sehen werden als Qualifikationen, die Ublicherweise Manner haben (z.B. technische), dann
verlieren solche Behauptungen ihre Selbstverstdndlichkeit und werden als Teil eines Mu-
sters erkennbar, das Frauen in jedem Fall zu weniger wertvollen Arbeitskrédften erklart.

Ahnliches gilt im Fall der Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg: Hier lauten die ent-
sprechenden Arbeitgeberargumente fast immer: Die Frau, die nicht befordert wurde, mag
zwar qualifiziert sein (zuweilen wird eingewendet, sie habe nicht die richtige
Qualifikation, meist beschweren sich aber aur Frauen, die so viel besser qualifiziert sind
als ithre Konkurrenten, daf hier eine Argumentation mii}ig ist) aber sie ist erstens
machtgierig, zweitens nicht zusammenarbeitsfahig (niemand will mit ihr arbeiten,
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen, die ihr unterstellt sind, verlassen den Arbeitsbereich),
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wahlweise: nicht teamfahig, und: lhre Arbeitsleistung 1a0t seit geraumer Zeit zu wiinschen

ibrig (dies meist nach zahlreichen Belobigungen bis zum Zeitpunkt der Bewerbung).

Diese Argumentation trifft auf die weit verbreitete Auffassung, daB sogenannte
"Karrierefrauen” sich ohnehin schwer tun, "eine Frau zu bleiben", dafy Chefinnen mit
ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern weit schlechter zurechtkommen als Chefs (und
umgekehrt) usw.. Sogar fiir die Mitglieder der Gleichbehandlungskommission war es da-
her anfangs schwer, der selbstverstandlichen Glaubwirrdigkeit solcher Argumente nicht zu

erliegen.

Erst wenn bei weiteren Beschwerdetdllen dieselben Argumente fast wortgleich verwendet

werden, wird das Muster sichtbar.

Erst damit wird es moglich, sich sozusagen auBerhalb der allgemein akzeptierten gesell-
schaftlichen Werturteile zu stellen und klar zu machen, daB auch diese Argumentation da-
zu dient, Frauen fur Thre Benachteiligung, in diesem Fall fiir ihre Nichtbefdrderung, selbst

o

verantwortlich zu machen.

Dieses Muster, das es fiir beschwerdetithrende Frauen trotz formal gleicher Glaubwiirdig-
keitsanspriche notwendig macht, stets den Beweis zu fithren, wihrend der Arbeitgeber
hdufig nur Behauptungen bringen muB, die auf der Welle des aligemein akzeptierten ge-
sellschaftlichen Konsens schon von selbst Glaubwiirdigkeit gewinnen, 148t sich fiir jeden
Diskriminierungstatbestand des Gleichbehandlungsgesetzes nachweisen.

Die Tatsache, daB es seit Jahrzehnten gelingt, Mddchen mit drei derartigen Behauptungen
aus technischen Lehrberufen fernzuhalten, ist nur die offensichtlichste Ausformung eines
solchen Musters.

Entgegen seinem Wortlaut stellt das Gleichbehandlungsgesetz daher nicht an beide Partei-
en des Konflikts die gleichen Glaubwiirdigkeitsanspriche.

Besonders krass zeigt sich dieses Ungleichgewicht im Fall der Bewerbungsdiskriminie-
rung, veil es hier der Frau meist nicht moglich ist, den de facto weit grofieren Beweisan-
spruch, der an sie gestellt wird, durch entsprechende Informationsbeschaffung und Klein-
arbeit zu kompensieren.

Nur eine Frau, die ihre Konkurrenten und deren Qualifikation so genau kennen wiirde,

wie dies meist bei der Beférderungsdiskriminierung der Fall ist, kdnnte eine Beschwerde
gegen cine Bewerbungsdiskriminierung mit Erfolgsaussicht einbringen.
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Ein kurzfristiger oder auch nur mittelfristiger Ausgleich in diesem Ungleichgewicht der

Glaubwirdigkeitsanspriiche, die an die beiden Konfliktparteien gestellt werden, ist schwer

vorstellbar.

Es wire allerdings durchaus moglich, gesetzliche Regelungen zu suchen, die nach dem
leichheitsgrundsatz, nach dem ja nicht nur Gleiches gleich, sondern auch Ungleiches

ungleich behandelt werden muf, unterstitzend 1n Richtung dieses Ausgleichs wirken

kénnten.

Die Beweisiastveriagerung, iiber die auch in der Europdischen Union seit langerem disku-
tiert wird, hatte ja genau den Sinn, eine formal zwar ungleiche, faktisch aber ausge-

glichene Beweislastverteilung herzustellen.

Dajy adurch die Beweisposition des Arbeitgebers schiwieriger wird, ist unstrittig. Daf dies
aber xeine Schlechterstellung gegentber der beschwerdefiihrenden Frau bedeutet, sondemn
lediglich einen gewissen Ausgleich fir ihre faktisch viel schwierigere Position, dies sollen

die dargelegten Argumente verdeutlichen.
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6. INFORMATION. KOOPERATION. OFFENTLICHKEITSARBEIT

Die Broschiire "Keine falsche Bescheidenheit”, die sich als grundlegendes schriftliches

Informationsmatenial lber das Gleichbehandlungsgesetz und seine praktischen Anwen-
dungsmoglichkeiten bereits seit 1991 bewahrt hat, wurde im Anschlufl an die Novelle des

Gleichbehandlungsgesetzes vollstandig {iberarbeitet und im Mai 1994 neu aufgelegt.

Die Informationstaiter, mit denen Gber Prazedenzentscheidungen der Gleichbehandlungs-
kommission informiert wird, haben sich in der Praxis ebenfalls bewahrt, es wurde aller-
dings zunehmend auch Kritik laut, dal} aufgrund der bereits grolen Zahl der vorliegenden

Entscheidungen die Ubersichtlichkeit verlorenzugehen beginne.

Es wurcde insbesondere festgestellt, dafl es kaum noch moglich set, einzelne Entscheidun-

in der Fulle der Informauonsialter schnell und mitheles aufzufinden,

=)
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i
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Dies hat die Gleichbehardlungsanwaltschatt dazu bewogen, vorldufig keine weiteren In-
formanonsralter mit Prizedenzentscheidungen herauszubringen, sondern statt dessen mit
den Vorbereitungsarbeiten fiir eine umfassende, Ubersichtliche und langfristig verwendbare

catscheidungssammlung zum Thema "Gleichbehandlung” zu beginnen.

Diese Entscheidungssammiung, die neben allen Entscheidungen der Gleichbehandungs-
kommission seit ihrem Bestehen auch die in Osterreich gefillten und uns zuginglichen

Gerichtsurteile sowie die Urteile des Europdischen Gerichtshofs zu Fragen beruflicher

Gleichbehandlung enthalten wird, wird bis etwa Ende 1995 fertiggestellt sein.

Da Urteile der ersten und zweiten Instanzen in Osterreich derzeit durch das Justizministe-
rium noch nicht EDV-maBig erfaft werden, muf leider davon ausgegangen werden, daf

eine vollstindige Darstellung nur fiir die Gerichtsurteile des Obersten Gerichtshofs mog-

lich sein wird. Andere Gerichtsurteile kdnnen nur in die Entscheidungssammlung aufge-

nommen werden, wenn Uber Arbeiterkammern, Gewerkschaften oder Gerichte selbst In-

formationen zur Gleichbehandlungsanwaltschaft gelangt sind. Wie das Justizministerium

miigetellt hat, ist eine EDV-Dokumentation allerdings im Aufbau und wird in wenigen

Jahren zur Verfiigung stehen.

Da die geplantz Entscheidungssaminlung nach dem Prinzip juristischer Entscheidungs-

sammiungen jederzeit erzanzobar sein wird, kann dann auch eventuel] fehlende Judikatur

iRl
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eintach und kosternsparend hinzugerdgr werden.
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Weitere Entscheidungen der Gleichbehandlungskommission, die laufend getroffen werden,
werden die Entscheidungssammlung ebenfalls immer wieder ergdnzen.

Es wird auch weiterhin groBes Gewicht darauf gelegt werden, Entscheidungen der Gleich-
behandlungskommission allgemein verstindlich, auch fir Nicht-Juristnnen verwendbar
und daher jedenfalls redaktionell bearbeitet zu veréffentlichen.

Auf Sicht gesehen wird es mit der Entscheidungssammlung méglich sein, nicht nur den
derzeitigen Stand der Rechtssprechung zum Thema Gleichbehandlung im weitesten Sinn,
sondern auch die weitere Entwicklung der Gleichbehandlung in Osterreich zu verfolgen.

Als Ergebnis des wissenschaftlichen Projekts "Versteckte Diskriminierungen im Betrieb”,
das das Institut fiir Alltagskultur in Salzburg im Auftrag des Frauenministeriums und unter
Begleitung der Gleichbehandlungsanwaltschaft 1993 abgeschlossen hat, wurde unter dem
Arbeitstitel "Handbuch fiir Betriebsritinnen" das Institut fir Alltagskultur mit der Er-

stellung eines Wegweisers zum Aufspiiren versteckter Diskriminierungen im Betrieb be-

auftragt.

Das "Handbuch” soll allerdings entgegen dem Arbeitstitel keineswegs nur fiir Betriebs-
ratlnnen zugénglich sein, sondern allen benachteiligten Frauen und sonst Interessierten. In
erster Linie wird es aber natiirlich den Frauen und Minnern, die als BetriebsrdatIinnen und
Betriebsrite als Verhandlungspartner des Arbeitgebers fiir Lohngestaltung, Gestaltung von
Aufstiegsmoglichkeiten, Zulagen, Primien, Arbeitsorganisation etc. mitverantwortlich

sind, zur Verfiigung gestellt werden.

Da die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen zur engen Zusammenarbeit mit dieser
Personengruppen nicht nur vom Gesetz verpflichtet ist, sondern auch innerbetriebliche
Verhandlungen ohne Unterstiitzung von Betriebsraten und Betriebsritinnen kaum zielfth-
rend wéren, die Gleichbehandlungsanwaltschaft daher auf die Zusammenarbeit angewiesen
ist und diese sucht, wurde ein Weg gesucht und mit dem "Handbuch" gefunden, vor allem
BetriebsratInnen die aktionsorientierten Ergebnisse wissenschaftlicher Forschung zur
Verfiigung zu stellen.

Das Handbuch wird im Friihjahr/Sommer 1995 fertiggestellt sein und dann der Offent-
lichkeit vorgestellt werden.

www.parlament.gv.at



78 von 105 [11-22 der Beilagen XX. GP - Bericht - 02 Hauptdok. T2 (gescanntes Original)
78

Die miindliche Informationsarbeit in Form von Diskussionsveranstaltungen und Uber die
Medien hat sich in der Weise stabilisiert, daB sich ein Bedarf von ca. 50 Informatonsver-
anstaltungen pro Jahr fiir Arbeitnehmerlnnenorganisationen, Frauenorganisationen und

Fraueninitiativen, Universittsinstitute und sonstige interessierte Organisationen herausge-

stellt hat.

In dieser GroBenordnung ist die Informationsarbeit auch bewdltigbar.
Nicht bewiltigbar hingegen ist (abgesehen von absoluten Einzelfdllen) die Durchfithrung

von Informations- und BewuBtseinsarbeit an Schulen. Aus diesem Bereich wurden aller-

dings gerade im letzten Jahr (méglicherweise im Zusammenhang mit der Verdffentlichung
des Gutachtens tiber die Benachteiligung von weiblichen Lehrlingen) zunehmend Wiinsche
nach Diskussions- und Informationsveranstaltungen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft
herangetragen. Bisher muften derartige Wiinsche aufgrund der geringen personellen Res-
sourcen abgelehnt bzw. auf einen Zeitpunkt verschoben werden, zu dem mehr als eine
Person im Bereich der Informations- und BewuBtseinsarbeit tdtig werden kann.

Da aber gerade Pravention bei Midchen in dem Sinn, sich von vornherein Ungleichbe-
handlung nicht gefallen zu lassen, sinnvoll und notwendig wire, wurde die Entscheidung,
vorldufig keine Veranstaltungen an Schulen durchzufithren, nur unter groflem Bedauern

getroffen.

Das Interesse der Medien hat sich im Jahr 1994 sehr stark auf das Thema sexuelle Belasti-
gung konzentriert. Gleichzeitig ist aber auch anhaltendes Interesse an anderen Gleichbe-
handlungsfragen festzustellen, eine Tatsache, die so weit wie moglich zur BewuBtseinsar-

beit gentitzt wird.

Da aufgrund der breiten Diskussion Gber das Problem sexueller Beldstigung auch Betriebs-
ritinnen und Betriebsrite zunehmend mit dem Thema konfrontiert werden, aufgrund feh-
lender Erfahrung mit und Reflexion (ber das Problem aber unsicher iber die richtige Hil-
festellung fiir beldstigte Frauen sind, hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft ihre Unter-
stitzung bei der Entwicklung von Seminar-Modulen zum Thema sexuelle Beldstigung am

Arbeitsplatz durch das Bildungsreferat des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes angebo-
ten.

Erstmals wurde 1994 in Zusammenarbeit mit dem Frauenreferat des Osterreichischen
Gewerkschaftsbundes ein eintidgiges Spezialseminar zur Information iiber das Gleichbe-

handlungsgesetz angeboten, eine Fortsetzung 1995 ist vorgesehen.
Dieses Seminar ist fiir diejenigen Funktiondrinnen und Funktiondre gedacht, die sich Gber
die Erstinformation hinaus, die laufend im Rahmen der Gewerkschaftsschule und der
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Soziaiakademie der Arbeiterkammer angeboten wird, eingehender mit dem Thema ausein-

andersetzen wollen.

Auf Einladung der Projektgruppe "Arbeitsdruck” (gpa-Frauenabteilung und gpa-Ausschuf}
fiir Automation und Arbeitsgestaltung) hat die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen

ihre Erfahrungen zur Situation von Frauen im Betrieb (Streffaktoren) aus Gleichbe-
handlungssicht eingebracht. Die Arbeitsgruppenergebnisse sollen in die Grundlagen der

K V-Gestaltung einflieflen.

Gemeinsam mit der AK-Jugendschutzabteilung und AK-Frauenabteilung wurde ein
MultiplikatorInnen-Seminar (Mitarbeiterinnen von Frauen- und Maidchenberatungsstellen)
zu Rechtsfracen der Lehrlingsbeschéftisung mit Schwerpunkt Gleichbehandlung durchge-

fiihrt, auch hier ist 1995 ein Anschlufiseminar geplant.

Da eigene Aktivititen der Gleichbehandlungsanwaltschaft in den Bundesldandern aufgrund
der Kleinheit der Einrichtung nur auf Anforderung stattfinden kénnen, bedarf es systema-
tischer Koordination und Vernetzung mit den dortigen Einrichtungen und Organisationen
fir Frauen, um den gegenseitigen Informationsaustausch so sicherzustellen, daf Frauen,

die Unterstiitzung bendtigen, jeweils zur richtigen, kompetenten Einrichtung gelangen.

Die Gleichbehandlungsanwiltin und ihre Stellvertreterin nehmen soweit wie moglich an
den Sitzungen der Frauenpolitischen Foderationsplattform der Bundesministerin teil, bei
der sich die Frauenbeauftragten der Linder und Gemeinden zu einem regelmafigen Infor-
mationsaustausch treffen.

Bei diesen Gelegenheiten konnen gemeinsame Aktionen besprochen werden (wie etwa die
Unterstiitzung der Beibehaltung frauenspezifischer Sendungen in Rundfunk und Fernse-
hen), es besteht aber auch Gelegenheit, die Frauenbeaurtragten tber Gleichbehandlungs-

fragen zu informieren,

Bei den Frauenberatungsstellen, die es in jeder Landeshauptstadt gibt, wurden und werden

bis Ende dieses Jahres regelmaBig zweimal jdhrlich Sprechstunden der Anwiltin fur

Gleichbehandlungsfragen durchgefihrt.

Es hat sich allerdings gezeigt, daf} diese Sprechstunden, seit die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft ihren absoluten Neuigkeitscharakter verloren hat und damit das Interesse der Me-
dien in den Bundesldndern nachgelassen hat, zunehmend weniger frequentiert werden.
Die Etablierung eines Beratungsangebots wie in Wien, wo die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft von den Frauen als zentrale Beratungs- und Informationsstelle wahrgenommen und
genlitzt wird, ist in den Bundesldandern nicht gelungen und konnte nicht gelingen, weil

zweimal jahrliche Sprechstunden ein solches Beratungsangebot nicht darstellen kénnen.
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Die Zusammenarbeit mit den Frauenberatungsstellen wird daher ab Anfang 1995 in der
Form umgestaltet werden, daB Sprechstunden immer dann abgehalten werden, wenn be-
nachteiligte Frauen dies konkret wiinschen. Eine entsprechende Information haben alle

Frauenberatungsstellen in ihre Veranstaltungsprogramme und Informationsblatter aufge-

nommen.

Die Zusammenarbeit mit Frauenorganisationen und -initiativen findet nach wie vor in der
Weise statt, dafl Diskussionsveranstaltungen dann abgehalten werden, wenn dieser Wunsch
von einer Organisation an die Gleichbehandlungsanwaltschaft herangetragen wird.

Dort, wo die Gleichbehandlungsanwaltschaft besonderes Interesse daran hat, eine be-
stimmte Zielgruppe zu informieren, trdgt sie allerdings auch von sich aus den Wunsch an
Organisationen heran. Dies war 1994 bei der Mutterschutzkonferenz der Arbeitsinspek-
torinnen Osterreichs der Fall, bei der das Thema Gleichbehandlung auf die Tagesordnung
gesetzt werden konnte. Damit ist es nicht nur gelungen, praktisch alle Arbeitsinspektorin-
nen Osterreichs iiber das Gleichbehandlungsgesetz zu informieren, es sind auch bleibende
Kontakte mit einigen Kolleglnnen entstanden, die die Bekimpfung diskriminierender
Praktiken in Betrieben sozusagen von zwei Seiten aus ermoglichen werden.
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7. REGIONALISIERUNG DER GLEICHBEHANDLUNGSANWALTSCHAFT
PLANUNG UND VORBEREITUNG

Seit Anfang 1994 hat die Frauenministerin den Wunsch nach einer Regionalisierung der
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen in die 6ffentliche Diskussion gebracht, ein
Wunsch, der hinsichtlich der dafiir notwendigen Planstellen vom damaligen Beamten-
staatssekretir Kostelka unterstiitzt wurde und den der Bundeskanzler bei einer Pressekon-

ferenz am Frauentag 1994 in die Regierungsplanung aufnahm.

Im Anschluf daran wurden im Bundeskanzleramt die Vorbereitungsarbeiten aufge-
nommen, wobei zunichst an eine flichendeckende Regionalisierung in einem, also die
Realisierung von acht AuBenstellen gleichzeitig, gedacht war.

Da fiir eine solche grof angelegte Regionalisierung umfangreiche Vorbereitungsarbeiten in
allen Bundeslandern notwendig gewesen waren (insbesondere die Erhebung spezifischer
Zielgruppen- und Bevélkerungsdaten, der Betriebsstruktur, der Unterstiitzungsméglichkei-
ten durch Gewerkschaften und Arbeiterkammern, der vorhandenen Rechtsberatungskapazi-
titen etc.), wurde die Vergabe eines Werkvertrags an eine Projektvorbereiterin ins Auge
gefalit, die gleichzeitig die organisatorischen Vorbereitungsarbeiten und die Personalsuche

hatte durchfihren sollen.

Hinsichtlich der institutions- und dienstrechtlichen Verankerungen wurden in zahlreichen
Gesprachen (mit Expertinnen und Experten aus dem Sozialministerium, Finanzministe-
rium, Verwaltungsgerichshof und Bundeskanzleramt) die verschiedensten Varianten ge-
priift, letztlich hat sich aber herausgestellt, daB ohne eine Anderung des Gleichbehand-

lungsgesetzes eine rechtlich haltbare Losung nicht gefunden werden kann.

Hinsichtlich der Kosten hitte eine gleichzeitige Installierung von Regionalanwiltinnen in
allen Bundesldndern jihrliche Kosten von ca. 9 Millionen Schilling erfordert (eine Million
pro Regionalanwaltschaft und Jahr, dazu ca. 1 Million Kosten fiir die Aufstockung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien) wozu einmalig noch ca. OS 500.000,-- fiir die
Durchfiihrung aller Vorbereitungsarbeiten im Rahmen eines Werkvertrags zu rechnen ge-
wesen waren.

Dabei war geplant, pro Regionalanwaltschaft eine Juristin sowie eine Sekretirin einzuset-
zen, die Gbnigen Kosten ergaben sich aus Raumkosten, Verwaltungsgemeinkosten und
Sachkosten.

Im November 1994 wurde die Regionalisierung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungs-
fragen in Form der Errichtung von Beratungsstellen in allen Bundesldandern in das Arbeits-
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iibereinkommen der Bundesregierung aufgenommen. gleichzeitig wurde allerdings klar,
daB aufgrund der notwendigen SparmafBnahmen eine gleichzeitige Realisierung aller Bera-

tungsstellen nicht moéglich sein wirde.

Es ist daher nun geplant, im Zuge des Jahres 1995 mit einer Beratungsstelle in einem
westlichen Bundesland die Arbeit der Regionalanwiltinnen aufzunehmen, sobald die dafir
notwendige Novellierung des Gleichbehandlungsgesetzes vorgenommen ist und die
notwendigen Planstellen vorgesehen werden kOnnen.

Notfalls und fiir kurze Zeit k6nnte moglicherweise eine Regionalanwaltin fiir
Gleichbehandlungsfragen auf Werksvertragsbasis zu arbeiten beginnen, wenn fiir 1996

sichergestellt ist, daB die entsprechenden Planstellen vorhanden sind.

Da den Sparmafinahmen im AnschluB} an die Regierungsbildung auch der vorbereitende
Werkvertrag zum Opfer gefallen ist, miissen der Gleichbehandlungsanwaltschaft jedenfalls
und auch schon bei Einrichtung einzelner Beratungsstellen eine Juristin und eine Schreib-
kraft zur Verfiigung gestellt werden, da die Vorbereitungs- und Koordinierungsarbeiten

nun vor dort vorgenommen werden miissen.

Die Regionalanwaltinnen fiir Gleichbehandlungsfragen sollen weitgehend selbstindig titig
sein konnen, die gesamtdsterreichische Einheitlichkeit wird jedoch dadurch gewahrt, daf
weiterhin nur eine Gleichbehandlungskommission im Bundeskanzleramt titig ist und An-
trige an diese von der Gleichbehandlungsanwaltin in Wien oder ihrer Stellvertreterin ein-

gebracht werden.

Hauptaufgabe der Regionalanwaltinnen wird der Aufbau einer fixen Beratungseinrichtung
fir ein, zwel oder mehrere Bundesldnder sein, wie sie derzeit nur fiir Wien und Umge-
bung existiert. Da die Erfahrung in Wien und Umgebung bereits gezeigt hat, daf} benach-
teiligte Frauen dieses Beratungs- und Unterstiitzungsangebot sehr wohl in Anspruch neh-
men, wenn es ihnen als stindige Einrichtung in zumutbarer Entfernung angeboten wird, ist
nach Abschlufl der Regionalisierung damit zu rechnen, daf} Frauen in allen Bundesldandern
die rechtlichen Moglichkeiten des Gleichbehandlungsgesetzes fiir sich nutzen kdnnen.

Grofles Gewicht soll in der Tatigkeit der Regionalanwaltinnen auf die innerbetriebliche
Bereinigung von Benachteiligungen gelegt werden. Diese Moglichkeit der Bereinigung von
Diskriminierungen im Vorfeld der Gleichbehandlungskommission hat sich in der bisheri-
gen, bereits mehr als vierjdhrigen Tétigkeit der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
grundsétzlich stark verbessert.

Vor allem bei Problemen, zu denen bereits eine Prazedenzentscheidung in der Gleichbe-
handlungskommission herbeigefiihrt werden konnte, wird es zunehmend méglich, Arbeit-
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geber im Rahmen direkter informeller Kontakte oder durch Information und Unterstitzung
der betroffenen Frau bzw. des Betriebsrats zu einer Einhaltung des Gleichbehandlungsge-

setzes zu bewegen.

Dies erfordert allerdings zeitaufwendige und intensive Gesprache mit den entsprechenden
ArbeitgeberInnen und kann daher in den Bundesldndern sinnvoll nur von einer Regional-

anwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen durchgefiihrt werden.

Eine Intensivierung der Zusammenarbeit mit den Arbeitnehmerlnnenvertretungen in den
Bundeslindern scheint insbesondere im Hinblick auf eventuelle Arbeitsgerichtsverfahren
wiinschenswert. die Rechtsberaterinnen und Rechtsberater bei entsprechender Unterstiit-
zung durch Spezialistinnen noch wesentlich haufiger als jetzt auf die Grundiage des
Gleichbehandlungsrechts stiitzen konnten.

Diese Unterstiitzung durch Spezialistinnen konnten Regionalanwiltinnen fir Gleichbe-
handlungsfragen bieten und sie konnten damit dazu beitragen, dalb langerfristig auch eine

gerichtliche Judikatur zum Gleichbehandlungsgesetz entsteht.

Speziell bei Beratungen zum Diskriminierungstatbestand der sexuellen Beldstigung hat sich
gezeigt, daf der personliche Kontakt mit der betroffenen Frau unerldBlich ist. Gerade bei
diesem Problem ist es notwendig, regelmaBig und haufig Gesprache mit der beldstigten
Frau fithren zu konnen und mit ihr die jeweils nichsten Schritte zu besprechen. Nur unter
dieser Voraussetzung fiihlen sich sexuell belastigte Frauen unterstitzt.

In der Vergangenheit wurde zuweilen der Ausweg gewdhlt, diese Beratung durch die loka-
len Einrichtungen der Arbeitnehmerlnnenvertretung sicherzustellen, doch ist dies eine
Hilfskonstruktion, da es neben der rein rechtlichen vor allem um die inhaltliche und die
innerbetriebliche Beratung geht, die seitens der Beraterin moglichst umfangreiche Erfah-
rungen mit dem Problem der sexuellen Beldstigung voraussetzt.

RechtsschutzreferentInnen in Arbeitnehmerlnnenorganisationen sind in der Praxis eher
selten mit Féllen sexueller Beldstigung konfrontiert, Regionalanwdltinnen fiir Gleichbe-
handlungsfragen wiirden aufgrund der Wiener Erfahrungen sehr schnell sehr viel mit dem
Problem zu tun haben.

Die Durchfithrung von Diskussionsveranstaltungen, Schulungen, Seminaren und Offent-
lichkeitsarbeit im regionalen Bereich sollte ebenfalls von der Regionalanwiltin fir Gleich-
behandlungsfragen wahrgenommen werden. DaB hier vor allem in der Anfangszeit Unter-
stitzung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft notwendig sein wird, versteht sich von
selbst.
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Schliefilich ist die Installierung von Regionalanwaltinnen fiir Gleichbehandlungsfragen
Voraussetzung fiir eine wirksame Uberpriifung der Einhaltung des Gebots geschlechts-
spezifischer Stellenanzeigen. Dies vor allem deshalb, weil auf gesamtosterreichischer
Ebene schon die Beobachtung der Stellenanzeigen nicht méglich ist. In der geplanten No-
velle des Gleichbehandlungsgesetzes sollte daher auch fiir Regionalanwiltinnen fir
Gleichbehandlungsfragen die Kompetenz vorgesehen werden, Sachverhaltsdarstellungen an
die Bezirksverwaltungsbehorden weiterzuleiten, wenn Stelleninserate nicht dem Gesetz

entsprechend formuliert sind.

Wenn eine benachteiligte Frau oder eine sonst antragsberechtigte Institution dies wiinscht,
sollte die Regionalanwiltin fir Gleichbehandlungsfragen einen entsprechenden Antrag an
die Gleichbehandlungskommission vorbereiten, den sie dann gemeinsam mit der Anwaltin
fur Gleichbehandlungsfragen oder ihrer Stellvertreterin in der Gleichbehandlungskommis-
sion vertritt. Dazu ist ein Teilnahmerecht an den Sitzungen der Gleichbehandlungskom-
mission vorzusehen, das sie gemeinsam mit der bereits jetzt dazu berechtigten Anwiltin

fur Gleichbehandlungsfragen bzw. ihrer Stellvertreterin wahrnimmt.

Die Vorbereitung, Einschulung und Koordination der Regionalanwiltinnen und ihrer Ti-
tigkeit wird von der Gleichbehandlungsanwaltschatt in Wien wahrgenommen werden. Da
nun nicht alle Auflenstellen auf einmal, sondern die Regionalanwailtinnen nach und nach
installiert werden, diirfte dies mit entsprechender Aufstockung der personellen Kapazitit in

Form einer weiteren Juristin und einer Schreibkraft auch zu bewdltigen sein,

Wenn die Regionalisierungsphase abgeschlossen ist und in jedem Bundesland eine Re-
gionalanwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen titig ist, konnte die Gleichbehandlungsan-
waltschaft in Wien in die Lage versetzt werden, komplexe Problemstellungen, die in
weiteren Verbesserungen des Gleichbehandlungsgesetzes miinden kdnnten, voranzutreiben.
Dabei ist insbesondere an die Verankerung einer Berichtspflicht fiir Betriebe, an die Dis-
kussion Uber die notwendige Beweislastverlagerung, an die Begleitung beschwerdefiihren-
der Frauen zu Gerichten und schlieSlich an Fragen der Arbeitsbewertung gedacht, die zu
den schwierigsten und aufwendigsten Materien gehdren, die im Rahmen von Gleichbe-
handlungsproblemen zu bearbeiten sind und iber die im AnschluB noch genauer berichtet

wird.

Insbesondere fiir die Diskussion um die Frage der Beweislastverlagerung kénnten die Re-
glonalanwiltinnen fiir Gleichbehandlungsfragen wichtige Vorarbeit dadurch leisten, daB
sie beispielsweise die Einstellpraxis verschiedener Betriebe in ihrer Region iiber einen lin-
geren Zeitraum beobachten. Auch dies wird allerdings erst dann méglich sein, wenn eine
Regionalanwiltin nicht mehr fir zwei bis drei Bundeslander zustindig sein wird.

www.parlament.gv.at



111-22 der Beilagen XX. GP - Bericht - 02 Hauptdok. T2 (gescanntes Original) 85 von 105
85

Dann konnten aus dieser lingeren Beobachtung sichtbar werdende disknminierende Ein-
stellungspraktiken, die derzeit im Einzeifall nicht nachgewiesen werden konnen. aufge-

griffen und damit die Notwendigkeit einer Beweislastverlagerung aus der Praxis unterstri-

chen werden.

Da in Diskussionen immer wieder die Anregung herangetragen wird, Frauenbeauftragte
der Liander und Gemeinden oder Mitarbeiterinnen von Frauenberatungsstellen konnten
dort, wo (noch) keine Regionalanwaltinnen fur Gleichbehandlungsfragen installiert sind,
diese Aufgaben zusitzlich wahrnehmen, sei an dieser Stelle noch einmal darauf hingewie-

sen, daB Gleichbehandlungsarbeit Spezialistinnenarbeit ist, wenn sie effektiv sein soll.

Argumentationsmuster und iibliche Vorgangsweisen, Benachteiligung von Frauen im Beruf
zu rechtfertigen, sind ohne langjihrige Erfahrung mit vielen dhnlich gelagerten Fillen oft
nicht zu durchschauen und aufzubrechen. Fundiertes Spezialwissen zur Arbeitswelt vor

allem 1n junistischer Hinsicht ist dazu unabdingbar.

In diesem Zusammenhang ist auf die in diesem Bericht bereits dargestellte Problematik der
unterschiedlichen Glaubwiirdigkeitsanspriiche gegeniiber Arbeitgeberlnnen und Arbeit-
nehmerlanen hinzuweisen. Spezialisierte Beraterinnenarbeit, wie sie Gleichbehandlungs-
anwiltinnen durchflihren, kann daher nicht Aufgabe von generell fiir Frauenfragen zu-

standige

rauenbeauttragien sein.

Y11

Frauenbeauttragte haben ihren eigenen - sehr umtangreichen - Arbeitsbereich, der in
einem eigenen Berufsbild festgelegt wurde. Er ersireckt sich vor allem auf Gleich-
stellungs- und Frauenforderungsarbeit im eigenen Bereich (also in der Landes- bzw. Ge-
meindeverwaitung - derzeit z.B. Mitarbeit daran, dal Lander Gleichbehandlungsgesetze
beschlieBen).

Ahnliches gilt fiir Mitarbeiterinnen von Frauenberatungsstellen, die vor allem familien-

rechtliche, psychologische und soziale Beratung fiir Frauen anbieten.
Spezialisierung und Professionalisierung sind Ziele, die hinsichtlich der Arbeit von

Frauen, von denen im Beruf viel zu oft verlangt wird, dieses oder jenes (meist unbezahlt)
mitzuerledigen, gerade von Frauen nicht aus den Augen verloren werden diirfen.
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!g. ARBEITSBEWERTUNG: UNTERSTUTZUNG DER
| GLEICHBEHANDLUNG ODER FORTSETZUNG DER
DISKRIMINIERUNG?

Spatestens seit das Gleichbehandlungsgesetz (mit der Novelle 1993) gleichen Lohn aus-
dricklich nicht nur fir gleiche, sondern auch fiir gleichwertige Arbeit vorschreibt, muf
sich die Gleichbehandlungskommission auch mit dem Problem auseinandersetzen, wie Ar-
beitsplitze bewertet werden und welche diskriminierenden und nichtdiskriminierenden

FFaktoren dabel eine Rolle spielen.

Einer der ersten Beschwerdefille. in dem die Kommission ganz konkret gefordert war, die
Bewertung bestimmter manueller Tatigkeiten durch den Arbeitgeber zu {iberpriifen, wurde
1993 in der Kommission behandelt.

Es ging dabei um einem Betrieb in der Metallindustrie, in dem Manner und Frauen in
einer Produktionshalle an verschiedenen Maschinen arbeitend verschiedene, aber dhnliche
Arbeitsschritte durchfiihrten. Dabei waren - wie dies hdufig geschieht - alle Frauen mit
einer Ausnahme (Kontrolle) in die niedrigste Lohngruppe eingestuft, Manner waren unter-
schiedlich und mit wenigen Ausnahmen hoher eingestuft als die Frauen. Begriindet wurde

dies mit der hoherwertigen Tétigkeit der Manner.

e

araus ergab sich fur die Gleichbehandiungskommission die Notwendigkeit, Arbeitspldtze
vor Ort zu Uberpriifen und gieichsam selbst eine Art Arbeltsbewertung durchzufihren.
Zundchst wurde die Gleichbenandlungsanwalischaft mit einem Betriebsbesuch beauftragt,

versuchien, allz Arbeispidize moglichst genau zu beschreiben.

Nach Vorlage des Berichts stellte sich allerdings senhr schnell heraus, daf} die Beschreibun-
gen fur Personen, die die Arbeitsplatze nicht mit eigenen Augen gesehen hatten, als Be-
wertungsgrundlage nicht ausreichten.

Der nédchste Verfahrensschritt wire daher gewesen, mit der gesamten Gleichbehandlungs-
kommission eine Art Lokalaugenschein durchzufithren, Eine solche
"Augenscheinsverhandlung" hat bereits einmal im Jahr 1989 stattgefunden und damals
zum Ergebnis gefiihrt, daB Belastungen der zur Diskussion stehenden Frauenarbeitsplitze
offenbar wurden, die vorher niemand beachtet hatte.

Bevor ein entsprechender Entschlufl in der Kommission gefaft wurde, beantragten die Be-
schwerdefiihrerInnen ein Ruhen des Verfahrens, da innerbetriebliche Verhandlungen auf-

genommen worden waren, die schlieflich auch zu einem fiir die Frauen zufriedenstellen-

den Ergebnis fihrten.
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Fiir die Mitglieder der Gleichbehandlungskommission war dadurch aber klar geworden,
daB Arbeitsbewertungsfragen bereits in diesem einen Fall, den man als noch wenlg
komplex bezeichnen konnte, weil es sich sowohl bei Mannern als auch bei Frauen um rein
manuelle Tétigkeiten gehandelt hat, Probleme aufwerren, mit denen die Kommission so-

wohl kapazititsmahig, als auch von der Expertise iiberfordert sein muf}.

Sollte wieder eine Beschwerde an die Kommission herangetragen werden, bei der Arbeits-
bewertung durch die Kommission selbst unumgénglich ist, mifiten daher Expertinnen und
Experten im Rahmen eines Gutachtens fur die Gleichbehandlungskommission beauftragt
werden.

Dabei ergibt sich allerdings das Problem, daB die Frage, inwiefern Arbeitsbewertung im
Zuge von Lohnfindungsverfahren Gleichbehandlungsbestrebungen durch groBere Objekti-
vierung unterstitzt und inwiefern sie lediglich diskriminierende Lohnstrukturen legiti-

miert, in Osterreich noch kaum diskutiert ist.

Die "Comparable Worth"-Diskussion im anglo-amerikanischen Sprachraum ist zwar von
Andrea Jochmann-Doll mit ihren Biichern "Gleicher Lohn fiir gleichwertige Arbeit”
(1990) und "Die Methoden haben gewechselt, die Geschlechtsabziige sind geblieben: Auf
dem Weg zu einer Neubewertung von Frauenarbeit?" (gemeinsam mit A. Krell 1993 in
"Frauenerwerbsarbeit. Forschungen zu Geschichte und Gegenwart") auch im deutschen
Sprachraum in Diskussion gebracht worden, doch ist eine grundlegende Auseinanderset-
zung Uber die Bewertung mannlicher und weiblicher Arbeit und tiber die Moglichkeiten,

diese Lohnstruktur zu verdndern, bisher nicht 1m Gang gekommen.

Ein Schritt, um die Diskussion zu befordern, wurde mit der vom Frauenministerium 1994

herausgegebene Studie "Analytische Arbeitsbewertung und Frauenlohndiskriminierung im

Betrieb"”, die vom Frauendokumentations-, Forschungs- und Bildungszentrum Graz durch-

gefuhrt wurde, gesetzt.

Dabei wurde die Analytische Arbeitsbewertung als ausgefeilteste Methode der besseren
Erfafbarkeit (und damit grofieren Objektivierung) von Anforderungen, notwendigen
Qualifikationen und Belastungen an Arbeitsplatzen anhand eines Beispielbetriebs in
Osterreich untersucht. Auch dabei handelte es sich um manuelle Tatigkeit im Bereich der
Produktion.

Das konkrete Arbeitsbewertungsschema enthielt folgende Merkmalsgruppen fir die
Bewertung:
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1. Fachkonnen: Ausbildung/Erfahrung

rJ

Handfertigkeit/Korperliche Geschicklichkelt

Aufmerksamkeit/Denktatigkert

Korperliche Belastung: Korperhaltung/Muskelbeanspruchung

Verantwortung fiir Produkt und Betriebsmittel: Mogliche Schadens-

hohe/Wahrscheinlichkeit des Schadenseintritts

6. Direkte Verantwortung fiir den Arbeitsablauf: Einflul auf den Arbeitsab-
lauf/Wahrscheinlichkeit der Ablaufstdérung

7. Verantwortung fiir die Gesundheit anderer: Gefahrdungsausmaf/Wahrscheinlichkeit des

Schadenseintritts,
Das Ergebnis:

Von 41 moglichen Gesamtarbeitswertpunkten erlangten die Frauenarbeitspldtze durch-
schnittlich zwischen 9 und 11 Punkte. Der niedrigste Arbeitswert fiir Frauenarbeitspldtze
lag bei 6 Punkten, der hochste bei 15.

Die Hilfte der Mannerarbeitsplitze war zwischen 14 und 16 Arbeitswertpunkten einge-
stuft.

Die niedrigste Einstufung erfolgte bei 13 Arbeitswertpunkten, die hochste bei 30,

13 Arbeitsplitze waren mit zwischen 21 und 26 Arbeitswertpunkten eingestuft.

Ganz grob konnte man sagen: Wo die Bewertung der Mdnnerarbeitspldtze beginnt, ist bei
den Frauen schon Schluf}.

Die Autorinnen stellten dar, wie der Weg vom neutralen Anforderungsprofil zur ge-
schlechtsspezifischen Bewertung verlduft und gaben Anregungen fiir die Arbeit von enga-

gierten Frauen mit Arbeitsbewertungsverfahren.

Wie bel vielen anderen Fragen, konnte die Studie fir den Bereich der Arbeitsbewertungs-
verfahren belegen, dafl "Neutralitdt” alleine nicht ausreicht, wenn Menschen in Bereichen
agieren, die von traditionellen Vorurteilen, Bewertungsmustern und Uberkommenen und

entsprechend verteidigten Statuspositionen gepragt sind.

Comperable Worth als lohnpolitische Strategie wurde von den Verfechterinnen der Lohn-
gleichheit im englischsprachigen Raum herangezogen, als diese erkannten, daf} dieses
Managementinstrument benutzt werden konnte, um das Ausmaf der Unterbewertung von
weiblich dominierten Tétigkeiten - verglichen mit ménnlich dominierten Tatigkeiten - zu

identifizieren.
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Dies hat auch die osterreichische Studie in einer Art und Weise unterstrichen, daB sich
eine Diskussion dariiber, ob die Arbeitsplitze von Frauen unterbewertet werden, wohl er-

iibrigen durfte.

Nicht eriibrigen wird sich allerdings die Diskussion dariiber, wie eine Neubewertung
stattfinden konnte und wie dabei die Ubernahme bestehender, diskriminierender Struktu-
ren vermieden werden kann, eine Gefahr, die auch deshalb so grof} ist, weil nach den Er-
fahrungen in der Gleichbehandlungskommission auch die mdnnlichen Arbeitskrifte, sobald
Lohnangleichungen bei Frauen ins Auge gefafit werden, gegeniiber dem Arbeitgeber
Druck ausiiben, den Abstand durch geeignete Zusatzleistungen an Ménner wieder herzu-
stellen.

Da auch Frauen zur Unterbewertung ihrer eigenen Arbeit neigen, stellen sich die Lohn-
unterschiede vor der Arbeitsbewertung auch nach der Arbeitsbewertung meist sehr schnell

wieder her, wie deutsche Untersuchungen eindrucksvoll belegen.

Gleichbehandiungsarbeit, die auf eine Verdnderung der Frauenlohnpositionen zielt, setzt
daher voraus, daf} die geschlechtshierarchische Arbeitsteilung und vor allem das Status-
system selbst zum Gegenstand der Diskussion gemacht werden.

Geschieht dies nicht und wird allein der lohntechnische Aspekt verfolgt, ist die Gefahr
neuerlicher geschlechtsspezifischer Ergebnisse, die nun durch die scheinbar gréfiere Ob-

jektivitit noch zusitzlich legitimiert sind, sehr grof.

Eine solche gleichbehandlungspolitische Expertlnnendiskussion in Gang zu bringen, sieht
die Gleichbehandlungsanwaltschaft als eine ihrer Aufgaben an, sobald durch die Regiona-
lisierung eine Entlastung in der Beratungstdtigkeit eingetreten ist.

Die Diskussion miBte sich sich im Rahmen des Gleichbehandlungsgesetzes bewegen, das
heift, sich auf innerbetriebliche Vergleiche verschiedener Tatigkeiten beschranken.

Auf lingere Sicht gesehen scheint es allerdings unvermeidlich, auch iber den betrieblichen
Bereich hinaus Diskussionen iiber die unterschiedliche Bewertung verschiedener Tatig-
keiten, bis hin zur unterschiedlichen Bewertung verschiedener Berufe, zu fithren.

Ein Urteil des Europdischen Gerichtshofs aus dem Jahr 1992 (Enderby gegen Frenchay
Health Authority), das auch in der Entscheidungssammlung veroffentlicht werden wird,
1aBt die Notwendigkeit dieser Diskussion bereits erkennen:

Dabel hatte sich eine Logopidin im britischen Gesundheitsdienst beschwert, weil in ihrem
Beruf erheblich mehr Frauen tdtig sind, als in vergleichbaren Heilberufen, die besser ent-
lohnt werden (z.B. Apotheker).

Die britischen Gerichte erachteten diese Gehaltsunterschiede als Folge der Tarifverhand-
lungen, die mit einer geschlechtlichen Ungleichbehandlung nichts zu tun hitten.
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Der Europiische Gerichtshof hingegen stellte sinngemaf} fest. daf} die Frage nicht offen-
sichtlich vollig ohne Beziehung mit dem Streitgegenstand einer moglichen geschlechtlichen

Ungleichbehandlung steht, daB sie also zuldssig sein muf.

Ein dhnliches - auf Osterreich anwendbares - Beispiel wire etwa der Vergleich der Arbeit
einer Filialleiterin im Handel mit der eines Abteilungsleiters in der Industne,

Zur Zeit wiirde eine solche Interpretation von "gleichwertiger (und daher gleich zu bezah-
lender) Arbeit" wohl kaum jemandem richtig oder angemessen erscheinen. Die Vorstel-
lung, daf} das mit Gleichwertigkeit gemeint sein sollte, erscheint vielen sogar absurd.

Inwiefern sie aber vor ailem deshalb absurd erscheint, weil Bewertungen, die den ge-
sellschaftlichen Normen und Vorstellungen der letzten ca. 150 Jahre entsprechen, bereits
in vielfdltige Rechtsformen Eingang gefunden haben, die nun wieder die Voraussetzung
fir Bewertungen darstellen, das koénnte und sollte Gegenstand einer grundlegenden,

gleichbehandlungspolitischen Diskussion sein.
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| 9. WEITERENTWICKLUNG DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES

1. Neuerlassung des Gesetzes:

a) Sprachliche Gleichbehandlung:
Die Generalklausel des § 1 Abs. 4 GBG, wonach "die gewdhlte (Sprach)Form fir beide
Geschlechter gilt" mag zwar dem Stand der Diskussion im Jahr 1979 entsprochen haben,

hat sich aber mittlerweile als ungewollter Zynismus erwiesen - es ist fiir Frauen, die sich
um berufliche Gleichbehandlung bemiihen, schwer ertraglich, sich auf ein sprachlich
diskriminierendes Gesetz stiitzen zu miissen und gegentlber den ArbeitgeberInnen, die sich
zunehmend auch auf diese (den legistischen Richtlinien zuwiderlaufende) Gesetzessprache
beziehen, zusitzlichen Argumentationsaufwand zu haben, der eigentlich dem Gesetzgeber
selbst obliegen wiirde. Selbst der Unabhdngige Verwaltungssenat Oberosterreich (vgl.
Kapitel 3) hat sich bei der Beurteilung eines VerstoBes gegen das Gebot der geschlechts-
neutralen Stellenausschreibung in seiner ablehnenden Begrindung auf die geschlechts-
spezifisch mdnnliche Textierung des Gleichbehandlungsgesetzes bezogen.

In der Zwischenzeit wurden z.B. das Arbeitsinspektionsgesetz 1993 ausdricklich
ménnlich und weiblich textiert, das ArbeitnehmerInnenschutzgesetz 1993 - neben der
ebenfalls gewdhlten Generalklausel - zumindest mit einem "I" im Gesetzestitel selbst.

b)_Zugang zum Recht:

Die Stammfassung des Gleichbehandlungsgesetzes datiert aus 1979, inzwischen liegen drei
umtangreiche Novelilerungen vor, jede weitere Novelle erschwert sowohl den Zugang
zum Gesetz als auch die Anwendung des Gleicnbenanciungsgesetzas selbst (die gesetzlich
geootene Aushangpflicht im Betrieb kann derzeit nur unter Verwendung von

L7 ST
LUILELIEXIED

ertolgen, wobel es immer wieder zu Unklarneiten z.B. hinsichilich der

Ressortzustandigkelt kommt).

¢)_Kompetenzklarheit;

Die im Janner 1991 durch eine Novelle des Bundesministeriengesetzes erfolgte
Kompetenzverschiebung (Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales - Bundeskanzler-
amt/Frauenministerin) konnten bei einer Neuerlassung klar ersichtlich gemacht werden.
Nach wie vor werden z.B. Antrige an die Gleichbehandlungskommission oder Anfragen
an die Gleichbehandlungsanwaltschaft zunichst an das Sozialministerium gerichtet, wo-
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durch eventuell sogar die Gefahr besteht, da Gleichbehandlungsanspriche durch derartige

Informationsmingel aufgrund rechtlicher Unklarheiten verfristen.

2. Ausweitune der Strafsanktion § 10 d iVm § 2 ¢ Stellenausschreibungen:

Die per 1.1.1993 eingefiihrte Verwaltungsstrafsanktion erfaft nur private Arbeitsver-
mittlerInnen sowie das AMS. Wegen VerstdBen gegen das Gebot der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung eingeleitete Verwaltungsstratverfahren haben bewirkt, daB generell
in diesem Bereich ein deutlich gleichbehandlungskonformeres Ausschreibungsverhalten
beobachtet werden kann. Durch die UVS-Erkenntnisse des Jahres 1994/1995 ist inzwi-
schen klargestellt, daB auch Managementberatungs- bzw. Personalberatungsunternehmen
der Normierung des § 10 d bei Stellenausschreibungen unterliegen und als private Arbeits-

vermittlerInnen im Sinne dieser Regelung zu betrachten sind.

Nach wie vor nicht von der Strafsanktion erfafit sind jedoch die Arbeitgeberinnen selbst,
die, ohne gesetzliche Sanktionen befiirchten zu miissen, weiterhin bei Stellenausschrei-
bungen gegen das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung (seit 1985 im GBG
verankert) verstofien und ihren geschlechtsspezifischen Einstellungspraferenzen Ausdruck
geben konnen. Es ist zu befiirchten, daB sich das derzeit leicht verbesserte Ausschrei-
bungsverhalten der Betriebe in Hinkunft wieder zuriickentwickeln wird, wenn - wie bereits
jetzt erkennbar ist - die ArbeitgeberInnen im BewubBtsein dieser sanktionslosen Regelung
wieder auf geschlechtsspezifische Inserate zuriickgreifen. Eine Ausweitung der Strafsank-
tion zumindest auf ArbeitgeberInnen selbst (die auch eigentliche AdressatInnen des
Gleichbehandlungsgesetzes sind) erscheint unerldBlich und wiirde - wie dies auch von pri-
vaten Arbeitsvermittlerinnen verlangt wird - eine Ungleichbehandlung gegeniiber Arbeits-
vermittlerInnen beseitigen. In der Praxis zeigt sich aber, daB} eine bloBe Ausweitung auf
den Kembereich des Adressatinnenkreises nicht ausreicht, weil Stellenausschreibungen
zunehmend auch von anderen "Dritten" durchgefiihrt werden - nicht nur iiber Printme-

dien, auch neue Formen der Kommunikationstechnologien er6ffnen hier umfangreiche
Umgehungsmoglichkeiten des derzeitigen gesetzlichen Gebotes (Computernetze). Nach
wie vor wird von einzelnen Tages- und Wochenzeitschriften insbesondere in den Bundes-
lindern den Betrieben durch die Inseratenspalten "offene Stellen - mannlich” und "offene
Stellen - weiblich"” eine geschlechtsspezifische Personalauswahl bereits vorgeben. Mit der
Sanktion des § 10 d in der geltenden Fassung kann eine derartige Praxis insbesondere von
Medieninhaberlnnen rechtlich nicht erfat werden.
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3. Aufhebung der Schadenersatzobergrenzen im Zusammenhang mit

Bewerbungen und Beforderungen:

Mit der letzten Gesetzesnovellierung wurden Schadenersatzobergrenzen von maximal zwel
Monatsentgelten bei Einstellungsdiskriminierungen bzw. der Entgeltdifferenz fiir maximal
vier Monate bei Diskriminierungen beim beruflichen Aufstieg normiert. Dariiber hinaus
wurde - sollten mehrere diskriminierte Frauen Anspriiche geltend machen - deren Ersatz-
anspruch vorweg auf ein Minimum reduziert, indem der Ersatzbetrag auf die diskriminier-
ten Frauen "nach Képfen" aufzuteilen ist. Eine derartige generelle Begrenzung von Er-
satzanspriichen ist nach der gesicherten Rechtssprechung des EuGH (Rs C-271/91
Marshall II) als VerstoB gegen Artikel 6 der Gleichbehandlungsrichtlinie 76/207/EWG un-
zulissig. Die vom osterreichischen Gesetzgeber gewihlte Form der Begrenzung durch eine
zusitzliche anschlieBende Teilung eines gemeinsamen Anspruches kann daher als krasser

VerstoB gegen diese Spruchpraxis betrachtet werden. Im Ergebnis fiihrt die dsterreichische
Regelung namlich dazu, daB bei Klagsfiihrung mehrerer Frauen diskriminierte Frauen

keine merkbare finanzielle Kompensation erreichen konnen.

4. Beweislastverlagerung:

Speziell bei Einstellungsdiskriminierungen, aber auch bei Beférderungsdiskriminierungen
ist es unter der gegebenen Behauptungs- und Beweislastverteilung des Gleichbehandlungs-
gesetzes fur Frauen kaum moglich, Gleichbehandlungsanspriiche mit Erfolgsaussichten
geltend zu machen. In den meisten Fillen erhalten Frauen nicht einmal konkrete Informa-
tionen dariiber, wer sich mit thnen um vakante Positionen beworben hat, selbst bei kon-
kreten Nachfragen erhalten die betroffenen Frauen, oder auch die Anwaltschaft fir
Gleichbehandlungsfragen keine niheren Vergleichsdaten mit dem Hinweis, derartige per-
sonenbezogene, das Arbeitsverhiltnis betreffende Angaben von Kollegen wiirden dem
Datenschutz unterliegen. Unter diesen Umstdnden entschlieBen sich die meisten Frauen
dazu, ihre weitere berufliche Karriere nicht durch Geltendmachung von Gleichbehand-
lungsanspriichen mit sehr ungewissem Ausgang zu gefdhrden und verzichten auf ihre
rechtlichen Moglichkeiten.

Der seit 1988 in der EU diskutierte Richtlinienvorschlag der EG-Kommission zur Beweis-

last im Bereich des gleichen Entgelts und der Gleichbehandlung von Frauen und Ménnem
enthdlt bereits eine Bestimmung tber die Verlagerung der Beweislast bei der Entgeltdis-
kriminierung und auch eine Legaldefinition der mittelbaren Diskriminierung. Eine iiber-
arbeitete Fassung des Richtlinienvorschlages zur Beweislast wird derzeit in der EU behan-
delt, bei Umsetzung wird auch in Osterreich ein - wenngleich geringer - Anpassungsbedarf
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entstehen. Bereits jetzt hat der EuGH in seiner Rechtssprechung eine Beweislasterleich-

terung in Fillen angenommen, in denen z.B. intransparente Lohnsysteme es den Frauen
unmoglich machen, ihre Gleichbehandlungsanspriiche entspechend zu belegen. In der-
artigen Fillen miissen die Arbeitgeberlnnen den Nachweis fiihren, dafl keine geschlechts-
spezifische Diskriminierung vorliegt bzw. daf} eine sachliche objektiv nachvollziehbare
Rechtfertigung besteht. Diese durch die Judikatur des EuGH geschaffene Beweiserleich-
terung fiir Frauen in vergleichbaren Fallkonstellationen wére bereits jetzt in Osterreich
umzusetzen, ist in der Rechtsanwendung durch die Gerichte aber noch nicht erkennbar.

Bemerkenswert ist, daf ein ausdriickliches Diskriminierungsverbot fiir Teilzeitkrafte mit
dem Arbeitsrechtlichen Begleitgesetz BGBI Nr. 833/1992 unter Beweislastumkehr nor-
miert wurde. Eine Beweislastumkehr im ebenfalls durch dieses Gesetz novellierten

Gleichbehandlungsgesetz konnte hingegen nicht durchgesetzt werden.

s. Kompetenzerweiterung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen und

Regionalisierung:

Die Beratungs- und Begleitungstitigkeit der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen fur
diskriminierte Frauen im Berufsleben beschrinkt sich nach derzeitiger Rechtslage auf die
Vorfeldarbeit und Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission. Beratung bei allen
dariiber hinausgehenden Schritten ist mangels entsprechender Kompetenzen nicht méglich,
obwohl z.B. gerade nach Abschlufl eines Kommissionsverfahrens ein unmittelbarer Zu-
sammenhang mit einem allenfalls anschlieBendem Arbeitsgerichtsverfahren bestiinde. Hier
besteht derzeit die Moglichkeit, die Geltendmachung eventuell mit Rechtsschutz der Ar-
beiterkammem oder Gewerkschaften weiterzufiihren, wobei die Anwaltschaft fir Gleich-
behandlungsfragen jedoch nicht direkt eingebunden werden kann. Es sollte daher zumin-

dest die Moglichkeit der Nebenintervention der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen
beil Arbeitsgerichtsprozessen vorgesehen werden; ein weiteres Ziel der Kompetenzer-
weiterung wire eine eigenstdndige Klagslegitimation der Gleichbehandlungsanwaltschaft,

nachdem nicht in allen Fillen ein GBK-Verfahren zielfihrend erscheint.

Eine wesentliche Erleichterung der GAW-Tatigkeit wiirden effizientere Befugnisse gegen-
iber den Betrieben bedeuten - derzeit sind Arbeitgeberlnnen, BetriebsritInnen sowie Ar-
beitnehmerlnnen der Betriebe zwar grundsitzlich verpflichtet, der Anwaltschaft fiir
Gleichbehandlungsfragen die fiir die Durchfithrung ihrer Aufgaben erforderlichen Aus-
kunfte zu erteilen, bei Auskunftsverweigerung sind jedoch keine Sanktionen vorgesehen.
Eine Kommissionsbefassung ist aber wiederum nur méglich, wenn der Gleichbehand-
lungskommission die Umstinde glaubhaft gemacht werden konnen, welche eine Nichtein-
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haltung des Gleichbehandlungsgebotes vermuten lassen. Verweigert ein Unternehmen jeg-
liche Auskunft, bestiinde - bei strikter GBG-Interpretation - unter Umstanden keine Mog-

lichkeit, ein GBK-Verfahren einzuleiten.

Damit im Zusammenhang steht auch die derzeit nicht eingerdumte Befugnis, Betriebshesu-
che an Ort und Stelle auch ohne Auftrag der Gleichbehandlungskommission durchfihren
zu konnen - derzeit sind eigenstandige GAW-Betriebsbesichitigungen z.B. zur Uberprufung

der Gleichwertigkeit von Tatigkeiten nur dann moglich, wenn mit Unterstutzung des Be-

triebsrates die Zustimmung der ArbeitgeberInnen zum Besuch des Betriebes eingeholt
werden kann. Liegt eine solche nicht vor, kann die Anwaltschatt rir Gleichbehandlungs-
fragen von sich aus nicht titig werden, es muB 1n jedem Fall ein Kommissionsverfahren
eingeleitet werden, was unter anderen rechtlichen Rahmenbedingungen moglicherweise

vermieden werden konnte.

Die seit geraumer Zeit geforderte personelle Erweiterung der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft (derzeit eine Gleichbehandlungsanwiltin, eine Stellvertreterin und eine gemeinsame
Sekretirin fiir ganz Osterreich) ist nach wie vor nicht erfolgt. Die aktuelle Arbeitsbela-

stung hat ein AusmaB erreicht, das eine Tdtigkeit der Anwaltschaft fir Gleichbehand-
lungsfragen lber die notwendigsten Beratungs- und Interventionsschritte in den konkreten
Fillen hinaus praktisch verunmoglicht - 1994 konnte z.B. kein einziger ("freiwilliger”)
Betriebsbesuch durchgefiihrt werden, die Durchfiihrung von Veranstaltungen und personli-
chen Beratungen in den Bundesidndern muBte eingeschrankt werden. Ebenso sind Grund-
satzarbeiten oder die gerade im Gleichbehandlungsbereich aufgrund der EU-Anpassung
und EuGH-Judikatur notwendige stindige Weiterbildung nicht mehr moglich. Abgesehen
von der personlichen Arbeitsiiberlastung der Mitarbeiterinnen in der Anwaltschaft fiir
Gleichbehandlungsfragen ist auch das Fehlen von zusdtzlichen Beratungsmoglichkeiten
auferhalb Wiens der Hauptgrund, weshalb sich die Anfragen zu drei Viertel nach Ost-
Osterreich verlagert haben. DaB ein entsprechender Bedarf nach einer Regionalisierung der
Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen gegeben ist, 1st auch aus der bewdhrten Zu-
sammenarbeit mit den Interessensvertretungen und den Frauenbeauftragten der Stidte und
Linder bekannt. Diese verfolgen eine allgemeine Aufgabensteliung und kénnen den Bera-
tungsbedarf zum Gleichbehandlungsgesetz selbst nicht im notwendigen Ausmaifl abdecken.
Sie sind auch nicht befugt, die der Anwaltschaft 1ir Gleichbehanalungsiragen gemédd § 3 a
vorbehaitenen Agenden wahrzunehmen. Eine Antragstellung an die Gleichbehandlungs-

kommission, die ebenralls in Wien angesiedelt ist, ist {Ur Frauen insbesondere aus westil-
chen Bundesiandern mit scnwer zu berbriickenden Hindernissen verbunden. Auch andere,
vom Gleichbehandlungsgesetzgeber gebotene Aufgabenstellungen wie z.B. Uberpriifung
der Stellenanzeigen und Mitteilungen an die Verwaltungsstrafbehorden (samt daran an-

schlieende Stellungnahmen in den Verfahren) kénnen zentral nicht durchgefiihrt werden,
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gleiches gilt fiir die bereits erwahnten Betriebsbesuche im Einvernehmen mit dem jeweili-
gen Unternehmen oder die genauen Kenntnisse des regionalen Arbeitsmarktes und der
Wirtschaftssituation in den Bundeslindern sowie die dazugehorige Kontaktpflege vor allem

zu den Unternehmen, Interessensvertretungen und MultiplikatorInnen.

Um ein selbstindiges Tatigwerden von Regionalanwaltinnen fiir Gleichbehandlungsfragen
und die Regionalisierung der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen auf eine gesetzli-
che Grundlage zu stellen, wird derzeit an einer Minimal-Novellierung des Gleichbehand-
lungsgesetzes gearbeitet. Aus Sicht der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen wiin-
schenswert wire dariiberhinaus nicht nur eine den Anforderungen entsprechende Ressour-
cenausstattung, sondern z.B. auch eine weisungsfreie Eingliederung der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft in Wien bei der Bundesministerin fiir Frauenangelegenheiten.

6. Berichtspflicht von Betriebeu:

Im Falle der Gewihrleistung entsprechender Ressourcen fir die Anwaltschaft fur Gleich-
behandlungsfragen in Wien und die geplanten Regionalanwdltinnen in den Bundeslandemn
wire es sinnvoll, die bereits linger diskutierte Berichtspflicht von Betrieben zumindest ab

einer bestimmten Betriebsgrofe gesetzlich verpflichtend vorzusehen. Dies vor allem, wenn

die derzeit geltende Beweislastregelung beibehalten wird.

Nach derzeitiger Rechtslage ist nur dann, wenn 1.) in einem konkreten Einzelfall der
Gleichbehandlungskommission Umstande glaubhaft gemacht werden konnen, die auf eine
Diskriminierung schliefien lassen, und 2.) unter der Voraussetzung, daf} die Gleichbehand-
lungskommission die schriftliche Berichtslegung gemafl § 6 a GBG dem Arbeitgeber bzw.
der Arbeitgeberin auch tatsdchlich auftragt, ein Bericht vorgesehen. Ohne anhingiges
GBK-Verfahren zu einer individuellen Diskriminierung ist eine derartige Berichtslegungs-

verpflichtung somit nicht méglich. Dies ist insoferne problematisch, als dadurch ein kon-
kreter Einzelfall zur Uberpriifung in der Gleichbehandlungskommission vorliegen mu8
und dieser zwingend mit einer generellen Betriebsiiberpriifung aus Gesamtsicht der
Gleichbehandlung der Geschlechter verkniipft wird.

Es zeigt sich in den Beratungen, daf Frauen, die ihre Gleichbehandlungsanspriiche indi-
viduell geltend machen missen (und deshalb ohnehin um ihren Arbeitsplatz fiirchten), da-
vor zurickschrecken, ihre Arbeitgeberlnnen noch zusdtzlich mit einer generellen Berichts-
legung zu konfrontieren, was jedoch in Fillen, in denen auch die Diskriminierung anderer
Frauen zu vermuten ist, wiederum im Interesse der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungs-
fragen zur Herbeifthrung einer generellen Gleichbehandlung gelegen wire. Um den
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Schlichtuneszweck der Gleichbehandlungskommission in derartigen Einzeliiberpriifungs-
verfahren beziiglich der namentlich genannten Arbeitnehmerinnen nicht zu gefahrden, hat
die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen in der Vergangenheit auf Wunsch der
Frauen davon Abstand genommen, derartige Berichtslegungen zu beantragen. Umgekehrt
ist die Gleichbehandlungskommission selbst nur sehr zdgernd bereit, Betriebe gemal § 6a
zu einer solchen generellen Berichtslegung aufzufordern. Dies ist zwar auch im Zusam-
menhang mit der Arbeitsbelastung der Gleichbehandlungskommission zu sehen, im Er-
gebnis wird jedoch diese § 6 a-Verfahrensméglichkeit derzeit kaum genutzt.

Abgesehen von dieser moglicherweise kontraren Interessenslage im Zusammenhang mit
einem Einzeliiberpriifungsverfahren erschweren die derzeitige Beweislastregelung sowie
die eingeschrinkten Kompetenzen der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen eine
effiziente Uberpriifung hinsichtlich ganzer Betriebsbereiche oder Unternehmen. Gerade
eine solche - auch erzwingbare - Uberpriifung ist aber notwendig, um die Gleichbe-
handlung im Arbeitsleben effizient voranzutreiben: Im Betrieb beschiftigten Arbeit-
nehmerinnen kann nicht zugemutet werden, unter Gefdhrung ihres eigenen Arbeitsplatzes
individuell die volle Last der Informationssammiung zu Diskriminierungen im Gesamtbe-
trieb zu tragen. Zudem besteht - aus Griinden, die nicht in Frage gestellt werden sollen
wie z.B. Datenschutz und Wahrung der Privatsphire - fiir Arbeitnehmerlnnen ohnedies

nur beschriankter praktischer und rechtlicher Zugang.

Vor allem Fragen gleichwertiger Tétigkeiten oder mittelbarer Diskriminierungen sind aus
Sicht einer einzelnen Arbeitnehmerin kaum erkennbar, aus standardisierten Berichten unter
Vorlage von statistischen Daten zur Entgeltfestsetzung ergibt sich jedoch sehr wohl ein
deutliches Bild iiber die Situation der weiblichen Beschéftigten eines Betriebes (z.B. unter-
schiedliche Relevanz der Betriebszugehorigkeit bei Einstunfung von Fauen in Fihrungs-
positionen, Befristung von Arbeitsvertrigen, Verteilung von Frauen in unteren Lohngrup-
pen gegeniiber gleich gut qualifizierten Médnnern in hoheren Lohngruppen usw.).

Sollte eine derartige automatische Berichterstattung grofierer Betriebe nicht durchsetzbar
sein, ware es als Zwischenldsung jedenfalls wiinschenswert, der Anwaltschaft fiir Gleich-
behandlungsfragen die Moglichkeit einzurdumen, auch ohne Vorliegen konkreter Ver-
dachtsmomente beziiglich einer Ungleichbehandlung und insbesondere ohne die Not-
wendigkeit einer namentlichen Nennung diskriminierter Arbeitnehmerinnen, Berichte sei-
tens der Betriebe verpflichtend einholen zu kdnnen. Auch dies ist freilich davon abhingig,
daB der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen entsprechende Expertinnen zur Verfii-
gung stehen bzw. die Ressourcen der GAW auch in personeller Hinsicht in Hinkunft den
Aufgaben entsprechend erweitert werden.
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Bereits in der Regierungsvorlage zur Novelle 1985 wurde anldflich der Einfiihrung der

§ 6 a-Berichtspflicht die Problematik der Arbeitsplatzgefahrdung einzelner Frauen und die
Schwierigkeit, ohne Bezugnahme auf Einzelpersonen Diskriminierungen iberhaupt glaub-
haft machen zu kénnen, hingewiesen. Soll die generelle Uberpriifungsméglichkeit des § 6
a GBG nicht weiterhin "totes Recht" bleiben, erscheint eine standardisierte Berichtspflicht
ab einer bestimmten BetriebsgréfBe, zumindest aber eine entspechende Befugnis der An-

waltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen, Berichte auch ohne AnlaBfall einzufordern, gebo-

ten.

7. Verwaltungsstrafe bei Nichtbeachtung der Aushangpflicht:

Nachdem sich in der Vergangenheit am Beispiel des § 2 ¢ bereits wiederholt gezeigt hat, daf
rechtliche Gebote oft unberiicksichtigt bleiben, wenn keine Sanktionen vorgesehen sind, er-
scheint auch die Normierung einer Verwaltungsstrafsanktion fiir die Nichtbeachtung der Aus-
hangpflicht des Gleichbehandlungsgesetzes in Betrieben angebracht. Dies wire auch system-
konform mit der unter Strafandrohung vorgesehenen Aushangpflicht z.B. fir Mutterschutzge-

setz, Frauennachtarbeitsgesetz, Arbeitsruhegesetz oder Arbeitszeitgesetz.

8. Verlingerung und Vereinheitlichung der Fristen fiir die Geltendmachung von

Gleichbehandlungsanspriichen:

a) Geltendmachungsfristen (Arbeits- und Sozialeericht)

Derzeit bestehen drei unterschiedliche Fristen zur Geltendmachung von Gleichbehandlungs-
ansprichen - 14 Tage zur Kiindigungsanfechtung, sechs Monate zur Geltendmachung von

Schadenersatzanspriichen, im ibrigen die dreijihrige Frist gemiB

§ 1486 ABGB, die aber kollektivvertraglich abdingbar ist. Fiir die von Diskriminierung be-

troffenen Personen ist aufgrund dieser unterschiedlichen Geltendmachungsfristen nicht mehr

dberschaubar, in welchem Zeitrauin welche Anspriiche geltend zu machen sind, was vor

allem dann zu Verwechslungen fiihren kann, wenn sich eine diskriminierte Frau auf mehrere
Tatbestidnde des Gleichbehandlungsgesetzes stiitzt.

Gleichzeitig kann insbesondere im Falle einer Kiindigung aufgrund der lediglich 14-tdgigen
offenen Frist keine Intervention seitens der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen mehr
durchgefithrt werden, obwohl es vorkommen kann, daB gleichzeitig Diskriminierungen bei
der Bef6rderung (6 Monate) oder bei der Entgeltfestsetzung (3 Jahre Geltendmachungsfrist)
zu vermuten sind. In solchen Fillen muB sofort zumindest die Gleichbehandlungskommission
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befaft werden. um den Fristablauf zu vermeiden, dadurch wird aber auch eine cutliche Eini-

oune ohne Befassune der Kommission oder der Arbeitsgerichte weitgenend unmaghch ge-

mach:. Eine Veremneitichung der Geltendmachungstristen auf ¢inen emnneitlichen Zeitraum
con Gre: Janren xonnte dieses Problem IGsen. gieichzeitiz wirde der fiir die disknminierten
Frauen una Manner giinstigere Rechtsstand vor der Novelle 1990 wieder hergestellt sein. Die
kirzeren Geitendmachungsfristen wurden erst mit der zwelten Novelle 1990 eingefihrt, wo-

durch sich fir einzeine Frauen eine Verschlechterung der Rechtslage ergeben hat.

Die seit !1.1.1993 eingeraumte Moglichkeit, die dreijdhrige Klagsfrist durch KV-Regelung

auch zu unterschreiten, hat nicht zur Verbesserung der Rechtslage der Frauen beigetragen
und fordert vor allem auch die Rechtsunsicherheit der Betroffenen ebenso wie derjenigen, die
im Beratungsbereich titig sind. Auch die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen verfiigt

nicht iiber ein Kollektivvertragsregister wie z.B. das Sozialministerium, die Gewerkschaften
oder die Arbeiterkammern und ist daher nicht in der Lage, sofort zu beurteilen, ob die insbe-
sondere fiir Entgeltdiskriminierungen geltende dreijihrige Geltendmachungsfrist in einem
konkreten Kollektivvertrag abbedungen wurde oder nicht. Diese Regelung sollte ersatzlos
wieder aufgehoben werden, nachdem hier lediglich eine Verkiirzung der Anspriiche diskri-

minierter Frauen, keineswegs aber eine klare Rechtslage geschaffen wurde.

b} Fristhemmune durch GBK-Verfahren

Ein in der Praxis immer haufiger auftretendes Problem der Fristregelung des § 10 b GBG
(diese Bestimmung bezieht sich nur auf die arbeitsgerichtliche Geltendmachung, nicht auf die
Befassung der Gieichbehandlungskommission) ist die Frage, wann die Hemmung des Fnisten-
lautes durch die Befassune der Gleichbehand]ungskommission eintritt und vor allem, wann

diese Hemmung wieder aufzzhoben wird - in der Praxis kann sich hier die unmittelbare Ge-

fahr des fu:f:-'.;m:ch;:.".'eriustes weven rnstabloutes eoceben. Di2s hat sich insbesondere in Fal-

len sexucilor Beldsuoung am Arbeuspiatz mit ansenneliender Kiindigung gezeigt, in denen

¢iz Glaehbenandivnoskommissicn zwar eine gesenieennspezitische Disknminierung auch bet
der Beencizung des Arvessverirages festgestellt hat, der r2weilize Arbettgeber bzw. die
Arbeugebenn jedoch nicht bereit war, der Autforderung der Kommission zur Beseitigung der

Diskrniminierung Folge zu leisten.

Theoretisch miifite das Unternehmen binnen einem Monat ab Zustellung der GBK-Empfeh-
lung eine Erkldrung abgeben, ob der Auftrag der Gleichbehandlungskommission zur Beseiti-
gung der Diskriminierung befolgt wird. Bei einer Weigerung muf das Arbeitsgericht fristge-
recht befalit werden. Diese Geltendmachungsfrist ist zunachst durch die "Einbringung des
Antrags ... bei der Kommission” (§ 10 b) gehemmt - unklar ist, ob diese Ablauthemmung
mit dem Datum der Postaufgabe eintritt oder (ohne Berticksichtigung des Postweges) erst mit
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dem Datum der Protokollierung in der Gieichbehandlungskommission. Hier wurde seitens
der GBK-Vorsitzenden emne restriktive Rechtsauffassung zugrundegelegt. Da der Weg von
der postalischen Aufgabe bis zur Protokollierung bis zu emner Woche dauern kann, konnte

einzelnen Frauen unter Umstdnden Anspruchsverlust drchen,

Dic Beurteilung einer zeitgerechten Gerichisbefassung wird durch das Fehlen einer GBG-Re-

ceune erschwert wann das Ende des GBR-Verrahrers und damit das Ende der Frst-

U

remmung anzanehmen asi, berells mit Zusteilung der GBK-Emptehlung an die Antragsstel-

lerinnen. Arbeitgeberinnen und Betriebsratlnnen oder erst nach Erhalt der Stellungnahme des
Unternenmens, oo dem GBK-Aurtrag zur Beseitigung der Diskriminierung nachgekommen

wird?

Diese Frage ist im § 10 b derzeit nicht explizit geregelt, aus dem Sinn des Gesetzes ergibt
sich jedoch, daf} die den Arbeitgeberinnen eingeraumte Stellungnahmefrist von einem Monat
gemal § 6 Abs 3 GBG noch in den gehemmten Zeitraum einzurechnen ist. Andernfalls er-
gabe sich die Situation, daf eine Frau zwar eine positive GBK-Empfehlung in Hinden hat
und der/die Arbeitgeber/in noch ein Monat Zeit zur Uberlegung hat, ob er/sie der Auffor-
derung Folge leistet, wahrend dieses einen Monats aber die Geltendmachungsfrist bereits
ablduft. Die betroffene Frau miifite also - um ihre rechtlichen Méglichkeiten zu wahren - so-
fort nach Erhalt der positiven Kommissionsentscheidung das Arbeits- und Sozialgericht be-
fassen. Dies entspricht weder dem Schlichtungszweck der Gleichbehandlungskommission
noch dem Ziel, arbeitsgerichtliche Verfahren nach Moglichkeit zu vermeiden. Eine explizite
rechtliche Regelung ist daher im Sinne der Rechtssicherheit dringend notwendig.

9. Fravenforderung

a) Auinahme emnes Frauenforderunesvebotes

Im Gegensatz zu den Frauenforderungsgeboten des 3undes-Gleichbehandlungsgesetzes und
der busher vornegenden Landas-Gleichvehandlungsgesaize fur den Offentlichen Dienst

(Rirnter ung Chersterreich) st i Gleichbehandlungsgesetz fur die Privatwirtschaft bisher

lcd:i‘__j:‘:r. die gronasiiziicne Maglickrelt einer Fdrderung von Frauen im Betneb vorgesehen

(§ 2 Abs 3. Avsrihrung des Artikel 4 der UN-Konvention zur Beseitigung jeder Form von
Diskriminierung der Frau: "voriibergehende SondermaBnahmen zur beschleunigten Herbei-
fuhrung der de-facto-Gleichberechtigung von Frau und Mann"). Sollte sich ein Unternehmen
entschlieflen, Frauenforderung im Betrieb durchzufiihren, kann der Bund fiir besondere Auf-
wendungen, die Arbeitgeberlnnen bei der Durchfiihrung solcher FordermaBnahmen entste-

hen, Forderungen aus Bundesmitteln gewéhren.
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Ein analog dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz geregeltes Frauenforderungsgebot wurde es

erst ermoglichen, daf z.B. gleich (wie der Konkurrent) qualifizierte Frauen bei der Befor-
derung tberhaupt Chancen haben, sich auf das Gleichbehandlungsgesetz zu berufen.
Derzeit muB eine Frau besser (nach der gesetzlichen Regelung), in der Praxis viel besser
qualifiziert sein als ihr Konkurrent, um mit Erfolgsaussicht eine Uberprifung durch die
Gleichbehandlungskommission zu beantragen. Das stellt in der Praxis eine einseitige Bevor-

zugung schlechter qualifizierter Manner dar.

Aufgrund der aktuellen verfassungsrechtlichen Diskussion zur Zulassigkeit von positiven
Aktionen wire es wiinschenswert, derartige positive Aktionen auch verfassungsrechtlich im
Artikel 7 B-VG abzusichern.

b) Forderungsrichtlinien des Bundes (vgl. BMAS-Benicht)

Die Aufhebung einer Wortfolge im § 2 b GBG durch das Erkenntnis des Verfassungsge-
richtshofes vom 8.3.1994 (G 116/93-6), wonach nunmehr die "Richtlinien tber die Vergabe
von Forderungen des Bundes fiir Unternehmen Forderungen nur fir Unternehmen vorzuse-
hen haben, die das Gleichbehandlungsgesetz beachten” (entfallen der Passus: "und den Auf-
trigen der Gleichbehandlungskommission nachkommen”), hat an der grundsatzlichen Selbst-
bindung im Fall der Privatwirtschaftsforderung des Bundes nichts gedndert: Nach wie vor
dirfen die fir die Vergabe von Bundesférderungsmitteln zustindigen Organe Unternehmen
nur dann Forderungsmittel zuerkennen, wenn sichergestellt ist, dafl bel der beabsichtigten
Forderung des Unternehmens dieses das Gleichbehandlungsgesetz beachtet. Allenfalls miften
Forderungsrichtlinien an den geinderten Wortlaut des § 2b GBG angepaft werden (vgl. All-
gemeine Rahmenrichtlinien fir die Gewdhrung von Forderungen aus Bundesmitteln, Mini-
sterratsbeschlufl vom 9.9.1986 in Ergdnzung). Im Ergebnis kann die bisherige Forderungs-
praxis des Bundes unverdndert beibehalten werden.

Nach wie vor nicht sichergestellt ist jedoch eine effiziente Umsetzung dieses Forderungs-
prinzips. Der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen ist bisher kein Fall bekannt, wonach
einem Unternehmen, das gegen das Gleichbehandlungsgebot verstofien hat, Forderungsmittel
nicht zuerkannt worden wiren bzw. rlickwirkend Férderungsmittel zuriickgefordert worden
wiren. Hier scheitert eine Uberpriifung der Einhaltung der Forderungsrichtlinien nicht nur
an den fehlenden Ressourcen innherhalb der Bundesverwaltung, sondern auch an zwingenden
rechtlichen Rahmenbedingungen, aufgrund derer Forderungen entzogen werden miifiten bzw.
weitere Forderungen zu unterbinden wiren.

Es wire allerdings denkbar, einen generellen Bericht des Unternehmens im Sinne des § 6 3

GBG iiber die Situation der méannlichen und weiblichen Beschiftigten des Betriebes als Vor-
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aussetzung dafiir vorzusehen, daf das betreffende Unternehmen Gberhaupt in den Kreis der

ForderungswerberInnen miteinbezogen wird.

10. Kiindigungs-/Versetzung-/Viktimierungsschutz

Der erweiterte Kiindigungsschutz zugunsten von Personen, die sich auf das Gleichbehand-
lungsgebot stiitzen, anschlieBend aber gekiindigt werden, hat sich in der Praxis zwar als hilf-
reich erwiesen, allerdings nicht als ausreichend. Anzustreben ist ein absoluter Kiindigungs-
schutz vor allem fiir Frauen, die Anspriiche nach dem Gleichbehandlungsgesetz wegen
sexueller Beldstigung geltend machen, weil hier das Kiindigungsrisiko sehr grof ist.

In diesem Sinne wire auch ein Versetzungsschutz anzustreben, nachdem Versetzungen oder

deren Androhung oft eine wirksame Strategie ist, Arbeitnehmerlnnen von einer Geltend-

machung ihrer Rechtsanspriche abzuhalten.

Leider hat sich in der GAW-Praxis gezeigt, da} auch ein Vikumierungsschutz zugunsten von

Personen, die sich fiir geschlechtsspezifisch diskriminierie Kolleginnen einsetzen, gerade
auch in Fillen sexueller Beldstigung zunehmend notwendig wird. Ein solcher Viktimierungs-
schutz wurde bereits im Zusammenhang mit der Erlassung der Stammfassung des Gleichbe-
handlungsgesetzes diskutiert, wurde in der Folge aber verworfen und hat nicht Eingang in
das Gesetz gefunden.

So wurde im Laufe des letzten Jahres z.B. in einem Entgeltdiskriminierungsfall die im glei-
chen Betrieb beschiftigte Lebensgefihrtin eines Betriebsrates, der sich vehement fir die
Gleichbehandlung von Frauen im Betrieb eingesetzt hatte, gekiindigt; Zeugen und Zeuginnen
von sexuellen Beldstigungen am Arbeitsplatz wurden durch die Drohung mit arbeitsrechtli-
chen Nachteilen eingeschichtert, zugunsten einer sexuell beldstigten Kolleginnen auszusagen.
Auch der umgekehrte Fall ist denkbar, wird aber mit rechtlichen Regelungen wohl nicht in
den Griff zu bekommen sein: Drei Mitarbeiterinnen stiitzten sich auf das Gleichbehandlungs-
gesetz, eine der Frauen wurde von der Unternehmensleitung hinsichtlich ihrer Gehaltshéhe
und der Arbeitsbedingungen bessergestellt unter der Bedingung, daf sie nicht fir ihre Kolle-
ginnen "aussagt”. Das Kommissionsverfahren konnte mit dem Beschluff zur Empfehlung
einer Nachzahlung und der Feststellung, daf} eine Diskriminierung nicht ausgeschlossen wer-
den kann, zwar positiv beendet werden, von einer gerichtlichen Geltendmachung wurde je-
doch (nachdem sich der Arbeitgeber geweigert hatte, der Empfehlung nachzukommen) auf-
grund der verschlechterten Beweislage Abstand genommen.

11. Verbesserungen im GBK-Verfahren

Im Zuge der letztjdhrigen GBK-Verfahren haben sich einige offene Verfahrensfragen gezeigt,
vor allem aber wurde die Geschiftsordnung (GO) aus dem Jahr 1979 (novelliert 1985) bis

www.parlament.gv.at



111-22 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdok. T2 (gescanntes Original) 103 von 105

103

heute nicht dem aktuellen Gesetzesstand angepaBt. Die derzeit giiltige Verordnung berick-
sichtigt z.B. nicht die Rechte der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen im GBK-Verfah-
ren, nachdem diese erst mit der Novelle 1990 eingerichtet wurde.

Im Zuge einer neuen GO-Verordnung konnte z.B. auch geregelt werden, da8 die Anwesen-
heit von Begleitpersonen (Vertrauenspersonen) bei der Befragung zuldssig ist, dies insbeson-

dere in Fillen sexueller Beldstigung.
Dringend zu regeln ist ein Ersatz der Fahrtkosten fiir Auskunftspersonen, die zur Sachver-

haltsaufnahme in die Kommissionssitzung eingeladen werden. Diese sind oft Kollegen und
Kolleginnen, die sich fiir den Kommissionstermin einen Urlaubstag nehmen miissen und u.
U. noch hohe Fahrtkosten z.B. bei Anreise aus den westlichen Bundesldndern zu tragen ha-
ben. Um so gravierender zeigt sich der derzeit fehlende Kostenersatz bei Personen, die nicht

in einem Arbeitsverhiltnis zum betreffenden Unternehmen stehen, sondern als unbeteiligte
Dritte zum Sachverhalt befragt werden sollen.

In einigen GBK-Fillen wire ein Ortsaugenschein im Betrieb durch die Kommission bzw.
einen GBK-Ausschuf fiir den Ausgang des Verfahrens von Bedeutung gewesen, wurde je-
doch durch die GBK-Vorsitzende mit dem Hinweis auf das Gebot der Sparsamkeit der Ver-
waltung bzw. auf das Fehlen gesetzlicher Regelungen tiber einen Fahrtkostenersatz abge-
lehnt. Um derartigen Zwingen, die sich auf das Verfahrensergebnis unmittelbar auswirken
kénnen, vorzubeugen, wire eine entsprechende Fahrtkostenersatzregelung ebenso wie eine
entsprechende Budgetierung der Gleichbehandlungskommission fiir Sachverstindigengutach-
ten (die bisher noch nicht eingeholt wurden) dringend geboten.

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

Die Ausfihrungsgesetze der Lander zur Gleichbehandlung in der Land- und Forstwirtschaft
(GBG II. Teil) wurden nicht in allen Bundeslandern bis zum Stand der Gleichbehandlungsge-
setznovelle BGBI Nr. 833/1992 (1.1.1993) nachvollzogen. Die Anwaltschaft fiir Gleichbe-
handlungsfragen hat zum Stand 1.9.1994 den Rechtsbestand erhoben - zum damaligen Zeit-
punkt bestanden nur in den Bundeslindern Wien, Salzburg, Steiermark und Karnten aktuali-
sierte Gleichbehandlungsregelungen (Wiener land- und forstwirtschaftliches Gleichbehand-
lungsgesetz, Landarbeitsordnungen). In den Bundesldndern Niederdsterreich, Oberdsterreich,
Tirol und Vorarlberg besteht ein Gleichbehandlungsrechtsbestand zum Umfang des Gleichbe-
handlungsgesetzes in der Fassung der 2. Novelle 1990 (z.B. ohne wirksame Schadenersatzre-
gelungen, sexuelle Beldstigung nicht als eigener Tatbestand). Im Burgenland besteht im Be-
reich der Land- und Forstwirtschaft derzeit iiberhaupt nur ein Gleichbehandlungsgebot hin-
sichtlich des Entgeltes, hinsichtlich der Gewéhrung freiwilliger Sozialleistungen und der Aus-
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und WeiterbildungsmafBnahmen. Ein weiterer Nachvollzug zum aktuellen Stand ist zum Er-

hebungszeitpunkt nicht erfolgt.

Bedauerlich ist auch, daf§ zwar grundsatzlich in allen Lindern Gleichbehandlungskommis-
sionen installiert wurden, derzeit aber kaum Anfragen zu verzeichnen sind (in der GAW-Be-
ratung 1993 ergaben sich zwei Anfragen von land- und fortwirtschaftlichen Arbeiterinnen).
Anwadltinnen fiir Gleichbehandlungsfragen sind zwar auch im Land- und Forstwirtschaftsbe-
reich méglich, wurden jedoch nur in den Bundesldndern Wien und Tirol vorgesehen - in den
ibrigen Bundeslindern wurde mit der Begriindung davon Abstand genommen, daf} kein Be-
darf bestlinde. Auch wenn sich diese Gleichbehandlungsanwaltinnen ausschlieBlich mit Fra-
gen der Land- und Forstwirtschaft befassen kdnnten, ist nicht einzusehen, warum Arbeit-
nehmerlnnen in diesem Wirtschaftsbereich der Zugang zur Gleichbehandlung nicht in glei-

cher Weise gedffnet wird.

Eine solche Differenzierung von Berufsgruppen erscheint nicht nur im Hinblick auf die
osterreichische Rechtsordnung, sondern auch im Hinblick auf die EU-Vorgaben problema-
tisch, wonach Gleichbehandlungsbestimmungen fiir alle Arbeitnehmerlnnen in allen Wirt-
schaftsbereichen (Privatwirtschaft und Offentlicher Dienst) zu gelten haben.

13.  Gleichbehandlungsgesetze im Offentlichen Dienst

Die Gleichbehandlung von Beschiftigten im Offentlichen Dienst konnte fiir den Bundesbe-
reich mit dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz geregelt werden, ausstindig sind jedoch noch
die Gleichbehandlungsgesetze fiir den Landes- und Gemeindedienst in den Bundeslindemn,
hier haben nur die Bundesldnder Kirnten (LGBl Nr 56/1994, in Kraft 1.6.1994) und Ober-
osterreich (LGBI Nr 8/1995, in Kraft 1.3.1995) entsprechende Regelungen fiir den
Offentlichen Dienst erlassen. In allen anderen Bundeslidndern sind Beschiftigte im Landes-
und Gemeindedienst weiterhin ohne Rechtsanspriiche im Falle geschlechtsspezifischer
Diskriminierungen am Arbeitsplatz

14. Rechtshilfefonds

Durch den nunmehr generell méglichen Rechtsschutz durch die Arbeiterkammemn in Ergan-
zung zum Rechtsschutz durch die Gewerkschaften hat sich die Geltendmachung von arbeits-
rechtlichen Ansprichen und somit auch von Gleichbehandlungsanspriichen fiir diskriminierte
Personen wesentlich verbessert. Es ist jedoch immer wieder festzustellen, daB der alleinige
Rechtsschutz fiir das Arbeits- und Sozialgericht nicht ausreicht. Dies inbesondere in Fillen
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sexueller Beldstigung, in denen es oft zu Repressalien seitens der Beldstiger kommt wie z.B.
einer strafrechtlichen Anzeige wegen Ubler Nachrede oder zivilrechtliche Klagen gemaB §
1330 ABGB (Ehrenbeleidigung/Kreditschadigung). Diese Verfahren stehen nicht unter
Rechtsschutz der Interessensvertretungen und miissen von den Frauen auf eigene Kosten ge-
fihrt werden, wobei im Ergebnis zwar durchaus positive Erfolgsaussichten bestehen, weil es
sich in den weit Uberwiegenden Fillen um haltlose Einschiichterungsversuche handeit, die
aber geeignet sind, Frauen von einer Geltendmachung ihrer Rechtsanspriiche abzuhalten.

Diese Verfahren miissen betroffene Frauen auf eigene Kosten finanzieren.
Mit Einrichtung eines Rechtshilfefonds kdénnten weiters Musterprozesse gefithrt werden, die

derzeit aus prozef36konomischen Griinden oft unterbleiben - denkbar wéren hier auch Verfah-
ren zum Europdischen Gerichtshof fiir Menschenrechte oder zum Européischen Gerichtshof.

15. Mafinahmen in ankniipfenden Rechtsbereichen

Artikel 7 B-VG (Gleichheit vor dem Gesetz) sollte dringend geschlechtsneutral formuliert
werden - eine solche Gesetzesnovelle wire ohne Kostenfolgen, wiirde dem Grundsatz der
Gleichbehandlung auch in sprachlicher Hinsicht entsprechen, wenn nicht nur Bundesbirger
vor dem Gesetz gleich sind, sondern "alle Bundesbiirger und alle Bundesbiirgerinnen" und
wirde weiters der nach wie vor anzutreffenden Argumentation, wonach nicht einmal Artikel
7 sprachliche Gleichbehandlungsgrundsitze beriicksichtigt, entgegenwirken. Gleichzeitig
kénnte auch die verfassungsrechtliche Zuldssigkeit von (zeitlich befristeten) positiven Frauen-
forderungsmafnahmen ausdriicklich verankert werden, um hier Rechtssicherheit zu schaffen.
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