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vorwort des Bundesministers fiir Arbeit und Soziales

Mit der Novelle 1990 wurde im Gleichbehandlungsgesetz die Ver-
pflichtung zur Berichtslegung an den Nationalrat eingefudhrt.
Durch diese Berichte sollen die Abgeordneten des Nationalrates
jahrlich uber die Wirksamkeit des Gesetzes und alle 5 Jahre
uber Zustand und Entwicklung der Gleichbehandlung in Oster-
reich informiert werden.

Neben den jahrlichen Berichten, die seit 1990 dem Nationalrat
vorgelegt werden, wird nunmehr erstmals der 5-jdhrliche
Gleichbehandlungsbericht uber Zustand und Entwicklung der
Gleichbehandlung in Osterreich, der sich auf den Zeitraum Juli
1990 bis Juni 1995 bezieht, erstattet. Im Gegensatz zu den
jahrlichen Berichten, in denen im wesentlichen uber Gesetz-
gebung und Vollziehung des Gleichbehandlungsgesetzes infor-
miert wird, soll der 5-jahrliche Bericht einen umfassenden

- Uber das Gleichbehandlungsgesetz hinausgehenden und mit
einem wissenschaftlichen Teil verbundenen - Uberblick uber die
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern im Arbeitsleben in der
Privatwirtschaft geben und fur die nachsten 5-jahrlichen Be-
richte objektivierbare Vergleichsdaten schaffen.

In den Jahren 1990 bis 1995 wurden u.a. auf rechtlicher Ebene,
aber auch in tatséchlicher Hinsicht, eine Reihe von frauen-
spezifischen Mafnahmen getroffen. Die Schaffung rechtlicher
Voraussetzungen fur die Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern im Arbeitsleben, in erster Linie durch das Gleichbehand-
lungsgesetz, wurde insbesondere durch die Rechtslage der EU
begtinstigt.

Schon durch die Novelle 1990 zum Gleichbehandlungsgesetz er-
folgte in Orientierung an die einschlagigen Richtlinien der EU
(Lohngleichheits- und Gleichbehandlungsrichtlinie) eine Aus-
weitung des Gleichbehandlungsgebotes auf alle Bereiche des
Arbeitsverhdltnisses und eine Verbesserung der Rechtsdurch-
setzungsméglichkeiten, insbesondere durch Einfuhrung einer
Anwéaltin fur Gleichbehandlungsfragen.

Fir die Novelle 1992 zum Gleichbehandlungsgesetz war neben der
im Hinblick auf den EWR-Vertrag und die durch den damals an-
gestrebten EU-Beitritt erforderliche Rechtsanpassung an das
EU-Recht (insbesondere Festlegung weilterreichender Schadener-
satzanspruche und Verbot der sexuellen Belastigung am Arbeits-
platz) auch das Erkenntnis des Verfassungsgerichtshofes zum
unterschiedlichen Pensionsanfallsalter ausschlaggebend. Eine
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Angleichung des Pensionsanfallsalters der Frauen an das der
Manner erschien nur unter der Voraussetzung akzeptabel, daRB
auch auBerhalb des Pensionsrechtes legistische RahmenmaBnahmen
zur beschleunigten Herbeifihrung der Gleichbehandlung der Frau
im Arbeitsrecht getroffen werden. Im Rahmen dieses Arbeits-
rechtlichen Begleitgesetzes zur Pensionsreform wurden daher
neben dem Gleichbehandlungsgesetz eine Reihe anderer arbeits-
rechtlicher Gesetze novelliert (z.B. Mutterschutzgesetz,
Eltern-Karenzurlaubsgesetz, Arbeitsverfassungsgesetz, Ange-
stelltengesetz) .

Durch die Ausweitung des Gleichbehandlungsgebotes und der
Schadenersatzregelungen sowie die Einfihrung der Anwadltin fur
Gleichbehandlungsfragen kam es seit 1990 zu einem erheblichen
Ansteigen der an die Gleichbehandlungsanwdltin gerichteten An-
fragen und der an die Gleichbehandlungskommission herange-
tragenen Fdlle; auch die Gerichte haben sich in den letzten
Jahren zunehmend mit Fragen der Gleichbehandlung auseinander-
gesetzt.

Wenngleich durch die erwdhnten MaBnahmen wichtige rechtliche
Voraussetzungen fir die Gleichbehandlung von Frauen und MAan-
nern im Arbeitsleben getroffen und auch genutzt wurden, zeigen
eben die Erfahrungen aus der Praxis, daB eine de-facto-Gleich-
behandlung von Frau und Mann nicht durch abschlieBende MaB-
nahmen, sondern nur im Rahmen eines permanenten Prozesses her-
beigeflihrt werden kann, wobei u.a. auch eine weitere Novellie-
rung des Gleichbehandlungsgesetzes in Erwdgung zu ziehen ist.

Ich danke allen, die an der Erstellung des Gleichbehandlungs-
berichtes mitgewirkt haben.
/
/]
\lvﬁ Ll
Franz Hums

Bundesminister fUr Arbeit und Soziales
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Vorwort der Bundesministerin fiir Frauenangelegenheiten

Nunmehr liegt der erste 5-Jahresbericht iiber Stand und Entwicklung der Gleichbehandlung der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern der ésterreichischen Privatwirtschaft vor. Die dem Bericht
zu Grunde liegenden Jahre 1990 - 1995 sind von einigen wesentlichen Marksteinen in der
Entwicklung der Gesetzgebung in diesem Bereich gekennzeichnet. Hervorzuheben seien hier die
gegeniiber der Stammfassung und der ersten Novelle 1985 vorgenommene Erweiterung der
Gleichbehandlungsgebote und die Aufnahme eines Verbotes der sexuellen Beldstigung am
Arbeitsplatz, die Festlegung weiterer Schadenersatzanspriiche in Fillen geschlechtsspezifischer
Diskriminierung sowie die Einrichtung einer Anwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen.

Wie der Bericht zeigt, haben diese Verbesserungen auf gesetzlicher Ebene bereits zu etnigen
sichtbaren Ergebnissen gefithrt: Entsprechend der Ausweitung der Gleichbehandlungsgebote auf
alle Bereiche des Arbeitsverhiltnisses ist die Gleichbehandlungskommission nunmehr tber
Entgeltfragen hinaus mit vielfiltigen Problemen der Diskriminierung am Arbeitsplatz befaflt. Auch
zeigt sich, daf} die Rechtsdurchsetzung durch die Einrichtung einer Anwiltin fiir
Gleichbehandlungsfragen soweit erleichtert wurde, als sich die Betroffenen nun an eine kompetente
Ansprechperson wenden konnen, auf deren Verlangen die Gleichbehandlungskommission tatig
wird. Daf3 dieses spezielle Angebot auf regen Zuspruch trifft, wird durch die stindig im Steigen
begriffene Zahl an Fillen bei der Anwiltin fir Gleichbehandlungsfragen und der
Gleichbehandlungskommission dokumentiert. Auch bei den Gerichten erfreut sich das
Gleichbehandlungsgesetz wachsender Akzeptanz, was an den nunmehr vorliegenden Urteilen
abgelesen werden kann.

Im Rahmen der Verwaltung werden dariiber hinaus begleitende Mafinahmen wie Informations-
und Offentlichkeitsarbeit durchgefithrt sowie sozialwissenschaftliche Grundlagen erarbeitet, die
unter anderem in der Schriftenreihe der Bundesministerin fiir Frauenangelegeheiten publiziert
werden. Als Beispiele seien hier "Berufswahlprozesse von Miadchen", "Analytische
Arbextsbewertung und Frauenlohndiskriminierung im Betrieb", "Versteckte Diskriminierungen”,
eine Dokumentation der Frauen-Wirtschaftskonferenz sowie ein Handbuch fur Betriebsriatlnnen
mit dem Titel "Johanna Bond & das Geheimnis der glisernen Decke" genannt.

Der vorliegende Bericht soll aber nicht nur die Entwicklungen im Gleichbehandlungsrecht
beschreiben sowie den Stand der Vollziehung dokumentieren, sondern ladt auch dazu ein, weitere
Reformen des Gleichbehandlungsgesetzes zu erwigen. In Vorbereitung steht zur Zeit eine
sogenannte "kleine Novelle", die eine gesetzliche Grundlage fiir die Regionalisierung der Anwiltin
fir Gleichbehandlungsfragen, einige Klarstellungen in bezug auf die
Gleichbehandlungskommission, den Anspruch auf Kostenersatz fir die von der Kommission
geladenen Auskunftspersonen sowie die Klarstellung von Fristen bei der Geltendmachung von
Anspriichen vorsehen soll. Dariber hinaus wire im Rahmen einer "grofien Novelle" iiber eine
sprachliche und systematische Uberarbeitung sowie iiber weitere materielle Garantien fiir die von
Diskriminierung Betroffenen zu diskutieren.

Dr. Helga Konrad

Bundesministerin fiir Frauenangelegenheiten
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REGIERUNGSTEIL
Bundesministerium flr Arbeit und Soziales
A. GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ

Das zentrale Gesetz fur die Gleichbehandlung von Frauen und
Mannern im Arbeitsleben ist das

GLEICHBEHANDLUNGSGESETS

BGBl. Nr. 108/1979
idF
BGBl1. Nr. 833/1992

Vor der Darstellung der Novellen zum Gleichbehandlungsgesetz
(GBG) in dem fur den Bericht maRgeblichen Zeitraum (Juli 1990
bis Juni 1995) wird - zum besseren Verstehen der ab 1990 er-
folgten Verbesserungen des Gleichbehandlungsgesetzes - ein
kurzer Uberblick uber das Gleichbehandlungsgesetz in seiner

urspruinglichen Fassung sowie uUber die erste Novelle zum

Gleichbehandlungsgesetz gegeben:

BGBl. Nr, 108/1979, das am 1. Juli 1979 in Kraft getreten ist,
zielte ausschliefflich auf die Diskriminierung bei der Fest-
setzung des Entgelts ab, da dies zur damaligen Zeit die sich
am starksten auswirkende Form der Diskriminierung im Arbeits-
leben war.

Einer der Grunde fur die Erlassung des Gleichbehandlungsge-
setzes war das von Osterreich ratifizierte ILO-Ubereinkommen
Nr. 100 dber die Gleichheit des Entgelts mannlicher und weib-
licher Arbeitskrafte fur gleichwertige Arbeit, wodurch fur
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Osterreich die Verpflichtung entstand, derartige Diskrimi-
nierungen aufgrund des Geschlechtes zu verbieten.

Durch das Gleichbehandlungsgesetz in seiner ursprunglichen
Fassung wird festgelegt, daff niemand aufgrund des Geschlechtes
bei der Festsetzung des Entgelts diskriminiert werden darf;
Diskriminierung ist jede benachteiligende Differenzierung, die
ohne sachliche Rechtfertigung vorgenommen wird (§ 2 Gleichbe-
handlungsgesetz) .

Das Gleichbehandlungsgesetz gilt far alle Arbeitsverhdltnisse,
die auf privatrechtlichem Vertrag beruhen, also auch fiur Lehr-
linge, und ausdrucklicher Regelung auch fur HeimarbeiterInnen.
Ausgenommen vom Geltungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes
sind Arbeitsverhaltnisse der land- und forstwirtschaftlichen
ArbeitnehmerInnen im Sinne des Landarbeitsgesetzes (eine ent-
sprechende Regelung ist der Ausfuihrungsgesetzgebung durch die
Lander vorbehalten) sowie Arbeitsverhéltnisse von Gebietskor-
perschaften.

Das im Gesetz festgelegte Gleichbehandlungsgebot kann von je-
der Arbeitnehmerin und jedem Arbeitnehmer unmittelbar beim
Gericht geltend gemacht werden. Von der Uberlegung ausgehend,
da fur die einzelnen ArbeitnehmerInnen die gerichtliche Gel-
tendmachung oft schwer zu realisieren ist, sieht das Gesetz im
Vorfeld der Gerichtsbarkeit eine Kommission vor, die den Ar-
beitnehmerInnen die Durchsetzung ihrer berechtigten Anspruche
erleichtern soll.

Die Gleichbehandlungskommission ist urspringlich beim Bundes-
ministerium fur Arbeit und Soziales unter dem Vorsitz des Bun-
desministers oder eines mit seiner Vertretung betrauten Beam-
ten eingerichtet worden. (Durch die Novelle zum Bundes-
ministeriengesetz, BGBl. Nr. 45/1991, wurden die Angelegen-
heiten der Gleichbehandlungskommission mit Wirksamkeit

1. Februar 1991 aus dem Wirkungsbereich des Bundesministeriums
far Arbeit und Soziales in den Wirkungsbereich des Bundeskanz-
leramtes Ubertragen; die Gleichbehandlungskommission ist somit
ab 1. Februar 1991 beim Bundeskanzleramt eingerichtet. Mit
Entschlieffung des Bundesprédsidenten vom 8. Februar 1991,
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BGBl. Nr. 64a/1991, wurde der Bundesministerin fdr Frauenange-
legenheiten u.a. die Angelegenheiten der Gleichbehandlungs-

kommission Ubertragen.)

Die Zusammensetzung der Gleichbehandlungskommission ist - mit
Ausnahme der Vorsitzenden - unverandert geblieben. Der Kommis-
sion gehdren aufer der oder dem Vorsitzenden als Mitglieder
an: zweil Mitglieder, die von der Bundeskammer der gewerblichen
Wirtschaft (nunmehr Wirtschaftskammer Osterreich) vorgeschla-
gen werden; zwei Mitglieder, die vom Osterreichischen Arbei-
terkammertag (nunmehr Bundesarbeitskammer) vorgeschlagen wer-
den; zwei Mitglieder, die von der Vereinigung Osterreichischer
Industrieller vorgeschlagen werden; zwei Mitglieder, die vom
Osterreichischen Gewerkschaftsbund vorgeschlagen werden; je
eine Vertreterin oder ein Vertreter des Bundesministeriums far

Arbeit und Soziales und des Bundeskanzleramtes.

Die Gleichbehandlungskommission hat sich gema § 4 GBG mit
allen die Diskriminierung nach dem Gesetz beruhrenden Fragen
zu befassen. Sie kann nach zwei verschiedenen Verfahren téatig

werden:

Gemaf® § 5 GBG hat die Kommission auf Antrag einer der oben
genannten Interessenvertretungen oder von Amts wegen Gutachten
uber Fragen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes, ins-
besondere durch Regelungen der kollektiven Rechtsgestaltung
(Kollektivvertrage, Betriebsvereinbarungen), zu erstatten.

GemafR § 6 GBG hat die Kommission im Einzelfall aufgrund eines
Antrages eines Arbeitnehmers, eines Arbeitgebers, eines Be-
triebsrates oder einer der oben genannten Interessenvertre-
tungen (seit der Novelle 1990 auch auf Verlangen der Anwaltin
fir Gleichbehandlungsfragen) oder von Amts wegen zu prufen, ob
eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt. Gelangt
die Kommission im Einzelfall zur Auffassung, daR eine Ver-
letzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, so hat sie der
Firma schriftlich einen Vorschlag zur Verwirklichung der
Gleichbehandlung zu ubermitteln und sie aufzufordern, die
Diskriminierung zu beenden. Wird dieser Aufforderung innerhalb

eines Monats nicht nachgekommen, so kann jede der genannten
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Interessenvertretungen beim Gericht auf Feststellung der Ver-
letzung des Gleichbehandlungsgebotes klagen.

Sowohl Gutachten als auch rechtskrédftige Urteile der Gerichte
in denen Verletzungen des Gleichbehandlungsgebotes festge-
stellt werden, sind von der Kommission_zu verdffentlichen.

Durch die erste Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz,
BGBl., Nr, 290/1985, die am 13. Juli 1985 in Kraft getreten
ist, wurde der sachliche Geltungsbereich des Gleichbehand-
lungsgesetzes auf die Gewdhrung freiwilliger Sozialleistungen,
die kein Entgelt darstellen, und auf betriebliche Aus- und
Weiterbildungsmafnahmen erweitert. Die Novelle enthalt neben
dem Verbot der geschlechtsspezifischen Stellenausschreibung

(§ 2a Gleichbehandlungsgesetz) die Verpflichtung von Betrie-
ben, bei Vorliegen der Vermutung der Nichteinhaltung des
Gleichbehandlungsgesetzes der Gleichbehandlungskommission auf
Verlangen einen Bericht zu erstatten (§ 6a Gleichbehandlungs-
gesetz). Bei der Vergabe von Fdérderungen des Bundes sind
solche nur fur Unternehmen vorzusehen, die das Gleichbehand-
lungsgesetz beachten und den Auftrdgen der Gleichbehandlungs-
kommission nachkommen. (§ 2b Gleichbehandlungsgesetz) ("der
letzte Satzteil und den Auftragen der Gleichbehandlungskommis-
sion nachkommen" wurde vom Verfassungsgerichtshof mit Er-
kenntnis vom 8.3.1994, G 116/93-6, als verfassungswidrig auf-
gehoben. )

Im Hinblick auf die Einfuhrung neuer Gleichbehandlungstatbe-
stande tragt das Gleichbehandlungsgesetz seit der Novelle 1985
den Titel "Gesetz Uber die Gleichbehandlung von Frau und Mann
im Arbeitsleben”.

Die Novelle 1985 stellte angesichts der v.a. von Frauenverban-
den und politischen Gruppierungen an das Bundesministerium fur
Arbeit und Soziales herangetragenen Forderungen eine Minimal-
lésung dar; die neu eingefuhrten Gebote bzw. Verbote sollten
im wesentlichen zu einer rascheren Bewuf3tseinsbildung und ei-
nem gesellschaftlichen Umdenken in Bezug auf die Rolle der
Frau im Arbeitsleben beitragen.
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II. Rechtglage ab Jull 1990

Im Berichtszeitraum erfolgte durch die Novellen 1990 und 1992
eine Ausweitung des Gleichbehandlungsgesetzes, durch die

- uber die Bewuftseinsbildung hinaus - die rechtlichen Voraus-
setzungen fUr eine Verbesserung der Situation der Frauen im
Berufsleben geschaffen werden sollten.

1. Zweite Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz

1.1. Werdegana und Ziele

Ziel der Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz, BGBl. Nr.
410/1990, die am 14. Juli 1990 in Kraft getreten ist, war es,
nach dem bereits eingeleiteten Umdenkungsprozefd zur Stellung
der Frau im Arbeitsleben, zu einer tatsachlich spUrbaren Ver-
besserung der beruflichen Situation der Frauen beizutragen.
Dieses Anliegen sollte einerseits durch die Ausdehnung des
Gleichbehandlungsgebotes und andererseits durch Mafnahmen zur

- Rechtsd hset 1 Gleichbehandlungsanspri-
chen verwirklicht werden.

Wesentlicher Anreiz zur Novellierung war neben nachhaltigen
Forderungen nach Ausweitung des Diskriminierungsschutzes der
damals angestrebte EG-Beitritt Osterreichs, da das EG-Recht
gegenuber der dsterreichischen Rechtslage vor der zweiten No-
velle zum Gleichbehandlungsgesetz einen weiterreichenden
Schutz vor geschlechtsbezogener Benachteiligung im Arbeits-
leben bot. Die Notwendigkeit der Ausweitung des Gleichbehand-
lungsgesetzes war jedoch unabhangig von einer etwaigen Ver-
pflichtung zur formellen Angleichung an das EG-Recht gegeben,
da haufig Falle geschlechtsbezogener Ungleichbehandlung an die
Gleichbehandlungskommission herangetragen wurden, die diese
aufgrund der alten Rechtslage nicht bearbeiten konnte.

1.2. Inhalt

Die Novelle beinhaltet zwei Regelundgsschwerpunkte: die Erwei-
terung des gesetzlichen Gleichbehandlungsgebotes und Mafnahmen
zur Verbesserung der Rechtsdurchsetzung.
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1.2.1. Erweiterung des Gleichbehandlungsgebotes

Das gesetzliche Gleichbhehandlungsgebot, das sich bisher auf
die Entgeltfestsetzung, die Gewdhrung freiwilliger Soziallei-
stungen ohne Entgeltcharakter, Mafnahmen der Aus- und Weiter-
bildung auf betrieblicher Ebene und auf die Stellenausschrei-
bung beschrankte und somit wesentliche Bereiche des Arbeits-
lebens nicht erfafte, wurde durch die Novelle auf die Begrun-
dung des Arbeitsverhaltnisses, den beruflichen Aufstieg - ins-
besondere auf Befdérderungen -, die sonstigen Arbeitsbedingun-
gen und die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ausgedehnt.
Durch die Kombination einer Generalklausel, nach der aufgrund
des Geschlechtes niemand im Zusammenhang mit einem Arbeitsver-
haltnis diskriminiert werden darf, mit einem Katalog blof de-
monstrativ aufgezdhlter Gleichbehandlungstatbestdnde wurde
sichergestellt, daf alle unsachlichen, wegen des Geschlechtes
benachteiligenden Differenzierungen im Rahmen des Arbeitsver-
haltnisses als Diskriminierung im Sinne des Gleichbehandlungs-
gesetzes gelten.

1.2.1.1. Prazisierung des Gleichbehandlungsgebotes beil der
] r k i

Rechtsgestaltung

In Regelungen der kollektiven Rechtsgestaltung (Kollektivver-
trdge, Betriebsvereinbarungen) durfen Kriterien fur die Beur-
teilung der Arbeit der Frauen und der Arbeit der Manner nicht
in einer zu einer Diskriminierung fuhrenden Weise vorgeschrie-
ben werden. Damit wurde klargestellt, daf bei der den Lohn-
bzw. Verwendungsgruppen-Schemata zugrundegelegten Arbeits-
bewertung fur Manner und Frauen ausgewogene Beurteilungskri-
terien herangezogen werden missen. Fur eine Hoéherqualifizie-
rung darfen somit nicht nur Belastungsmerkmale genannt werden,
die verstarkt auf Manner zutreffen, wahrend gleichfalls vor-
kommende Belastungsmerkmale, die fur Frauen in Frage kommen,
nicht beruUcksichtigt werden. Ein Kollektivvertrag, der z.B.
zwischen "Hilfsarbeiten leicht" und "Hilfsarbeiten schwer"
unterscheidet und hinsichtlich der Schwere einer Tatigkeit und

der damit verbundenen hdéheren Bewertung nur auf die koérper-
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liche Leistungsfahigkeit Bezug nimmt, wahrend die mit anderen

Belastungen, wie z.B. Nasse, Dampf, scharfe Chemikalien, ver-

bundenen Tatigkeiten, die in der Regel nur von Frauen verrich-
tet werden, als "Hilfsarbeiten leicht" eingestuft werden, ware
ein Anwendungsfall fur diese Bestimmung. Ein Kollektivvertrag

hingegen, der auf Kriterien abstellt, die auf beide Geschlech-
ter zutreffen, wie Verantwortung, Zweckausbildung, langere Be-
triebszugehérigkeit, ware ein System, das an sich nicht dis-

kriminierend ist.

Durch diese Bestimmung sollte eine Verdeutlichung des Diskri-
minierungsverbotes bei der Entgeltfestsetzung herbeigefihrt
und erreicht werden, daf unterschiedliche Kriterien fur die
Arbeit der Frauen und die Arbeit der Manner in Kollektivver-
tragen angemessen berucksichtigt werden und so gelagert sein
massen, daf bei richtiger Anwendung der Kollektivvertrage
Diskriminierungen in den Betrieben ausgeschlossen sind. Die
Bestimmung stellt keinen Eingriff in die Kollektivvertrags-
autonomie dar, da die konkrete Bewertung der einzelnen Be-
lastungsmerkmale und ihre Umsetzung in Lohnsatze nach wie vor
den Kollektivvertragsparteien uUberlassen bleibt.

Diese sogenannten "positiven Aktionen", wie sie Art. 4 der

UN-Konvention zur Beseitigung von jeder Form von Diskrimi-
nierung der Frau, BGBl. Nr. 443/1982, vorsieht, gelten nicht
als Diskriminierung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes.
Als positive Aktionen kommen beispielsweise die Einfuhrung von
Quotenregelungen bei Einstellung, Beférderung oder betriebli-
cher Aus- und Weiterbildung oder die Bevorzugung durch be-

stimmte auf Frauen abgestellte Qualifikationen in Betracht.

1.2.2. Yerbesseruna der Rechtsdurchsetzunasméglichkeiten

1.2.2.1. Festlegunqg von Schadenersatzregelungen bei VerstofRen
geden das Gleichbehandlungsgebot
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Die Art der Rechtsfolgen, die dem Arbeitgeber (und der Arbeit-
geberin) bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes drohen,
hangt davon ab, welcher Gleichbehandlungstatbestand des § 2
Abs. 1 verletzt wurde.

Eine besondere Rechtsfolgenregelung enthdlt das Gleichbehand-
lungsgesetz hinsichtlich der Begrundung des Arbeitsverhaltnis-
ses. Ist ein Arbeitsverhaltnis wegen einer vom Arbeitgeber
oder von der Arbeitnehmerin zu vertretenden Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes nicht begrindet worden, so ist der
Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin zum Ersatz des Schadens
verpflichtet, den die Stellenwerberin oder der Stellenwerber
dadurch erleidet, daR sie oder er darauf vertrauen konnte, die
Begrundung des Arbeitsverhdltnisses werde nicht wegen einer
solchen Verletzung unterbleiben. Bei verweigerter Einstellung
besteht somit ein Anspruch auf Ersatz des Vertrauensschadens
(Ersatz der Bewerbungskosten, insbesondere Postgebuhren und
Fahrtkosten), jedoch keine Schadenersatzpflicht far einen

etwaigen entgangenen Gewinn.

Eine analoge Regelung ist bei Verletzung des Gleichbehand-

lungsgebotes beim beruflichen Aufstieqg vorgesehen.

Aufgrund einer Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bei der
Festsetzung des Entgelts besteht Anspruch auf Bezahlung der
Differenz zum Entgelt, das ohne Vorliegen einer Diskriminie-
rung gebihrt hatte. Wer bei der Gewahrung betrieblicher
Sozialleistungen diskriminiert wird, hat einen Rechtsanspruch
auf Gewahrung der betreffenden Leistungen; dies gilt sinngemafl
fur die Einbeziehung in betriebliche Aus- und Weiterbjldungs-
malRnahmen bzw. fir die gonstigen Arbeitsbedingungen. Diese

Anspriche sind gerichtlich innerhalb von sechs Monaten geltend
zu machen.

Wird das Gleichbehandlungsgebot bei Beendigung des Arbeitsver-
h&ltnisses verletzt, kann die Kindigung oder Entlassung bei
Gericht angefochten werden. Dieses Anfechtungsrecht ist als
Individualrecht und nicht als betriebsverfassungsrechtlicher
Anspruch konzipiert. Es ist daher nicht der Geltungsbereich

des zweiten Teiles des Arbeitsverfassungsgesetzes, der nur be-
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triebsratspflichtige Betriebe (das sind Betriebe mit minde-
stens funf Arbeitnehmérlnnen) erfallt, sondern der Geltungs-
bereich des Gleichbehandlungsgesetzes maf’gebend. Wer wegen ih-
rer oder seiner Geschlechtszugehdrigkeit gekundigt oder ent-
lassen wird, kann innerhalb von 14 Tagen die Kundigung oder
Entlassung gerichtlich anfechten.

1.2.2.2. Einfdbrung einer besonderen Beweislastregelung

Um den ArbeitnehmerInnen die Durchsetzung des Anspruches auf
Gleichbehandlung zu erleichtern, haben die ArbeitnehmerInnen
bzw. StellenwerberInnen im Streitfall den Diskriminierungstat-
bestand nur glaubhaft zu machen, aber nicht nachzuweisen. Die
Klage ist abzuweisen, wenn es beil Berucksichtigung aller Um-
stande wahrscheinlicher ist, dafs ein anderes vom Arbeitgeber
oder der Arbeitgeberin glaubhaft gemachtes Motiv fur die
unterschiedliche Behandlung ausschlaggebend oder das Ge-
schlecht unverzichtbare Voraussetzung fur die auszulbende
Tatigkeit ist. Diese Beweislastregelung ist der fur die An-
fechtung von Motivkiundigungen geltenden Beweislastregelung des
§ 105 Abs. 5 Arbeitsverfassungsgesetz nachgebildet.

1.2.2.3. Einfohrung eiper Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen

Zur Verbesserung der Rechtsdurchsetzung wurde auch die Bestel-
lung einer Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen (sowie Stell-
vertreterin) nach skandinavischem Vorbild vorgesehen. Ihre
Hauptaufgabe besteht in der Beratung und Unterstitzung mutmaf-
lich diskriminierter Personen. Sie soll dabei als direkte An-
sprechstelle fungieren und mégliche Vorbehalte der einzelnen
Person gegenuber dem anonymen Kollegialorgan Gleichbehand-
lungskommission abbauen.

ArbeiternehmerInnen bzw. StellenwerberInnen, die sich dis-
kriminiert fuhlen, koénnen sich direkt an die Anwaltin fuar
Gleichbehandlungsfragen wenden, haben aber nach wie vor die
Méglichkeit, direkt an die Gleichbehandlungskommission einen
Antrag auf Feststellung der Verletzung des Gleichbehandlungs-
gebotes zu stellen. Die Anwéaltin fur Gleichbehandlungsfragen
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hat einen Sitz, aber keine Stimme in der Gleichbehandlungskom-
mission, kann Offentlichkeitsarbeit betreiben, insbesondere
Sprechstunden und Sprechtage im gesamten Bundesgebiet abhalten
und gewissermaflen im Vorfeld der Gleichbehandlungskommission
versuchen, ArbeitgeberInnen zur freiwilligen Einhaltung des
Gleichbehandlungsgebotes zu bewegen. Sie kann insbesondere den
Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin zu Abgabe einer schrift-
lichen Stellungnahme auffordern und weitere Auskunfte vom
Arbeitgeber bzw. der Arbeitgeberin und vom Betriebsrat oder

von den ArbeitnehmerInnen des betreffenden Betriebes einholen.

Wenn sie die Nichteinhaltung des Gleichbehandlungsgebotes ver-
mutet und der Kommission die behaupteten Umstande glaubhaft
macht, hat die Gleichbehandlungskommission von Amts wegen ein
Verfahren einzuleiten, wobeili der Kommission hierfur gesetzlich
eine Frist vorgeschrieben wird. Die Anwaltin fir Gleichbehand-
lungsfragen kann im Auftrag der Kommission im Rahmen ihrer
Ermittlungstatigkeit die betrieblichen Raume betreten und Ein-
sicht in die Unterlagen des Betriebes nehmen, sofern in dem
betreffenden Betrieb ein Betriebsrat besteht, hat sie diesen

bei ihrer Ermittlungstatigkeit zur Mitwirkung heranzuziehen.

Die Einleitung von Verfahren zur Feststellung der Verletzung
des Gleichbehandlungsgebotes kann aufgrund von Bestimmungen
der kollektiven Rechtsgestaltung (Kollektivvertrag, Betriebs-
vereinbarung), aber auch im Einzelfall auf Verlangen der An-
waltin fur Gleichbehandlungsfragen erfolgen. Bei betrieblicher
Diskriminierung ist das Verlangen von der Anwaltin fur Gleich-
behandlungsfragen zu stellen, wenn es ihr nicht gelingt, im

Vermittlungsweg eine zufriedenstellende Ld&sung herbeizufiuhren.

1.2.2.4. Einfuhrung einer Berichtspflicht an den Natiopnalrat

Die Novelle sieht weiters vor, daf der Bundesminister fur Ar-
beit und Soziales dem Nationalrat jahrlich einen Bericht uber
die Vollziehung des Gleichbehandlungsgesetzes vorzulegen hat.
Dieser Bericht hat insbesondere Angaben uber die Tatigkeit und
Wahrnehmungen der Anwaltin far Gleichbehandlungsfragen, die
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Verfahren vor der Kommission und die sonstige Tatigkeit der

Kommission zu enthalten.

Daruber hinaus ist dem Nationalrat alle funf Jahre ein Bericht
uber Zustand und Entwicklung der Gleichbehandlung in Oster-
reich (Gleichbehandlungsbericht) zu erstatten. (Diese in § 1l0a
letzer Satz enthaltene Berichtslegungspflicht bildet die ge-
setzliche Grundlage fur den gegenstandlichen Gleichbehand-
lungsbericht, der - funf Jahre nach Inkrafttreten der Novelle

1990 - nunmehr erstmals zu erstatten ist.)

1.3. Evaluierung der Bestimmungen der Novelle 1990

Das primare Ziel der Novelle, eine effizientere Nutzung des
Gleichbehandlungsgesetzes im Rahmen der Bemihungen um eine
Verbesserung der Situation der Frauen im Arbeitsleben zu be-
wirken, wurde im wesentlichen erreicht.

Aufgrund der umfassenden Erweiterung des Gleichbehandlungsge-
botes auf alle Benachteiligungen im Zusammenhang mit einem Ar-
beitsverhaltnis in Verbindung mit der Schaffung einer persén-
lichen Ansprechpartnerin fir benachteiligte Frauen ist die
Zahl der bei der Gleichbehandlungskommission eingebrachten An-
trdge auf Uberprufung des Vorliegens einer Diskriminierung we-
sentlich gestiegen. Auch das Beratungsangebot der Anwaltin fur
Gleichbehandlungsfragen und ihrer Stellvertreterin - im Vor-
feld der Gleichbehandlungskommission - wurde in weit groéfRerem

Umfang als erwartet angenommen.

Wesentlichste Schwachstelle des Gleichbehandlungsgesetzes in
der Fassung der Novelle 1990 waren die Schadenersatzregelungen
bei Begrundung des Arbeitsverhdltnisses und beim beruflichen
Aufstieg, die eher plakativen Charakter hatten, da nur der Er-
satz des Vertrauensschadens ("Portoparagraph") vorgesehen war.
Dementsprechend waren betroffene Frauen bei Antragen gerade in

diesen Bereichen relativ zuruckhaltend.

Auch die durch die Novelle 1990 vorgenommene Verkurzung der
Geltendmachungsfristen von Anspriuchen nach dem Gleichbehand-

lungsgesetz hat sich als Schwachstelle erwiesen. Die Erfah-
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rungen der Anwdltin fur Gleichbehandlungsfragen haben gezeigt,
daR die Fristen fur die Geltendmachung von Anspruichen in
manchen Fallen zu kurz waren.

AuRerdem fehlte in der Novelle 1990 eine ausdruckliche Klar-
stellung der nicht unumstrittenen Auslegung des Gleichbe-
handlungsgesetzes, daf® sich das Gleichbehandlungsgebot nicht
nur auf Falle der unmittelbaren, sondern auch auf Falle der
mittelbaren Diskriminierung bezieht und daf das Gleichbe-
handlungsgesetz zur Leistung des gleichen Entgelts nicht nur
fir gleiche, sondern auch fur gleichwertige Arbeit verpflich-
tet.

2. Dritte Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz

2.1. Werdegang und Ziele

Das Gleichbehandlungsgesetz wurde im Rahmen des Arbeitsrecht-
lichen Begleitgesetzes (ArbBG), BGBl. Nr. 833/1992, zum drit-
ten Mal novelliert. Far die Verbesserung des Gleichbehand-

lungsgesetzes waren vor allem zwei Faktoren mafRgebend:

- Durch das Erkenntnis des Verfassungsgerichtshofes wvom
6. Dezember 1990, G 223/88, 253/88, 33/90, 63/90 und 144/90,
wurde das unterschiedliche Pensionsanfallsalter von Frauen
und Mannern fur verfassungswidrig erklart. Der Gesetzgeber
hat sich entschlossen, durch eine verfassungsrechtliche Be-
stimmung das unterschiedliche Alter vorerst bis zum
31. Dezember 1992 fortzuschreiben, um eine umfassende Dis-
kussion und Lésung der damit in Zusammenhang stehenden

Probleme zu ermdglichen.

Eine Angleichung des unterschiedlichen Pensionsanfallsalters
erschien im Lichte des oben angefihrten Verfassungsgerichts-
hoferkenntnisses nur unter der Voraussetzung akzeptabel, daf’
Begleitmafnahmen gesetzt werden, die der de-facto bestehen-
den Benachteiligung von Frauen in der Gesellschaft, vor al-
lem im Arbeitsleben, entgegen wirken. Es sollten daher auch
auflerhalb des Pensionsrechtes legistische Rahmenmafnahmen
zur beschleunigten Herbeifihrung der Gleichbehandlung der
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Frau im Arbeitsrecht getroffen werden. Zu diesen legisti-
schen Rahmenbedingungen gehérte unter anderem die Novellie-
rung des Gleichbehandlungsgesetzes, das - wie unter 1.3.
ausgefuihrt - trotz der durch die Novelle 1990 bewirkten
intensiveren Nutzung seiner Moglichkeiten Schwachstellen
aufwies.

Was das Pensionsrecht betrifft, so erfolgte eine verfas-
sungsrechtliche Absicherung der gegenwartig geltenden Al-
tersgrenzen fur mannliche und weibliche Versicherte bis zum
Jahr 2018. Ab dem Jahr 2019 ist eine schrittweise Anhebung
des gesetzlichen Pensionsanfallsalters der Frauen auf die
fir Manner geltenden Altersgrenzen vorgesehen (Bundesverfas-
sungsgesetz uUber unterschiedliche Altersgrenzen von mann-
lichen und weiblichen Sozialversicherten, BGBl. Nr.
832/1992) .

Weiters war im Hinblick auf den EWR-Vertrag und den damals
angestrebten EG-Beitritt eine Rechtsanpassung an die ein-
schlagigen Anforderungen des EG-Rechts erforderlich. Auf-
grund des EWR-Vertrages, der von Osterreich am 2. Mai 1992
unterzeichnet wurde und mit 1. Janner 1994 in Kraft getreten
ist, war Osterreich schon vor dem EG-Beitritt zur Ubernahme
weiter Bereiche des EG-Rechtes, u.a. zur Umsetzung der die
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern betreffenden Richt-
linien, verpflichtet.

Mit der am 1. Janner 1993 in Kraft getretenen Novelle, der
langwierige Verhandlungen mit VertreterInnen der Interes-
senvertretungen und politischen Parteien vorangegangen sind,
ist ein wichtiger Beitrag zur Beseitigung der Diskriminie-
rung der Frauen im Berufsleben geleistet worden. Wenngleich
nicht alle in dem vom Bundesministerium fir Arbeit und So-
ziales zur Begutachtung ausgesandten Entwurf enthaltenen
Punkte verwirklicht werden konnten und einzelne Bestimmungen
eine Kompromiflésung darstellen, wurden durch die Novelle
1992 wichtige rechtliche Voraussetzungen fir die Verbesse-

rung der Situation berufstdtiger Frauen geschaffen.
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2.2. Iphalt

2.2.1. 3 n R n

durch Einfuhrung eines pauschalierten Schadenersatzanspruches
bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bei Begrundung des

Arbeitsverhdltnisses und beim beruflichen Aufstieg.

Wahrend nach der durch die Novelle 1990 geschaffenen Rechts-
lage nur Anspruch auf Ersatz des Vertrauensschadens bestand,
sind nun in Anlehnung an die Rechtsprechung des Europaischen
Gerichtshofes wirksame Schadenersatzregelungen vorgesehen.
Dieser vertritt in der Frage, ob diskriminierende Arbeitgeber-
Innen zum Abschlufl eines Arbeitsvertrages verpflichtet werden
mussen, die Auffassung, daf es die Gleichbehandlungsrichtlinie
den Mitgliedstaaten uberlaRt, die Sanktion fur einen Verstofl
gegen das Diskriminierungsverbot unter den verschiedenen Mog-
lichkeiten auszuwahlen. Entscheidet sich aber ein Mitglied-
staat dafur, als Sanktion fur einen Verstofl gegen das Gebot
der Gleichbehandlung eine Entschadigung zu gewdhren, so muf
diese jedenfalls in einem angemessenen Verhdltnis zu dem er-
littenen Schaden stehen und somit Uber einen rein symbolischen
Schadenersatz, wie etwa die blofle Erstattung der Bewerbungs-
kosten (Vertrauensschaden) hinausgehen (Urteil vom 10. April
1984, Rs 14/83).

Die Novelle 1992 orientierte sich an diesem Lésungssatz. So
gebuhrt bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bei Be-
grundung des Arbeitsverhdltnisses ein Schadenersatzanspruch
von zwei Monatsentgelten, wobei Berechnungsgrundlage das Ent-
gelt ist, das in den ersten zweili Monaten hatte erzielt werden

kdodnnen.

Bel Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes beim beruflichen
Aufstieg gebuhrt ein Schadenersatzanspruch bis zur vierfachen
Differenz zwischen dem Monatsentgelt, das bei Befdrderung
gebihrt hé&tte und dem tatsédchlichen Entgelt.

Bei Mehrfach-Diskriminierungen ist im Fall der Begriundung des

Arbeitsverhdaltnisses die Aufteilung des Ersatzbetrages nach
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Kaépfen, im Fall des beruflichen Aufstieges die Aufteilung des
Ersatzbetrags verhaltnismaRig nach der individuell entgangenen
Entgeltdifferenz vorgesehen.

Die ausdruckliche Aufnahme des Begriffes der mittelbaren Dis-
kriminierung in das Gleichbehandlungsgesetz diente zur Klar-
stellung. Fuir das Vorliegen einer Diskriminierung ist nicht
erforderlich, daf sich der Arbeitgeber bzw. die Arbeitgeberin
bei einer Differenzierung in der Behandlung von Frauen und
Mannern ausdriucklich auf das Geschlecht beruft, sondern es
genugt, dafl sich eine vom Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin
gesetzte MaRnahme im Ergebnis so auswirkt, dafl die Angehdérigen
eines Geschlechtes benachteiligt werden, ohne daff dies durch
notwendige und geeignete unternehmenspolitische Mafnahmen
gerechtfertigt werden kann.

Das Diskriminierungsverbot des Gleichbehandlungsgesetzes er-
faRft fur alle Tatbestdnde nicht nur den einzelnen Arbeitgeber
bzw. die einzelne Arbeitgeberin, sondern auch Kollektivver-
trage, Betriebsvereinbarungen und betriebliche Einstufungs-
regelungen. Nicht nur der einzelne Arbeitsvertrag, sondern
auch allgemeine Regelungen missen dem Gleichbehandlungsgebot
entsprechen.

2.2.3. Ei ' ' "glej '
" Leichbehard:

Durch die Aufnahme des Begriffes der gleichwertigen Arbeit in
den Gesetzestext wurde klargestellt, dafl sich das Gleichbe-
handlungsgebot nicht nur auf vollig idente Arbeitsvorgange,
sondern auch auf vergleichbare Arbeiten innerhalb eines Be-
triebes bezieht. Diese Auffassung wurde bereits in den Erlau-

terungen zur Novelle 1990 zum Ausdruck gebracht.

Betriebliche Einstufungsregelungen und Normen der kollektiven
Rechtsgestaltung - also insbesondere die Kollektivvertrage -

haben nunmehr bei der Normierung der Entlohnungskriterien den
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Grundsatz des gleichen Entgelts nicht nur far gleiche Arbeit,
sondern auch fur Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird,
zu beachten. Die Formulierung "gleiche Arbeit oder eine Ar-
beit, die als gleichwertig anerkannt wird" entspricht dem
deutschen Text des Art. 1 der Lohngleichheitsrichtlinie.

2.2.4. pufnahme der sexuellen Belastigung als Diskriminie-
; { (inklusi had ) i
das Gleichbehandlunasgesetz

Nach der Legaldefipitijon des Gleichbehandlungsgesetzes liegt
sexuelle Belastigung dann vor, wenn ein der sexuellen Sphére
zugehodriges Verhalten gesetzt wird, das die Wirde einer Person
beeintrachtigt, fur die betroffene Person unerwunscht, unange-

bracht oder anstdfig ist und

a) entweder eine einschichternde, feindselige oder demGtigende
Arbeitsumwelt fur die betroffene Person schafft oder

b) wenn die Zuruckweisung oder Duldung der unerwinschten
*Anndherung" seitens des Arbeitgebers, des Vorgesetzten
oder eines Kollegen zur Grundlage einer fur die betroffene

Person nachteiligen Personalentscheidung gemacht wird.

Diskriminierung liegt nach den Erlauterungen sowohl bei Be-
lastigung durch den Arbeitgeber selbst als auch bei schuld-
hafter Unterlassung angemessener Abhilfemafinahmen gegen Be-
lastigungen durch Dritte (Arbeitskollegen, Kunden) vor. Eine
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung setzt ein Verhalten
des Arbeitgebers voraus, das gegen seine Fursorgepflicht ver-
stoRt, sei es, dal er selbst belastigt oder er es unterlafit,
eine Arbeitnehmerin oder einen Arbeitnehmer vor einer sexu-
ellen Belastigung durch Dritte auf angemessene Weise zu
schitzen, obgleich ihm dies mdglich wadre. Angemessen ist eine
Mafnahme dann, wenn sie geeignet ist, die belastigte Person
vor weiteren Beldstigungen zu schuitzen. Hierfur stehen dem
Arbeitgeber kraft seiner betrieblichen Organisationsgewalt und
seiner Stellung im Arbeitsverhaltnis ausreichende Mittel zur
Verfiugung, die nach den Grundsatzen der VerhaltnismaRigkeit

(von weniger strengen Mitteln wie z.B. Ermahnung, Versetzung
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bis zur ultima ratio der Kundigung oder - bei massiven Uber-
griffen - der Entlassung) anzuwenden sind.

Voraussetzung far eine Verpflichtung des Arbeitgebers, ent-
sprechende Mafnahmen zu ergreifen, ist, daff eine sexuelle Be-
lastigung im Sinne der Definition vorliegt und - wenn der Ar-
beitgeber nicht selbst der Belastiger ist - der Sachverhalt
soweit geklart ist, daf bei objektiver Betrachtung keine be-
grundeten Zweifel an der Beldstigung bestehen.

Wenngleich in der gesellschaftlichen Realitat die sexuelle
Belastigung von Frauen durch Manner bei weitem Uberwiegt und
daher im vorangegangenen Kommentar davon ausgegangen wurde,
daf ein Mann der Beldstiger und eine Frau das Opfer ist, ist
der gesetzliche Tatbestand so gefaRt, daR auch Belastigungen
von Mannern durch Frauen oder durch Personen des gleichen Ge-
schlechts als Belastigungen erfaf3t sind. Die Pflicht zur
Schaffung angemessener Abhilfe trifft selbstverstandlich nicht
nur Arbeitgeber, sondern in gleicher Weise auch Arbeitgeberin-
nen.

Als Sanktion ist ein Anspruch auf angemessenen ideellen Scha-
denersatz von mindestens S 5.000,-- zum Ausgleich des durch
die Verletzung der persdnlichen Wirde entstandenen Nachteils
vorgesehen (fur Vermdgensschadden gilt daruber hinaus allge-
meines Schadenersatzrecht). Der Ersatzanspruch richtet sich
gegen den Belastiger und im Fall der schuldhaften Unterlassung
angemessener Abhilfemafnahmen auch gegen den Arbeitgeber oder
die Arbeitgeberin. Die individualrechtliche Anfechtung einer
aufgrund des Geschlechtes erfolgten Kundigung war schon nach
der durch die Novelle 1990 geschaffenen Rechtslage méglich.
Gemafs § 105 Abs. 3 Z 1 lit. i des Arbeitsverfassungsgesetzes,
BGBl. Nr. 22/1974 in der Fassung des BGBl. Nr. 475/1990, kann
eine Kandigung auch "wegen der offenbar nicht unberechtigten
Geltendmachung vom Arbeitgeber in Frage gestellter Anspruche
aus dem Arbeitsverhdltnis durch den Arbeitnehmer" beim Gericht
angefochten werden. Nach dem Geltungsbereich des Arbeitsver-

fassungsgesetzes sind von dieser Bestimmung aber nur betriebs-
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ratspflichtige Betriebe, d.h. Betriebe mit mindestens funf
ArbeitnehmerInnen, erfafit.

Um auch Frauen in Kleinbetrieben zu schutzen, wurde die An-
fechtungsmodglichkeit einer Kundigung, die wegen der Geltendma-
chung von Anspruichen nach dem Gleichbehandlungsgesetz, insbe-
sondere durch Anrufung des Gerichtes oder der Gleichbehand-
lungskommission, erfolgt ist, als Individualrecht nach dem
Gleichbehandlungsgesetz gestaltet und somit auf Betriebe mit
weniger als funf ArbeitnehmerInnen ausgedehnt. Damit werden
auch jene Falle erfaft, in denen z.B. eine Arbeitnehmerin eine
Diskriminierung wegen des Geschlechtes aus zwar vertretbaren,
aber zu einer Verurteilung nicht ausreichenden Grunden geltend

macht und wegen der Geltendmachung gekundigt wird.

2.2.5. Yerlangerung der Fristen fur die Geltendmachung vopn An-
b lei lun

Verletzungen des Gleichbehandlungsgebotes bei der Entgeltfest-
setzung, bei der Gewdahrung freiwilliger Sozialleistungen, bei
betrieblichen Aus- und Weiterbildungsmafnahmen und bei den Ar-
beitsbedingungen sind innerhalb der dreijahrigen Verjahrungs-
frist nach dem ABGB geltend zu machen. Diese Frist ist aller-
dings kollektivvertragsdispositiv, d.h. Kollektivvertrage kon-
nen die Frist zur Geltendmachung der angefuhrten Anspriche ab-

weichend von der gesetzlichen Regelung festlegen.

Fir die Geltendmachung von Anspruichen bei Verletzung des

Gleichbehandlungsgebotes bei Begrundung des Arbeitsverhaltnis-
ses und beim beruflichen Aufstieg sowie bei sexueller Belasti-
gung gilt im Interesse einer raschen Klarung des Sachverhaltes
weiterhin die sechsmonatige Frist; fur die Anfechtung von Kan-

digungen und Entlassungen gilt weiterhin die 1l4-tdgige Frist.

2.2.6. Einfuhrung von Verwaltungsstrafen bei VerstoR gegen das
Gebot der geschlechtspneutralen Stellenausschreibung

VerstofRe gegen das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenaus-
schreibung unterlagen nach bisher geltendem Recht keiner aus-
driucklichen Sanktionsregelung. Nach der nunmehrigen Rechtslage
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kénnen VerstoRe gegen das Gebot neutraler Stellenausschreibung
durch Verwaltungsstrafen geahndet werden. Die Strafbestimmung
richtet sich gegen private ArbeitsvermittlerInnen und mit der
Arbeitsvermittlung betraute juristische Personen 6ffentlichen
Rechts. Daher unterliegen z.B. MedieninhaberInnen, die gesetz-
widrige geschlechtsspezifische Stellenausschreibungen in Zei-
tungsinseraten dulden, keiner Strafdrohung. Im Verwaltungs-
strafverfahren, das auf Antrag einer Stellenwerberin oder
eines Stellenwerbers bzw. der Anwaltin fur Gleichbehandlungs-
fragen einzuleiten ist, steht der Bezirksverwaltungsbehdrde
ein Strafrahmen bis S 5.000,-- offen.

2.2.7. pflicht zum Aushang des Gleichbehandlungsgesetzes im
Betrieb

In der Vergangenheit zeigte es sich haufig, daf viele Arbeit-
nehmerInnen uUber Geltung und Inhalt des Gleichbehandlungsge-
setzes entweder gar nicht oder nur unzureichend informiert wa-
ren. Durch die Verankerung der Aushangpflicht des Gleichbe-
handlungsgesetzes im Betrieb an geeigneter, fur die Beschaf-
tigten leicht zuganglicher Stelle wird den ArbeitnehmerInnen
die Moglichkeit gegeben, sich am Arbeitsort uber den Gesetzes-
inhalt zu informieren.

2.2.8. Regeluna zur Gewdhrleistung eipner geschlechtsparititi-

Z n zZun r Gleichbehandlungsk ission

Die Gleichbehandlungskommission ist eine vorwiegend von Ver-
treterInnen der Sozialpartner beschickte Verwaltungseinrich-
tung. In den einschldgigen Besetzungsvorschriften gab es bis-
her keine Regelung betreffend das Geschlecht der in die
Gleichbehandlungskommission zu entsendenden Mitglieder; es
blieb den vorschlagsberechtigten Sozialpartnern vorbehalten,
ob sie durch Manner oder durch Frauen in der Gleichbehand-
lungskommission vertreten sein wollten. Im Hinblick auf eine
geschlechtsparitatische Zusammensetzung der Gleichbehandlungs-
kommission wurde durch die Novelle 1992 eine "Scllbestimmung"

verankert, wonach die von den Interessenvertretungen zur Nomi-
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nierung vorgeschlagenen Mitglieder bzw. Ersatzmitglieder zu
50 % Frauen sein sollen.

In der Praxis nahmen an den Sitzungen der Gleichbehandlungs-

kommission seitens der Arbeitgeberseite nur Manner (bis auf

wenige Ausnahmen, in denen seitens der Wirtschaftskammer

Osterreichs ein weibliches Ersatzmitglied anwesend war) und im

Ubrigen Frauen teil.

2.2.9. } 0xr o} ] -
] leichbel 31 ] .

Da die Angelegenheiten der Gleichbehandlungskommission auf-
grund einer Novelle zum Bundesministeriengesetz mit Februar
1991 in den Wirkungsbereich des Bundeskanzleramtes ubertragen
wurden, werden Verlautbarungen der Gleichbehandlungskommission
nicht mehr in den Amtlichen Nachrichten des Bundesministeriums
far Arbeit und Soziales, sondern nach MaRgabe des Verlautba-

rungsgesetzes im Amtsblatt zur Wiener Zeitung verdffentlicht.

3. Zusammenfassende Darstellung der Sanktionen bei Verletzung
des Gleichbehandlungsgebotes und der Rechtssetzungsmbglich-
keiten aufgrund der geltenden Rechtslage

Im folgenden Uberblick werden die fur die ArbeitnehmerInnen in
der Praxis mafdgeblichen Bestimmungen zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgesetzes zusammengefalt. Im folgenden sind
jedesmal, wenn die Worte "Arbeitnehmerin" und "Stellenwer-
berin" gebraucht werden, mannliche Arbeitnehmer und Stellen-

werber mitgemeint.

3.1. nktionen

Das Gleichbehandlungsgesetz sieht fur die einzelnen Diskrimi-
nierungstatbestande folgende Sanktionen vor: Der Intention des
Gesetzes und der Realitat entsprechend wird in der folgenden
Zusammenfassung davon ausgegangen, dafl die diskriminierten
Personen Frauen sind; selbstverstdndlich stehen diskriminier-

ten Mannern dieselben Anspruche zu.
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Ist das Arbeitsverhdltnis wegen einer vom Arbeitgeber oder
von der Arbeitgeberin zu vertretenden Verletzung des Gleich-
behandlungsgebotes nicht begrundet worden, hat die Stellen-
werberin Anspruch auf pauschaljerten Schadenersatz bis zwel
Monatsentgelten.

Machen mehrere Stellenwerberinnen klagsweise Anspruche wegen
Diskriminierung geltend, ist die Summe auf zwei Monatsent-
gelte insgesamt begrenzt und auf die Diskriminierten nach
Képfen aufzuteilen.

Frist zur Geltendmachung: sechs Monate

Beispiel:
Der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin verlangt bei der Be-

werbung die Vorlage eines Schwangerschaftstests.

- Diskrimini bei d 3 1t
Erhalt eine Arbeitnehmerin fdr eine gleiche oder als gleich-
wertig anerkannte Arbeit sachlich ungerechtfertigterweise
ein geringeres Entgelt als ein Arbeitnehmer, so hat sie An-
spruch auf Bezahlung der Entaeltdifferenz.

Unter Entgelt ist grundsatzlich alles zu verstehen, was die
Arbeitnehmerin fur ihre Arbeitsleistung erhalt. Insbesondere
zdhlen auch Leistungen fir Angehérige von ArbeitnehmerInnen
im Krankheits- oder Todesfall zum Entgelt.

Frist zur Geltendmachung:

drei Jahre (kann durch Kollektivvertrag verkurzt werden)

Beispiele:

Geringerer Stundenlohn fur die gleiche Tatigkeit an einer
bestimmten Maschine; Gewdhrung betrieblicher Pensionen fur
Witwen, nicht aber fur Witwer.

- Diskrimini bej ) . Cwilli .
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Die Arbeitnehmerin hat Anspruch auf Gewdhrung der entspre-

chenden Sozialleistung, d.h. einer mit dem Arbeitsverh&ltnis

verbundenen zusatzlichen Leistung des Arbeitgebers.

Frist zur Geltendmachung:

drei Jahre (kann durch Kollektivvertrag verkirzt werden)

Beispiel:
kostenloses oder verbilligtes Benutzen von Sport- oder

Saunaanlagen nur fur Manner

Die Arbeitnehmerin hat auf ihr Verlangen Anspruch auf die
0] ol . 3 | 3 Rnal .

Frist zur Geltendmachung:

drei Jahre (kann durch Kollektivvertrag verkirzt werden)

inj 1m 13 n_A i in
Beforderungen:
Ist die Arbeitnehmerin wegen einer vom Arbeitgeber zu ver-
tretenden Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht be-
ruflich aufgestiegen, hat sie Angpruch auf pauschalierten

Der Schadenersatz betragt die Entgeltdifferenz fur vier
Monate zwischen dem Entgelt, das sie bei erfolgtem beruf-
lichen Aufstieg erhalten hatte, und dem tatsdchlich erhal-
tenen Entgelt. Machen mehrere Personen, die beruflich nicht
aufgestiegen sind, klagsweise Anspruche wegen Diskriminie-
rung geltend, ist die Entgeltdifferenz fur vier Monate auf

die Diskriminierten aufzuteilen,

Da die Entgeltdifferenz bei den Diskriminierten verschieden
sein kann, erfolgt keine gleichmadfige Aufteilung nach
Kopfen, sondern eine anteilige Bemessung je nach der Grofie
der im Einzelfall vorliegenden Entgeltdifferenz.

Frist zur Geltendmachung: sechs Monate
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- Diskrimini bej . beitsbedi :
Die Arbeitnehmerin hat Angpruch auf Gewdhrung der gleichen
Arbeitsbedingungen wie ein Arbeitnehmer.

Der Begriff der Arbeitsbedingungen ist umfassend zu ver-
stehen und bezieht sich jedenfalls auf alle Mafinahmen des
Arbeitnehmerschutzes sowie Ausstattung des Arbeitsplatzes
oder der Nebenrdume.

Frist zur Geltendmachung:

drei Jahre (kann durch Kollektivvertrag verklirzt werden)

- Diskrimini bei d 15 j bej haltni :
Ist das Arbeitsverhaltnis vom Arbeitgeber oder von der
Arbeitgeberin wegen des Geschlechtes der Arbeitnehmerin oder
wegen der offenbar nicht unberechtigten Geltendmachung von
Ansprichen nach dem Gleichbehandlungsgesetz gekundigt oder
vorzeitig beendet worden, besteht eine Anfechtungsméaglich-

Kandigun r Entl n rich

Frist zur Geltendmachung:

14 Tage ab dem Zugang der Aufldésungserklarung

- Di imini xuelle Belastigun

Bei sexueller Belastigung besteht ein Schadenersatzanspruch

Die diskriminierte Arbeitnehmerin hat grundsdtzlich zunachst
gegenuber dem Belastiger - dies kann der Arbeitgeber selbst,
ein Arbeitskollege oder auch ein Kunde sein - Anspruch auf
Schadenersatz. Daruber hinaus besteht ein Schadenersatzan-
spruch gegentber dem Arbeitgeber oder der Arbeitgeberin erst
dann, wenn er oder sie es schuldhaft unterlassen hat, bei
sexueller Belé&stigung durch Dritte fur angemessene Abhilfe
zu sorgen. Falls durch die sexuelle Bel&dstigung ein Ver-
moégensschaden entstanden ist, ist dafur Schadenersatz zu
leisten. In jedem Fall hat die Arbeitnehmerin Anspruch auf
angemessenen Ersatz fur die Verletzung ihrer Persdénlich-

keitsrechte in der Hohe von mindestens S 5.000, -

Frist zur Geltendmachung: sechs Monate
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Bei Verstof gegen das Gebot der geschlechtsneutralen Stel-
lenausschreibung ist eine Verwaltungsstrafe big zu S 5,000, -

vorgesehen.

3.2. Rechtsdurchsetzungsetzungsmoéglichkeiten

Die einzelne Arbeitnehmerin oder der einzelne Arbeitnehmer hat
die Moglichkeit, zur Durchsetzung des Anspruchs auf Gleichbe-
handlung wahlweise

das Arbeits- oder Sozialgericht, oder

die Gleichbehandlungskommission, oder

zuerst die Kommission, dann das Gericht, oder

- Gericht und Kommission gleichzeitig anzurufen.

Die Gleichbehandlungskommission kann zwar keine durchsetzbaren
Entscheidungen treffen, jedoch durch Gutachten uber allgemeine
Fragen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes und Vor-
schlége an den Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin im Einzel-

fall zur Verwirklichung der Gleichbehandlung beitragen.

In jedem Fall muf? die Diskriminierung glaubhaft gemacht wer-
den, d.h. es sind alle Tatsachen anzufthren, die darauf hin-
weisen, daf eine sachlich nicht gerechtfertigte Ungleichbe-

handlung aufgrund des Geschlechts vorliegt.

Eine Antragstellung bei der Gleichbehandlungskommission be-
wirkt eine Hemmung der gesetzlichen Fristen zur gerichtlichen
Geltendmachung.

4. Vollziehung des Gleichbhehandlungsgesetzes durch die Ge-
richte seit 1990

4.1. Allgemeines

Verletzungen des Gleichbehandlungsgesetzes kdédnnen nicht nur
bei der Gleichbehandlungskommission beim Bundeskanzleramt,
sondern auch unmittelbar bei Gericht geltend gemacht werden,
wobel Gleichbehandlungskommission und Gericht unabhangig von-

einander angerufen werden kénnen. Die Gleichbehandlungskom-
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mission ist in ihrer Funktion am ehesten einer Schlichtungs-
stelle zu vergleichen. Ihre Aufgabe besteht insbesondere
darin, auf Antrag oder von Amts wegen Gutachten Uber Fragen
der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes zu erstatten, die
dann auch zu veréffentlichen sind. Weiters kommt ihr die Be-
fugnis zu, im Einzelfall zu prufen, ob eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes vorliegt. Gelangt die Kommission zu
einem positiven Ergebnis, versucht sie zuerst eine Einigung
mit dem betroffenen Arbeitgeber oder der betroffenen Arbeit-
geberin zu erzielen. Schlagt dieser Versuch fehl, kann beim
zustandigen Arbeitsgericht eine Klage auf Feststellung der
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes eingebracht werden.
Die Zusta&ndigkeiten der Gerichte wurden im Laufe der Zeit
durch die Ausweitung des Gleichbehandlungsgesetzes ausgedehnt.
So kénnen sie zur Herstellung des gesetzlichen Zustandes (z.B.
Gewdhrung freiwilliger Sozialleistungen, Berucksichtigung bei
MaRnahmen der betrieblichen Aus- und Weiterbildung und Ge-
wahrung gleicher Arbeitsbedingungen), wegen Schadenersatzan-
spruchen (Nichtbegrindung eines Arbeitsverhdltnisses, zu ge-
ringes Entgelt, Nichtberucksichtigung beim beruflichen Auf-
stieg und sexueller Beldstigung) sowie wegen Anfechtung von
Kundigung oder Entlassung angerufen werden. Von der Méglich-
keit der gerichtlichen Geltendmachung des Anspruches auf
Gleichbehandlung wird aber eher selten Gebrauch gemacht.

Eine systematische Erfassung der seit 1. Janner 1990 zum
Gleichbehandlungsgesetz ergangenen Entscheidungen liegt nicht
vor. Insgesamt wurden im Berichtszeitraum zwdlf auf das
Gleichbehandlungsgesetz Bezug nehmende Entscheidungen bekannt.
In acht Verfahren wurde eine Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechtes festgestellt, in drei Verfahren wurde eine solche
verneint, in einem Verfahren, das die Zuerkennung einer Inva-
liditatspension zum Gegenstand hatte, zog das erkennende Ge-
richt das Verbot der geschlechtsbezogenen Diskriminierung bei
Begrindung des Arbeitsverhdltnisses zur Begrundung seiner Ent-
scheidung heran.

www.parlament.gv.at



I11-43 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 39von 428

- 30 -

Eine Gliederung der bekanntgewordenen Verfahren entsprechend
den Diskriminierungstatbestdnden des Gleichbehandlungsgesetzes
zeigt folgendes Bild:

-~ ein Verfahren betraf die Diskriminierung bei Begrundung des
Arbeitsverhaltnisses (§ 2 Abs. 1 Z 1 GBG): Dieser Tatbestand
war lediglich Begrundungselement der Entscheidung des erken-
nenden Gerichtes.

- ein Verfahren hatte die Diskriminierung bei Festsetzung des
Entgelts zum Gegenstand (§ 2 Abs. 1 Z 2 GBG); das erkennende
Gericht stellte eine Diskriminierung fest.

- ein Verfahren betraf die Diskriminierung bei Weiterbildungs-
maffnahmen sowie beim beruflichen Aufstieg (§ 2 2Abs. 1 Z 4
und 5 GBG); diesfalls wurde eine Diskriminierung verneint.

- acht Verfahren bezogen sich auf den Tatbestand der sexuellen
Belastigung (§ 2 Abs. la und lb GBG), wobei in funf Fallen
ein Anspruch auf Schadenersatz nach dem Gleichbehandlungsge-
setz geltend gemacht wurde. Drei der ergangenen Urteile wa-
ren stattgebend - wovon allerdings eines noch nicht rechts-
kraftig ist -, zwei abweisend. In den drei ubrigen Verfahren
wurden Feststellungen zum Tatbestand der sexuellen Belasti-
gung im Zusammenhang mit der Beendigung von Arbeitsverhalt-
nissen getroffen; das Vorliegen sexueller Beladstigung wurde
jeweils bejaht.

- ein Verfahren hatte eine Diskriminierung durch Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung zum Gegenstand (§ 2 Abs. 2
GBG) ; das erkennende Gericht bejahte das Vorliegen einer
Diskriminierung.

Eine Gliederung der Verfahren nach den erkennenden Gerichten
ergibt folgende Ubersicht:

- von den funf auf Schadenersatz wegen sexueller Belastigung
gerichteten Verfahren wurden vier in erster Instanz rechts-
kraftig entschieden, ein Verfahren befindet sich derzeit im
Berufungsstadium. Von den uUbrigen drei Verfahren im Zusam-
menhang mit dem Tatbestand der sexuellen Beladstigung wurde
eines von den Arbeits- und Sozialgerichten, zwei von den

Oberlandesgerichten rechtskraftig entschieden.
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- die Ubrigen vier Verfahren gingen bis zum Obersten Gerichts-
hof.

4.2. Die einzelnen Entscheidungen

4.2.1. Diskriminierung bei Bearundung des Arbeitsverhdltnisses
{8 2 Abs, 1 2 1 GBG)

Der Oberste Gerichtshof hat in seiner Entscheidung vom 23. No-
vember 1994, 10 Ob S 255/94, betreffend Zuerkennung einer In-
validitatspension ausgesprochen, daR das Bestehen eines ge-
schlechtsspezifischen Arbeitsmarktes die Verweisbarkeit bei

Beurteilung der Invaliditat nicht einschréankt.

Dieses Ergebnis hat er damit begrundet, daff das in § 2 Abs. 1
Z 1 GBG verankerte Verbot der geschlechtsbezogenen Diskrimi-
nierung bei Begrundung des Arbeitsverhdltnisses einer Frau
zwar keinen durchsetzbaren Anspruch auf Erlangung eines be-
stimmten Arbeitsplatzes einraumt, jedoch davon auszugehen ist,
daf? grundsatzlich alle Arbeitsplatze - ausgenommen Falle, in
denen positiv-rechtliche Verbote die Beschaftigung von Frauen
untersagen bzw. in denen der Inhalt der Tatigkeit spezifisch
an das Geschlecht gebunden ist - auch Frauen offenstehen.

Ungeachtet des Umstandes, daff die Klagerin nur mehr in der La-
ge 1ist, als Portierin, Betriebs- oder Bauplatzwachterin oder
Lagerplatzaufseherin zu arbeiten, und der Tatsache, daf auf
diesen Arbeitsplatzen derzeit tatsachlich nur mannliche Ar-
beitskréafte beschaftigt werden und weibliche Arbeitskrafte
keine Aussicht auf Beschadftigung haben, ist daher davon auszu-
gehen, daf dieser Arbeitsmarkt auch Frauen offensteht. Die
Klagerin kann daher auf diese Tatigkeiten verwiesen werden.
Wenn es ihr nicht gelingen sollte, einen Arbeitsplatz zu er-
langen, liegt der Versicherungsfall der Arbeitslosigkeit,
nicht jedoch der der Invaliditat vor.
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4.2.2. Diskriminierundg bej Festsetzung des Entgeltes ( § 2
Abs. 1 2 2 GBG)

In seinem Urteil vom 19. Dezember 1990, 9 Ob A 219/90, setzte
sich der Oberste Gerichtshof mit der Frage der Gleichbehand-
lung von Frauen und Mannern bei der Gewédhrung von Betriebspen-

sionen auseinander.

Er stellte fest, daRR auch Betriebspensionsanspriche Entgelt im
Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes sind. Ebenso hat die Hin-
terbliebenenversorgung Entgeltcharakter.

Bei der Prufung, ob eine verstorbene Arbeitnehmerin als Ehe-
frau eines Hinterbliebenen durch eine Witwenpensionsregelung
gegenuber mannlichen Arbeitnehmern im Sinne des § 2 GBG be-
nachteiligt ist, kommt es auf die Benachteiligung des Hinter-
bliebenen nicht an. Das Gleichbehandlungsgesetz verpflichtet
namlich den Arbeitgeber nur zur Gleichbehandlung seiner Ar-
beitnehmer, mangels direkter Vertragsbeziehungen aber nicht

zur Gleichbehandlung ihrer Angehdrigen.

Eine Arbeitnehmerin, deren Ehemann nach ihrem Tod keine Be-
triebspension als Hinterbliebener erhalt, ist im Vergleich zu
einem madnnlichen Arbeitnehmer, der far seine Frau nach seinem
Ableben eine Hinterbliebenenpension erwarten kann, benachtei-
ligt, obwohl der Anspruch auf eine Hinterbliebenenpension nur
dem Hinterbliebenen persénlich zusteht. Dies begriundete der
Oberste Gerichtshof damit, daf eine Familie, in der die Frau
Haupt- oder Mitverdienerin ist, zu Lebzeiten weitaus mehr an-
sparen mualRte, um dem Witwer nach ihrem Ableben einen entspre-
chenden Lebensunterhalt zu sichern. Diese Familie trafe daher
schon zu Lebzeiten der Frau ein Konsumverzicht. Demgegenuber
hatte ein Mann, der Hauptverdiener ist und fur seine Frau mit

einer Hinterbliebenenpension rechnen kann, einen Vorteil.

Die Differenzierung zwischen Witwer- und Witwenpension ist
aber unter Beachtung des Gleichbehandlungsgebotes des § 2 GBG
sachlich ebenso nicht gerechtfertigt wie die seinerzeitige un-
terschiedliche Regelung der Witwer- und Witwenpension nach

§ 259 ASVG, die wegen VerstoRes gegen das verfassungsrechtli-
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che Gleichheitsgebot des Art. 7 Abs. 1 B-VG aufgehoben worden
ist.

Da der Gesetzgeber blof eine etappenweise Anpassung der Wit-
werpensionen vorgesehen hat, die im gesetzlichen Sozialversi-
cherungssystem derzeit erst zum Teil verwirklicht ist, kann
von einem Arbeitgeber nicht verlangt werden, Witwerpensionen
in einem daruber hinausgehenden Ausmaff zu gewahren. Dies be-
deutet fur die Betriebspension, daf auch eine Witwerrente nur
in jenem Ausmaf zwingend zu gewdhren ist, in dem sie durch die
gesetzliche Sozialversicherung gewdhrt wird. Nur insoweit wer-
den daher mittels Vertragskorrektur die nichtigen Teile der
Vereinbarung uber die Betriebspension durch die Erfullung des
zwingenden Rechts ersetzt. Auch ein Schadenersatzanspruch kann
aus den gleichen Gruinden nur im gleichen Umfang bestehen (vgl.
dazu aber die Ausfuhrungen im Kapitel C - Betriebspensionsge-
setz) .

Der Oberste Gerichtshof bestatigte mit Urteil vom 30. Juni
1994, 8 Ob A 271/94, das Urteil des Oberlandesgerichtes Wien
vom 7. Marz 1994, 31 Ra 29/94, in dem die Diskriminierung ei-
ner Vorstandssekretdrin wegen Nichtzulassung zu Weiterbil-

dungsmafnahmen verneint wurde.

Das Oberlandesgericht Wien begrundete seine Entscheidung da-
mit, daf® die Position einer Vorstandssekretdrin den Héhepunkt
im Bereich des Sekretariatswesens darstellt und ein weiterer
beruflicher Aufstieg nur mdéglich ist, wenn die Vorstandssekre-
tdrin in ganzlich andere Bereiche uberwechselt. Wird daher die
Position einer Vorstandssekretdrin in jungen Jahren erreicht,
kann zweifellos aus der Sicht der Karriereplanung von einer
Sackgasse gesprochen werden. Dieser Umstand ist allerdings in
der Struktur jeder Betriebsorganisation gelegen und kann einem
Arbeitgeber keineswegs zum Vorwurf gemacht werden. Es werden
daher der Vorstandssekretdrin nicht dieselben Weiterbildungs-

moéglichkeiten offenstehen wie anderen Kollegen, die in Be-
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reichen arbeiten, von denen ein weiterer Auf- und Umstieg in
die Nebengebiete nach einigen Jahren geplant und betrieblich
vorgesehen ist.

Hat die Arbeitnehmerin ihre Ansichten Uber die Diskriminierung
von Frauen im Betrieb des Arbeitgebers diesem gegenuber vor
Anktindigung der Beendigung ihres Dienstverhdltnisses nie in
relevanter Weise zu erkennen gegeben, ist eine Anfechtung ih-
rer Kandigung wegen Diskriminierung aufgrund ihres Geschlech-
tes ausgeschlossen. Wenn sie Jahre vor der Kundigung einmal
bei der Personalabteilung die geschlechtsneutrale Stellenaus-
schreibung begehrt hat, ist allein aufgrund des zeitlichen Ab-
standes zur Kuandigung mit dieser kein Zusammenhang zu erken-
nen. Soweit die Arbeitnehmerin sonst in persdnlichen Gespra-
chen ihren Wunsch nach Wechsel des Arbeitsgebietes und beruf-
lichem Aufstieg ihrem Vorgesetzten gegenuber geaulert hat, hat
sie lediglich auf ihre persdénlichen Kenntnisse und Fahigkeiten
Bezug genommen, nicht aber darauf, dafl sie wegen ihres Ge-
schlechtes aus Gleichbehandlungsgrinden eine hdhere Position
reklamiert.

Der Oberste Gerichtshof stellte in seiner Entscheidung fest,
dafR die Klagerin weder das Kuandigungsmotiv des auflerbetriebli-
chen Engagements fur Frauenfragen - im vorliegenden Fall
setzte sich die Klagerin gemaff eigener Angaben mit Fragen der
Gleichbehandlung, der beruflichen Karriere der Frau und der
Emanzipation intensiv auseinander - (§ 2a Abs. 8 GBG) noch
eine mittelbare Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg ge-
mafR § 2 Abs. 1 Z 5 GBG glaubhaft machen konnte.

Hat eine Arbeitnehmerin in ihrer Verwendung im Vorstandssekre-
tariat eine Bestkarriere im Sekretariatsbereich zuruckgelegt,
wobel von ihrer zuletzt erreichten Funktion ein weiterer be-
ruflicher Aufstieg nicht mehr méglich ist, besteht kein An-
spruch auf eine Verwendung in einer anderen besseren Funktion.
Dies wurde einen Kontrahierungszwang des Arbeitgebers voraus-
setzen, ein solcher wurde jedoch von der Rechtsprechung abge-
lehnt, sofern nicht ein Verstoff gegen ein erkennbares und ge-

neralisierbares Prinzip vorliegt. Durch eine derartige ge-
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wunschte verbessernde Versetzung wird der Begriff des berufli-
chen Aufstieges im Sinne einer kontinuierlichen Befdérderung
uberschritten.

4.2.4. Diskriminierung wegen sexueller Beldstigung (8§ 2
Abs. la und lb GBG)

a) Das Oberlandesgericht Wien hat in seiner Entscheidung vom
26. Janner 1994, 31 Ra 162/93, festgestellt, daf die
Weiterbeschaftigung eines Arbeitnehmers nach sexueller Be-
lastigung einer Mitarbeiterin unzumutbar ist und seine Ent-
lassung rechtfertigt. Dies auch dann, wenn der Arbeitnehmer
bis zum Entlassungszeitpunkt wahrend seiner langjahrigen
Dienstzeit keinen Anlaff zu relevanten Ermahnungen oder Ver-
warnungen gegeben hat.

Sexuelle Belastigung - im konkreten Fall durch unerwlinsch-
ten kdérperlichen Kontakt und unsittliche Reden, wie der
unzweideutige Ausspruch "Ich hatte gerne einmal eine Rot-
haarige" - begrindet eine schwerwiegende Disziplinlosig-
keit, sodafs das fur die Berechtigung der Entlassung wesent-
liche Tatbestandsmerkmal der Unzumutbarkeit der Weiterbe-
schaftigung erfullt ist.

b) Das Landesgericht Feldkirch hat mit Erkenntnis vom 14. Fe-
bruar 1995, 34 Cga 17/95, festgestellt, daf® der Tatbestand
der sexuellen Belastigung erfuallt ist, wenn der Arbeitgeber
der Arbeitnehmerin, als sie sich zum Auswringen des Putz-
fetzens buckt, auf das GesaR greift und sie unsittlich be-
rihrt. Der Beklagte setzt dadurch ein der sexuellen Sphare
zurechenbares Verhalten, welches geeignet ist, die Warde
der Klagerin zu beeintrachtigen und das, wie die Reaktion
der Klagerin zeigt, die sofort ihrer Mutter von diesem Vor-
fall berichtet und gemeinsam mit dieser ein klarendes Ge-
sprach mit dem Beklagten sucht, fur die Betroffene auch un-
erwanscht war. Daff das Verhalten des Arbeitgebers geeignet
war, eine einschichternde, feindselige oder demitigende Ar-
beitsumwelt fur die Klagerin zu schaffen, wird nach Ansicht
des Gerichtes durch den Umstand belegt, daR die Klagerin
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das Verhalten des Beklagten zum AnlaR nahm, ihre Arbeit
beim Beklagten nicht mehr fortzusetzen.

Das Gericht bejahte den Anspruch auf Schadenersatz gemaf
§ 2a Abs. 7 GBG, da die sexuelle Belastigung im Zusammen-
hang mit dem Arbeitsverhaltnis erfolgte.

Dieses Verfahren befindet sich derzeit im Berufungsstadium.

Das Arbeits- und Sozialgericht Wien hat in seinem Urteil
vom 16. Dezember 1994, 14 Cga 84/94 ausgesprochen, daf
grundsatzlich auch bei sexueller Belastigung einer Arbeit-
nehmerin durch eine geistig behinderte und sogar unzurech-
nungsfahige Person ein gegen den Arbeitgeber gerichteter
Schadenersatzanspruch gegeben sein kann. Aus dem Gesetz ist
nicht ableitbar, daf Voraussetzung fur das Vorliegen einer
sexuellen Belastigung die subjektive Vorwerfbarkeit des

Verhaltens des Beldstigers ist.

Der Schadenersatzanspruch wegen sexueller Beldstigung ver-
jahrt gemaR § 10b GBG binnen sechs Monaten, sobald erkenn-
bar ist, daR die pflichtwidrige Untatigkeit des Arbeitge-
bers, Abhilfe gegen die durch einen Dritten erfolgte sexu-
elle Belastigung zu schaffen, andauern und zum Schadensein-
tritt fahren wird.

Das Arbeits- und Sozialgericht Wien gelangte in seiner Ent-
scheidung vom 7. Oktober 1994, 4 Cga 77/94, zu der Ansicht,
daR der Tatbestand der sexuellen Belastigung erfullt ist,
wenn sich ein Arbeitnehmer an den Schreibtisch einer Ar-
beitnehmerin setzt, sie anschaut und dabei sagt, daf’ er
heute Lust hatte, seine Frau zu betrigen. Diese sexuelle
Belastigung stellt einen in der Person des Arbeitnehmers
gelegenen Kindigungsgrund dar, der die Interessen des Be-
triebes nachteilig beruhrt (§ 105 Abs. 3 Z 2 ArbvGg).

Das Landesgericht Klagenfurt hat mit Urteil vom 6. Septem-

ber 1994, 33 Cga 264/93, festgestellt, dal der Tatbestand
der sexuellen Belastigung ein Verhalten erfordert, das mit
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der sexuellen Sphare im Zusammenhang steht und fir den Be-
lastiger erkennbar von der beléastigten Person nicht er-
wanscht ist. Nicht jedes Verhalten, das als auf die sexu-
elle Sphare bezogen angesehen werden kann, ist schon als

sexuelle Beladstigung im Sinne des GBG anzusehen.

Herrscht am Arbeitsplatz der Klagerin ein entspanntes und
lockeres Klima und beteiligt sich die Klagerin immer wieder
an Scherzen oder macht sie selbst oftmals mehrdeutige Be-
merkungen; provoziert sie weiters durch Tragen sehr kurzer
Minikleider oder -récke und durch Einnehmen weit gegratsch-
ter Sitzpositionen seitens ihrer Kollegen Bemerkungen wie
"daft der Slip beim Biucken erkennbar sei und man sie
sogleich vernaschen kénne", so ist der Tatbestand der sexu-
ellen Belastigung dann nicht erfillt, wenn alle Anwesenden
einschliefflich der Klagerin diese Bemerkungen als Scherz
auffassen und daruber lachen und die Klagerin zu keinem
Zeitpunkt zu erkennen gibt, daff sie sich beléastigt fuhlt

oder sich beim gemeinsamen Vorgesetzten beschwert.

Das Landesgericht Klagenfurt hat mit Urteil vom 12. April
1994, 35 Cga 245/93, ausgesprochen, daf nicht jedes der
sexuellen Sphére zuzurechnende Verhalten schon als sexuelle
Belastigung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes zu
qualifizieren ist. Es muf® sich vielmehr um ein die persén-
liche Warde beeintrachtigendes Verhalten handeln.

Diese Voraussetzungen sind nicht erfullt, wenn sich das
streitgegenstandliche Verhalten (Davonlaufen der Klagerin
zur Toilette, Nachlaufen und kurzfristiges Aufdricken der
Toilettentur durch den Beklagten) lediglich als eine Folge
der lockeren Atmosphdre am Arbeitsplatz der Klagerin und
der daraus entstandenen Spafe darstellt, im Rahmen derer
die Klagerin im Scherz einen FufRtritt gegen das Gesaf des
Beklagten andeutet, dieser sich umdreht und mit der Hand
ausholt, als ob er die Klagerin schlagen wolle, sie jedoch
nicht beruhrt. Wenn sich die streitgegenstandliche Handlung
im AnschluRf an diese Vorkommnisse zugetragen hat, so bildet

sie mit diesen eine inhaltliche Einheit, zumal sich die
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zwanglose Situation danach fortsetzt und die Klagerin in
keiner Weise zum Ausruck bringt, daR sie sich sexuell bela-
stigt fahlt.

Das Arbeits- und Sozialgericht Wien hat mit Urteil vom

25. Februar 1994, 25 Cga 461/93, einer Arbeitnehmerin
Schadenersatz wegen sexueller Belastigung durch den Arbeit-
geber in der Hoéhe von 0S 15.000,-- zugesprochen. Das delik-
tische Verhalten des Geschaftsfuhrers des Arbeitgebers

- elner Gesellschaft mit beschrankter Haftung - wurde dem
Arbeitgeber zugerechnet; der Geschaftsfihrer hatte die Ar-
beitnehmerin durch unsittliche Redensarten und kdérperliche
Ubergriffe belastigt und auf ihre Abwehr mit Beschimpfungen

reagiert.

Nach Ansicht des Gerichtes ist sowohl der vorzeitige Aus-
tritt der Arbeitnehmerin als auch ihr erst nach dem Aus-
tritt aufgrund ihrer Schilderung der Vorgénge bei der An-
waltin fur Gleichbehandlungsfragen gestellter Antrag auf
Uberpriufung einer Diskriminierung durch sexuelle Belasti-
gung, sowie ihr Anspruch auf Schadenersatz wegen sexueller
Belastigung gerechtfertigt. Dies auch dann, wenn die Ge-
sellschafter erst aufgrund dieses Antrages von diesen Uber-
griffen erfahren haben und der Geschaftsfuhrer abberufen
wurde.

Gemafl dem Zwischenurteil des Arbeits- und Sozialgerichtes
Wien vom 28. Juni 1993, 10 Cga 224/93, bestatigt durch das
Erkenntnis des Oberlandesgerichtes Wien vom 27. Juni 1994,
34 Ra 131/93, hat das Recht zum Austritt wegen andauernder
Belastigung durch Mitarbeiter nicht zur Voraussetzung, daf
die Beléastigung sexueller Art sein muR. Es genigt jede Art
von Belastigung, durch die die Persénlichkeit durch Worte
oder Handlungen lacherlich gemacht oder herabgewurdigt
wird.

Zwar erachtete das Gericht den Tatbestand der sexuellen
Belastigung - im konkreten Fall durch koérperliche Uber-
griffe, wie das Hochheben des Arbeitsmantels der Klagerin,
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sowie durch unsittliche Redensarten und Beschimpfungen -
durch einen Mitarbeiter der Klagerin fur erfullt, qualifi-
zierte jedoch mit obiger Begrundung die Frage, ob dem be-
klagten Arbeitgeber die sexuelle Beldstigung hatte auffal-
len missen, als rechtlich irrelevant. Wenn der Arbeitgeber
trotz vorangehender Beschwerden und zweimaliger Hinweise
durch die Mutter der Klagerin nicht fahig ist, Beldastigun-
gen seiner Arbeitnehmer hintanzuhalten, so ist der Arbeit-
nehmer zum vorzeitigen Austritt berechtigt; dies umso mehr,
wenn sich der Arbeitgeber selbst in den Personenkreis der

einen Arbeitnehmer lacherlich machenden Personen einreiht.

4.2.5. Diskriminierung durch Normen der kollektiven
Rechtsgestaltung (§ 2 Abs, 2 GBG)

Der Oberste Gerichtshof hatte sich in seinem Beschlufs vom

14. September 1994, 9 Ob A 801/94, erstmals ausfuhrlich mit
einer mittelbaren Diskriminierung von Frauen und den daraus
resultierenden Rechtsfolgen auseinanderzusetzen. Konkret hatte
er das Lohngruppensystem eines Kollektivvertrages hinsichtlich
einer Lohndiskriminierung weiblicher Hilfskréafte zu beurtei-
len. Der Kollektivvertrag sah namlich zwei Dienstgruppen fur
Hilfskrafte vor, wobei das entscheidende Kriterium fur die
Einstufung in die hdher entlohnte Dienstgruppe die korperliche
Leistungsfahigkeit war.

Der Oberste Gerichtshof stellte fest, daR eine unmittelbare
Frauendiskriminierung nicht vorliegt, da die im Kollektivver-
trag verwendeten Einstufungskriterien nicht direkt an die Ge-
schlechtszugehdérigkeit anknupften, insbesondere waren keine
getrennten Lohngruppen fdr Manner und Frauen oder besondere
Lohntafeln mit Frauenldhnen vorgesehen. Er erblickte jedoch in
der fur "leichte Hilfstatigkeiten" verbleibenden Leichtlohn-
gruppe eine mittelbare Diskriminierung der kd&rperlichen weni-

ger leistungsfahigen ArbeitnehmerInnen.

Zur nadheren Begriffsbestimmung legte der Oberste Gerichtshof
die EuGH-Judikatur zur mittelbaren Diskriminierung zugrunde,

wonach eine solche im wesentlichen dann vorliegt, wenn der Un-
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terscheidung zwar ein anderes Kriterium als das der Ge-
schlechtszugehérigkeit zugrunde liegt, die diskriminierenden
Folgen der Unterscheidung jedoch die Angehdrigen eines Ge-
schlechtes weitaus uberwiegend treffen. Auf die Absicht des

Diskriminierenden kommt es dabei nicht an.

Der Oberste Gerichtshof stellte fest, daf das fur die Einstu-
fung entscheidende Kriterium der kdérperlichen Leistungsfahig-
keit ein solches ist, das verstarkt auf Manner zutrifft, wah-
rend ein gleichwertiges Kriterium, das auf Eigenschaften ab-
stellt, die eher Frauen besitzen (etwa Handgeschicklichkeit)
zur Ganze fehlt. Die der Einteilung in Dienstgruppen zugrunde-
liegende Arbeitsbewertung fuhrt somit aufgrund der mangelnden
Ausgewogenheit der Beurteilungskriterien im Ergebnis zu einer
Diskriminierung der Frauen, sodaf ein Verstofls gegen § 2 Abs. 2
GBG vorliegt.

Der Oberste Gerichtshof bewertete § 2 Abs. 2 GBG als Verbots-
gesetz im Sinne des § 879 Abs. 1 ABGB und leitete daraus die
Teilnichtigkeit der kollektivvertraglichen Lohngruppenregelung
ab, sodaf das mittelbar frauendiskriminierend wirkende Einstu-
fungskriterium der gréfReren korperlichen Leistungsfahigkeit
und die daraus resultierende Leichtlohngruppe entfielen. Er
gestand den betroffenen Hilfskraften einen Rechtsanspruch auf
eine das GBG nicht verletzende Einstufung und Entlohnung zu
und entschied, daf sie in die verbleibende - héher entlohnte -
Lohngruppe einzustufen sind. Uberdies koénnen sie die Nachzah-
lung der noch nicht verjahrten Entgeltdifferenz zwischen dem
tatsachlich zugekommenem Entgelt und dem ihnen bei nicht
diskriminierender Einstufung betriebsiblich gebihrenden Ent-
gelt begehren.

5. Probleme bei der Vollziehung des Gleichbehandlungsgesetzes
in der Praxis und legistische Verbesserungsmbéglichkeiten

Durch die Novellen 1990 und 1992 wurden durch die Ausweitung
der Diskriminierungstatbestande, die Verscharfung der Rechts-
folgen und die Verbesserung der Rechtsdurchsetzungsmdglich-

keiten wichtige rechtliche Voraussetzungen far die Gleichbe-
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handlung von Frauen und Mannern im Arbeitsleben geschaffen,
die auch in der Praxis genutzt wurden.

Dessen ungeachtet weist das Gleichbehandlungsgesetz - wie vor
allem die Vollziehung des Gesetzes durch die Gleichbehand-
lungskommission, die Gleichbehandlungsanwaltin und die Ge-
richte zeigt - immer noch einige Schwachpunkte - sowohl in
formell-rechtlicher als auch in materiell-rechtlicher Hin-
sicht - auf.

5.1. Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission

Die Zunahme der von der Gleichbehandlungskommission zu behan-
delnden Geschaftsfalle hat zu einer Reihe von Situationen im
Verfahren vor der Kommission gefuhrt, die vom Gesetzgeber der
Stammfassung nicht in dieser Form vorhergesehen werden konn-
ten. Es handelt sich hierbei nicht um Fragen grundlegender
sozialpolitischer Bedeutung, sondern um bereits in der Gleich-
behandlungskommission diskutierte Prézisierungen mit der Ziel-
setzung, Rechtsunsicherheiten zu beseitigen; Uber diese ge-
setzlich zu regelnden Fragen besteht unter den Mitgliedern der
Kommission im Prinzip Einigkeit.
- - 1 e n
Die Gleichbehandlungskommission hat sich mit dem Problem,
dafl Auskunftspersonen, die mit dem Verfahren vor der Gleich-
behandlungskommission aus eigenem Interesse nichts zu tun
haben, fur Fahrtkosten und etwaigen Aufenthalt selbst auf-
kommen missen, schon Ofters auseinandersetzen missen. Man-
gels gesetzlicher Grundlage mufRte diesen Personen der Ko-
stenersatz verweigert werden, was sowohl fur die betroffenen
Personen als auch fdr samtliche Mitglieder der Gleichbehand-
lungskommission nicht zufriedenstellend war. Die gesetzliche
Verankerung eines Fahrtkosten- und Aufenthaltskostenersatzes
fur Auskunftspersonen (nicht hingegen fur am Verfahren Be-
teiligte) unter den gleichen Voraussetzungen und im gleichen
Ausmafl wie fuir Zeugen im gerichtlichen Verfahren erscheint
daher notwendig.
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- Yertraulichkeit der Sitzungen der Gleichbehandlungskommis-
Si0n
Im Hinblick auf den gesetzlichen Auftrag der Gleichbehand-
lungskommission zur Vermittlung und der Beteiligung der In-
teressenvertretungen an Vermittlung bzw. Schlichtung er-
scheint es sinnvoll, klarzustellen, daf die zur Vorbereitung
einer Entscheidung bzw. zur Ausutubung dieser Vermittlungsta-
tigkeit notwendige Weitergabe auch personenbezogener Infor-
mationen durch Mitglieder der Gleichbehandlungskommission
nicht von der Amtsverschwiegenheit erfafst wird. Auch weitere
verfahrensrechtliche Fragen, wie unter anderem Ausschluf der
Akteneinsicht sowie die Verschwiegenheitspflicht von Ver-

trauenspersonen, sollten gesetzlich geregelt werden.

Fir die Wahrnehmung von gerichtlichen Schritten ware klarzu-

stellen, zu welchem Zeitpunkt die Fristenhemmung gemaf® § 10b

Gleichbehandlungsgesetz aufgehoben ist. Dies kénnte sein

- ab Aufforderung an den Arbeitgeber, die Diskriminierung zu
beenden gemé&f Beschlufs der Gleichbehandlungskommission
nach § 6 Abs. 2 Gleichbehandlungsgesetz oder

- nach Ablauf der Frist zur Stellungnahme des Arbeitgebers
an die Gleichbehandlungskommission.

In diesem Zusammenhang muff allerdings bemerkt werden, daf
vom Instrument der Verbandsklage gemafR § 6 Abs. 2 durch die
in der Gleichbehandlungskommission vertretenen Interessen-
vertretungen seit Inkrafttreten des Gleichbehandlungsge-
setzes im Jahre 1979 bis dato kein Gebrauch gemacht wurde.

5.2. Weiterer Regelungsbedarf aus der Sicht der Praxis

_ . ligi 3 1 a1 chis) 3 ] hat
durch Einrichtung von Regionalburos der Anwaltin fuar Gleich-
behandlungsfragen und Bestellung von RegionalanwdltInnen als
LeiterInnen der Regionalburos.
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Durch die Einrichtung der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfra-
gen und ihrer Stellvertreterin in Wien ist eine Beratung und
Unterstitzung von Ungleichbehandlung betroffener Frauen nur
fur die Region Wien und Umland im erforderlichen AusmafR
sichergestellt. Ein entsprechendes Beratungs- und Unter-
stitzungsangebot far die Frauen in den anderen Bundesléndern
kann durch eine einzige Beratungsstelle in Wien mit Zustan-
digkeit fuar ganz Osterreich nicht sichergestellt werden.
Insbesondere ist eine wirkungsvolle Beratung der betroffenen
Frauen in der Regel erst durch persdénliche Gesprdche moég-
lich.

- Klarstellung, daf® eine_sexuelle Beldstigung durch einen
Dritten (Kollege, Kunde) auch dann vorliegt, wenn dem Ar-
beitgeber oder der Arbeitgeberin keine schuldhafte Unter-

lassung angemessener Abhilfe anzulasten ist.

Die Gleichbehandlungskommission ubt bereits derzeit die Pra-
xis, auch in jenen Fallen eine sexuelle Belastigung durch
einen Dritten festzustellen, wenn dem Arbeitgeber oder der

Arbeitgeberin keine schuldhafte Unterlassung anzulasten ist.

insbesondere Vorsitzfuhrung, Entsendung der Mitglieder,

Grunde fur eine Beendigung der Mitgliedschaft.

B. ARBEITSVERFASSUNGSGESETZ

Eine weitere Mafnahme zur Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern im Arbeitsleben erfolgte durch eine Novellierung des Ar-
beitsverfassungsgesetzes (ArbvVG), BGBl. Nr. 22/1974, im Jahre
1992.

Bei der Festsetzung von Mindestentgelten im Rahmen von Min-
destlohntarifen hat das Bundeseinigungsamt seit der mit

1. Janner 1993 wirksam gewordenen Novelle auch auf das Ent-
geltniveau in verwandten Wirtschaftszweigen Bedacht zu nehmen.
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Dadurch soll eine schrittweise Heranfuhrung der Niedrigldhne
in einigen Mindestlohntarifen - von denen v.a. Frauen erfafit
sind - an das durch Kollektivvertrag oder Gesetz (im &6ffentli-
chen Dienst) normativ geregelte Entlohnungsniveau in ver-

wandten Branchen bewirkt werden.

Im betriebsverfassungsrechtlichen Teil des Arbeiltsverfassungs-
gesetzes wurden Bestimmungen aufgenommen, wonach Belegschafts-
organe nach dem Zahlenverhdltnis der Geschlechter zusammenge-
setzt sein sollen und wonach bei der Erstellung der Wahlvor-
schlage auf eine angemessene Reprasentation der Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer geachtet werden soll.

Weiters wurde die Méglichkeit eingefihrt, durch Betriebsver-
einbarungen innerbetriebliche Frauenfdérderplane sowie Regelun-
gen far ArbeitnehmerInnen mit Familienpflichten zu schaffen.

C. BETRIEBSPENSIONSGESETZ

Das Gleichbehandlungsgebot des § 18 Betriebspensionsgesetz
(BPG), BGBl. Nr. 282/1990, das am 1. Juli 1990 in Kraft trat,
wirkt im Bereich des betrieblichen Pensionswesens indirekt
einer Schlechterstellung der Arbeitnehmerinnen entgegen. Gemafs
dieser Bestimmung ist der Arbeitgeber verpflichtet, Arbeit-
nehmer oder Arbeitnehmergruppen sowohl bei der Beteiligung am
Pensionskassensystem als auch bei Einschrankung oder Widerruf
von Rechten, die nach dem Betriebspensionsgesetz zustehen,
nach ausgewogenen, willkuarliche oder sachfremde Differenzie-
rungen ausschliefenden Grundsatzen zu behandeln. Verstofe
gegen dieses Gleichbehandlungsgebot bewirken einen An-
gleichungsanspruch derjenigen ArbeitnehmerInnen, die in ihren
Rechten geschmalert sind.

Bei der Genehmigung von Vertragsmustern far Pensionskassenzu-
sagen in Betrieben ohne Betriebsrat hat das Bundesministerium
far Arbeit und Soziales insbesondere auch auf die Einhaltung
dieses Gleichbehandlungsgebotes Bedacht zu nehmen.
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Berucksichtigung bei der Vertragsmustergenehmigung findet auch
die Rechtsprechung des EuGH zur Anwendbarkeit von Art. 119
EG-Vertrag beil Betriebspensionen (vgl. insb. E. vom 17. Mai
1990, Rs C-262/88 (Barber) und E. vom 28. September 1994,

Rs C-200/91 (Coloroll)), wonach ein geschlechtsspezifisches
Pensionsalter in betrieblichen Pensionspléanen dem in Art. 119
EG-Vertrag festgelegten Grundsatz des gleichen Entgelts fur
Manner und Frauen bei gleicher Arbeit widerspricht. Die Vor-
gabe eines einheitlichen Pensionsalters gilt nach der Recht-
sprechung des EuGH nicht far Pensionsleistungen aus Anwart-
schaften, die vor dem 17. Mai 1990 (Barber-Urteil) erworben
wurden. Fur Osterreich ist in dieser Hinsicht jedoch nicht der
17. Mai 1990, sondern der Zeitpunkt des Inkrafttretens des EWR
(1. Janner 1994) relevant. Fir Pensionsleistungen aus Anwart-
schaften, die zwischen dem 1. Janner 1994 und dem Zeitpunkt
allfalliger Angleichungsmaffnahmen im Pensionsplan erworben
werden, miussen den benachteiligten Arbeitnehmern dieselben
Vergunstigungen zukommen, wie sie den ubrigen Arbeitnehmern
zugute kommen. Fur Pensionsleistungen aus Anwartschaften, die
nach dem Zeitpunkt einer Angleichung im Pensionsplan erworben
werden, laBRt Art. 119 EG-Vertrag auch eine Angleichung des
Pensionsalters der Frauen an ein hdheres Pensionsalter der
Manner zu.

D. ANGESTELLTENGESETZ

Eine weitere Mafnahme zur Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern erfolgte durch die Novellierung der den Anwendungsbereich
des Angestelltengesetzes regelnden Bestimmung des § 1 Abs. 1
Angestelltengesetz im Jahre 1992 durch BGBl. Nr. 833.

Die alte Fassung des § 1 Abs. 1 Angestelltengesetz (AngG),
BGBl. Nr. 292/1921, sah vor, daR Personen, die im Geschafts-
betrieb eines Kaufmannes vorwiegend zur Leistung kaufmanni-
scher oder héherer, nicht kaufmannischer Dienste oder zu
Kanzleiarbeiten angestellt sind, nur dann in den Geltungs-
bereich des Angestelltengesetzes fallen, wenn die Arbeitszeit
bezogen auf den Monat mindestens 1/5 des 4,3-fachen der durch
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Gesetz oder Kollektivvertrag vorgesehenen wdchentlichen
Normalarbeitszeit betrdgt. Da es sich beim Personenkreis,
dessen Arbeitszeit unter der Mindestgrenze lag, hauptsachlich
um Frauen handelte, bewirkte das Erfordernis dieser zeitlichen

Mindestgrenze eine mittelbare Diskriminierung der Frauen.

Durch die Novellierung dieser Gesetzesbestimmung (BGBl. Nr.
833/1992) entfielen die zeitlichen Mindestgrenzen fuar die
Anwendung des Angestelltengesetzes und somit die erwdhnte Dis-
kriminierung der Frauen.

E. ELTERN-KARENZURLAUBSGESETZ

Die partnerschaftliche Teilung der elterlichen Rechte und
Pflichten erfordert es, daR die Eltern frei entscheiden koén-
nen, wie die Aufgabe der Kinderbetreuung und -erziehung zwi-
schen ihnen aufgeteilt wird. Es durfte daher nicht langer als
selbstverstandlich angesehen werden, daR gerade die Frau nach

der Geburt eines Kindes Karenzurlaub in Anspruch nimmt.

Durch das Eltern-Karenzurlaubsgesetz, BGBI. Nr. 651/1989, und
die damit zusammenhangende Novelle des Mutterschutzgesetzes
{in Kraft getreten mit 1. Janner 1990), wurde es daher ermog-
licht, daf der - damals bestehende - einjadhrige Karenzurlaub
vom Vater des Kindes in Anspruch genommen oder zwischen den
Eltern aufgeteilt wird, wobei jeder Teil mindestens drei Mo-
nate betragen muf. Der Kuandigungs- und Entlassungsschutz wurde

aus dem Mutterschutzgesetz ubernommen.

Die Schaffung eines Karenzurlaubes fur Vater sollte auch hel-
fen, Vorurteile gegenliber berufstatigen Frauen abzubauen. Dem
Einwand, Frauen seien wegen ihrer Kinderbetreuungspflichten
weniger flexible und einsetzbare Arbeitskrafte, wurde der

Boden entzogen.

Auch die weiteren Mafnahmen zum Ausbau der Kinderbetreuungs-
méglichkeiten nach der Geburt (Verlangerung des Anspruches auf
Karenzurlaub auf zwei Jahre und Einfuhrung einer Teilzeitbe-

schaftigung mit Teilkarenzgeld durch das Karenzurlaubserweite-
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rungsgesetz, BGBRl. Nr. 408/1990 sowie der Ausbau dieser Teil-
zeitbeschaftigung durch das Arbeitsrechtliche Begleitgesetz,
BGBl1. Nr. 833/1992 zur Pensionsreform) wurden gleichermaflen
far Manner und Frauen gesetzt und die Moglichkeit der Teilung
der Kinderbetreuung berucksichtigt.

I. UBERBLICK

Seit EWR-Beitritt mit 1. Janner 1994 gilt fur Osterreich auch
das Gleichbehandlungsrecht der EU.

Die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern bildet einen zen-
tralen Bereich des EG-Rechts und wurde vor allem durch die

dazu ergangene zahlreiche Judikatur des EuGH weiterentwickelt.

Rechtsgarundlage sind der EG-Vertrag selbst (Art. 119) sowie
die dazu ergangenen funf Richtlinien:

1. "Lohngleichheitsrichtlinie"
Richtlinie des Rates 75/117/EWG vom 10. Februar 1995 zur
Angleichung der Rechtsvorschriften der Mitgliedstaaten uber
die Anwendung des Grundsatzes des gleichen Entgelts fur
Manner und Frauen (ABl. Nr. L 45/19 vom 19. Februar 1995)

2. "Gleichbehandlungsrichtlinie"
Richtlinie des Rates 76/207/EWG vom 9. Februar 1976 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen hinsichtlich des Zugangs zur Beschafti-
gung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Aufstieg sowie
in bezug auf die Arbeitsbedingungen (ABl. Nr. L 39/40 vom
14. Februar 1976)

3. Richtlinie des Rates 79/7/EWG vom 19. Dezember 1978 zur
schrittweisen Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbe-
handlung von Mannern und Frauen im Bereich der sozialen
Sicherheit (ABl. Nr. L 6/24 vom 10. Janner 1979)
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4. Richtlinie des Rates 86/378/EWG vom 24. Juni 1986 zur Ver-
wirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Man-
nern und Frauen bei den betrieblichen Systemen der sozialen
Sicherheit (ABl. Nr. L 225/40 vom 12. August 1978)

5. Richtlinie des Rates 86/613/EWG vom 11. Dezember 1986 zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen, die eine selbstandige Erwerbstatigkeit
- auch in der Landwirtschaft - ausuiben, sowie uUber den Mut-
terschutz (ABl. Nr. L 359/56 vom 19. Dezember 1986)

In den Bereich des Arbeitsrechtes fallen die erste, zweite
und vierte Richtlinie; die dritte und funfte Richtlinie

sind dem Bereich der sozialen Sicherheit zugehorig.

In Beratung stehen:

1. "Beweislastrichtlinie"
Vorschlag der Kommission 88/C176/09 far eine Richtlinie des
Rates zur Beweislast im Bereich des gleichen Entgelts und
der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern vom 27. Mai
1988

2. "Elternurlaubsrichtlinie"
Geédnderter Vorschlag der Kommission 84/C 316/09 fir eine
Richtlinie des Rates uber den Elternurlaub aus familiaren

Griunden

3. "Teilzeitrichtlinie"
Vorschlag der Kommission 9601/90 S C 88 fur eine Richtlinie
des Rates zum Schutz der Teilzeitarbeitsverhaltnisse und
der befristeten Arbeit und zur Foérderung der Beschaftigung

4. Vorschlagsentwurf der Kommission fur eine Richtlinie der
Rates zur Anderung der Richtlinie 86/378 EWG zur Verwirkli-
chung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Mannern und
Frauen bei den betrieblichen Systemen der sozialen Sicher-
heit

An unverbindlichen Rechtsakten zur Gleichbehandlung aufgrund
Art. 119 EGV, die eine politische Zielsetzung verfolgen, sind
hervorzuheben:
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Entschliefung des Rates vom 12. Juli 1982 zur Foérderung der
Chancengleichheit der Frauen (ABl. Nr. C 186/3 vom 21. Juli
1982)

Empfehlung des Rates vom 13. Dezember 1984 zur Férderung
positiver Mafnahmen fur Frauen (ABl. Nr. L 331/34 vom

19. Dezember 1984)

Zweite Entschliefung des Rates vom 24. Juli 1986 zur Fdrde-
rung der Chancengleichheit der Frauen (86/C 203/02 vom

12. August 1986)

Empfehlung der Kommission vom 24. November 1987 zur berufli-
chen Bildung der Frauen (87/567/EWG; ABl. Nr. L 342/35 vom
4. Dezember 1987)

Entschliefung des Rates vom 16. Dezember 1988 zur Wiederein-
gliederung und Spateingliederung von Frauen in das Berufsle-
ben (88/C 333/01 vom 28. Dezember 1988)

Entschliefung des Rates vom 21. Mai 1991 zum dritten mittel-
fristigen Aktionsprogramm der Gemeinschaft fur die Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern, 1991 bis 1995

(91/C 142/01 vom 31. Mai 1991)

Empfehlung der Kommission vom 27. November 1991 zum Schutz
der Wiairde von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz (92/131/EWG
vom 24. Februar 1992)

Empfehlung des Rates vom 31. Janner 1992 zur Kinderbetreuung
Memorandum der Kommission uber gleiches Entgelt far gleich-
wertige Arbeit Kom(94)/6 endg. vom 23. Juni 1994
Entschlieffung des Rates vom 6. Dezember 1994 zur gleichbe-
rechtigten Teilhabe der Frauen an einer beschaftigungsinten-
siven Wachstumsstrategie der Europdische Union

Entschlieffung des Rates vom 27. Marz 1995 betreffend die
ausgewogene Beteiligung von Mannern und Frauen am Entschei-
dungsprozefl

Weiters sieht das Arbeitsprogramm der Kommission den Entwurf
eines vierten mittelfristigen Aktionsprogrammes fur die Chan-
cengleichheit von Frauen und Mannern, 1996 bis 2000, vor.
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II. LOHNGLEICHHEIT
1. Artikel 119 RG-Vertrag

Artikel 119 EGV sieht vor, daR jeder Mitgliedstaat den Grund-
satz des gleichen Entgelts fur Manner und Frauen bei gleicher
Arbeit anzuwenden und beizubehalten hat. Damit wird far die
Mitgliedstaaten eine konkrete, sich auf den Einzelfall auswir-
kende rechtliche Verpflichtung begrindet.

Art. 119 EGV ist Grundlage fur die ausfuhrliche Judikatur des
EuGH und wurde dadurch zu einem echten Gemeinschaftsgrundrecht
weiterentwickelt.

1.1. Unmittelbare Anwendung

Obwohl sich die Vorschrift ihrem Wortlaut nach nur an die Mit-
gliedstaaten wendet, wurde ihr durch die Judikatur des EuGH
unmittelbare Wirkung zuerkannt. Das bedeutet, daff sie direkt
auch im Verhaltnis zwischen ArbeitgeberInnen und Arbeitnehmer-
Innen sowie zwischen den Kollektivvertragsparteien gilt. Somit
kann sich der oder die einzelne unmittelbar auf Art. 119 EGV
berufen, wenn er oder sie sich in seiner oder ihrer Beziehung
zum Staat oder zum Arbeitgeber bzw. zur Arbeitgeberin hin-
sichtlich des Arbeitsentgelts fur diskriminiert erachtet.
ArbeitnehmerInnen koénnen dies vor allen Dingen auch dann tun,
wenn keine entsprechende nationale Rechtsvorschrift besteht.
Obwohl Art. 119 EGV sowohl auf Falle der mittelbaren (dazu
siehe unten) wie auch der unmittelbaren Diskriminierung anzu-
wenden ist, ist die unmittelbare Anwendung der Bestimmung nach
der Judikatur des EuGH nur auf Falle der unmittelbaren, offe-

nen Diskriminierung beschrankt.

1.2. Entgelt

Als "Entgelt" definiert Art. 119 EGV "die ublichen Grund- oder
Mindestldhne und -gehdlter sowie alle sonstigen Vergutungen,
die der Arbeitgeber aufgrund des Dienstverhdltnisses dem Ar-
beitnehmer mittelbar oder unmittelbar in bar oder in Sachlei-
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stungen zahlt." Der EuGH ist dieser weiten Auslegung gefolgt.
So ist als Entgelt u.a. auch die Gewahrung einer betrieblichen
Altersversorgung zu verstehen, nicht jedoch gesetzlich begrun-
dete Pensionsanspriche gegen Sozialversicherungstrager (siehe

weiter unten die genaueren Ausfihrungen zu Pkt. IV).

1.3. Diskriminierung

Diskriminierung liegt vor, wenn Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer fur gleiche Arbeit unterschiedlich hohes Entgelt erhal-
ten. Nach Art. 119 EGV bedeutet Gleichheit des Arbeitsentgelts

ohne Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes,

a) daf das Entgelt fur eine gleiche nach Akkord bezahlte Ar-
beit aufgrund der gleichen MaBeinheit festgesetzt wird und

b) dafR fur eine nach Zeit bezahlte Arbeit das Entgelt bei
gleichem Arbeitsplatz gleich ist.

Bei der Bewertung der Schwere oder Belastung einer Arbeit muf
lt. EuGH von einem Durchschnittswert ausgegangen werden, der
aus Manner- und Frauenwerten gebildet wurde.

Als nicht diskriminierend wird eine Unterscheidung nach fol-
genden Kriterien betrachtet:

Flexibilitat (zeitlich und &értlich),

Berufsausbildung,

Dauer der Betriebszugehdrigkeit.

2. Lohngleichheitsrichtlinie

2.1. Gleichwertiqge Arbeit

Die Richtlinie 75/117/EWG weitet den Grundsatz des gleichen
Entgelts fUr gleiche Arbeit auch auf gleichwertige Arbeit aus
und préazisiert, daf ein System beruflicher Einstufung auf "fuar
mannliche und weibliche Arbeitnehmer gemeinsamen Kriterien"
beruhen mufl.

Der EuGH hat dazu ausgefihrt, da die Bewertung der Schwere
der Arbeit auf objektiver Grundlage vorzunehmen ist. Das Sy-
stem der Lohneinstufung darf nicht einseitig ausgerichtet sein
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und ausschlieflich auf Kriterien, die auf Eigenschaften ab-
stellen, die Manner eher besitzen, wie die muskelméfige Bean-
spruchung bei der Arbeit, abzielen. Um nicht diskriminierend
zu sein, muf ein solches Entlohnungssystem einen Ausgleich
durch Verwendung von Kriterien schaffen, die auf Eigenschaften
abstellen, die eher Frauen besitzen wie z.B. Geschicklichkeit.
Zur naheren Erléduterung des Begriffes "gleichwertige Arbeit"
hat die Kommission ein Memorandum verfaft (siehe Pt. 3.).

Weiters haben die Mitgliedsstaaten die notwendigen Vorschrif-
ten zu erlassen, daff ArbeitnehmerInnen, die sich hinsichtlich
der Entgeltzahlung als diskriminiert erachten, ihre Rechte
gerichtlich geltend machen kénnen.

Mangelt es einem betrieblichen Entlohnungssystem v6llig an
Transparenz, obliegt es nach der Judikatur des EuGH dem Ar-
beitgeber oder der Arbeitgeberin nachzuweisen, daf keine
Diskriminierung vorliegt (Rs 109188, Danfoss).

Im Verhdltnis zu Art. 119 EGV hat die Lohngleichheitsrichtli-
nie geringe Bedeutung. Die uUberwiegende Anzahl der Urteile des
EuGH zur Entgeltdiskriminierung ergehen zu Art. 119 EGV.

2.2. Mittelbare Diskriminierung

Unbestritten ist, daf die Lohngleichheitsrichtlinie mittelbare
Diskriminierung erfaft.

Nach standiger Judikatur des EuGH liegt eine mittelbare Dis-

kriminierung dann vor,

- wenn eine Regelung zwar unterschiedslos auf Manner und
Frauen anzuwenden ist,

- diese aber fur eine Person eines Geschlechts wesentlich
nachteiligere Wirkung entfaltet als fur Personen des anderen
Geschlechtes

- und wenn diese nachteiligen Wirkungen auf dem Geschlecht
oder der Geschlechterrolle beruhen,

- ohne daf eine sachliche Rechtfertigung vorliegt.
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Die Judikatur des EuGH zur mittelbaren Diskriminierung hat
sich vor allem im Zusammenhang mit Fragen der Teilzeitarbeit

entwickelt:

Werden TeilzeitarbeitnehmerInnen schlechter behandelt als
VollzeitarbeitnehmerInnen, liegt eine Benachteiligung aufgrund
des weiblichen Geschlechtes dann vor, wenn sich herausstellt,
daf ein erheblich geringerer Prozentsatz Frauen als Manner
vollzeitbeschaftigt sind; wenn die schlechtere Behandlung also

wesentlich mehr Frauen als Manner betrifft.

Die wichtigsten Falle, in denen mittelbare Diskriminierungen
von TeilzeitarbeitnehmerInnen aufgrund des Geschlechtes fest-

gestellt wurden, bezogen sich auf folgende MaRnahmen:

- unterschiedlicher Stundenlohn fur Teil- und Vollzeitarbeits-
krafte,

- Ausschluf der TeilzeitarbeitnehmerInnen von der betrieb-
lichen Altersversorgung,

- Anspriuche teilzeitbeschaftigter Betriebsratsmitglieder fuar

ganztadgige Schulungsveranstaltungen.

3. Nicht verbindliche Rechtsakte

Im Rahmen des dritten mittelfristigen Aktionsprogrammes fur
die Chancengleichheit von Frauen und Mannern (1991-1995) wurde
das "Memorandum der Kommission Uber gleiches Entgelt fur
gleichwertige Arbeit" verfaft. Es enthdlt eine ausfuhrliche
Darstellung der EUGH-Judikatur zu gleichwertiger Arbeit, Ein-
stufung und Bewertung von Arbeitsplatzen, Diskriminierung und
zum Entgeltsbegriff. Das dritte Aktionsprogramm richtet sich
auch an die Sozialpartner, die insbesondere bei Tarifverhand-
lungen auf Lohngleichheit hinwirken sollen.

4. Derzeit in Beratung stehende Richtlinien

4.1- " o 1 N 1 "

Ein am bisherigen Widerstand eines Mitgliedsstaates geschei-

terter Richtlinienvorschlag zur Beweislast im Bereich des
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gleichen Entgelts und der Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern strebt eine Beweislastregelung in folgender Form an: jene
Partei, die die Diskriminierung behauptet, mufl die erfolgte
Diskriminierung glaubhaft machen; die diskriminierende Partei
mufl den Beweis erbringen, daf die Ungleichbehandlung nicht
aufgrund des Geschlechts erfolgt ist.

Zu diesem Richtlinienvorschlag wurde im Juli 1995 im Rahmen
des Sozialprotokolls die Anhbérung der Sozialpartner eingelei-
tet.

4.2. "Teilzeitri

Der Richtlinienvorschlag zum Schutz der Teilzeitarbeitsver-
haltnisse und der befristeten Arbeit und zur Forderung der Be-
schaftigung soll eine Gleichbehandlungspflicht gegentuber Voll-
zeitarbeitnehmerInnen im Bereich des Arbeitsverhaltnisses
(ausgenommen Sozialversicherung) fur befristet- und teilzeit-
beschaftigte ArbeitnehmerInnen verankern. Er scheiterte im Rat
am Widerstand eines Mitgliedstaates (GB) und wurde dem Verfah-
ren nach dem Protokoll Nr. 14 uber die Sozialpolitik zum Ver-
trag uber die Europdische Union zugeleitet. Dieses Verfahren
kann zur Annahme einer Richtlinie durch 14 Mitgliedsstaaten

(ohne das Vereinigte Koénigreich) fuhren.

Die erste Befragung der Sozialpartner wurde im September 1995
durch die Kommission eingeleitet.

5. Umsetzung des Grundsatzes der Lohngleichheit in das &ster-
reichische Arbeitsrecht

Da strittig war, ob das Bundesgesetz Uber die Gleichbehandlung

von Frau und Mann im Arbeitsleben i.d.F. BGBl Nr. 410/1990

- Fdlle der mittelbaren Diskriminierung abdeckte und

- zur Leistung gleichen Entgelts auch fir gleichwertige Arbeit
verpflichtete,

ergab sich die Notwendigkeit einer Klarstellung. Durch Art. V

des Arbeitsrechtlichen Begleitgesetzes zur Pensionsreform

(BGBl1. Nr. 833/1992), das am 1.1.1993 in Kraft trat, wurden

diese Rechtsunsicherheiten durch die ausdruckliche Aufnahme
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der Begriffe der "mittelbaren Diskriminierung" (§ 2 Abs. 1)
und der "gleichwertigen Arbeit" (§ 2 Abs. 2) in das Gleichbe-
handlungsgebot beseitigt.

Das Gesetz selbst enthalt keine Definition der "mittelbaren
Diskrimipieruna". In den Erlauterungen wird dazu ausgefuhrt,
daR mangels einer rechtlich verbindlichen Begriffsbestimmung
das Vorliegen einer mittelbaren Diskriminierung nach der Judi-
katur des EuGH zu beurteilen sein wird. Dies ergibt sich al-
lerdings bereits aus Art. 6 EWR-Abkommen, wonach die von der
EG erlassenen Rechtsakte im Einklang mit den Entscheidungen
des EuGH auszulegen sind, die vor dem Zeitpunkt der Unter-
zeichnung des EWR-Abkommens (= 2. Mai 1992) erlassen wurden.
Als Mitglied hat Osterreich jedenfalls die Judikatur des EuGH
zZu beachten.

Durch die Neufassung des § 2 Abs. 2 des Gleichbehandlungsge-
setzes wurde weiters eine Prazisierung des Gleichbehandlungs-
gebotes bei der Entgeltfestsetzung vorgenommen, indem der An-
wendungsbereich auf generelle betriebliche Einstufungsregelun-
gen ausgedehnt wurde, die keine Normen der kollektiven Rechts-
gestaltung (Betriebsvereinbarung, Kollektivvertrag) sind. Da-
mit wurde dem Wortlaut des Art. 1 der Lohngleichheitsrichtli-
nie entsprochen, der sich auf "Systeme beruflicher Einstufung
zur Festsetzung des Entgelts" bezieht.

Wie bereits erwahnt, wurde auch der Begriff der "gleichwer-
tigen Arbeit" in den Gesetzestext aufgenommen. Die Formulie-
rung entspricht ebenfalls Art. 1 der Richtlinie. In den Er-
lauterungen wird ausgefuihrt, daR sich das Gleichbehandlungs-
gebot bei der Entgeltfestsetzung nicht nur auf vollig idente
Arbeitsvorgéange, sondern auch auf vergleichbare Arbeiten
innerhalb eines Betriebes bezieht. Es wird jedoch auch darauf
hingewiesen, daR die Uberprufung von Kollektivvertragen auf
die Angemessenheit (Gleichwertigkeit) ihrer Einstufungs-
kriterien im Hinblick auf das in Osterreich bestehende Prinzip
der Kollektivvertragsautonomie nicht in einem Normprufungsver-
fahren mit genereller Wirkung erfolgen kann, sondern nur im

Einzelfall zwischen den Parteien eines Rechtsstreites.
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Eine weitere Mafnahme zur EU-konformen Gestaltung des Gleich-
behandlungsgesetzes war die Schaffung einer jindividualrechtli-
chen Anfechtungsmoéglichkeit einer Kandigung, die wegen der
Geltendmachung von Anspruchen nach dem Gleichbehandlungsge-
setz, insbesondere durch Anrufung des Gerichtes oder der
Gleichbehandlungskommission erfolgte. Dies geht uber den all-
gemeinen Kuandigungsschutz des § 105 Abs. 3 Z 1 lit. i ArbvG
insofern hinaus, als sie auch Arbeitsverh&ltnisse in Betrieben

mit weniger als fainf ArbeitnehmerInnen schutzt.

Durch diese Anderungen ist die 6sterreichische Rechtslage dem
Grundsatz der Lohngleichheit zwischen Frauen und Mannern, wie
er sich in Art. 119 EWG-V und der Lohngleichheitsrichtlinie
75/117/EWG darstellt, entsprechend gestaltet.

ITTI. GLEICHBEHANDLUNG BEI DEN SONSTIGEN ARBEITSBEDINGUNGEN
RL 76/207/EWG

1. Richtlinie 76/207

Die Richtlinie 76/207/EWG dient der Verwirklichung des Grund-
satzes der Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsicht-

lich des Zugangs zur Beschaftigung., zur Bexufsbildung und zum
beruflichen Aufstieg sowie in bezug auf die Arbeitsbedingun-

daen.

Der Grundsatz der Gleichbehandlung im Bereich der gggzjalen
Sicherheit (gesetzliche Sozialversicherung) wird durch die
Richtlinien 79/7 EWG und 86/613 verwirklicht. ‘
Interessant ist eine deutsche Vorlage zur Vorabentscheidung an
den EuGH zum Bereich der gesetzlichen Sozialversicherung,
Rechtssache Nolte, C-317/93. Gefragt wird,

- ob bei Nicht-Einbeziehung von geringfugig Beschaftigten in
die gesetzliche Sozialversicherung mittelbare Diskriminie-
rung vorliegt, die gegen die Gleichbehandlungsrichtlinie
Soziale Sicherheit (RL 79/7 EWG) verstoft und
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- ob dann die Anwartschaft fur den Leistungsbezug auch ohne
Pflichtbeitragszeiten erfullt sein kann, sofern entspre-

chende Erwerbszeiten als geringfugig Beschaftigte vorliegen.

Die Kommission schlagt dem EuGH vor, beide Fragen fur den Fall
zu bejahen, daR das nationale Gericht befindet, daf keine ob-
jektiven Grunde fur die Ungleichbehandlung vorliegen.

Im Urteil des EuGH vom 14.12.1995 wurde erkannt, daf die Ge-
ringfagigkeitsgrenze in der Sozialversicherung an sich keine

Diskriminierung darstellt.

Der Grundsatz der Gleichbehandlung beinhaltet, daf keine upn-
mittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechts - insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- oder
Familienstand - erfolgen darf.

Nach Ansicht des EuGH liegt mittelbare Diskriminierung vor,
wenn eine formal gleiche Behandlung aufgrund der angewandten
Kriterien zu materiellen Ungleichheiten fuahrt. Das ist insbe-

sondere der Fall, wenn Frauen benachteiligt werden.

Dabei wird die Auswirkung einer augenscheinlich gleichen Be-
handlung bei der Beschaftigung analysiert. Die Frage, ob die
Diskriminierung gewollt ist, bleibt auRer Betracht.

Bei den Bedingungen des Zugangs - einschlieRflich der Auswahl-
kriterien - zur Beschaftigung oder zu den Arbeitsplatzen darf
keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts erfolgen, und
zwar unabhdngig vom Tatigkeitsbereich oder Wirtschaftszweigq.
Das Diskriminierungsverbot bezieht sich auf alle Stufen der

beruflichen Rangordnung.

In Bezug auf den Zugang zu allen Arten und Stufen der Berufs-
beratung, der Berufsbildung, der beruflichen Weiterbildung und
Umschulung muff auf allen Stufen der Zugang zu gleichen Bedin-
gungen ohne Diskriminierung aufgrund des Geschlechts erfolgen.
Die bestimmten privaten Bildungseinrichtungen gewahrte Autono-
mie bleibt jedoch unberuhrt.
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Weiters sind Mannern und Frauen dieselben Arbeits- upnd Entlas-
sungsbedingungen ohne Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
zu gewahren,

In diesen Bereichen mussen die Mitgliedstaaten die erforderli-
chen Mafnahmen treffen, um sicherzustellen, dafl die mit dem
Grundsatz der Gleichbehandlung unvereinbaren Rechts- und Ver-
waltungsvorschriften sowie die mit dem Grundsatz der Gleichbe-
handlung unvereinbaren Bestimmungen in Kollektiv oder Einzel-
arbeitsvertragen sowie Betriebsvereinbarungen abgedndert wer-
den.

Nicht nur die Gesetzestexte, sondern auch ihre Anwendung mas-
sen mit dem Grundsatz der Gleichbehandlung ubereinstimmen. Da-
her schreibt die Richtlinie die Schaffung eines positiven
Rechts vor, das Diskriminierungen untersagt und der betroffe-
nen Person die Méglichkeit einraumt, ihre Rechte gerichtlich
geltend zu machen.

Bestimmte berufliche Tatigkeiten koénnen vom in der Richtlinie
verankerten Grundsatz der Gleichbehandlung gusgeschlossen wer-
den: Nach Art. 2 Abs. 2 koénnen die Mitgliedstaaten solche be-
ruflichen Tatigkeiten und die dazu erforderliche Ausbildung
ausschliefen, fur die das Geschlecht aufgrund ihrer Art oder
der Bedingungen ihrer Ausubung eine "unabdingbare Voraus-
setzung" darstellt; d.h. daR eine bestimmte Tatigkeit aus ob-
jektiven Grunden nur von Personen eines bestimmten Geschlechts
ausgeubt werden kann.

Auch Vorschriften zum Schutz der Frau, insbesondere bei
Schwangerschaft und Mutterschaft werden von der Richtlinie
nicht ausgeschlossen.

Diese Ausnahmen missen jedoch streng ausgelegt werden.

Mafnahmen zur Forderung der Chancengleichheit fur Manner und
Frauen (positive Diskriminierungen) verstofen nicht gegen die

Richtlinie.
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2. Rechtsprechung des EuGH

2.1. Zugang zur (Beendigung der) Beschaftigung - Schadepersatz

In Fall Marshall I entschied der EuGH, daf eine geschlechts-
spezifische Diskriminierung vorliegt, wenn eine Frau nur des-
halb gekundigt wird, weil sie das gesetzliche Pensionsalter
erreicht oder uUberschritten hat. (Rs 152/84, Marschall I).

In diesem Urteil hat der Gerichtshof den Art. 5 der RL (Nicht-
diskriminierung bei Arbeits- einschlieflich Entlassungsbedin-
gungen) aufgrund seiner hinreichenden Bestimmtheit und Unbe-
dingtheit unmittelbare Wirkung in Beziehung des einzelnen
gegenuber einer als Arbeitgeber handelnden staatlichen Behoérde
zuerkannt.

Zur Diskriminierung beim Zugang zur Beschaftigung stellte der
EuGH in zwei Urteilen folgendes fest:

Die Richtlinie verpflichtet den Arbeitgeber nicht zum Abschlufl
mit der diskriminierten Bewerberin oder dem diskriminierten
Bewerber.

Es bleibt den Mitgliedstaaten uUberlassen, die Sanktionen flr

einen Verstoff gegen das Diskriminierungsverbot festzulegen.

Setzt ein Mitgliedstaat als Rechtsfolge die Gewadhrung einer
Entschadigung fest, so muf3 diese jedenfalls so hoch sein, daR
eine abschreckende Wirkung gewdhrleistet ist.

Sie muf in einem angemessenen Verhdltnis zum erlittenen Scha-
den stehen und somit Uber einen rein symbolischen Schadener-

satz, wie etwa die bloRe Erstattung von Bewerbungskosten hin-
ausgehen. (Rs 14/83 und 79/83, Urteile vom 10. April 1984).

In der Rs 14/83 bewarb sich eine Diplom-Kauffrau auf eine An-
zeige hin beil einer Handelsfirma und erhielt die schriftliche
Mitteilung, daft die Firma fur entsprechende Positionen aus-
schlieRflich Manner einstelle. Nach den anzuwendenden deutschen
Rechtsvorschriften hatten der Arbeitnehmerin umgerechnet

16 Schilling als Schadenersatz zugestanden (Porto-Kosten).
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Die Rs 79/83 betraf die geschlechtsspezifisch motivierte Ab-
lehnung der Bewerbungen zweier Frauen, die sich um Sozialar-

beiterstellen in einer Strafvollzugsanstalt beworben hatten.

Aufgrund des o6sterreichischen Gleichbehandlungsgesetzes hat
die Stellenwerberin oder der Stellenwerber bei Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes Anspruch auf Schadenersatz von bis zu
zwel Monatsentgelten. Berechnungsgrundlage fur das Monats-
entgelt ist das Entgelt, das die Bewerberin oder der Bewerber
in den ersten zwei Monaten ab Stellenantritt héatte erzielen
kénnen (§ 2a Abs. 2 GBG).

In der Rechtssache Marshall II (Rs 271/91) hat der EuGH weiter
ausgefuhrt, daf unter den durch eine diskriminierende Beendi-
gung des Arbeitsverhdltnisses entstandenen Schaden auch die
Zuerkennung von Zinsen vom Tag der Diskriminierung bis zum Tag

der Zahlung der Entschadigung fallt.

Die Festlegung einer Obergrenze fur den Schadenersatzanspruch
in nationalen Vorschriften stellt keine ordnungsgeméafte Um-
setzung der Richtlinie dar.

Aufgrund des Gleichbehandlungsgesetzes ist bei einer diskrimi-
nierenden Beendigung des Arbeitsverhédltnisses die gerichtliche

Anfechtung der Kundigung oder Entlassung moéglich.

2.2. Ausnahme vom Gleichbehandlungsgebot

Im Fall einer nordirischen Frau, die nicht zum bewaffneten Po-
lizeidienst zugelassen wurde, hatte sich der EuGH mit der
Frage auseinanderzusetzen, fur welche Tatigkeiten das Ge-
schlecht eine unabdingbare Voraussetzung darstellt oder
Schutzvorschriften greifen kénnen. (Rs 22/84, Johnston)

Er kam zu dem Ergebnis, daf der in Art. 2 Abs. 3 der Richtli-
nie verankerte Schutzgedanke eng auszulegen ist und nur solche
Gefahren umfaft, die Frauen als solche in besonderer Weise
treffen und nicht Tatigkeiten, deren Ausubung fir jedermann
gefahrlich ist. Ein grundsatzliches Verbot far Frauen Schuf’-
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waffen zu tragen, fallt nicht unter die Schutzbestimmung und

ist daher gleichheitswidrig.

2.3. VYerletzung des Gleichbehandlungsgebotes - Schwangerschaft

Zur Gleichbehandlung unter dem Aspekt der Schwangerschaft/Mut-
terschaft erkannte der EuGH in folgenden Fallen:

In einem Vorabentscheidungsverfahren (Rs 184/83, Hofmann)
hatte der EuGH zu prufen, ob eine Verletzung des Gleichbehand-
lungsgebotes vorliegt, wenn ein bezahlter Karenzurlaub nach
Geburt eines Kindes ausschlieflich Muattern, nicht jedoch Vva-
tern zusteht. Der EuGH entschied, daff die Gleichbehandlungs-
richtlinie nicht darauf abzielt, Fragen zu regeln, die sich im
Zusammenhang mit der Organisation der Familie ergeben oder die

Aufgabenverteilung zwischen den Eltern regeln.

Der Mutterschaftskarenzurlaub f&llt unter Art. 2 Abs. 3 der RL
(Schutzvorschriften fir Frauen rechtfertigen Ungleichbehand-
lung), da es einerseits um den Schutz der koérperlichen Verfas-
sung der Frau nach der Entbindung, andererseits um den Schutz
der Beziehung zwischen Mutter und Kind geht.

In einer weiteren Entscheidung (Rs 177/88, Dekker) erkannte
der EuGH, daf eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
vorliegt, wenn es der Arbeitgeber ablehnt, mit einer von ihm
fir geeignet befundenen Bewerberin ein Arbeitsverhaltnis abzu-
schlieflen, nur weil sie schwanger ist und er dadurch finan-
zielle Nachteile befurchtete.

Die Verweigerung einer Einstellung wegen Schwangerschaft kommt
nur Frauen gegeniber in Betracht und stellt daher eine unmit-
telbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts dar, unabhan-
gig davon, ob sich nur Frauen oder auch Manner um die Stelle
bewerben.

Ein mit einer schwangeren Arbeitnehmerin auf unbestimmte Zeit
abgeschlossener, zur Nachtarbeit verpflichtender Arbeitsver-
trag, der in beidseitiger Unkenntnis der Schwangerschaft ge-

schlossen wurde, kann nicht nach nationalem Recht wegen Ver-
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stofes gegen das mutterschutzrechtliche Nachtarbeitsverbot fuar
nichtig erklart oder vom Arbeitgeber aufgrund eines Irrtums
uber die wesentlichen Eigenschaften der Arbeitnehmerin bei
VertragsabschlufR angefochten werden. (Rs 421/92, Habermann).

Die RL 76/207 schlieft weiters die Entlassung einer Arbeitneh-
merin aus, die auf unbestimmte Zeit eingestellt wurde, um
zunadchst eine andere Arbeitnehmerin wadhrend des Mutter-
schaftsurlaubes zu vertreten, und diese Vertretung nicht ge-
wahrleisten kann, weil sie selbst kurz nach ihrer Einstellung
schwanger wird. (Rs 32/92, Carole Louise Webb).

Der EuGH fuahrt aus:

*Der Zustand der Schwangerschaft ist nicht mit einem krankhaf-
ten Zustand und erst recht nicht mit der mangelnden Verfuigbar-
keit aus nicht medizinischen Grunden und damit mit Umstanden
vergleichbar, die die Entlassung der Frau begrinden kénnten,
ohne daff diese Entlassung eine Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts darstellte."

Die Entlassung einer schwangeren Frau, die fur unbestimmte
Zeit eingestellt wurde, kann nicht mit ihrer Unfahigkeit be-
griundet werden, eine der wesentlichen Voraussetzungen des
Dienstvertrages zu erfullen. Die Verfugbarkeit der Arbeitneh-
merInnen ist fur die ArbeitgeberInnen zwangslaufig eine
wesentliche Voraussetzung fur die ordnungsgemafe Erfillung des
Dienstvertrages.

Der vom Gemeinschaftsrecht gewdhrleistete Schutz far die Frau
wahrend der Schwangerschaft und nach der Entbindung kann nicht
von der Frage abhangen, ob die Anwesenheit der Betroffenen in
dem ihrer Mutterschaft entsprechenden Zeitraum fur das ord-
nungsgeméfe Funktionieren des Unternehmens, in dem sie be-
schaftigt ist, unerlafflich ist.

In diesem Urteil verweist der EuGH auf die RL 92/85/EWG des
Rates vom 19. Oktober 1992 Uber die Durchfihrung von Mafinahmen
zur Verbesserung der Sicherheit und des Gesundheitsschutzes
von schwangeren Arbeitnehmerinnen am Arbeitsplatz, wo ein be-

sonderer Schutz fir die Frau vorgesehen ist, indem der Gemein-
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schaftsgesetzgeber das Verbot der Kandigung wadhrend der Zeit
vom Beginn der Schwangerschaft bis zum Ende des Mutter-

schaftsurlaubes verfigt hat.

In einer fruheren Entscheidung erklarte der EuGH, daf die Ent-
lassung einer Arbeitnehmerin aufgrund wiederholter Fehlzeiten
wegen Krankheit, die nicht durch Schwangerschaft oder Entbin-
dung verursacht ist, keine unmittelbare Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts darstellt, sofern auch Manner unter die-
sen Umstanden entlassen werden. (Rs 179/89).

Bei Krankheiten, die erst nach dem Mutterschaftsurlaub auftre-
ten, besteht kein Anlaf, zwischen durch Schwangerschaft oder
Entbindung verursachten Krankheiten und anderen Krankheiten zu

unterscheiden.

2.4. EFrauennachtarbeit

In der Rechtssache Stdckel erkannte der EuGH (Rs 345/89), dafd
ein grundsatzliches Frauennachtarbeitsverbot gleichheitswidrig

ist, wenn kein entsprechendes Verbot fur Manner besteht.

Das oOsterreichische Gesetz Uuber die Nachtarbeit der Frauen
(BGBl1. Nr. 237/1979) verbietet grundsatzlich, Frauen wahrend
der Nacht zu beschaftigen und widerspricht somit EG-Recht in
der Auslegung durch die EuGH-Judikatur.

Um das &sterreichische Frauennachtarbeitsverbot aufrechterhal-
ten zu kénnen, wurde in der Beitrittsakte daher verankert, daf
Art. 5 der RL 76/207 bis zum Jahr 2001 nicht fur die Republik
Osterreich hinsichtlich der Nachtarbeit von Frauen gilt. Bis
zum 31. Dezember 1997 uberpruft der Rat nach Erhalt eines Be-
richts der Kommission uber die Entwicklung der sozialen und
rechtlichen Lage die Ergebnisse dieser Ausnahmeregelung unter
Bericksichtigung der Anforderungen des Gemeinschaftsrechts.

Osterreich hat somit bis zum Jahr 2001 Zeit, eine EG-konforme
Regelung der Nachtarbeit zu treffen, wobei Ende 1997 der EU zu
berichten ist, wieweit der Rechtsanpassungsprozef gediehen
ist.
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Begrundet wurde der Ausnahmewunsch damit, daB

- Osterreich an das ILO-Ubereinkommen Nr. 89 uber die Nacht-
arbeit der Frauen im Gewerbe gebunden ist, das aufgrund der
zehnjadhrigen Kuandigungsfrist erst im Jahr 2001 gekundigt
werden kann,

- der Osterreichische Verfassungsgerichtshof zuletzt in einem
Erkenntnis aus dem Jahr 1992 das grundsatzliche Nachtar-
beitsverbot fur Frauen als dem verfassungsrechtlichen
Gleichheitsgrundsatz entsprechend anerkannt hat und

- wegen des hohen Stellenwerts des Arbeitnehmerschutzes in der
Osterreichischen Sozialpolitik die Aufhebung des Frauen-
nachtarbeitsverbotes ohne entsprechende Begleitmafinahmen un-
denkbar ist. Der Gesetzwerdungsprozef unter Einbeziehung der

Sozialpartner kdénnte langere Zeit in Anspruch nehmen.

Im Fall Kalanke, der seit 1993 anhangig ist, (Rs 450/93) ent-
schied der EuGH im Oktober 1995, daf eine Quotenregelung, die
im Falle einer Beférderung bei gleicher Qualifikation und Un-
terreprasentation Frauen automatisch absolut und unbedingt be-
yorzugt, Artikel 2 Absatze 1 und 4 der Richtlinie 76/207/EWG
widerspricht.

Artikel 2 Absatz 4 der RL erlaubt Mafnahmen zur Férderung der
Chancengleichheit, insbesondere durch Beseitigung der tatsach-
lich bestehenden Ungleichheiten, die die Chancen der Frauen
beeintrachtigen. Laut EuGH ist dies eng auszulegen. Zulassig
sind danach lediglich Maffnahmen, die Frauen spezifisch begun-
stigen und darauf ausgerichtet sind, deren Fahigkeit zu ver-
bessern, auf dem Arbeitsmarkt mit anderen zu konkurrieren und
unter den gleichen Bedingungen wie die Manner eine berufliche
Laufbahn zu verwirklichen. Ein absoluter und unbedingter Vor-
rang von Frauen bei Ernennungen und Beférderungen geht dariuber
hinaus und stellt eine nach Artikel 2 Absatz 1 der RL verbo-
tene Diskriminierung der Manner nach dem Geschlecht dar.
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Ein &sterreichischer Anpassungsbedarf kénnte sich allenfalls
far das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz und Gleichbehandlungs-
gesetz der Lander ergeben. Die Quotenregelung des Bundes-
Gleichbehandlungsgesetzes kéonnte jedoch insofern zuléssig
sein, als sie flexibler ist als die vom EuGH gepruiften Be-
stimmungen, da sie auf die Frauenférderungspléane verweist. Die
Frauenfdrderungsplane der einzelnen Ressorts legen fest, in
welcher Zeit und mit welcher Intensitat die Zielquote von 40 %
erreicht werden soll.

3. Unverbindliche Rechtsgsakte

3.1. In einer 1982 angenommenen Empfehlung des Rates zur For-
derung positiver Mafpnahmen fUr Frauen (84/635) empfiehlt der
Rat den Mitgliedstaaten, "eine Politik positiver Mafnahmen"
anzunehmen, um die faktischen Ungleichheiten, mit denen die
Frauen im Berufsleben konfrontiert sind, zu beseitigen. Die
positiven Mafnahmen der Mitgliedstaaten sollen vor allem fol-
gende Aspekte einschliefen:

- Information der Offentlichkeit Uber die Notwendigkeit, die
Chancengleichheit der Frau im Berufsleben zu férdern,

- Diversifizierung der Berufswahl und bessere Entsprechung der
Berufswahl oder Forderung flankierender MaRnahmen, die bei-
spielsweise auf eine bessere Rollenverteilung in Beruf und
Gesellschaft hinwirken.

3.2. Empfehlung der Kommission zur beruflichen Bildung der
Frauen (87/567/EWG)

Den Mitgliedstaaten wird empfohlen, eine *“Politik zur Forde-
rung der Teilnahme junger und erwachsener Frauen an Bildungs-
mafinahmen", vor allem zur Ausbildung in zukunftstrachtigen Be-
rufen, einzuschlagen und gezielte Mafnahmen zu entwickeln, die
insbesondere die Ausbildung in Berufen vermitteln, in denen
Frauen unterrepréasentiert sind.
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Durch dieses Aktionsprogramm wird die Einbindung der Politik
der Chancengleichheit in die Ubrige Wirtschafts- und Sozialpo-
litik angestrebt.

Dabei werden drei vorrangige Aktionslinien festgesetzt:

- Anwendung und Entwicklung des rechtlichen Rahmens zur
Gleichbehandlung

- Férderung der Integration der Frauen in den Arbeitsmarkt,
etwa durch spezielle Bildungs- und Frauenfdérderungsmaffnahmen

- Verbesserung der Stellung der Frauen durch intensive Offent-
lichkeitsarbeit und Meinungsbildung

3.4. Empfehlung der Kommission zum Schutz der Wirde von Frauen
3 Ma bei ] (92/131/EWG) i Bats
Ltenskodex

Die Empfehlung ruft die Mitgliedstaaten auf, mit konkreten
Maffnahmen das Bewuftsein am Arbeitsplatz dafur zu scharfen,
daff Verhalten sexueller Natur oder sonstiges Verhalten auf-
grund der Geschlechtszugehdérigkeit, das die Wiarde von Frauen
und Ménner am Arbeitsplatz beeintrachtigt, unannehmbar ist und
unter Umstdnden gegen den Grundsatz der Gleichbehandlung ver-
stoflen kann.

Zweck des Verhaltenskodexes ist es, ArbeitgeberInnen, Ge-
werkschaften und Arbeitnehmervertretungen praktische Leit-
linien zum Schutz der Wirde von Frauen und Mannern am Arbeits-
platz zu geben und sicherzustellen, daf gegebenenfalls auf
angemessene Verfahren zur Bewaltigung des Problems zuruckge-
griffen werden kann.

Die Empfehlung hat durch die Bestimmungen uber sexuelle Bela-
stigung als gesellschaftspolitische Diskriminierung in das
Osterreichische Gleichbehandlungsgesetz (§ 2 Abs. la u. 1b)
Eingang gefunden.
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3.5. Empfehlung des Rates zur Kinderbetreuung vom 31, Janner
1992

Den Mitgliedstaaten werden Mafnahmen empfohlen, die es Mannern

und Frauen ermdglichen, ihre beruflichen, familidren und er-

zieherischen Pflichten im Hinblick auf die Kinderbetreuung

miteinander in Einklang zu bringen:

- Bereitstellung verschiedenster Form der Kinderbetreuung,

- Sonderurlaub fuar erwerbstatige Eltern,

- Gestaltung der Arbeit, sodaf sie den Bedirfnissen erwerbs-
tdtiger Eltern entspricht,

- Teilung der Verpflichtungen zwischen Mannern und Frauen.

3.6. Entschliefung des Rates zur gleichberechtigten Teilhabe

haftigun n -

o g sischen Uni i Zeml 1994

Diese Entschlieffung zielt - vor allem im Rahmen der Umsetzung

des Weifbuches "Wachstum, Wettbewerbsfahigkeit, Beschafti-

gung" - auf folgende seitens der Mitgliedstaaten zu setzende

Mafinahmen ab:

- Strategien zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie,

- Erhéhung der Flexibilitat der Arbeitszeit und Fdérderung der
(freiwilligen) Teilzeitarbeit,

- Verbesserung der Systeme zur Qualifizierung, zur Unterneh-
mensgrindung und -Ubernahme im Sinne der Gleichstellung,

- bessere Integration der Frauenpolitik in die Wirtschafts-,
Finanz-, Sozial- und Arbeitsmarktpolitik, frauenspezifische
Programme.

Diese Ziele sollen in das 4. _mittelfristige Aktionsproaramm
' ' £ v ije Gleichstellun

Frauen und Manpern Eingang finden.

Das Engagement der Sozialpartner fur Vereinbarkeit von Beruf

und Familie, Einbeziehung der Frauen in betriebliche Aus- und
Weiterbildung, Lohngleichheit, Schutz der wWirde von Frau und

Mann am Arbeitsplatz, Vertretung von Frauen in Entscheidungs-
gremien soll gefédrdert werden.
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3.7. Entschlieffung des Rates Uber die ausgewogene Mitwirkung
5 idun roz

47, Marz 1995

Durch diese EntschliefBung werden die Mitgliedstaaten aufgefor-

dert:

- die ausgewogene Mitwirkung zu férdern und dieses Ziel in das
Regierungsprogramm aufzunehmen

- die Mitwirkung der Frauen im politischen, wirtschaftlichen,
sozialen und kulturellen Bereich zahlenmafRig zu erfassen

- diese Zahlen zu verdffentlichen

- die Tatigkeiten der Nicht-Regierungsorganisationen zu unter-
stutzen

- die wissenschaftliche Forschung im Bereich der Mitwirkung
der Frauen zu unterstitzen

- die Sensibilisierungskampagnen durchzufihren und zu férdern

- Spezifische Mafnahmen zu entwickeln und die Férderung der
Mitwirkung der Frauen und Manner am Entscheidungsprozef im
politischen, wirtschaftlichen, sozialen und kulturellen Be-

reich zu begunstigen.
4. Derzeit in Beratung stehende Richtlinien

4.1. " 3 1 4 ]

Der Vorschlag sieht zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und
Familie sowie zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes von Frau und Mann einen Elternurlaub sowie einen Urlaub

aus familidren Grinden (Pflegefreistellung) vor.

Das Problem von Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben
findet in der EU immer mehr Aufmerksamkeit. Alle (alten) 12
Mitgliedstaaten haben bereits Mafnahmen ergriffen, um Arbeit-
nehmerInnen verschiedene Urlaubsméglichkeiten zur Kinderbe-
treuung einzurdumen. Zahlreiche Mitgliedstaaten haben einen
Anspruch auf Elternurlaub bereits gesetzlich verankert. In
praktisch allen Mitgliedstaaten gibt es dartiber hinaus Verein-
barungen auf Sozialpartnerebene.
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1995 wurde im Rahmen des Sozialprotokolls eine Befassung der
Sozialpartner durchgefuhrt, welchen Inhalt eine rechtliche
MaRnahme zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf haben soll.

Die europdischen Sozialpartner haben am 14. Dezember 1995 eine
Rahmenvereinbarung uber den Elternurlaub geschlossen und diese
der Kommission mit Antrag auf Umsetzung durch Beschlufl des

Rates ubermittelt.

Diese Vereinbarung enthalt

- Mindestregelungen, um Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu
erleichtern:
Alle ArbeitnehmerInnen mit Arbeitsverhdltnis, Frauen und
Manner, haben ein individuelles und arundsdatzlich nicht

ubertragbares Recht auf Flternurlaub aus Anlafs der Geburt
oder Adoption eines Kindes. Die Mindestdauer ist 3 Mopate.

- Aufzahlung mehrerer Bedingungen, die von den Mitgliedstaaten
festgelegt werden kénnen (wie Teilzeiturlaub, Elternurlaub
in Teilen, Wartezeit, Bekanntgabefrist, betriebsbedingtes
Aussetzen des Rechts auf Elternurlaub, Kundigungsschutz,
Ruckkehr auf denselben Arbeitsplatz, Wahrung erworbener An-
spriuche aus Sozialer Sicherheit).

- Freistellunasanspruch aus wichtigen familidren Grunden bei
Krankheit oder Unfdllen eines Angehdrigen, wenn die Anwesen-
heit der ArbeitnehmerInnen notwendig ist.

4.2. "Beweislastrichtlinie"
siehe Pkt. II.4.1.

4.3. *Teilzeitrichtlipie®

Zu nennen ist in diesem Zusammenhang auch der Richtlinienvor-
schlag zum Schutz der Teilzeitarbeitsverhaltnisse und der be-
fristeten Arbeitsverh&ltnisse, durch den u.a. ein Benachteili-
gungsverbot fur befristet- und teilzeitbeschaftigte Arbeitneh-
merInnen verankert werden soll (siehe Pkt. II.4.2.).
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5. Umsetzung der Gleichbehandlung in das 6sterreichische Recht

Eine Angleichung der &sterreichischen Rechtslage an das
EG-Recht auf dem Gebiet der Gleichbehandlung von Mann und Frau
erfolgte in wesentlichen Bereichen durch die im Juli 1990 in
Kraft getretene Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz, BGBl. Nr.
410/1990. Sie brachte eine Ausweitung des Gleichbehandlungs-
gebotes auf alle Phadnomene des Arbeitsverhdltnisses, insbeson-
dere auf die Begrundung und die Beendigung des Arbeitsverhdlt-
nisses und auf den beruflichen Aufstieg.

Eine vollkommene EU-Konformitdt wurde mit der am 1. Janner

1993 in Kraft getretenen Novelle (Art. V des BGBl. Nr.

833/1992) erzielt. Dies erfolgte vor allem durch folgende

Mafinahmen:

- Aufnahme der mittelbaren Diskriminierung in den Gesetzestext

- Aufnahme des Begriffes der gleichwertigen Arbeit in das
Gleichbehandlungsgebot

- Ausdehnung der Schadenersatzregelung bei Begrundung des
Arbeitsverhédltnisses entsprechend der EuGH-Judikatur,

- Aushangpflicht.

5.1. Sexuelle Beldstigung

Durch die Aufnahme der sexuellen Beldstigung als Diskriminie-
rungstatbestand samt Schadenersatzregelung in das Gleichbe-
handlungsgesetz wird die Empfehlung der EG-Kommission vom

27. November 1991 zum Schutz der Wirde von Frauen und Mannern
am Arbeitsplatz grofteils in die &sterreichische Rechtsordnung
ubernommen.

5.2. Bundes-Gleichbehandlungsgesetz

Da die Gleichbehandlungsrichtlinien der EU sowohl auf privat-
rechtliche Arbeitsverhdltnisse wie auch fur 6ffentliche
Dienstverhdltnisse anzuwenden sind, mufte fur den Bereich des
6ffentlichen Dienstes ebenfalls eine entsprechende gesetzliche
Mafnahme getroffen werden. Diese erfolgte - fur den Bereich
des Bundes - durch die Schaffung des Bundes-Gleichbehandlungs-
gesetzes, BGBl. Nr. 100/1993.
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5.3. Mittelbare Diskriminierung von Teilzeitbeschaftiaten

Unter der Berucksichtigung der EuGH-Judikatur zur mittelbaren
Diskriminierung von Frauen durch Benachteiligung von Teilzeit-
gegeniber Vollzeitbeschaftigten wurden jene Arbeitsverhalt-
nisse, deren wochentliche Arbeitszeit weniger als acht Stunden
betragt, in den Anwendungsbereich des Angestelltengesetzes,
des Gutsangestelltengesetzes und des Arbeiter-Abfertigungsge-
setzes einbezogen. Ebenso wurde der Anwendungsbereich des
Hausgehilfen- und Hausangestelltengesetzes auf Hausgehilfen,
die nicht mehr als zwanzig Stunden pro Woche beschaftigt sind,
ausgedehnt. Zuvor galten namlich fur diese Arbeitsverhdaltnisse
die unguinstigeren Regelungen des ABGB bzw. der GewO 1859 mit
Schlechterstellung bei der Entgeltfortzahlung im Krankheits-
fall oder aus wichtigen, in der Person gelegenen Grunden und

ohne Abfertigungsanspruch.

Eine unterschiedliche Regelung wurde jedoch fur Kindigungsfri-
sten und -termine im Angestelltengesetz und Gutsangestellten-
gesetz beibehalten. Hier ist fur die Anwendung der langeren
Kindigungsfristen weiterhin eine wdéchentliche Arbeitszeit von
mindestens acht Stunden Voraussetzung. Ob diese Differenzie-
rung mit dem EG-Recht im Sinne der EuGH-Judikatur vereinbar
ist, erscheint fraglich. Es wird abzuwarten sein, in welcher
Form der Richtlinienvorschlag betreffend befristete und Teil-
zeitarbeit verwirklicht wird.

Ebenso wird zu prufen sein, ob in den anderen Gesetzen enthal-
tene Differenzierungen nach dem Ausmaff der Arbeitszeit sach-
lich gerechtfertigt sind. Solche unterschiedlichen Behandlun-
gen gibt es im Journalistengesetz, Schauspielergesetz, Rund-
funkgesetz, Privat-Kraftwagenfahrergesetz und im ABGB.

Der Rechtsprechung des EuGH wurde auch durch eine Novellierung
des Arbeitszeitgesetzes Rechnung getragen, indem ein Benach-
teiligungsverbot fur Teilzeitbeschaftigte gesetzlich verankert
wurde, das sich sowohl an ArbeitgeberInnen als auch an die
Kollektivvertragsparteien richtet.
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IV. GLEICHBEHANDLUNG VON MANNERN UND FRAUEN
BEI DEN BETRIEBLICHEN SYSTEMEN DER SOZIALEN SICHERHEIT

1. Richtlinie 86/378 EWG

Die Richtlinie 86/378/EWG erweitert den Gleichbehandlungs-
grundsatz auf betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit.
Erfaft sind jene betrieblichen Systeme, die Schutz gegen
Krankheit, Invaliditat, Alter, Arbeitsunfall und Berufskrank-
heit sowie Arbeitslosigkeit (Art. 4) bieten.

Der Grundsatz der Gleichbehandlung beinhaltet jegliche unmit-
telbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechtes betreffend den Anwendungsbereich sowie den Zugang
zum Versicherungssystem, die Beitragspflicht und die Berech-
nung der Beitrage sowie die Berechnung der Leistungen

(Art. 5).

Art. 6 zahlt jene Bestimmungen auf, die dem Grundsatz der
Gleichbehandlung entgegenstehen. Dazu zahlt u.a. auch eine un-
terschiedliche Altersgrenze fur Manner und Frauen far den Ein-
tritt in den Ruhestand.

Die Richtlinie selbst erlaubt allerdings, daR die Festsetzung
des gleichen Pensionsalters aufgeschoben werden kann, bis

- eine (neue) Richtlinie oder

- das nationale gesetzliche Pensionsversicherungssystem

dies vorschreiben (Art. 9).

2. Das Barber-Urteil und seine Auswirkung

Im Urteil vom 17. Mai 1990 (Rs 262/88, Barber) setzte sich
jedoch der EuGH uber die in Kraft stehende Richtlinie hinweg,
indem er ein unterschiedliches Pensionsanfallsalter fur Manner
und Frauen fur die Gewdhrung einer betrieblichen Alterspension
als dem Gleichbehandlungsgrundsatz des Art. 119 EGV widerspre-
chend erkannte. In diesem Erkenntnis qualifizierte der EuGH
Leistungen, die aufgrund eines privaten Betriebsrentensystemes
gezahlt werden, als Entgelt, das der Arbeitgeber dem Arbeit-

nehmer aufgrund eines Arbeitsverhaltnisses zahlt.
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Die Leistungen fallen daher unter die unmittelbare Anwendung
des Art. 119 EGV.

Aus dem Grund der Rechtssicherheit unterwirft der EuGH nur
jene Leistungen dem Gleichbehandlungsgebot des Art. 119 EWG-V,
die auf Zeiten nach dem Barber-Urteil zuruckzufuhren sind,
d.h. auf Anwartschaften beruhen, die nach dem 17. Mai 1990
entstanden sind (Rs Neath C-152/91). Lediglich bei vor dem
17. Mai 1990 eingebrachten Klagen gilt diese Begrenzung der
Wirkungen des Barber-Urteils nicht (Rs Beune C-7/93); (siehe
auch Protokoll Nr. 2 uber Art. 119 EGV zum Vertrag uUber die
Europdische Union) .

Fiur den Zeitraum vom Erlaf® des Barber-Urteils bis zur ge-
schlechtsneutralen Regelung ist das Gleichbehandlungsgebot nur
dann erfullt, wenn der benachteiligte Arbeitnehmer dem besser
gestellten Arbeitnehmer gleichgestellt ist, also eine
Anpassung "zum Besseren" erfolgt.

3. Richtlinienvorschlag zur Anderung der Richtlinie 86/378 EWG

Aus Grunden der Rechtssicherheit bereitet die Kommission die-
sen Vorschlag vor. Ziel ist die Anpassung der Richtlinie an
die EuGH-Judikatur. Der Richtlinienvorschlag wird zur Zeit von
der Kommission unter Konsultation der Mitgliedsstaaten im
Rahmen einer ad-hoc-Arbeitsgruppe vorbereitet. Dieser Vor-

schlag ist von der Kommission dem Rat ubermittelt worden.

4. Die Auswirkungen auf das 6sterreichische Recht

Nach Ansicht Osterreichs kann die Gleichbehandlungspflicht
i.S.d. Barber-Urteils fur die "neuen" Mitgliedsstaaten erst ab
Beitritt bzw. ab Verpflichtung aus dem EWR-Vertrag gelten. Das
bedeutet Ruckwirkungsanspruch bis fruhestens 1. Janner 1994.
Dieser Ansicht schloff sich auch die EG-Kommission an; eine

entsprechende Regelung soll im Anderungsvorschlag aufgenommen
werden.

Eine Novellierung des Betriebspensionsgesetzes, BGBl. Nr.
282/1990, das die Sicherung von Leistungen und Anwartschaften
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aus betrieblichen Altersversorgungszusagen regelt, ist zwar
nicht erforderlich, da im Gesetz selbst kein Pensionsalter
festgeschrieben ist. Das Bundesministerium far Arbeit und
Soziales darf jedoch im Rahmen der bescheidmafigen Vertrags-
mustergenehmigung nur solche Pensionszusagen genehmigen, die
ein gleiches Pensionsanfallsalter fuir Madnner und Frauen vor-
sehen. Auch auf Betriebsvereinbarung oder Kollektivvertrag
beruhende betriebliche Pensionszusagen missen ein einheitli-
ches Pensionsanfallsalter fir Manner und Frauen enthalten, um
dem Gleichbehandlungsgebot im Lichte der EuGH-Judikatur zu
entsprechen.

Das bedeutet:

- Neuzusagen haben jedenfalls gleiches Pensionsalter vorzuse-
hen (kann fur Manner und Frauen auch das hdhere sein)

- Fur Altzusagen: Far Zeitraume von fruhestens 1. Janner 1994
bis zur Anderung der Zusage haben Manner Anspruch auf die
fir Frauen geltende gunstigere Regelung.

Abgesehen von der ausfuhrlich geschilderten Problematik der
unterschiedlichen Altersgrenzen bei Ubertritt in den Ruhestand
ist die Richtlinie durch das Gleichbehandlungsgesetz und Be-
triebspensionsgesetz erfullt.

1. Mafnahmen im Bereich der Arbeitsmarktverwaltung

Im Bereich der Arbeitsmarktverwaltung (seit 1.7.1994 Arbeits-
marktservice) gind in den Jahren seit 1990 in rechtlicher
Natur vor allem MaRfnahmen betreffend die finanzielle Absiche-

rung des Karenzurlaubes getroffen worden.

Diese wurden jeweils zugleich mit arbeitsrechtlichen Anderun-
gen in Kraft gesetzt. Es sind dies:
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1.1. Sondernmotstandshilfe £Ur verhejiratete Muatter

Seit 1. Janner 1990 haben auch verhejratete Matter Anspruch
auf Sondernotstandshilfe, deren Ehegatten kein oder ein ge-
ringes Einkommen haben (BGBl. Nr. 649/1989).

1.2. Karenzurlaubsgeld fur Vater

Seit 1. Janner 1990 gelten folgende Regelungen:

- Anspruch auf Karenzurlaubsageld auch fur Vater, wenn die Mut-
ter auf die Inanspruchnahme des Karenzurlaubsgeldes verzich-
tet oder keinen Anspruch hat

- die sonstigen Bestimmungen fir Matter, wie Anwartschaft,
Hohe, Beginn, Dauer des Karenzurlaubsgeldes, gelten far
Vater analog

- der Vater kann das Karenzurlaubsgeld zur Ganze oder abwech-
selnd mit der Mutter in Anspruch nehmen

- begunstigte Inanspruchnahme von Arbeitslosengeld nach ge-
teiltem Karenzurlaubsgeldbezug (Eltern-Karenzurlaubsgesetz,
BGB1. Nr. 651/1989, Art. VI).

1.3. Zwel Jahre Karenzurlaubsgeld

Am 1. Juli 1990 sind folgende Bestimmungen in Kraft getreten:

- Yerldngerung des Karenzurlaubsgeldbezuges von einem auf zwei
Jahre

- bel Teilzeitbeschaftigupng im zweiten und/oder dritten Le-
bensjahr des Kindes vermindert sich das Karenzurlaubsgeld
aliquot; es gebuhrt héchstens in der halben Héhe.

- Teilzeitbeihilfe in der Héhe des halben Karenzurlaubsgeldan-
spruches bei unselbstandig erwerbstatigen Muttern, die zwar
Anspruch auf Wochengeld nach ASVG haben, die aber nicht die
Anwartschaft im Sinne des Arbeitslosenversicherungsgesetzes
erfdllen.

- Wiedereinstellungsbeihilfe fur den Arbeitgeber, wenn ein El-
ternteil das Karenzurlaubsgeld bis zum Ablauf des zweiten
Lebensjahres des Kindes in Anspruch nimmt (Antragsmdglich-
keit ab 1. Juli 1992).

www.parlament.gv.at



111-43 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 85von 428
- 76 -

(Karenzurlaubserweiterungsgesetz, BGBl. Nr. 408/1990,
Art., VIII, XXI und XXII)

1.4. Ausbildungs-Arbeitslosengeld nach Karengurlaub

Nach dem Bezug von Karenzurlaubsgeld kann auch bei Arbeitslo-
sigkeit grundsatzlich kein Arbeitslosengeld bezogen werden, da
die Anwartschaft verbraucht ist. Es wurde aber immer wieder
eine Losung fur die KUG-BezieherInnen gefordert, die nach ei-
nem Karenzurlaub ihre Beschaftigung zwar wieder antreten, aber
vom Arbeitgeber oder von der Arbeitgeberin nach Ende der Be-
haltepflicht von vier Wochen gekindigt werden. Aus Anlaff der
arbeitsrechtlichen Begleitmafnahmen zur Pensionsreform wurde
daher die Moglichkeit des Bezuges von 26 Wochen Ausbildungs-
Arbeitslosengeld erdffnet.

Vom Arbeitsmarktservice ist weiters Vorsorge zu treffen, daf
far diese Personengruppe eine entsprechende Zahl an Mafnahmen
bereitgestellt wird und diese Frauen verstarkt (prioritdr) in

bestehende Kurse einbezogen werden.

1.5. Tejlkarenzurlaubsgeld bereits im 1, Lebensjahr des Kindes

Bisher konnte eine Mutter/ein Vater nach dem ersten Karenzjahr
auf eine Teilzeitbeschaftigung umsteigen und bis zum dritten
Lebensjahr des Kindes die Teilzeitbeschaftigung ausiben. Durch
das arbeitsrechtliche Begleitgesetz wird die Ausubung der

& - L & [ld QUG DO € QA Cll QeI WOCCIIAC LUADC q_CLINOJ

licht. Die Teilzeitbeschaftigung kann in diesem Fall bis zum
vierten Geburtstag des Kindes bzw., wenn beide Elternteile sie
gleichzeitig in Anspruch nehmen, bis zum zweiten Geburtstag

des Kindes ausgelUbt werden.

Auch in all diesen Fallen gebuhrt ab 1. Janner 1993 das Teil-

karenzurlaubsgeld, das den Eltern einen finanziellen Ausgleich
£ur die Fipkommenseinbuffe durch die Teilzeitbeschaftigung ge-

wahrleistet.
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1.6. Arbeitsmarktservicegesetz

Im Zuge der Umstrukturierung der Arbeitsmarktverwaltung bzw.

der Ausgliederung aus der Bundesverwaltung wurde ein neues Ge-
setz (Arbeitsmarktservicegesetz) beschlossen, das weite Berei-
che der Arbeitsmarktpolitik neu regelt und Teile des Arbeits-
markt forderungsgesetzes aufhebt. Das Arbeitsmarktservicegesetz
(BGB1. Nr. 314/1994) beinhaltet folgende Regelung zur Herstel-

lung der Chancenaleichheit von Frauen:

§ 31 (3) "Fur Personen, die entweder wegen ihrer persénlichen
Verhdltnisse oder ihrer Zugehdrigkeit zu einer auf dem Ar-
beitsmarkt benachteiligten Gruppe bei der Erlangung oder Er-
haltung eines Arbeitsplatzes besondere Schwierigkeiten haben,
sind die Leistungen des Arbeitsmarktservice im Sinne des

Abs. 2 so zu gestalten und erforderlichenfalls so verstarkt
einzusetzen, dafR eine weitestmdégliche Chancengleichheit mit
anderen Arbeitskraften hergestellt wird. Insbesondere ist
durch einen entsprechenden Einsatz der Leistungen der ge-
schlechtsspezifischen Teilung des Arbeitsmarktes sowie der
Diskriminierung der Frauen auf dem Arbeitsmarkt entgegenzuwir-
ken."

Das Arbeitsmarktservicegesetz ist mit 1. Juli 1994 in Kraft
getreten.

2. Mafnahmen im Bereich der Sozialversicherung

2.1. Sozialversicherung der Unselbstandigen

1990: - Berucksichtigung von Zeiten des Bezuges von Karenzur-

] aul 1d al it g . ]
(48. Novelle zum ASVG, BGBl. Nr. 642/1989).

- Erweiterung der Selbstversicherung in der Pensionsver-
sicherung fur Zeiten der Pflege eines behinderten Kin-
des (49. Novelle zum ASVG, BGBl. Nr. 294/1990).

- Karenzurlaubserweiterungsgesetz, BGBl. Nr. 408/1990:
Verbesserungen bei den Leistungen aus dem Versiche-
rungsfall der Mutterschaft; Erweiterung der Ersatzzei-
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tenregelung in der Pensionsversicherung nach einer
Entbindung.

1991: - Offnung der Pensionsversicherung, wodurch der Zugang

zur Weiterversicherung in der Pensionsversicherung
ohne Nachweis von Vorversicherungszeiten erméglicht
wird (Selbstversicherung in der Pensionsversicherung) ;
diese Mafnahme kommt insbesondere Frauen., die keiner
3 £1ic) o | 45 Aera ] e
nachgehen, zugute (50. Novelle zum ASVG, BGBl. Nr.
676/1991) .

1992: Verfassungsrechtliche Absicherung der gegenwdartig gel-
! 3 Al £ Ann 13 o] 3 ihliche Ver-
sicherte bis zum Jahr 2018 im Zusammenhang mit der
Entscheidung des Verfassungsgerichtshofes Uuber die Un-
zulassigkeit der derzeit geschlechtsverschiedenen Al-
tersgrenzen in der Sozialversicherung; ab 2019: stu-
fenweise Angleichung der Altersgrenzen von mannlichen
und weiblichen Sozialversicherten; (Bundesverfassungs-
gesetz Uber unterschiedliche Altersgrenzen von mann-
lichen und weiblichen Sozialversicherten, BGBl. Nr.
832/1992). In diesem Zusammenhang ist auf die bereits
dargestellten Verbesserungen des Arbeitsrechtes, um
eine Gleichbehandlung der Frauen im Erwerbsleben zu
erreichen, hinzuweisen (Arbeitsrechtliches Begleit-
gesetz, BGBl. Nr. 833/1992).

1993: Pensionsreform (51. Novelle zum ASVG):

- anrechnung von Kindererziehungszeiten:
Anstelle des bisherigen Kinderzuschlages und der bis-
herigen Ersatzzeitenregelung werden nunmehr Zeiten der
Kindererziehung im Ausmaf® von maximal vier Jahren pro
Kind in Form eines fixen Betrages zur Pension berick-
sichtigt.

= Ejnfnhr“ng ejne: Zlﬁlﬁjten EQm der "ﬁl!lj gen anl!lart'
sgbaft ",
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Wenn bis zum Stichtag mindestens 300 Versicherungsmo-
nate erworben worden sind, werden diese - also auch
Ersatzzeiten nach dem 31. Dezember 1955 (z.B. Zeiten
der Kindererziehung) - unabhangig von ihrer zeitlichen
Lagerung pensionsbegriundend berucksichtigt.

. . . hfg hied
Kej hal {chtlich f ] e
Eine Witwen (Witwer)pension gebihrt dem (der) Geschie-
denen auch, wenn tatsachlich regelmédffig Unterhalt
geleistet wurde und die Ehe mindestens zehn Jahre ge-
dauert hat.

] i . bliel b 1. Ja

1995; Das Ausmafl der Witwen (Witwer)pension betragt
kanftig zwischen 40 % und 60 % der Pension des (der)
Verstorbenen, abhangig von der Hohe des eigenen Ein-
kommens und des Einkommens des uUberlebenden Ehepart-
ners. Dadurch wird das Familieneinkommen vor dem Tod
eines der beiden Ehepartner starker beruUcksichtigt und
eine faktische Bevorzugung der Manner verhindert. Er-
reicht die Summe aus eigenem Einkommen (oder eigener
Pension) und Witwen (Witwer)pension nicht den Betrag
von 16.000 S, so bleibt es beim bisherigen Ausmafs von
60 vH der Pension des verstorbenen Ehepartners (Min-
destabsicherung) .
~nad . lei .
Derartige Pensionen - auch von seiten eines Landes ge-
wahrte Ruhegelder fur Pflegemitter - bleiben bei der
Berechnung des fir den Ausgleichszulagenanspruch maf-
geblichen Einkommens unberucksichtigt (Sozialrechts-
Anderungsgesetz 1993, BGBl. Nr. 335).

Gleichziehen der Behandlung der eigenen und der Adop-
Livkinder bei der pensionsrechtlichen Anrechnung von
Kindererziehungszeiten (52. Novelle zum ASVG,

BGBl. Nr. 20/1994).
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2.2. Sozialversicherung der Selbsténdigen

2.2.1. Allgemeine MafRnahmen

Die Mafnahmen im Bereich der Sozialversicherung der Unselb-

stadndigen wurden im wesentlichen sinngemaff auf die Sozialver-

sicherung der Selbstandigen ubertragen. Von diesen Mafnahmen

sind hervorzuheben:

- die Einfuhrung einer zweiten Form der "ewigen Anwartschaft"
und

- die Anrechnung der Kindererziehungszeiten als Ersatzzeiten
im Ausmaff von héchstens 48 Monaten fur jedes Kind.

2.2.2. Spezifische MaRfnahmen

a) im Bereich des Betriebshilfegesetzes:
1990: Einfuhrung der Teilzeitbeihilfe bis zum zweiten Ge-
burtstag des Kindes
(Karenzurlaubserweiterungsgesetz) .

1991: Erweiterung des Personenkreises der BetriebshelferIn-
nen (5. Novelle zum BHG) .

1992: Entfall des Nachweises des Einsatzes der Betriebs-
hilfe (6. Novelle zum BHG) .

b) im Bereich des Bauern-Sozialversicherungsgesetzes:

1991: Einfuhrung der Pflichtversicherung grundsatzlich bei-
der Ehegatten - somit auch der BauerInnen - bei ge-
meinsamer Betriebsfuhrung oder hauptberuflicher Be-
schdftigung in der Pensionsversicherung befristet auf
ein Jahr (BauerInnen-Pensionsversicherung;

16. Novelle zum BSVG).

1992: Aufhebung der Befristung der BauerInnen-Pensionsver-
sicherung (17. Novelle zum BSVG).

1993: Einfuhrung der Pflichtversicherung fur Schwiegertdédch-
ter (18. Novelle zum BSVG) .
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c) Im Bereich des Gewerblichen Sozialversicherunasgesetzes:

keine spezifischen MaRnahmen.

II. Sonstige Mafnahmen

1. Grundsatzfragen hingsichtlich Gleichstellung und Gleichbe-
handlung von Frauen und Minnern

1.1. Uberblick

Seit 1989 ist im Bundesministerium fur Arbeit und Soziales
eine Stabsabteilung eingerichtet, die fur die Integration der
Frauenbelange in alle entscheidenden Entwicklungsprozesse des
Sozialressorts arbeitet. Ziel ist die tatsachliche soziale und

berufliche Gleichstellung von Frauen und Mannern.

Als wesentlicher Teil ihrer Tatigkeiten werden breite Informa-
tion, Vernetzung und Kommunikation und Programmarbeit in Frau-
enfragen erachtet. Dazu dienen z.B. auch Publikationen, '
schriftliche Unterlagen, Veranstaltungen, F&rderung von
Fraueninitiativen mit Informationscharakter, Arbeitskreise,
auch Aktivitaten im Bildungsbereich und Beratung von Interes-
sierten, die sich mit sozialen und sozialpolitischen Frauen-
fragen beschaftigen.

Sachkostenférderungen fur Frauenprojekte, -initiativen und
-veranstaltungen werden vergeben. Kinderbetreuungseinrichtun-

gen werden mit einer einmaligen Startfdérderung unterstutzt.

Informations- und Bildungsarbeit: In unregelmafRigen Abstanden
werden "Frauen-Informationen" zu aktuellen sozialpolitischen,
fur Frauen besonders relevanten Fragen erstellt. Sie dienen
vor allem der ressortspezifischen, internen Kommunikation
sowie zur Diskussion von kontroversiellen Problemen und
Thesen.

Forschung und wissenschaftliche Grundlagenarbeit: Schwerpunkte
liegen in den Bereichen Arbeitszeit, Arbeits- und Lebensbedin-
gungen, besondere Beschaftigungsformen, geteilter Arbeits-

markt, betriebliche Frauenférderung, geschlechtsspezifische

www.parlament.gv.at



111-43 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 91 von 428
- 8 =

soziale Ungleichheit, soziale Sicherheit, Vereinbarung von Be-
rufs- und Familienarbeit fur Manner und Frauen.

Publikationen: Es werden Publikationen des BMAS zu Frauenthe-
men in der Schriftenreihe "Gleichbehandlung ist das Ziel" und
den "Forschungsberichten aus Sozial- und Arbeitsmarktpolitik"”
verdffentlicht.

Eine EDV-unterstutzte Literaturdokumentation zu frauen- und
sozialpolitisch relevanten Fragen steht BenutzerInnen offen,
an einer Vernetzung von Frauendokumentationen wird mitgearbei-
tet, insbes. als Mitglied beim "Verein zur Férderung und Ver-
netzung frauenspezifischer Informations- und Dokumentations-
einrichtungen in Osterreich". In der Rechtsdokumentation er-
folgt Evidenz und updating der juristischen, frauenspezifi-
schen ressortbezogenen Literatur.

1.2. Begleitsubventionen fir Frauenproijekte und einmalige FOr-
derungen von Kinderbetreuungsinitiativen erfolgten im Rahmen
Mmmumw i =] i i i ’
welches 1990 weitergefuhrt wurde: Durch Beratung und Gewahrung
von Start bzw. Begleitsubventionen wurden und werden Projekte
unterstiutzt, die das Ziel haben, zur Verbesserung der Situa-
tion von Frauen auf dem Arbeitsmarkt beizutragen oder die
selbst (im Projekt) Arbeitsplatze schaffen, Modellprojekte,
die im Vorfeld der Arbeitsmarktverwaltung (nunmehr AMS) ange-
siedelt sind, z.B. zur Beratung und Erprobung neuer Mafnahmen,
Projekte zur Vernetzung, Information und Adaption von Mafnah-
men fur Frauen wie auch z.B. Selbsthilfezentren, Frauenwerk-
stadtten, Kultur- und Bildungsinitiativen von Frauen.

Zahl der Férderfdlle insgesamt (davon ca. 1/3 Kinderbetreu-

ungsinitiativen)

1990: 76
1991: 132
1992: 120
1993: 106
1994: 113

1995 (Stand 12.4.1995): 40
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1.3. Zu den Aktivitaten im Informations- und Bildungsbereich
zadhlt auch die Yeranstaltung vopn Tagungen und Seminaren. Es

wurden z.B. folgende Seminare/Tagungen veranstaltet: Drei je-

wells dreitdgige "Frauenseminare", gemeinsam mit dem Bundesin-
stitut fuar Erwachsenenbildung, zum Thema Institutionalisierung
von Frauenarbeit, TeilnehmerInnenkreis: vor allem Landes- und

Gemeinde-Frauenbeauftragte, sowie Fraueninitiativen und

OGB-FrauenvertreterInnen.

"FrauenreferentInnen-Seminare fir die Arbeitsamter", gemeinsam

mit der AMV (nun Arbeitsmarktservice).
Seminar "Frauen im Arbeitsrecht'.

Tagung "Beruf: Ungelernt. Arbeitsbiographien von Frauen", ge-
meinsam mit der Sektion Frauenforschung und Sektion Arbeits-
und Industriesoziologie der Osterreichischen Gesellschaft fur
Soziologie (25. Janner 1990).

Jedes Jahr findet die Werkstéatte ArbeiterInnenbildung zu ver-
schiedenen Themen statt.

An der Universitdt Graz wurde eine Ringvorlesung im Fradhjahr
1992 zum Thema "Sozial- und wirtschaftswissenschaftliche

Aspekte: Frauen im Erwerbsleben" unterstutzt.

Mitveranstaltet wurde z.B.: die Tagung "Sozialstaat in Oster-
reich, was bleibt er den Frauen schuldig?" im Herbst 1992, ge-
meinsam mit dem Renner-Institut; Hearing zur Nachtarbeit, im
Mai 1992, gemeinsam mit Arbeiterkammer und OGB; Tagung anlaf-
lich des 200. Todestages von Olympe de Gouges im Herbst 93,
gemeinsam mit anderen Institutionen, bei der in- und auslandi-
sche ExpertInnen zusammen mit den TeilnehmerInnen Vorschlage
fir einen neuen Frauengrundrechtskatalog formulierten. Vorbe-

reitet wird eine Tagung zu "Fraueninteressen im Betrieb".

Jour-Fixe: Gemeinsam mit ExptertInnen und Interessenvertrete-
rInnen wurden bei diesen Treffen frauenspezifische sozialpoli-
tische Probleme, meist anhand neuer Forschungsergebnisse, be-
handelt.
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Fraueninfos: Seit April 1990 werden unregelmafig "Frauen-In-
formationen" zu aktuellen sozialpolitischen, insbesondere fur
Frauen relevanten Fragen erstellt. Sie dienen der raschen
Kurzinformation, aber auch dazu, Probleme aufzuwerfen und
Standpunkte zur Diskussion zu stellen. Themen waren beispiels-
weise Implikationen aus dem VfGH-Urteil zum unterschiedlichen
Pensionsanfallsalter von Frauen und Mannern, Ubersicht uber
Regelungen des sog. Familienpakets, Neuerungen wie z.B. An-
spruch auf Wochengeld und Karenzurlaubsgeld bei befristeten
Dienstverhdltnissen, Entwicklung der Pensionen der Frauen,
Einkommensentwicklung, geringfugige Beschaftigungsverhalt-
nisse, Teilzeitarbeit, EU-F&6rderungen fur Frauen etc.

1.4. Frauenliteraturdokumentation

Seit Beginn 1989 wird im Bundesministerium fur Arbeit und So-
ziales eine EDV-unterstutzte Literaturdokumentation zu frauen-
und ressortspezifisch relevanten Fragen aufgebaut und laufend
um aktuelle Artikel aus Fachzeitschriften, Berichte, Disserta-
tionen, Broschiren und Bucher erweitert.

Themenschwerpunkte: Arbeit und Berufstatigkeit, Arbeitsbedin-
gungen, Familie, Recht, Beschaftigungspolitik, Sozialpolitik,
soziale Sicherheit, Bildung, Qualifikation, neue Technologien,
Arbeitszeit, Forschung etc. In der Rechtsdokumentation erfolgt
Evidenz und Updating der juristischen, frauenspezifischen,
ressortbezogenen Literatur.

An einer Vernetzung von Frauendokumentationen wird mitgearbei-
tet, insbesondere als Mitglied beim "Verein zur Fdérderung und
Vernetzung frauenspezifischer Informations- und Dokumentati-
onseinrichtungen in Osterreich" (FRIDA).

Die Auswertung der Literatur erfolgt nach sozialpolitisch,
ressort- und abteilungsspezifisch relevanten Kriterien. Erfafit
sind zur Zeit (April 1995) ungefahr 3.000 Dokumente, die an-
hand von 250 Schlagwértern ausgewdhlt werden kénnen. Auch han-
dische, direkte Benutzung ist méglich (insges. ca. 4.000 Doku-
mente), da eine schwerpunktmdfige Sammlung in beschrifteten
Ordnern und Kasten vorhanden ist.
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1.5. Forschungsarbeiten

Seit 1990 wurden bzw. werden folgende Projekte im Bereich der
Forschungs- und Bildungsarbeit durchgefuhrt.

b belsa hele Arbeitsorganisation d beitsel n,
Heft 7/1990 der Schriftenreihe uber Arbeit und Arbeitsbezie-
hungen - eine Sekundarauswertung des Mikrozensus-Sonderpro-

gramms 1985 "Arbeitsbedingungen".

g T licl 3 iblic] 1] .
techpnischen Wapndel, Heft 8/1990 der Schriftenreihe uber Arbeit
und Arbeitsbeziehungen - eine geschlechtsbezogene Interpreta-

tion von ausgewahlten Studienergebnissen, basierend auf einer

Studie uber die Auswirkungen der EDV als Arbeitsmittel auf die
kollektivvertraglich normierten Entgeltformen.

Leviel . > Ein] hied o

und Mannern in Osterreich in deutscher und englischer Fassung

- eine methodenkritische Analyse der in Osterreich sukzessiv
erschlossenen Datenquellen zum geschlechtsbezogenen Erwerbs-
einkommen.

Teilzeitbeschaftiqung ip Qsterreich 1974 - 1990 - eine stati-
stische Analyse aus den Daten des Mikrozensus, die Entwick-
lungstrends der Teilzeitbeschaftigung von Mannern und Frauen
in Osterreich aufzeigt.

. . haftlicl i 2] lle d - .o )
in deutscher und englischer Fassung - eine Analyse statisti-
scher Mikrozensusdaten aus den 90er Jahren, die die Bereiche
Bildung, Erwerbstatigkeit, Einkommen, Gesundheit und Freizeit
umfait.

AlleinerzieherInnen. Ein Bericht zu ihrer sozialen Lage und

Erwerbssituation.
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Die Zahl der ledigen wie auch der geschiedenen oder auch vom
Partner getrennt lebenden Frauen mit Kindern hat in den
letzten Jahrzehnten international zugenommen. Die landerspezi-
fisch sehr groffen Unterschiede in der Erwerbsbeteiligung
alleinstehender Miutter bildeten den AnlaR fur eine OECD-Stu-
die, an der sich neben Osterreich auch Schweden, Finnland, die
USA, Canada, Australien, Grofbritannien und die Niederlande
beteiligten, uber “Faktoren, die die Erwerbsbeteiligung
alleinstehender Mitter beeinflussen". Dazu wurden Erwerbsquo-
ten, Arbeitszeiten, Einkommenssituation, Bildungsstand und an-
dere sozialdkonomische Merkmale alleinerziehender Frauen un-
tersucht, Unterstitzungsleistungen der o6ffentlichen Hand, ar-
beits- und sozialrechtliche Vorschriften, Unterhaltsanspruche,
arbeitsmarktpolitische Mafnahmen fur Frauen und Kinderbetreu-
ungsmdéglichkeiten dargestellt. Der Osterreich-Bericht wurde
1990 publiziert, die gesamte internationale Vergleichsstudie
wurde Ende 1990 abgeschlossen.

In dem Projekt "Frauenbeschaftigung und Betriebsubernahmen"
wurden anlédfflich von stattgefundenen BetriebslUbernahmen die
Auswirkungen fur die Situation von ArbeitnehmerInnen in ausge-
wahlten Betrieben untersucht. Die Fallstudien zeigten ange-
sichts forcierter "Modernisierungsstrategien" bedeutende und
komplexe Auswirkungen auf die Frauen auf, u.a. hinsichtlich
Arbeitsplatzverlust, Weiterbeschadftigung und Beschaftigungs-
verhdltnissen, Arbeitszeiten und Arbeitsbedingungen, (tech-
nischer) Qualifikation, geschlechtsspezifischer Arbeits-
teilung; die zentrale Frage scheint zu sein, ob und wie diese
Probleme uberhaupt gesehen und die Interessen der Frauen be-
rucksichtigt werden. Unzureichende bzw. fehlende Kinderbetreu-
ungsmoéglichkeiten, schwindende Beschaftigungsméglichkeiten fur
Frauen, das Nachtarbeitsverbot als Vorwand fur die "Weg-
rationalisierung" von Frauenarbeitspldtzen, die Nichtein-
beziehung von Frauen in die Weiterbildungsmafnahmen der Be-
triebe bilden einige der aufgezeigten Problematiken, die
gleichstellungs-, arbeitsmarkt- und sozialpolitisch, aber auch
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strukturpolitisch negative Tendenzen anzeigen. Wurde 1991 pu-

bliziert.

Im Rahmen des 1992 begonnen Projektes "Umfang und Auswirkupden
geringfugiger Beschadftigungsverhaltnisse" wurden arbeits- und
sozialrechtliche Untersuchungen, sekundarstatistische Auswer-
tungen sowie empirische Erhebungen, einschliefflich Unterneh-
mensbefragung und ArbeitnehmerInnen/befragung durchgefidhrt.
Anfang 1992 duarfte die Zahl der (gemeldeten) geringfigig Be-
schaftigten bereits 220.000 betragen haben. Etwa 176.000 Per-
sonen (das entsprache 5,7 % der unselbstandig Erwerbstatigen)
arbeiteten ausschlieflich versicherungsfrei. Die Zahl derarti-
ger Dienstverhaltnisse ist zwischen 1985 und 1989 um ca. 32 %
gestiegen. Rund zwei Drittel der geringfugig Beschaftigten
sind Frauen - zum grofleren Teil (verheiratete) Hausfrauen.
Entgegen gangigen Vorurteilen wirden auch von diesen rund 60 %
"schon jetzt" bzw. "spater" lieber Teil- oder Vollzelt arbei-
ten: teils wegen des aktuellen Verdienstes (niedriges Fami-
lieneinkommen, finanzielle Selbstandigkeit), nicht zuletzt
aber in Hinblick auf die Altersvorsorge. Die meisten der ge-
ringfugig beschaftigten Frauen haben zwar bereits Versiche-
rungsjahre angesammelt, laufen aber aufgrund familidr beding-
ter Lucken in der Versicherungskarriere (Berufspause, gering-
figige Beschaftigung, Schwierigkeiten beim Wiedereinstieg)
Gefahr, nur eine sehr niedrige oder gar keine Pension zu be-
kommen. Der Endbericht des Projekts ist bei der Abteilung fur
grundsatzliche Angelegenheiten der Frauen erhaltlich.

Um Aufschlufs dber Anzahl, Struktur und soziale Stellung ge-
ringfugig Beschaftigter zu erhalten, wurde weiters eine d&ster-

reichweite Reprasentativerhebung durchgefuhrt.

Einige Ergebnisse:

Hochgerechnet (auf Basis der Volkszahlung 91) gibt es laut
dieser Umfrage ca. 328.000 geringfigig Beschaftigte, darunter
rd. 184.000 Frauen (56 %). Von diesen Frauen sind 68 % sonst
nicht berufstatig, 32 % Uben die geringfugige Beschaftigung

zusdtzlich zu einer anderen Berufstatigkeit aus (Manner:
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35 %). Unter den nicht berufstatigen Frauen, die geringfugig
arbeiten, sind Hausfrauen und PensionistInnen die gréften
Gruppen (bei Mannern: Studenten und Pensionisten). Von den
berufstatigen geringfugig beschaftigten Frauen sind 43 %
ArbeiterInnen, 37 % Angestellte/BeamtInnen.

Die haufigsten Tatigkeiten in einem geringfigigen Beschafti-
gungsverhadltnis bei Frauen: Reinigungsarbeiten; Verkauf; Gast-
gewerbe. Bei Mannern: Maurerarbeiten und Tatigkeiten am Bau;

Botendienst; Personen- und Guterbefdrderung.

Nur ein sehr geringer Teil gibt an, bei der Unfallversicherung
gemeldet zu sein. Ein Viertel der befragten Frauen furchtet,

far das Alter nicht genugend abgesichert zu sein.

Durchgefuhrt wurde weiters eine Untersuchung zum Thema
"Interessen von Frauen im Betrieb". Ausgangspunkt war die
Tatsache, dafl sich die soziale Lage von Frauen im betrieb-
lichen Zusammenhang von jener der Manner in wesentlichen Be-
dingungen unterscheidet (untergecordnete Position im Betrieb,
notwendige Abstimmung familiadrer Verpflichtungen und beruf-
licher Arbeit, spezifische Belastungen etc.), und die Annahme,
da® in dieser Situation spezifische Problemsichten und
Interessenlagen der Frauen existieren. Wesentlich fuar den
Forschungsverlauf war, daf die Frauen selbst zu Wort kamen
(Interviews mit FunktiondrInnen, weiblichen Betriebsratsmit-
gliedern und uber 100 ArbeiterInnen und Angestellten). Die
Ergebnisse der Studie belegen, daf es eine Reihe von inneren
(bei den Frauen selbst liegenden) sowie &ufieren (dem betrieb-
lichen Kontext entstammenden) Barrieren bei der Interessen-
artikulation gibt, die Loésungen im Interesse der Frauen er-
schweren oder verhindern. Publikation liegt vor (1993).

Titel: "Chancen und Barrieren. Bedingungen der Durchsetzung
betrieblicher Fraueninteressen."

Das Forschungsprojekt "Teilzeitarbeit. Auswirkungen und Konse-
Quenzen einer flexibleren Arbeitszeitorganisation" wurde 1994

abgeschlossen. Es enthalt Untersuchungen zur quantitativen
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Entwicklung im Zusammenhang mit Arbeitsmarktentwicklung, stei-
gender Erwerbsbeteiligung von Frauen und Wirtschaftsstruktur-
wandel und zur arbeits- und sozialrechtlichen Stellung Teil-
zeitbeschaftigter. Mit 30 Unternehmungsleitungen aus den teil-
zeitintensiven Bereichen Handel, Reinigung, Gastronomie,
Pflege/Farsorge und Produktion wurden ausfuhrliche Gespréache
gefuihrt. Den Hauptteil der Studie bildete eine mundliche Be-
fragung 117 teilzeitbeschaftigter Frauen, um Motive, typische
Konstellationen und Probleme qualitativ aufzuzeigen. Publika-
tion liegt wvor (1995).

Gemeinsam mit der Grundsatzabteilung im BMAS wurde 1994 ein
Forschungsprojekt uber "Berufliche und arbeitsmarktmaflige Pro-
bleme von Personen, deren Antrag auf Invaliditatspension abge-
lehnt wurde" begonnen und ein Projekt als qualitative Analyse
der Erwerbskarrieren von Personen, deren Antrag auf Invali-
ditatspension abgelehnt wurde.

Gemeinsam mit der Arbeitsmarktverwaltung wurde 1994 ein For-
schungsvorhaben zur "Pogition gefangener/entlassener Frauen
und Manner auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt" begonnen. Im
Zusammenhang mit der Strafvollzugsnovelle 1993 (u.a. Arbeits-
losenversicherung fur beschaftigte Gefangene, Erhdhung der Ar-
beitsvergitung) sollen Erwerbsverlaufe vor und nach Haft wie
auch Arbeit und Ausbildung im Vollzug untersucht werden, wie
auch geschlechtsspezifische Unterschiede und frauenspezifische
Problematiken. Eine zentrale Fragestellung ist die Wirksamkeit
der arbeitsmarktbezogenen Mafnahmen. Dieses Projekt, dessen
Abschluff far Juni 1997 geplant ist, ist noch im Laufen.

Fir eine Studie zur Integration von Auslanderinpen und Auslan-
dern in Osterreich wurden Volkszahlungs- und AMV-Daten ausge-

wertet. Nach Wirtschaftsklassen zeigt sich bei den beschaftig-
ten Ausléanderinnen - noch deutlicher als bei den Mannern -
eine "Monostruktur" (im Vergleich zu allen beschaftigten
Frauen): Uberragende Bedeutung kommt (1992) dem Beherbergungs-
und Gaststattenwesen zu (25,3% aller in Osterreich beschaftig-

ten Auslanderinnen); es folgt der Bereich Kérperpflege, Reini-
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gung und Bestattungswesen (12,6%); an dritter Stelle Handel
und Lagerung (8%); alle anderen Wirtschaftsbereiche spielen
eine auflerst geringe Rolle. Im Rahmen des Projektes, das noch
im Laufen ist, werden Betriebsbefragungen und Fallstudien zur
Erforschung von Integrationsverlaufen durchgefahrt.

Eine Studie zur Erhebung von Mafnahmen f£dx Wiedereinsteigexr-
Innen wurde 1993 gemeinsam mit dem Landesarbeitsamt Wien be-
gonnen. Endbericht bereits 1996 abgeschlossen.

Gemeinsam mit dem AMS wurde 1994 eine Studie uber "Betrieb-
liche Frauenforderung" begonnen. Wird Mitte 1996 abgeschlos-

sen.

1994 gab das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales eine
Untersuchung zu Akkordarbeit in Osterreich in Gegenwart und
Zukunft unter besonderer Berucksichtigung der Situation der
Arbeitnehmerinnen in Auftrag. Wurde Ende 1995 abgeschlossen.

Ziel des Projektes ist, einen zusammenfassenden Uberblick uber
Akkordarbeit in Osterreich zu bekommen. Wichtige Fakten, Si-
tuation von AkkordarbeiterInnen. Schwerpunkt der empirischen
Untersuchung soll die Analyse von Entwicklungen und Umstel-
lungsmodellen - etwa von Akkordlohn auf andere Leistungslohn-
formen, auf Zeitlohn sein; neue "akkordahnliche" Tatigkeiten;

wie sind Frauen betroffen?

Vergleich mit Arbeitsbereichen mit "klassischem" Akkord. Spe-
zieller Schwerpunkt des Projektes ist die Akkordarbeit von
Frauen, wobei die geschlechtsspezifischen Unterschiede behan-
delt werden sollen.

In der Schriftenreihe "Gleichbehandlung ist das Ziel" wurde
folgendes publiziert:

Weiterbildungsseminare fur die Frauenprojektarbeit

Beruf: Ungelernt. Arbeitsbiographien von Frauen, Tagungsdoku-
mentation
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Gewaltige Verhaltnisse - Berichte von Frauen aus dem Frauen-
haus

Beitrage zum Arbeitsrecht I - NACHTARBEIT

SOFIE. Sozial- und wirtschaftswissenschaftliche Aspekte:

Frauen im Erwerbsleben

NEIN BLEIBT NEIN - Gegen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz

In der Schriftenreihe aus Sozial- und Arbeitsmarktpolitik:

ARBEITSZEITFORMEN VON FRAUEN UND MANNERN IN AUSGEWAHLTEN WIRT-
SCHAFTSKLASSEN. Entwicklungstendenzen der Schicht-, Nacht- und
Wochenendarbeit

ALLEINERZIEHERINNEN. Ein Bericht zu ihrer sozialen Lage und

Erwerbssituation
BETRIEBLICHE ARBEITSZEIT ZWISCHEN WUNSCH UND WIRKLICHKEIT
FRAUENBESCHAFTIGUNG UND BETRIEBSUBERNAHMEN

CHANCEN UND BARRIEREN. Bedingungen der Durchsetzung betriebli-
cher Fraueninteressen

TEILZEITARBEIT - AUSWIRKUNGEN einer flexibleren ARBEITSZEIT-
ORGANISATION

WIEDEREINSTIEG von FRAUEN in das BERUFSLEBEN - und danach?

2. Mafnahmen im Rahmen der Arbeitsmarktpolitik fiir Frauen

2.1. Arbeitsmarktpolitisches Frauenprogramm

Zur Fdorderung der Chancengleichheit von Frauen auf dem Ar-
beitsmarkt besteht seit 1989 ein Arbeitsmarkpolitisches Frau-
enprogramm, das der speziellen Situation von Frauen auf dem
dsterreichischen Arbeitsmarkt Rechnung tragen soll.

Neben der gezielten Information und intensiven Beratung von
Frauen durch die Arbeitsamter (nunmehr Geschaftsstellen des
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AMS) bzw. Frauenberatungsstellen, der Akquisition wvon Aus-
bildungs- und Arbeitsplatzen far Frauen in Zusammenarbeit mit
Betrieben, der Schaffung bzw. Sicherung von Arbeitsplatzen im
Rahmen der experimentellen Arbeitsmarktpolitik, liegen die in-
haltlichen Schwerpunkte vor allem auf:

2.1.1. oualifizierung von Frauen

Die QualifizierungsmafBnahmen der Arbeitsmarktverwaltung ver-
folgen das Ziel der Sicherung bzw. Erdoffnung neuer Beschafti-
gungschancen: Fur Frauen liegen diese einerseits in traditio-
nellen Bereichen, andererseits kann auch ihrer Unterrepréasen-
tation in handwerklich - technischen Berufsfeldern entgegenge-
wirkt werden.

Frauenspezifische Ausbildungsangebote finden sich daher sowohl
in den eher traditionellen Bereichen wie Tagesmitter- und Bu-
roausbildungen, als auch in neuen (nichttraditionellen) Beru-

fen:

Als Beispiele gelten eine Reihe von regionalen Qualifizie-
rungsmaffnahmen speziell fur Frauen wie FacharbeiterInnenaus-
bildungen (Fahrradmechanikerin, Tischlerin, Betriebselektri-
kerin, ...), Ausbildungen fur Organisation und Management, EDV,
Tagesmitterausbildungen, ... etc.

Besondere Erfolge konnten jedoch mit innovativen Kursmodellen
und der gleichzeitigen Berucksichtigung der spezifischen Rah-

menbedingungen fur Frauen erzielt werden:

Bewahrt in der Ausbildung von Frauen hat sich das Ausbildungs-
konzept "Arbeiten und Lernen":

Dabei wird das Hauptaugenmerk auf die praktische Kombination
von Arbeiten und Lernen gelegt, was vor allem Frauen sehr ent-
gegenkommt, die haufig schon léangere Zeit von der Schulbank
oder dem Arbeitsplatz weg sind. Ein weiteres Spezifikum dieses
Ausbildungskonzeptes ist die direkte Kooperation mit Betrie-

ben, um Hemmschwellen in nichttraditionellen Bereichen von
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vornherein abzubauen und die Chancen auf Ubernahme in den Be-

trieb zu erhdhen.

Als Beispiel eines Modells zu "Arbeiten und Lernen" sei das
uberaus erfolgreiche "Ausbildungs- und Beschaftigungszentrum
fur Frauen" (Zielgruppe: BerufsruckkehrerInnen im Baro) in

Wien angefuhrt.

1995 startete auch in Wien - wie in den Niederlanden - eine
Frauenqualifikationswerkstatt, die auf eine Initiative des
BMAS zuruckgeht. In Anlehnung an ein hollandisches Modell, die
Frauenberufsschule, wird die "Qualifikationswerkstatt" far
Frauen neue Ausbildungen entwickeln, auf ihre Praxistauglich-
keit Uberprifen und die Erfahrungen und Ergebnisse funktio-
nierender Modelle anderen Ausbildungseinrichtungen zur Ver-
fiagung stellen. Beispiel fur Ausbildungen: Technische Quali-
tdtssicherung, Auftragsabwicklung fir den Osthandel. Far 1995
ist eine TeilnehmerInnenanzahl von ca, 100 geplant.

Neue Formen der Qualifikation und damit neue Chancen am Ar-
beitsmarkt eréffnen die sogenannten Frauenstiftungen:

Beispielsweise wurde 1993 eine Arbeitsstiftung fur Beschaf-
tigte eines Textilbetriebs, hauptsdchlich Frauen, eingerich-
tet. Mit rund §£5_ Teilnehmerinnen werden neue Hdéherqualifizie-
rungsmafinahmen in dieser Stiftung ergriffen, insbesondere in
der Region Waldviertel besonders wichtig. Fir das gsudburgen-
land, wo die Frauen ebenso eine besonders schwierige Situation
vorfinden, wurde eine Arbeitsstiftung fixiert. Seit Janner
1995 gibt es dort eine Regionalstiftung fur Frauen im Textil-
bereich, die fur etwa 130 TeilnehmerlInnen geplant ist. Ein
weiteres Beispiel ist eine sog. stiftungsdhnliche Mafnahme fur
Frauen in der Steiermark.

In den Jahren 1993 und 1994 hat das Instrument der Arbeits-
stiftungen zunehmend Bedeutung fur die Qualifizierung auch von
Frauen gewonnen. Im Rahmen des Sonderprogramms der Bundesre-
gierung ("Strukturmilliarde"), das 1994 ausgelaufen ist, wur-
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den auch zusatzliche Budgetmittel fur Arbeitsstiftungen vorge-
sehen.

Das Sonderprogramm der Bundesregierung zur Stabilisierung der
"Wirtschafts- und Beschaftigungsentwicklung" (Strukturmilliar-
de) umfafte inhaltlich funf Teilbereiche. Einer davon, die
"Ausbildungsoffensive", hatte auch die Hdherqualifizierung von
Arbeitslosen und Beschaftigten zum Ziel. Insgesamt sind 1994
22.667 rForderfalle im Zusammenhang mit Qualifizierungsmafi-
nahmen des Sonderprogramms zu verzeichnen, darunter 10.250
Frauen. Eine genaue Zuordnung zu Hbéherqualifizierungsmafnahmen
far weibliche Beschaftigte ist generell leider nicht mdglich.
Als eine Maffnahme gréferen Umfangs ware eine betriebliche

Schulung fur dber 900 Frauen im Burgenland zu nennen.

: : : ] F4r F
Berufsorientierungskurse stellen speziell fur Frauen, die nach
langerer Unterbrechung wegen der Betreuung von Kindern einen
Wiedereinstieg in den Beruf anstreben, eine notwendige und

wichtige Unterstiutzung dar.

Etwa wurden 1993 odsterreichweit 47 Berufsorientierungskurse

speziell fur Frauen durchgefuihrt. Insgesamt konnten in diesen
frauenspezifischen Kursen 765 TeilnehmerInnen intensive Unter-
stitzung bei der Orientierung auf dem Arbeitsmarkt, der Suche
nach einem adadquaten Arbeitsplatz oder der Auswahl einer not-

wendigen Qualifizierung erfahren.

Im Gegensatz zu den Angeboten beruflicher Orientierung, die
fir Manner und Frauen offenstehen, wird in diesen Kursen vor
allem die spezifische Problematik der Vereinbarung beruflicher
Ziele und der Betreuungspflichten aufgearbeitet.

Exfolg der Mafnahmen
Durchschnittlich zwei Drittel der TeilnehmerInnen treten im
Anschluf an den Berufsorientierungskurs direkt eine Arbeits-

stelle an (35 %) bzw. in eine AusbildungsmaBnahme uber.
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Regional unterschiedlich liegt der Kurserfolg bei einzelnen
Mafnahmen noch héher. In Salzburg, wo 1993 erstmals zwel Be-
rufsorientierungskurse fur Frauen angeboten wurden, fanden
59 % der TeilnehmerInnen direkt im Anschluf3 einen Arbeits-
platz.

Ausbild Rnal ie1l fir F
Laut den Berichten der Landesgeschaftsstellen des AMS wurden
z.B. im Berichtsjahr 1993 insgesamt 44 Ausbildungsmafnahmen

speziell fur Frauen durchgefihrt.

Eine Ausbildung zur Kinderbetreuerin oder zum Kinderbetreuer
in Wien, die trotz geschlechtsneutraler Ausschreibung nur von
Frauen besucht wurde, wird im weiteren bewufft mitgeza&hlt, da
die Forderung der Verantwortung von Mannern im Bereich der
Kinderbetreuung bzw. sozialen Berufe durchaus als gleichstel-

lungsfordernde Maffnahme bewertet wird.

Von den somit 45 angefuhrten QualifizierungsmaBnahmen sind 22
dem traditionellen Angebot fur Frauen im Bereich Buro, Gastge-

werbe, Friseurin zuzurechnen.

23 koénnen von ihrer Zielrichtung als explizite Gleichstel-

lungsférderung bezeichnet werden:

Auch von diesen 23 sind 10 den traditionellen Berufsbereichen
von Frauen zuzuordnen (5 im Burobereich, 5 im Bereich Kinder-
betreuung), sie beinhalten jedoch spezifische Ansatze zur Fér-
derung der Chancengleichheit (Zielgruppe WiedereinsteigerIn-
nen, Angebot der Kinderbetreuung, halbtagige Kursform, nicht-
traditioneller Bereich).

13 Qualifizierungsangebote fur Frauen zeichnen sich durch in-
novative Inhalte aus bzw. sind im handwerklichtechnischen Be-
reich angesiedelt.
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2.1.2. ] i B n n_Ma
Frauen

Die speziellen Beschaftigungsprobleme erwachsener Frauen sind
auch im Zusammenhang mit der Problematik einer einseitig auf
traditionelle Frauenberufe gerichteten Berufswahl zu betrach-
ten. Zur Klarung von Fragen im Vorfeld der eigentlichen Be-
rufsinformation ist der Ausbau von externen Madchenberatungs-
stellen notwendig.

Schwerpunkte:

- Ausbau der madchenspezifischen Beratung in den Arbeitsamtern
und Berufsinformationszentren und entsprechender Fortbil-
dungsangebote

- Forderung regionaler Madchenberatungsstellen, vor allem im
landlichen Bereich, sowie aller Angebote der Berufsorientie-
rung und Berufsvorbereitung fuar handwerklich - technische

Berufe

2.1.3. » nen mit B

Insgesamt waren 1993 in Osterreich 23.385 arbeitslose Frauen
vorgemerkt, die aufgrund einer sogenannten Mobilitatsein-
schrankung als schwer vermittelbar einzustufen sind. Das sind
mehr als 1/4 aller arbeitslosen Frauen. Der Grund fur die Mo-
bilitatseinschrankung liegt eindeutig bei den Kinderbetreu-
ungspflichten bzw. ist in dem fehlenden Angebot an Kinderbe-
treuungsplatzen zu suchen.

Dazu kommen 17.500 (Stand Juli 1994) BezieherInnen von Sonder-
notstandshilfe, das sind jene Personen, die neben der Voraus-
setzung der Anwartschaft und vorhandener Notlage den Nachweis
erbracht haben, daf sie aufgrund fehlender Unterbringungsmog-
lichkeiten bis max. zum 3. Lebensjahr des Kindes nicht vermit-

telt werden kodonnen.

Ein Hauptinstrument des Arbeitsmarktservice ist in diesem Be-

reich die Kinderbetreuupgsbeihilfe:
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1993 wurden 6.799 Beihilfen (1991: 5.582, 1992: 5.752) und da-
fur 59,3 Mio OS ausbezahlt.

1994 wurden um ca. 5,4 Mio 0S mehr ausbezahlt, also 64,7 Mio
0S fur 7.544 rdérderfalle.

Daruber hinaus wurde die Verbesserung des Betreuungsangebots
gefdrdert durch:

Forderung gem. § 183 AMFG: Gefordert werden Kinderbetreuungs-
projekte (Betreuungskrafte) mit einer Laufzeit von uber 3 Jah-
ren und Tagesmitterprojekte (Schlusselkrdfte und Overheadko-
sten). 1993 wurden rund S 9,5 Mio an Férderungsmitteln bewil-
ligt. Die Foéordersumme bezieht sich auf die Jahresfdédrderung von
21 Projekten.

Aktion 8000; Im Rahmen der Aktion 8000 wurde 1993 die Beschaf-
tigung von 974 Betreuungskraften ermdglicht (1990: 740, 1991:
672, 1992: 738), fur die rund 80,0 Mio OS ausbezahlt wurden.
1994: 909 Betreuungskrafte, ausbezahlt wurden dafir

82,1 Mio 0s.

Strukturmilliarde: Gefdordert wurden 38 Projekte zur Schaffung
von Kinderbetreuungsplatzen - ergibt 1.048 zusatzliche Kinder-
betreuungsplatze.

Im Jahre 1994 wurden 3,15 Mio 0S fur investive Fdérderungen von
Kinderbetreuungseinrichtungen aufgewendet.

ied . 1] beihilf i bild beits] 14
Mit der Wiedereinstellungsbeihilfe (mit dem Familienpaket 1990
eingefihrt) wird - im Falle einer Wiedereinstellung nach dem
Karenzurlaub in Betrieben bis zu 50 ArbeitnehmerInnen - fur
die ersten 3 Monate ein Teil des Lohnes von der Arbeitsmarkt-
verwaltung abgegolten. Der Zuschufl betragt entweder 66 % (bei
Betrieben bis 10 ArbeitnehmerInnen) oder 40 % (Betriebe mit

11 bis 50 ArbeitnehmerInnen) des Bruttolohns.

1993 wurden dafur 8,5 Mio 0OS ausgegeben, im Jahr 1994 eben-
falls 8,5 Mio OS. Dartber hinaus kénnen Betriebe mit uber

50 ArbeitnehmerInnen eine Wiedereinstellungsbeihilfe erhalten.
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Um die Wiedereinstiegschancen in den Arbeitsmarkt zu verbes-
sern, wurde mit einer Novelle zum Arbeitslosenversicherungsge-
setz im Rahmen des Gleichbehandlungspakets 1992 die Leistung
Ausbildungs-Arbeitslosengeld neu eingefuhrt. Diese gebuhrt je-
nen, die nach dem Karenzurlaub wieder das Dienstverhaltnis
aufnehmen und im Anschluff an die gesetzliche Behaltefrist von
vier Wochen durch den Arbeitgeber gekundigt werden. Ziel des
Ausbildungs-Arbeitslosengeldes ist, jene Personen, die nach
einer Berufsunterbrechungsphase arbeitslos werden, durch Ver-
mittlung von Zusatzqualifikationen beim Wiedereinstieg ins Er-
werbsleben zu unterstutzen. Im Jahresdurchschnitt 1993 haben
75 Personen (73 Frauen) Ausbildungs-Arbeitslosengeld bezogen,
die Zahl der BezieherInnen war daher um ein Vielfaches hodher.
(Genauere Zahlen sind leider noch nicht verfugbar.) Eine Ursa-
che fur diese geringe Inanspruchnahme des Ausbildungs-Arbeits-
losengeldes liegt zwar darin, daft viele BerufsrickkehrerInnen
die Anspruchsvoraussetzungen nicht erfullen, allerdings durfte
aber auch noch ein hohes Informationsdefizit beztglich dieser
Mafinahme bestehen.

2.2. zZukunftsperspektiven fUr Frauen im Rahmen der Arbeits-
i)

Im § 31 (3) AMSG ist der gesetzliche Auftrag formuliert, ins-
besondere "der geschlechtsspezifischen Teilung des Arbeits-
marktes sowie der Diskriminierung der Frauen auf dem Arbeits-

markt entgegenzuwirken®".

Weiters wurde in dem im November 1994 beschlossenen Regie-
rungsprogramm die Gleichstellungspolitik als fester Bestand-
teil von Wirtschafts- und Strukturpolitik festgelegt.

"Durch Fortfuahrung und Ausbau zielgruppenorientierter Mafnah-
men im Rahmen des arbeitsmarktpolitischen Frauenprogramms sol-
len Einstieg und Wiedereinstieg von Frauen in den Arbeitspro-
zefl unterstutzt und gefoérdert werden. Verknipfung der Vergabe
von Férderungsmitteln durch die &6ffentliche Hand an die Wirt-
schaft mit der Schaffung von qualifizierten Arbeitspldtzen far
Frauen."
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Die 6sterreichische Bundesregierung hat in ihrem Weiflbuch an-
laRlich des Beitritts Osterreichs zur Europaischen Union u.a.
den hohen Stellenwert begruft, der der Verwirklichung der
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern innerhalb der Gemein-
schaftspolitik zukommt. Sie hat die "Notwendigkeit einer le-
gislativen Verankerung des Gleichbehandlungsgebotes auf allen

Ebenen und einer aktiven Frauenfdrderung" unterstrichen.

Insbesondere werden dazu die in Aussicht genommenen Aktivita-
ten und Mafnahmen der Kommission zur Aufhebung der ge-
schlechtsspezifischen Aufspaltung des Arbeitsmarktes und zur
Aufwertung der Arbeit der Frauen sowie zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie, hier insbesonders im Bereich der Kinderbe-
treuung und des Wiedereinstiegs nach Berufsunterbrechungen,
begrufft . Ausdricklich wird die Absicht unterstitzt, ein 4. Ak-
tionsprogramm zur Chancengleichheit fur Frauen und Manner zu
erarbeiten.

Zusammenfassend laft sich sagen, daf bei der Planung amp. Maf-
nahmen durch das Arbeitsmarktservice in Hinkunft noch klarer
darauf zu achten sein wird, Modellprojekte mit dem expliziten
Ziel der Gleichstellungsfoéorderung zu initiieren, um die Erfah-
rungen daraus in die Abeitsmarktausbildung generell einflieflen
zu lassen. Nur so wird sicherzustellen sein, daf? arbeitsmarkt-
politische Frauenfdérderung integrativer Bestandteil der Ge-
samtpolitik, insbes. des AMS, wird.

Zu betonen sind die Mdglichkeiten, die sich durch den Europai-
schen Sozialfonds erdffnen: In Zusammenarbeit mit dem Arbeits-
marktservice Osterreich sind im Rahmen der Mafnahmen innerhalb
des Osterreichischen Ziel-3-Plans durch den ESF kofinanzierte
Mafinahmen im Bereich Qualifizierung und Beschaftigung fuar ar-
beitslose Frauen geplant, sowie innerhalb des Ziel-4-Plans
Mafnahmen fur ArbeitnehmerInnen, deren Arbeitsplatz durch
Arbeitslosigkeit bedroht ist bzw. fur ArbeitnehmerInnen, die
sich héherqualifizieren wollen.
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3. Internationale Angelegenheiten
3.1. i - Bil rbeit im in i -

reich

In internationalen Angelegenheiten haben VertreterInnen des

Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales wiederholt an Ta-
gungen der Vereinten Nationen (Kommission fur den Status der
Frau), des Europarates (Europdisches Komitee fur die Gleich-

stellung von Frau und Mann) und der UNESCO teilgenommen.

Im Rahmen internationaler Zusammenarbeit zeigt sich immer wie-
der, dafR Frauen wie Manner Uber die Frauenrechte in bezug auf
internationale Rechtsinstrumente nicht oder zuwenig informiert
sind. Zur Verbreitung der in diesem Instrument festgelegten
internationalen Standards, die auf der Grundlage der Menschen-
rechte und Demokratisierungsprozesse die Gleichstellung von
Frau und Mann erreichen wollen, wird durch die Herausgabe in-

ternationalen Schrifttums in deutscher Sprache beigetragen.

So ist z.B. die deutsche Fassung der Ergebnisse eines Europa-
rat-Seminars "Das demokratische Prinzip gleicher Repréasenta-
tivitat - 40 Jahre Aktivitaten des Europarates " samt Auszigen

aus internationalen Instrumenten verdffentlicht worden.

Weiters wurde eine "Sammlung ausgewahlter internationaler In-

strumente zur Gleichbehandlung von Frau und Mann im Arbeitsle-
ben" herausgegeben, um allen interessierten Stellen, seien es

Gebietskérperschaften, Interessenvertretungen, staatliche und

nichtstaatliche Organisationen, einen raschen Zugang zu den

relevanten Orginaltexten zu erdffnen.

Da das fehlende Bewufltsein uUber die in innerstaatlichen Ge-
setzen sowie in internationalen Standards verbrieften Rechte
erwerbstatiger Frauen sich zunehmend als ein Hindernis bei al-
len Bemthungen erweist, diese wirksam durchzusetzen, hat das
Internationale Arbeitsamt (IAO) ein Informationspaket ent-
wickelt, um zu konkreten Handlungen auf dem Gebiet der Gleich-
berechtigung fur Frauen in der Beschaftigung anzuregen. Dieses

Informationspaket - drei Broschuren uber die Rechte weiblicher
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Arbeitnehmer, internationale Arbeitsnormen samt einer Uber-
sicht der relevanten IAO-Ubereinkommen und Empfehlungen sowie
ein Video zu diesem Themenbereich - ist im Auftrag des Bundes-
ministeriums fur Arbeit und Soziales in die deutsche Sprache

dibersetzt worden und wird demnachst verdffentlicht werden.

Die Mitwirkung des Bundesminsteriums fur Arbeit und Soziales
in internationalen Angelegenheiten umfaft weiters die ressort-
interne Koordination fur internationale Frauenbelange sowie
die regelmaRigen Informationsgesprache uUber internationale Ak-
tivitaten (ER, VN, UNESCO, IAO, OECD, EUROSTAT u.a.) in bezug
auf die Gleichstellung von Frau und Mann.

3.2. Mafnahmen im Bereich der Europdischen Integration

Im Rahmen der EWR- und EG-Verhandlungen im Bereich der Europa-
ischen Integration wurden vom Bundesministerium fur Arbeit und
Soziales die Bereiche Aktionsprogramme, Europaischer Sozial-
fonds und Gemeinschaftsinitiativen betreut sowie die Vorberei-
tung ihrer Umsetzung in Osterreich ubernommen, wobei spezifi-
sche Mafnahmen fur Frauen im Sinne der Gleichbehandlung und
Herstellung der Chancengleichheit besondere Berucksichtigung
fanden.

Insbesondere wurden im Laufe der Beitrittsverhandlungen Vor-
kehrungen getroffen, die in Zusammenarbeit mit den zustandigen
Institutionen und Ressorts die moglichst rasche Teilnahme
Osterreichs an folgenden frauenspezifischen Programmen, Ge-

meinschaftsinitiativen und Netzwerken erméglichen:

Das Dxitte Aktionsprogramm der Gemeinschaft zur Herstellung
der Chancenaleichheit fir Frauepn und Manner lauft 1995 aus.
Ein Viertes Aktionsprogramm ist in Vorbereitung. Ziel dieser
Aktionsprogramme ist die Foérderung der Gleichbehandlung von
Mannern und Frauen sowie die Herstellung der Chancengleichheit
auf gesetzlicher Ebene sowie im wirtschaftlichen und sozialen
Leben.
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Um im Sinne dieser Aktionsprogramme insbesondere die Integra-
tion der Frauen in den Arbeitsmarkt qualitativ und quantitativ
zu férdern, hat der Rat der Gemeinschaft die Gemeinschafts-
initiat . i rtuniti £ "
beschlossen. Emplovment-NOW soll speziell fur arbeitslose und
von Arbeitslosigkeit bedrohte Frauen, fuir Frauen, denen sozi-
aler Ausschluff droht, fur Frauen mit Qualifikationsmangeln so-
wie fur WiedereinsteigerInnen unter Berucksichtigung der von
der Gemeinschaft definierten Ziele und Zielgebiete eingesetzt

werden.

Aus Mitteln des Europ&ischen Sozialfonds werden in NOW vor al-
lem folgende Mafnahmen fur Frauen gefdrdert:

- Die Entwicklung geeigneter Ausbildungs-, Orientierungs-,
Beratungs- und Beschaftigungssysteme

- Information und Beratung

- Qualifizierungsmafnahmen

- Schaffung von Arbeitsplatzen

- Unterstutzung bei der Grundung von Kleinbetrieben und Genos-
senschaften

- Schaffung von Kinderbetreuungseinrichtungen

- Informationsverbreitung und Sensibilisierungsmafénahmen.

Die Projekte der Gemeinschaftsinitiative Employment NOW sind
transnational, d.h. sie werden gemeinsam mit Partnern aus an-
deren EU-Landern durchgefuhrt, um auch deren Erfahrungen in
den Bereichen Frauenqualifizierung und Frauenbeschaftigung na-

tional nutzbar zu machen.

Far die Laufzeit 1994 - 1999 stehen fuUr Employment-NOW fuir
alle Mitgliedsstaaten insgesamt rund 370 Mio. ECU (rund 5 Mrd.
Schilling) zur Verfugung.

Eine Beteiligung Osterreichs am Employment-NOW wird vom
Bundesministerium fur Arbeit und Soziales in Zusammenarbeit
mit den zustédndigen Institutionen und Ressorts fur 1995/96

angestrebt.
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In engem Zusammenhang mit Employment NOW steht das Programm
ILE/LEI ("Lokale Beschaftigupngsinitiativen fur Frauen"), das
die selbstandige Unternehmensgrundung von Frauen férdert.
Zugleich ist ILE/LEI ein transnationales Netzwerk fur Exi-
stenzgrunderInnen und Frauenunternehmen. Die Europdaische
Kommission hat in Zusammenarbeit mit dem BMAS eine &ster-
reichische Koordination ausgewahlt. Die Programme LEDA und
IRIS II sollen die Chancengleichheit far Frauen im Beruf

férdern.

Weiters werden aus EU-Mitteln noch folgende transnationale
Netzwerke finanziert, die vor allem den Informations- und Er-
fahrungsaustausch zwischen den Mitgliedstaaten und die Koope-
ration zwischen &ffentlichen Verwaltungen, Experten und regio-
nalen Akteuren férdern sollen:

- Netzwerk "Anwendungsbereich der Gleichbehandlungsrichtli-
nien"

- Netzwerk "Lage der Frauen auf dem Arbeitsmarkt"

- Netzwerk "Die Frauen im Entscheidungsprozef"

- Netzwerk "Kinderbetreuung"

- Netzwerk "Chancengleichheit im Schulwesen"

- Netzwerk "Positive Aktionen fur Frauen'.
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Bundeskanzleramt

Bundesministerin fir Frauenangelegenheiten

TATIGKEITSBERICHT
DER
GLEICHBEHANDLUNGSKOMMISSION

1991 bis 1995

I. Einleitung

II. Darstellung der Falle

IIT. Auszlge aus den Entscheidungen der GBK
IV. Gutachten
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1. EINLEITUNG:

I.1.Entwicklung
Das Bundesgesetz Uber die Gleichbehandlung von Frau und Mann im

Arbeitsleben (GleichbG) wurde nach nur etwa einjadhriger Bear-
beitungszeit in seiner ersten Fassung im Jahr 1979 erlassen
(BGBl 108/1979) .Der sachliche Anwendungsbereich des GleichbG
beschrankte gich zundchst nur auf die Gleichbehandlung von Mann
und Frau bei der Festsetzung des Entgelts. Mit der ersten No-
velle zum GleichbG (BGBl 290/1985) wurde das Gleichbehand-
lungsgebot auf die Gewdhrung freiwilliger Sozialleistungen und
auf MaBnahmen der betrieblichen Aus- und Weiterbildung sowie
dem Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung aus-
gedehnt. Eine weitere Novelle (BGBl 410/1990) brachte die Er-
weiterung des Cleichbehandlungsgebotes auf alle Ubrigen Berei-
che eines Arbeitsverhdltnisses, insbesondere auf die Begrin-
dung, den beruflichen Aufstieg, die sonstigen Arbeitsbedingun-
gen und die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses. Entsprechend
der Ausweitung des sachlichen Anwendungsbereiches wurde auch
der Rechtsfolgenkatalog erweitert. Auch wurde eine Anwaltin fir
Gleichbehandlungsfragen als Ombudsperson zur Beratung und Un-
terstlitzung von Personen, die sich im Sinne des GleichbG dis-
kriminiert erachten, eingerichtet. Neu sind hier auch die jahr-
lichen Berichte der Bundesministerin/des Bundesministers fir
Arbeit und Soziales an den Nationalrat Uber die Tatigkeiten und
Wahrnehmungen der Anwaltin fir Gleichbehandlungsfragen und der
Kommission sowie Uber den Zustand und die Entwicklung der
Gleichbehandlung in Osterreich.

Mit dem Arbeitsrechtlichen Begleitgesetz ist das GleichbG nun-
mehr ein drittes Mal novelliert worden (BGBl 833/1992). Dabei
wurde unter anderem das Verbot der sexuellen Beldstigung als
Diskriminierungstatbestand aufgenommen. Weitere wichtige Neue-
rungen dieser Novelle waren die Aufnahme des Verbotes der mit-

telbaren Diskriminierung, die Ausdehnung des Grundsatzes des
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gleichen Entgelts fir gleiche Arbeit auf gleichwertige Arbeit.
Im Bereich der Rechtsfolgen wurden die Schadenersatzregelungen
erweitert, eine Anfechtung der Kindigung bzw. Entlassung wegen
Geltendmachung von Ansprichen nach dem GleichbG sowie Verwal-
tungsstrafen bei VerstoB gegen das Gebot der geschlechtsneutra-
len Stellenausschreibung eingefihrt. Durch die Aufhebung einer
Wortfolge durch den Verfassungsgerichtshof wurde die Rechts-
folge des Fd6rderungsausschlusses bei Nichtbeachtung von Auftra-
gen der Gleichbehandlungskommission wieder beseitigt.

I.2. Die Gleichbehandlungskommission

Durch die Anderung des Bundesministeriengesetzes (BGBl 45/1991)
wurden die Angelegenheiten der Gleichbehandlungskommission aus
dem Wirkungsbereich des Bundesministeriums flir Arbeit und So-
ziales in jenen des Bundeskanzleramtes Ubertragen; mit Ent-
schlieBung des Bundesprasidenten wurde die sachliche Leitung
der Angelegenheit der Gleichbehandlungskommission (GBK) einer
eigenen Bundesministerin im Bundeskanzleramt lbertragen

(BGB1 64a/1991 u. 296/1995).

Der GBK haben neben der den Vorsitz fihrenden Bundesministerin
fir Frauenangelegenheiten oder einem/r von ihr damit betrauten
BeamtIn zwei Mitglieder, die von der Wirtschaftskammer Oster-
reich, zwei Mitglieder, die von der Bundesarbeitskammer, zwei
Mitglieder, die von der Vereinigung Osterreichischer Industri-
eller und zwei Mitglieder, die vom Osterreichischen Gewerk-
schaftsbund vorgeschlagen werden sowie je ein/e VertreterIn des
Bundesministeriums flr Arbeit und Soziales und des Bundeskanz-
leramtes anzugehdéren. Die Mitglieder Ulben ihre Tatigkeit in der
GBK ehrenamtlich aus.

Das Verfahren vor der GBK ist im GleichbG und der Gleichbehand-
lungskommissions-Geschdftsordnung, (BGBl 278/1979 idF BGBl
440/1985) geregelt.
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Die GBK tagt nach Bedarf oder wenn dies mehr als ein Drittel
der Mitglieder oder die Anwdltin fir Gleichbehandlungsfragen
(Stellvertreterin) verlangen. Im Regelfall finden die Sitzungen
12 mal jé&hrlich statt. In rechtstatsdchlicher Hinsicht kommt
der GBK primdr Vermittlungsfunktion in den vom Gleichbehand-
lungsgesetz erfafiten arbeitsrechtlichen Konfliktfallen zu.

Inhaltlich war die GBK in den Anfdngen ihrer Tatigkeit Uberwie-
gend mit Fallen der Diskriminierung bei der Festsetzung des
Entgelts befaBt. Seit Einflhrung des Verbotes der sexuellen Be-
lastigung am Arbeitsplatz werden diese Falle vermehrt an die
GBK herangetragen, sodaB im Jahr 1995 ein Prozentsatz von

ca. 65 % bei den neuen Antrdgen zu verzeichnen ist. Insbeson-
ders bei der Behandlung dieser Fialle hat es sich als sehr sinn-
voll erwiesen, daB das Verfahren vor der GBK nicht in jenem
formalen Rahmen ablduft wie ein Verfahren vor dem Arbeitsge-
richt. Durch das Recht der Anwdltin flir Gleichbehandlungsfra-
gen, an den Sitzungen der GBK teilzunehmen und das Wort zu er-
greifen, erfahren die von Diskriminierungen am Arbeitsplatz Be-

troffenen eine zusdtzliche Unterstitzung.
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II. DARSTELLUNG DER FALLE:

II.1. Ubersicht

Die Kommission war im berichtsrelevanten Zeitraum von 1. Janner
1990 bis 31. Janner 1991 im Bundesministerium fir Arbeit und
Soziales eingegliedert. In dieser Zeit wurde ein Antrag einge-
bracht und durch Entscheidung der Kommission erledigt (Diskri-
minierung bei der Festsetzung des Entgelts). AuBerdem wurden
zwel noch offene Antrage erledigt, einer durch Entscheidung der
Kommission (Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts),
der zweite dadurch, daB dem Begehren der Antragstellerin
(Gewdhrung einer Studienbeihilfe fir ihre in Ausbildung
stehenden Kinder) bereits aufgrund der Intervention der Kommis-

sion entsprochen wurde.

Im Zeitraum vom 1.Februar 1991 bis 31. Dezember 1995 wurden
71 Antrdge eingebracht. Davon endeten 23 mit einem Vorschlag
oder BeschlufB, (davon in 23 Fallen mit Feststellung einer Dis-
kriminierung). In 13 Fallen konnte ein Vergleich erzielt wer-
den; hier endete das Verfahren durch Antragsrickziehung.

In 9 Fdllen wurde keine formelle Feststellung einer Diskrimi-
nierung getroffen; hier wdahlte die Kommission die Form der
"Mitteilung des Priufungsergebnisses" oder eines "Beschlusses".
Finf Falle endeten durch ein geschadftsfiihrendes Schreiben, in
drei Fallen wurde ein Gutachten erstellt.
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im einzelnen vom 1.

Februar 1991

bis 31. Dezember 1995
Fall |Branche Antrag Entscheidung
GBK 0 |Nahrungs- und |§ 2 Abs. Z 1 vorschlag § 2 Abs. 1 z2 1
Genufmittel-
gewerbe
GBK 1 |Glasgewerbe § 2 Abs. Z 2 Antragsruckziehung (Antrag GA KV)
GBK 2 |Elektrotech- § 2 Abs. Z 2 vVorschlag § 2 Abs. 1 Z 2 u. 6
nik
GBK 3 |Nahrungs- und |§ 2 Abs. Z 2 Vorschlag § 2 Abs. 1 Z 2
Genufmittel-
gewerbe
GBK 4 | Interessens- § 2 Abs. Z 2,3 Mitteilung Prifungsergebnis
vertretung . 6 (arbeitsgerichtlicher Vergleich)
GBK 5 [Kredit- und § 2 ¢ geschédftsfihrendes Schreiben
sonstige
Finazierungs-
institute
GBK 6 |Versiche- § 2 Abs. Z 5, vorschlag § 2c
rungsgewerbe § 2 C
GBK 7 |Chemische § 2 Abs. Z 4, 5 vorschlag § 2 Abs. 1 Z 4 u.5
Industrie u. 7
GBK 8 (Kredit- und § 2 Abs. Z 3, 4, |vVorschlag § 2 Abs. 1 Z 3, 4 u. 5
sonst. Finan- |5 u. 6
zierungsin-
stitute
GBK 9 [Sozialein- § 2 Abs. zZ 2 7 |Vorschlag § 2 Abs. 1 zZ 2
richtungen
(Verein)
GBK 10 |Kredit- und § 2 Abs. Z 2 3 |Gutachten
sonst. Finan-
ierungsin-
stitute

NNNNNNWN
AW e W N

Abs.

la und 1b:

Begrindung des Arbeitsverhdltnisses
Entgelt
freiwillige Sozialleistungen
: Aus- und Weiterbildung
: beruflicher Aufstieg
: sonstige Arbeitsbedingungen
7: Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
Sexuelle Beldstigung

§ 2c: geschlechtsneutrale Stellenausschreibung
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Fall |Branche Antrag Entscheidung

GBK 11 |Dienstlei- § 2 Abs. 1 Z 2 Mitteilung Prifungsergebnis,
stungen Diskriminierung nicht eindeutig
(Architek- feststellbar
tur-, Bauin-
genieur- und
vermessungs-
biliros)

GBK 12 [Dienst- § 2 Abs. 1 Z 2 u. 6|Vorschlag § 2 Abs. 1 Z 2 u. 6,
leistungen § 2c
(Leiharbeit)

GBK 13 |Dienst- § 2 Abs. 1 Z 1, 2, (Vorschlag § 2 Abs. 1 Z 1 u. 2
leistungen 6 u. 7
(Leiharbeit)

GBK 14 |GroBhandel § 2 Abs. 1 Z 2 Mitteilung Prifungsergebnis;
(EDV) keine Diskriminierung

festgestellt
GBK 15 [Regionale § 2¢ geschaftsfihrendes Schreiben
Organisation
einer gesetz-
lich aner-
kannten Reli-
gionsgemein-
schaft
GBK 16 |Einzelhandel § 2Abs. 121 geschdftsfiihrendes Schreiben
(Drogerie)

GBK 17 |Verkehr § 2 Abs. 121 Mitteilung Prifungsergebnis,
keine Diskriminierung
festgestellt

GBK 18 |Kredit- und § 2 Abs. 1 Z 2 Vorschlag § 2 Abs. 1 Z 2

sonst. Finan-
zierungsin-
stitute

Z 1: Begrindung des Arbeitsverhdltnisses

Z 2: Entgelt

Z 3: freiwillige Sozialleistungen

Z 4: Aus- und Weiterbildung

Z 5: beruflicher Aufstieg

Z 6: sonstige Arbeitsbedingungen

Z 7: Beendigung des Arbeitsverhdltnisses

Abs. la und 1b: Sexuelle Beldstigung

§ 2c: geschlechtsneutrale Stellenausschreibung
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Fall |Branche Antrag Entscheidung

GBK 19 |Eisen- und § 2 Abs. 1 Z2 2 Antragsrickziehung (Vergleich)
NE-Metaller-
zeugung,

GieBerei und
Stahlver-
formung

GBK 20 | Sozialein- § 2 Abs. 1 2 2 Mitteilung Prifungsergebnis,
richtungen Diskriminierung festgestellt
(Verein)

GBK 21 |Dienst- § 2 Abs. 1 Z 7, la |Antragsrickziehung (Vergleich)
leistungen u. 1b
(Immobilien)

GBK 22 |Eisen- und § 2 Abs. 1 2 2 Antragsruckziehung
NE-Metaller- {(betriebsinterne Einigung)
zeugung,

GieBerei und
Stahlver-
formung

GBK 23 |Kredit- und § 2 Abs. 1 Z 6 Mitteilung Prifungsergebnis,
sonst. Finan- keine Diskriminierung
zierungsin- festgestellt
stitute

GBK 24 | GroBfhandel § 2 Aabs. 1 2 1, geschdftsfihrendes Schreiben;
(Haarpflege) § 2c § 2c

GBK 25 |Grofhandel § 2 2bs. 1 Z 61 vorschlag § 2 2bs. 1 Z 6 u. 7
(Kosmetik) 7, 1la u. 1b

GBK 26 |Sozialein- § 2 Abs. 1 Z 5 vorschlag § 2 Abs. 1 Z 5
richtung
(Verein)

GBK 27 |Handelsver- § 2 Abs. 1 Z 1, la |Vorschlag § 2 Abs. 1, Z 6 u. 7,
mittlung u. 1b la 2 1

GBK 28 | GroShandel § 2 Abs. 1 Z 5 u. 7|Antragsrickziehung
(Amaturen)

Z 1: Begrundung des Arbeitsverhdltnisses

Z 2: Entgelt

Z 3: freiwillige Sozialleistungen

Z 4: Aus- und Weiterbildung

Z 5: beruflicher Aufstieg

Z 6: sonstige Arbeitsbedingungen

Z 7: Beendigung des Arbeitsverhdltnisses

Abs. la und 1lb: Sexuelle Beldstigung
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Fall |Branche Antrag Entscheidung
GBK 29 |Verkehr § 2 Abs. 1 Z 2 Mitteilung Prifungsergebnis,
Diskriminierung kann nicht ausge-
schlossen werden
GBK 30 [Kredit- und § 2¢ geschdftsfihrendes Schreiben;
sonst.Finan- § 6a-Bericht
zierungsin-
stitute
GBK 31 |GroBhandel § 2 Abs. 1 Z 7, la |Vorschlag § 2 Abs. la u. 1b
(Textil) u. 1b
GBK 32 | Sportverein § 2 Abs. 1 Z 7, la |Antragsriickziehung (Vergleich)
us 1b
GBK 33 e § 5 Abs. 1 Gutachten
§ 2 Abs. 1 Z 1
GBK 34 |Versiche- § 2 Abs. 1 Z 5 Vorschlag § 2 Abs. 1 Z 5
rungsgewerbe
GBK 35 |(Dienst- § 2 Abs. 1 Z 5 u. 7|Antragsrickziehung (Vergleich)
leistungen
(Medien)
GBK 36 | Sozialein- § 2 Abs. 1 Z 7, la |Vorschlag § 2 Abs. 1 Z 7, 1la u.
richtung us 1b 1b
(Verein)
GBK 37 [Einzelhandel § 2 Abs. 1 Z 7, la |[Mitteilung Prifungsergebnis,
(Tankstelle) u.. 1b sexuelle Beldstigung kann nicht
ausgeschlossen werden
GBK 38 | Sozialver- § 2 Abs. la u. 1b Mitteilung PriUfungsergebnis,
sicherungs- Diskriminierung nicht
trager feststellbar, weil § 2 Abs. 1la
Z 2 noch nicht in Geltung
GBK 39 [Kredit- und § 2 Abs. 12 2, 3 Vorschlag § 2 Abs. 1 2 2 u. 6
sonst. Finan- |u. 7
Finanzierungs
-institute
GBK 40 |[Dienst- § 2 Abs. 1 Z 6, la |Antragsrickziehung (Vergleich)
leistungen u. 1b
(Medien)

1: Begrindung des Arbeitsverhdltnisses
2: Entgelt

3: freiwillige Sozialleistungen

4: Aus- und Weiterbildung

5: beruflicher Aufstieg

6: sonstige Arbeitsbedingungen

7: Beendigung des Arbeitsverhdltnisses

Abs. la und 1b: Sexuelle Beldstigung
§ 2c: geschlechtsneutrale Stellenausschreibung
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Fall |[Branche Antrag Entscheidung
GBK 41 |GroBhandel § 2 Abs. 1 Z 7, la |Vorschlag § 2 Abs. 1 Z 7, la u.
(EDV) u. 1b 1b
GBK 42 [Nahrungs- und |§ 2 Abs. 1 Z 7 Antragsrickziehung (Vergleich)
Genufmittel-
gewerbe
GBK 43 i § 5 Abs. 1 Gutachten
GBK 44 SaE § 5 Abs. 1 Antragsrickziehung
GBK 45 |[Arzt § 2 Abs. la u. 1b Vorschlag § 2 Abs. 1la Z 1 u. 1b
Zz 1 w. 2
GBK 46 =i= = § 5 Abs. 1 offen
GBK 47 |[Dienst- § 2 Abs. la u. 1b Vorschlag § 2 Abs. 1la Z 1 u. 1b
leistungen z1 Z 1
(Gastgewerbe)
GBK 48 |Versiche- § 2 Abs. la u. 1b BeschluB § 2 Abs. 1b
rungsgewerbe Z 1
GBK 49 [Chemische § 2 Abs. 1 2 2 BeschluB § 2 Abs. 1 Z 2
Industrie (Diskriminierung hinsichtlich
Betriebsvereinbarung
festgestellt)
GBK 50 |Verkehr § 2 Abs. 1 Z 2, 4, [Antragsrickziehung (Vergleich)
By 6 0. 7T
GBK 51 - § 5 Abs. 1, §§ 2c, |offen
10d
GBK 52 |Verkehr § 2 Abs. 1 2 7 Antragsruckziehung
GBK 53 |[GroBhandel § 2 Abs. 12z 2 offen
(Holzverar-
beitungsma-
schinen)
GBK 54 |Arzt § 2 Abs. la Z 1 und|Antragsrickziehung (Vergleich)
1b
GBK 55 [Kredit- und § 2Abs. 125, 6 offen
sonst. Finan- |u. 7
zierungsin-
stitute
Z 1: Begruindung des Arbeitsverhdltnisses
Z 2: Entgelt
Z 3: freiwillige Sozialleistungen
Z 4: Aus- und Weiterbildung
Z 5: beruflicher Aufstieg
Z 6: sonstige Arbeitsbedingungen
Z 7: Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
Abs. la und 1b: Sexuelle Beldstigqung

§ 2c: geschlechtsneutrale Stellenausschreibung
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Fall |Branche Antrag Entscheidung
GBK 56 |Nahrungs- und |§ 2 Abs. 1 Z 1, Vorschlag § 2 Abs. 1 Z 1 § 2c
Genufmittel- § 2c
gewerbe
GBK 57 |GroB8handel § 2 Abs. 1 Z 6 u. offen
(EDV) 7, la u. 1b
GBK 58 [Dienst- § 2 Abs. 1 Z 6, la |offen
leistungen u. 1b
(Gastgewerbe)
GBK 59 [Christliche § 2 Abs. la u. 1b offen
Hilfsorgani-
saton
GBK 60 | Bauhauptge- § 2 Abs. 1la u. 1b offen
werbe
GBK 61 [Kredit- und § 2 Abs. 12 1, offen
sonst. Finan- |§ 2c
zierungsin-
stitute
GBK 62 |Krankenan- § 2 Abs. 1 Z 6 u. offen
stalt 7, la u. 1b
GBK 63 [Kunststoff- § 2 Abs. 1 Z 6 u offen
verarbeitung 7, la u. 1b
GBK 64 |Verkehr § 2 Abs. 1 Z 1 offen
GBK 65 palocke § 5 Abs. 1 offen
GBK 66 |Finanzbereich (§ 2 Abs. 1 Z 6, la |offen
einer gesetz- |(u. 1b
lich aner-
kannten Reli-
gionsgemein-
schaft
GBK 67 |Krankenan- § 2 Abs. la u. 1b offen
stalt
GBK 68 |[Dienst- § 2 Abs. 1 Z 6 u. offen
leistungen 7, 1a u. 1b
(Gastgewerbe)

Begrindung des Arbeitsverhdltnisses
Entgelt
freiwillige Sozialleistungen
Aus- und Weiterbildung
beruflicher Aufstieg
sonstige Arbeitsbedingungen
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
la und 1b: Sexuelle Beldstigung

c geschlechtsneutrale Stellenausschreibung
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_11_
Fall |Branche Antrag Entscheidung
GBK 69 | [DEETESSENST o Abs. 12 5 of fen
vertretung
aBK 70 |Pienst- § 2 Abs. la u. 1b |offen
leistung
(Pericken)

: Begrundung des Arbeitsverhdltnisses
Entgelt

: freiwillige Sozialleistungen

: Aus- und Weiterbildung

: beruflicher Aufstieg

: sonstige Arbeitsbedingungen

: Beendigung des Arbeitsverhdltnisses

Abs. la und 1b: Sexuelle Beldastigung

§ 2c: geschlechtsneutrale Stellenausschreibung

NN NDNNNN
STy e W N

Vom 1. Februar 1991 bis 31. Dezember 1995 wurden 71 Antrdge von
der Gleichbehandlungskommission behandelt.

Die Antrage wurden auf folgende gesetzliche Bestimmungen ge-

stitzt:

Gesetzliche Bestimmung Anzahl der Fdlle
§ 2 Abs. 1 Z2 1 10
§ 2 Abs. 1 Z2 2 19
§ 2 Abs. 1 Z 3 3
§ 2 Abs. 1 Z 4 3
§ 2 Abs. 1 Z 5 10
§ 2 Abs. 1 Z 6 15
§ 2 Abs. 1 2 7 22
§ 2 Abs. la u. 1b 24
§ 2c¢ 8
§ 5 Abs. 1 6

1: Begrlindung des Arbeitsverhdltnisses

2: Entgelt

3: freiwillige Sozialleistungen

4: Aus- und Weiterbildung

5: beruflicher Aufstieq

6: sonstige Arbeitsbedingungen

7: Beendigqung des Arbeitsverhdltnisses

s. la und 1b: Sexuelle Beldstigung

2c: geschlechtsneutrale Stellenausschreibung

o g NN NNNNN
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Beendigung der Verfahren:
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Beendigung durch Anzahl der Falle
Vorschlag bzw. BeschluB 23
Antragsrickziehung (u.a. Vergleich) 13

Mitteilung des Prifungsergebnisses

geschéftsfithrendes Schreiben

Gutachten

offen 18

1: Begrindung des Arbeitsverhdltnisses
2: Entgelt

3: freiwillige Sozialleistungen

4: Aus- und Weiterbildung

5: beruflicher Aufstieg

6: sonstige Arbeitsbedingungen

7: Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
la und 1lb: Sexuelle Beldstigung

mgNNNNNNN
]

Vorschldge /Beschlisse (in einigen Entscheidungen wurde die

2c: geschlechtsneutrale Stellenausschreibung

Verletzung mehrerer Tatbestdnde festgestellt):

Feststellung eines VerstoBes gegen

Anzahl der Fdlle

2 Abs., 1

Abs.

Abs.

Abs.

Abs.

N (NN (NN (NN
g o o s |w v |k

1
1
1
Abs. 1
1
1.

Abs.

Abs. la u. 1b

o o & [ & & [& [ |&
I N TSR TS R O PO [N

C

(UUI S I S L B | S R o o <2 (VA ]

: Begrindung des Arbeitsverhdltnisses
: Entgelt

: freiwillige Sozialleistungen

: Aus- und Weiterbildung

: beruflicher Aufstieg

: sonstige Arbeitsbedingungen

: Beendigung des Arbeitsverhdltnisses

1
2
3
4
5
6
7
s. la und 1b: Sexuelle Beldstigung
2

t‘mg‘NNNNNNN
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ITTI. Ausziige aus den Entscheidungen der GBK:

1. Zu § 2 Gleichbehandlungsgesetz (Gleichbehandlungsgebot)

GBK 7:
Die Feststellung einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts

durch die Gleichbehandlungskommission ist auch nach Beendigung
des Arbeitsverhdltnisses mdglich, selbst wenn im Einzelfall
kein Vorschlag gemaB § 6 Abs. 2 Gleichbehandlungsgesetz mehr

erfolgen kann.

GBK 20:

Ausgehend vom Vorschlag der Gleichbehandlungskommission GBK
1/50 vom 21.6.1990, wonach der Gleichbehandlungsgrundsatz im
Sinne des § 2 Gleichbehandlungsgesetz zwingendes Recht dar-
stellt und {ber den von Lehre und Rechtsprechung entwickelten
arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrundsatz insoweit hinaus-
gehe, als der Arbeitgeber auch einzelne Personen, sofern sie
unterschiedlichen Geschlechts sind, nicht durch Bevorzugung
einzelner anderer bei der Entgeltfestsetzung benachteiligen
darf, ist auch eine aus sozialen Grlinden erfolgte Besserstel-
lung eines einzigen Arbeitnehmers grundsédtzlich sachlich nicht
zu rechtfertigen, doch bedarf es im Einzelfall der genauen Ab-

wagung aller Umstdnde.

2. Zu § 2 Abs. 1 Z 1 Gleichbehandlungsgesetz
(Begrindung des Arbeitsverhdltnisses

GBK 56:

Die Ansicht, daf sich Frauen zur Ausiibung der Tatigkeit als
Kassiererin besser eigneten, mag zwar der Erfahrung des Unter-
nehmens entsprechen, es kann daraus aber nicht abgeleitet wer-
den, daf das Geschlecht eine unverzichtbare Voraussetzung fur
die Auslbung der vorgesehenen T&tigkeit darstellt.
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GBK 0:

Die Verweigerung einer Einstellung wegen Schwangerschaft kommt
nur Frauen gegeniiber in Betracht und stellt daher eine unmit-
telbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts dar.

Die Veranlassung einer Stellenwerberin zur Vornahme eines
Schwangerschaftstests und zur Mitteilung des Ergebnisses an ih-
ren kinftigen Arbeitgeber ist eine Diskriminierung bei der Be-
grindung des Arbeitsverhdltnisses.

GBK 17:

Das Bundesgesetz iiber die Nachtarbeit der Frauen, BGBl1 237/1969
in der geltenden Fassung, kann weder im Einzelfall noch gene-
rell als sachliche Rechtfertigung flir eine Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts im Sektor "Verkehrswesen", fir welche zu-
dem Ausnahmeregelungen bestehen, herangezogen werden. Ebensowe-
nig kann das Argument der Schwere der kdrperlichen Arbeit von
vornherein als sachliche Rechtfertigung fir die Ablehnung von
Bewerberinnen fir die Binnenschifferlehre angesehen werden. Das
Vorliegen bzw. Fehlen der physischen Voraussetzungen zur Be-
rufsausibung mifte in jedem Einzelfall durch arztliche Eig-
nungsuntersuchung festgestellt werden. Auch bei Sachzwangen,
wie beengten Raumverhdltnissen flir die Besatzung auf Fracht-
schiffen, durchgdngig mehrwdchigen Arbeitseinsdtzen auf diesen
usw., ist die Ausbildungspolitik des Unternehmens insofern zu
uberdenken, als aufgrund der Erfahrungen bei Bewerbungen von
Maddchen/Frauen fir nicht traditionelle Frauenberufe nicht aus-
geschlossen werden kann, daf die Entscheidung flir einen solchen
Lehrberuf verzdgert erfolgt. Bei Geltung einer Hbchstalters-
grenze fir den Lehrbeginn besteht daher die Mdglichkeit, Frauen
von einem ganzen Berufszweig auszuschlieBfen. Frauen kénnten vor
allem in der Personenschiffahrt, in der andere rdumliche Ver-
hdltnisse vorliegen, eingesetzt werden. Ansonsten waren Fracht-
schiffe, soweit die Ausbildung von Frauen auf diesen erforder-
lich erscheint, entsprechend zu adaptieren.
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3. 2Zu § 2 Abs. 1 Z 2 Gleichbehandlungsgesetz (Entgelt)

GBK 1/90-4:

Der Umstand, einen Arbeitsplatz, der mit einem von einer Ar-
beitskraft zu einem bestimmten Lohn besetzten Arbeitsplatz ver-
gleichbar ist, mit Personen des anderen Geschlechts nur zu ei-
nem héheren Lohn besetzen zu kdénnen, kann weder als genereller
in der Arbeitsmarktsituation liegender Ausnahmetatbestand, noch
als Einzelgrund Rechtfertigung einer unterschiedlichen benach-
teiligenden Entlohnung sein. Als genereller Ausnahmetatbestand
stiinde er den Intentionen des Gesetzgebers entgegen, mit dem
Gleichbehandlungsgesetz, auch wenn es mit dem grundsatzlichen
Verbot jegliche Diskriminierung wegen des Geschlechts sowohl
Frauen als auch Manner betrifft, vor allem die unterschiedliche
Behandlung von Frauen im Arbeitsleben auf dem Entlohnungssektor

zu beseitigen.

GBK 11:

Grundsdtzlich sollte sichergestellt werden, dafll bei einer Nach-
folge von Mann/Frau nicht durch innerorganisatorische MaBnahmen
eine hoéhere Einstufung der Frau von vornherein ausgeschlossen
ist. Eine Diskriminierung wdre jedenfalls dann gegeben, wenn
die organisatorischen Verdnderungen ausschlieBlich oder iber-
wiegend den Zweck hdtten, Frauen von einer héheren Einstufung
auszuschliefBen.

GBK 20:

DaBl eine arbeitsrechtliche Altlast vorliege und der Angestellte
"ein erfolgreich Resozialisierter" ist, ist keine ausreichende
sachliche Rechtfertigung fir dessen Bevorzugung . (MAYER-MALY
raumt selbst fir den Fall des gerechtfertigten héheren Sozial-
lohns an einen behinderten Arbeitnehmer den benachteiligten Ar-
beitnehmer/innen das Recht auf Teilanhebung ihrer L&hne ein,
"um die Differenz in der Entlohnung vergleichbarer Arbeiten
nicht zu grof werden zu lassen".)
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GBK 29:

Jede Anderung im Entgeltbereich, wozu nicht nur das Gehalt,
sondern alle Ubrigen ordentlichen oder auBerordentlichen Lei-
stungen zusdtzlicher Art gehdéren, somit auch Pramien, hat unter
dem Gesichtspunkt der Gleichbehandlung der Geschlechter zu er-
folgen und es darf daher bei Durchfihrung solcher MaBnahmen,
selbst wenn sie auf duBeren Druck erfolgen, ebenfalls nicht

diskriminierend vorgegangen werden.

GBK 39:

Die Gefahr der Abwerbung ist keine sachliche Rechtfertigung bei
der Auswahl der Definitivzustellenden, ebensowenig kann das Ge-
schlecht und die Wichtigkeit der Definitivstellung fir den Le-
bensunterhalt des Mitarbeiters (Familienerhalter, alleinste-
hende Frau) als relevantes Auswahlkriterium herangezogen werden
(jegliche unmittelbare oder mittelbare Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- oder
Familienstand ist unzuldssig, vgl. z.B. Art. 4 Abs. 1 der
Richtlinie 79/7/EWG, Art. 5 Abs. 1 der Richtlinie 86/378/EWG).

4. Zu § 2 Abs. 1 Z 5 Gleichbehandlungsgesetz
(beruflicher Aufstieq)

GBK 26:

"MachtbewuBtsein" und "mangelnde Konfliktfdhigkeit" der Mitar-
beiterin stellen als Kriterien fir den AusschluB von einer be-
ruflichen Verbesserung keine sachliche Rechtfertigung fiir eine
benachteiligende Differenzierung dar, da die Beurteilung der
sachlichen Rechtfertigung nur an Hand objektiver Kriterien er-
folgen kann. Es sind daher Entscheidungen unzuldssig, bei denen
der flir sie angefiihrte Grund objektiver Nachpriifung nicht oder
nicht mehr standhdlt (MAYER-MALY).
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5. Zu § 2 Abs. 1 Z 6 und 7 Gleichbehandlungsgesetz
(sonstige Arbeitsbedingungen, Beendigung)

GBK 23:
Eine allgemein frauenférdernde Haltung (Aufnahme, Ausbildungs-

politik und Karriereplanung) im Bereich des Portfoliomanage-

ments aller Bankhduser wird urgiert.

GBK 25:

Die Subsumption eines Belastigungssachverhaltes unter § 2

Abs. 1 Z 6 ("sonstige Arbeitsbedingungen") vor Inkrafttreten
der Novelle, mit der ein Diskriminierungstatbestand der sexuel-
len Beldstigung geschaffen wurde, ist zuldssig, da nach standi-
ger Rechtsprechung Verbalinjurien sowie sonstiges beleidigendes
oder herabsetzendes Verhalten Arbeitsbedingungen stark beein-
tradchtigen und gegen die zwischen den Parteien des Arbeitsver-
trages einzuhaltenden Grundsdtze der gegenseitigen Achtung und
anstandigen Begegnung verstofen und im AnlaBfall das CGeschlecht
ausschlaggebend fir das Verhalten des Arbeitgebers war.

6. Zu § 2 Abs. la und 1b Gleichbehandlungsgesetz
(sexuelle Beldstigung)

GBK 31:

Fur Frauen ist grundsdtzlich erkennbar, ob Berithrungen zufallig
oder aufgrund platzbedingter Enge unabsichtlich vorfallen. Es
kommt darauf an, daB eine Berlhrung als Beldstigung empfunden

wird, was gegenUber dem Verursacher auch deponiert werden mufB.

GBK 36:

Ein Beldstiger hat als Vorstandsmitglied eines Vereines, bei
dem die Beldstigte angestellt ist, Arbeitgeberfunktion, vor al-
lem wenn er auch die Bewerbungsgesprdche fiuhrt, offensichtlich
Entscheidungskompetenz bei der Stellenvergabe hat und auch son-
stige Arbeitgeberaufgaben erfiullt.
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GBK 37:

Nach § 3 Abs. 1 ArbeitnehmerInnenschutzgesetz treffen den Ar-
beitgeber Firsorgepflichten auch hinsichtlich der Sittlichkeit
seiner ArbeitnehmerInnen, deren Einhaltung etwa durch einen zu
lockeren Umgangston und das Spiel von Softpornovideos am Ar-
beitsplatz nicht gewdhrleistet ist.

GBK 47:

Die Ansicht eines Mannes, daB es bei der Beurteilung der Frage,
ob eine sexuelle Beldstigung vorliegt auf seine Intentionen
bzw. seine subjektive Sichtweise ankommt, entspricht nicht dem
CGleichbehandlungsgesetz, vielmehr ist das subjektive Empfinden
der/des Beladstigten entscheidend. Unbeachtlich fir die Frage
des Vorliegens einer Beldstigung ist auch, ob jemand eine ange-
drohte sexuelle Handlung tatsdchlich ausfiihren wollte bzw. wie
seine AuBerung gemeint war.

GBK 45:

§ 2 Abs. la Z 1 und Abs. 1b Z 1 u. Z 2 werden auch dadurch ver-
letzt, wenn die dienstliche Sphdre mit der privaten insoferne
vermengt wird, als eine in einer Zahnarztpraxis beschaftigte
Arbeitnehmerin zum Erstellen eines mit kdérperlichen Berihrungen
verbundenen "Energiestatus" Uberredet wird. Auch wenn hierin
eine Einwilligung in eine Behandlung im weitesten Sinne vor-
liegt, sind die besonderen Flrsorgepflichten des Arbeitgebers
zu beachten, fir welche nicht dieselben MaBstdbe angelegt wer-
den koénnen wie beim Verhdltnis Arzt/Patient oder jenem zwischen
zwel Privatpersonen, zumal erforderlich gewesen ware, die
Dienstnehmerin iber die bevorstehende Behandlung ndher und de-
taillierter aufzuklaren.

Bei der Frage, ob eine sexuelle Beldstigung vorliegt, kommt es
nicht auf die Intentionen oder die subjektive Sichtweise des
Beldstigers an, entscheidend ist das subjektive Empfinden
der/des Belé&stigten.

www.parlament.gv.at



132 von 428 I11-43 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)

7. Zu § 2c Gleichbehandlungsgesetz
(geschlechtsneutrale Stellenausschreibung)

GBK 6:

Die Stellenbezeichnung "Referatsleiter" sowie die Adressierung
"an interessierte Sozialarbeiter" ohne Hinweis darauf, daB
weibliche und madnnliche Bewerber/innen aufgefordert sind, sich
um die ausgeschriebene Stelle zu bewerben, erflillen nicht das
Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung. Die Beru-
fung der Arbeitgeberseite auf die nicht geschlechtsneutral for-
mulierte verbindliche Dienstordnung kann nicht als Rechtferti-
gung angesehen werden, da die Positionsbezeichnung jedenfalls

durch einen Zusatz ergédnzt hdtte werden kénnen.

8. Verfahrensrechtliche Fragen

Zur Vorgangsweise bei fehlender Stellungnahme (GBK 27, 41):

Bel nicht nachgewiesenem begriindeten Fernbleiben sowie der
trotz zweimaliger Aufforderung nicht eingelangten Stellungnahme
ist vom Antragsvorbringen auszugehen und eine Diskriminierung
gemaBl § 2 Abs. 1 Z 6 und 7 sowie Abs. la Z 1 Gleichbehandlungs-
gesetz festzustellen.
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IV. Gutachten:
Bis zum Stichtag 31.12.1995 erstellte die Gleichbehandlungskom-

mission drei im folgenden ndher ausgefihrte Gutachten, drei
weitere betreffend die Bereiche "sexuelle Beldstigung", "ge-
schlechtsneutrale Stellenausschreibung" sowie "Teilzeitarbeit"

sind gegenwdrtig anhdngig.

1. Gutachten Kollektivvertrdge Banken/Sparkassen u.a.

Uber Antrag der Anwdltin fir Gleichbehandlungsfragen auf Pri-
fung, ob durch einzelne Bestimmungen des Kollektivvertrages fir
die Angestellten der Sparkassen, des Kollektivvertrages betref-
fend die Neuregelung der Pensionsrechte/Banken, des Kollektiv-
vertrages flir die Angestellten der gewerblichen Kreditgenossen-
schaft sowie des Kollektivvertrages flir die Angestellten der
Raiffeisenkassen das Gleichbehandlungsgebot im Sinne des § 2
Abs. 1 Z 2 und 3 GleichbehG verletzt wird, gelangte die Kommis-
sion zur Auffassung, daB die Bestimmungen Uber die Ruhe- und
Versorgungsgenisse, Witwenpension, HilflosenzuschuB und Sterbe-
geld des Kollektivvertrages flir die Angestellten der Sparkas-
sen, die Bestimmungen Uber die Bankleistungen, Witwenpension,
Sterbequartal des Kollektivvertrages betreffend die Neuregelung
der Pensionsrechte/Banken, die Bestimmungen tber den Pensions-
zuschuB3, (HOhe, Ende) des Witwen- und Waisenzuschusses des Kol-
lektivvertrages fir die Angestellten der gewerblichen Kreditge-
nossenschaften sowie die Bestimmungen Uber die Zuschlisse zur
Witwen-/Waisenpension des Kollektivvertrages fiir die Angestell-
ten der Raiffeisenkassen gegen das Gleichbehandlungsgesetz ver-
stoBen.

2. Gutachten Lehrvertrédge

Uber Antrag der Anwdltin fir Gleichbehandlungsfragen betreffend
Fragen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bei Begrin-
dung von Lehrvertrdgen mit Lehrstellenwerberinnen in nicht-tra-
ditionellen Berufen gemdB § 2 Abs. 1 Z 1 GleichbehG
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gelangte die Kommission zur Auffassung, daB die von den Lehrbe-
rechtigten vorgebrachten Ablehnungsgrinde, etwa vorgefalite Mei-
nungen im Betrieb (Frauen brachten "Unruhe in einen Betrieb",
mangelnder Schutz vor sexueller Beldstigung seitens der mannli-
chen Belegschaft, mangelnde kdrperliche Belastbarkeit der
Frauen), vorgefaBte Kundenmeinungen (UmsatzeinbuBen mangels Ak-
zeptanz von Frauen in mdnnerdominierten Bereichen), vermeintli-
che rechtliche Hinderungsgrinde (finanzielle Unzumutbarkeit ge-
trennter Toilettanlagen, Nachtarbeitsverbot, betriebsinterne
bzw. kollektivvertragliche Altersgrenzen) insgesamt nicht als
sachliche Rechtfertigungen im Sinne des GleichbehG gewertet

werden.

3. Gutachten Teilzeit und Vorrickung bei Apothekerinnen

Uber Ersuchen des Pharmazeutischen Reichsverbandes auf Uberprti-
fung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes wegen mittel-
barer Diskriminierung angestellter Apothekerinnen durch das Ge-
haltskassengesetz, BGBl 254/1959 idF BGBl 104/1985, erstellte
die Gleichbehandlungskommission ein Gutachten gemaB § 5 Gleich-
behG, worin sie die Auffassung vertritt, daB § 12 Abs. 6 Ce-
haltskassengesetz eine mittelbare Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts im Sinne des § 2 Abs. 1 Z 2 GleichbehG enthalt.
GemafBl § 12 Abs. 6 Gehaltskassengesetz ricken vollzeitbeschaf -
tigte PharmazeutInnen alle zwei Jahre gehaltsmafig vor, wohin-
gegen teilzeitbeschaftigte nur aliquot ihrem DienstausmafB vor-
ricken. Da von der nachteiligen Teilzeitvorruckungsregelung im
Uberwiegenden AusmaB Frauen betroffen sind und die fir die Un-
gleichbehandlung dieser Personen vorgebrachten Argumente keine
sachliche Rechtfertigung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes
darstellten, kam die Kommission zum Ergebnis einer mittelbaren
Diskriminierung im Bereich der Entgeltfestsetzung.
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TATIGKEITSBERICHT
DER
ANWALTSCHAFT
FUR
GLEICHBEHANDLUNGSFRAGEN

1991 bis 1995

I. Einleitung

II. Die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen
als Beratungseinrichtung

I1II. Die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen
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I. Einleitung:

Die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen wurde nach der zweil-
ten Novelle des Bundesgesetzes uber die Gleichbehandlung von
Frau und Mann im Arbeitsleben (GleichbG BGB1l 410/1990) im De-
zember 1990 vom damaligen Bundesminister fur Arbeit und Sozia-
les bestellt und bei einer Pressekonferenz der Offentlichkeit
als Ombudsperson zur Beratung und Unterstitzung aller Frauen
und Manner, die sich im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes
benachteiligt fuhlen, vorgestellt.

Die Stellvertreterin der Anwaltin far Gleichbehandlungsfragen
wurde mit 1.1.1991 bestellt.

Daruber hinaus wurde der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungs-

fragen eine Sekretariatskraft zur Verfligung gestellt.

Seit der Anderung des Bundesministeriengesetzes (BGBl 45/1991)
zum Wirkungsbereich des Bundeskanzleramts gehérig, hat die
Gleichbehandlungsanwaltschaft Raumlichkeiten im Gebdude Juden-
platz 6 bezogen.

Der Aufgabenbereich der Anwaltschaft gemdfs Geschaftseinteilung
des Bundeskanzleramts lautet:

"Anwaltschaft gemadff Bundesgesetz Uber die Gleichbehandlung von
Frau und Mann im Arbeitsleben (Gleichbehandlungsgesetz) wvom
23. Februar 1979, BGBl 108/1979, in der Fassung des BGBl.Nr.
410/1990; insbesondere individuelle Unterstitzung benachtei-
ligter Frauen im Vorfeld der Gleichbehandlungskommission; Mit-
wirkung an der Berichtslegung an den Nationalrat; Erstellung
von Grundlagenmaterial im Bereich der geschlechtsspezifischen
Arbeitsbewertung; Kontakt- und Informationsarbeit mit Einzel-
personen und Medien in Angelegenheiten der Anwaltschaft unter
dem Gesichtspunkt der Offentlichkeitsarbeit".
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II. Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen als

Beratungseinrichtung:

Eine gesetzliche Hauptaufgabe der Anwaltin fur Gleichbehand-
lungsfragen ist die Beratung und Unterstitzung von Personen,
die sich im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes diskriminiert
fihlen. Sie kann zu diesem Zweck Sprechstunden und Sprechtage
im gesamten Bundesgebiet abhalten (§ 3a/2, BGBl 410/1990).

Das Beratungsangebot wurde von Anfang an stark in Anspruch
genommen, die Tendenz ist weiterhin steigend.

Da es eine standige Beratungseinrichtung nur in Wien gibt,
konzentrieren sich die Anfragen zunehmend in Ostdsterreich.
In Wien selbst haben sich die Beratungen seit 1991 fast ver-
dreifacht.

In den Jahren 1991 bis 1994 wurden in Zusammenarbeit mit den
Frauenberatungsstellen in den Landeshauptstadten, die ihre
Raumlichkeiten zur Verfigung stellten und gegen Spesenersatz
auch die Werbung ubernahmen, zweimal jahrlich Sprechstunden in
jedem Bundesland abgehalten.

Die Erfahrung dieser vier Jahre hat gezeigt, daR ein derart
sporadisches Beratungsangebot nicht als ein wirkliches Angebot
wahrgenommen und daher auch nicht in Anspruch genommen wird.

Da zudem die Arbeitsbelastung in Wien stédndig stieg und weite-
re personelle Ressourcen nicht zur Verfugung gestellt wurden,
werden Sprechstunden seit 1995 nur mehr auf Anfrage durchge-
fahrt, d.h. wenn eine Frau dies winscht. Dies wird von den
Frauenberatungsstellen in ihren Programmen bekannt gemacht,
stellt aber offensichtlich fur benachteiligte Frauen eine zu
groffe Hurde dar. Die Installierung stadndiger Beratungseinrich-
tungen in den La&ndern wirde die Zahl der Beratungen in den
Bundeslandern voraussichtlich &hnlich stark steigen lassen wie
in Wien.
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Der uberwiegende Teil der Anfragen erfolgt telefonisch, wobei
zumeist ein persénlicher Gesprachstermin vereinbart wird,
sofern in Einzelfdllen nicht sofort klar ist, daf es sich um
ein Problem handelt, bei dem die Gleichbehandlungsanwaltschaft
nicht helfen kann.

Derartige kurze Auskunfte sind in der Statistik nicht ver-

zeichnet.

Stellt sich beim persénlichen Gespréach (bei Beratungen in
weiter entfernten Bundesldndern muf oft mit Telefonaten das
Auslangen gefunden werden) heraus, daf® der Beratungswunsch
zwar Gleichbehandlungsfragen betrifft, aber Probleme, die mit
dem Gleichbehandlungsgesetz nicht fafbar sind, so wird dafuar
gesorgt, daff in Zusammenarbeit mit zustdndigen Einrichtungen
eine L&ésung gefunden bzw. jedenfalls umfassend informiert
wird.

Handelt es sich dabei um Beschwerden wegen sexistischer Wer-
bung oder Stelleninseraten, auch solche, die nicht der Sank-
tion nach dem Gleichbehandlungsgesetz unterliegen, so wird die
Gleichbehandlungsanwaltschaft auf Wunsch auch selbst aktiv.
Dies gilt auch fur Fragen sprachlicher Gleichbehandlung, ins-
besondere wenn Arbeitgeber/ArbeitgeberInnen in anderer Weise
als Uber Stelleninserate geschlechtsspezifisch an die Offent-
lichkeit treten (z.B. Formulare, Richtlinien ...) und so
Frauen benachteiligen.

Bei Fragen einer Verletzung des gesetzlichen Gleichbehand-
lungsgebotes kann die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen
den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin zur Abgabe einer schrift-
lichen Stellungnahme auffordern. Sie kann auch weitere Aus-
kinfte vom Arbeitgeber/der Arbeitgeberin, vom Betriebsrat oder
von Beschaftigten des betroffenen Betriebes einholen (§ 3a/3,
BGB1 410/1990)
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Dies wird von sehr vielen Frauen in Anspruch genommen, sofern
sie nicht lediglich eine vertrauliche, persénliche Information
Uber die rechtlichen Méglichkeiten in ihrer speziellen Situa-
tion winschen. Dabei ist eine Tendenz zum Ruckgang der Anfra-
gen festzustellen, bei denen die Frauen trotz langerer Bera-
tung auf Anonymitéat bestehen. Dies wurde allerdings nicht
eigens statistisch ausgewertet.

Im Zentrum der Beratung steht zu diesem Zeitpunkt die Sammlung
mdglichst umfassender und detaillierter betrieblicher Daten.
Erhebungen im Betrieb selbst werden von den Anwaltschaft dann
durchgefuhrt, wenn es um die Art und Einschatzung von Tatig-
keiten geht, die jeweils von Mannern oder Frauen durchgefuhrt
werden.

Dies ist bei Beschwerden uber Entgeltdiskriminierung und vor
allem dann der Fall, wenn es um die bessere Einstufung sehr
vieler oder aller Frauen in einem Betrieb geht.

Derartige betriebliche Erhebungen mit genauer Arbeitsplatzbe-
schreibung wurden seit 1991 achtmal durchgefuhrt.

Im Anschluff an die Informationssammlung oder betriebliche Er-
hebungen tritt die Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen
oft in informelle Verhandlungen mit
Arbeitgeber/ArbeitgeberInnen ein, um im Vorfeld eines
méglichen gerichtlichen oder eines Verfahrens vor der
Gleichbehandlungskommission eventuell eine gutliche L&ésung zu
erreichen.

Mit zunehmendem Bekanntheitsgrad der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft als spezialisierte Beratungseinrichtung werden die Ver-
handlungsangebote von Arbeitgeber/ArbeitgeberInnen haufiger

und die Erfolge, die dabei erzielt werden kénnen, zahlreicher.

Eine unerfreuliche Ausnahme stellen allerdings Verhandlungen

fir sexuell belédstigte Frauen dar, die ein fast 100%iges
Kuindigungsrisiko zu tragen haben.
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IXIa. Inhaltliche Schwerpunkte der Beratung:

Sowelt Beratungen Gleichbehandlungsprobleme betrafen, die vom
Gleichbehandlungsgesetz erfafit sind, wurden die Themenbereiche
entsprechend den gesetzlichen Bestimmungen § 2/1 Ziffer 1 - 8
und § 2c¢ gesondert festgehalten und in ihrer Gewichtung stati-

stisch ausgewertet.

Dabei hat sich gezeigt, daf durchgehend die Beratungen eine
grofle Rolle spielen, bei denen keine der gesetzlichen Bestim-
mungen eindeutig im Vordergrund steht. Dies gilt vor allem
dann, wenn sich Frauen beraten lassen, die schon eine lange

"Diskriminierungskarriere" hinter sich haben.

Abgesehen davon laft sich seit 1991 eine Verschiebung der in
den Beratungen am haufigsten angesprochenen Probleme fest-

stellen:

1991 standen Benachteiligungen bei der Festsetzung des Ent-
gelts und bei der Gewdhrung freiwilliger Sozialleistungen, die
kein Entgelt darstellen (§ 2/1 Z 2 und 3) im Vordergrund, ge-
folgt von Mehrfachdiskriminierungen und Benachteiligungen bei
der Begrindung eines Arbeitsverhdltnisses.

Es handelte sich bei den Entgeltproblemen vorwiegend um direk-
te Diskriminierung in Form unterschiedlicher Stundenléhne fur
Frauen und Manner sowie unterschiedlicher Einstufungen in an
sich neutral formulierte Kollektivvertréage.

Auch das Problem von Zulagen, die nur fur Tatigkeiten und
Funktionen gewahrt wurden, die von Mannern ausgeubt wurden,
wurde haufig angesprochen, in einem Fall auch eine offene
"Mannerzulage".

1992 standen Fragen einer Diskriminierung bei der Begrundung

des Arbeitsverhaltnisses (§ 2/1 Z 1) eindeutig im Vordergrund.
Dabei wurden Fragen von Schwangerschaftstests, zu denen Frauen
unter Androhung des sonstigen Nichtabschlusses des Arbeitsver-

hadltnisses gedrangt wurden, ebenso angesprochen wie die
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Problematik, daf manche Firmen mit Frauen grundsatzlich nur
befristete Vertrdge abschlieflen oder Frauen von manchen
Arbeitgeber/ArbeitgeberInnen grundsdtzlich fur bestimmte
Funktionen nicht beschaftigt werden.

Da zu diesem Zeitpunkt noch keine Verpflichtung zum Schaden-
ersatz an die Verletzung dieser Bestimmung geknupft war,
konnten die meisten Falle von Bewerbungsdiskriminierung nicht
wirklich wirksam bekampft werden.

Dies hat sich allerdings auch nach der Novelle BGBl 833/1992
nicht wesentlich verbessert, weil die Diskriminierung zumeist
mindlich und unter vier Augen erfolgt und die betroffenen
ArbeitnehmerInnen uber zu wenige Informationen verfigen, um
dennoch ihre Benachteiligung glaubhaft machen zu kénnen.

Nur die Verlagerung der Beweislast kénnte diese Situation tat-

sdchlich verbessern.

1993 standen ebenfalls Probleme der Begruindung eines Arbeits-
verhdltnisses im Vordergrund, allerdings bereits gefolgt wvon
Beratungen zum Problem sexueller Belastigung und erst dann
Entgeltfragen.

Seit 1994 stehen Beratungen zum Diskriminierungstatbestand des
§ la Z 1 und 2 im Vordergrund, der dann erfullt ist, wenn der
Arbeitnehmer/die Arbeitnehmerin im Zusammenhang mit seinem/ih-
rem Arbeitsverhdltnis vom Arbeitgeber/der Arbeitgeberin entwe-
der selbst sexuell belédstigt wird oder der Arbeitgeber/die
Arbeitgeberin es schuldhaft unterlaft, eine aufgrund gesetz-
licher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung
oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen,
wenn der Arbeitnehmer/die Arbeitnehmerin durch Dritte sexuell
belastigt wird.

Diese Tatsache erlaubt die Vermutung, daff es hier einen grofien
Nachholbedarf an Angeboten zur Beratung und Unterstitzung gab
und die "Loésungen", die belastigte Frauen zuvor fur ihre Situ-
ation gefunden haben, wohl zumeist in der stillschweigenden
Aufgabe ihres Arbeitsplatzes bestanden haben durften.
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Fragen der Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg, insbe-
sondere bei Befdrderungen (§ 2/1 Z5) haben zahlenmafig in den
Beratungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft nie eine so grofie
Rolle gespielt.

Jeder Erfolg in einem Einzelfall hat allerdings groffe Wirkung,
weil gerade bei Befdrderungen die Aufmerksamkeit der Arbeits-
umgebung gesichert ist. Dies bedeutet auch, daff anonyme An-
trage nicht denkbar sind und die Zahl der Frauen, die letzt-
lich ihre Bewerbung zurlickziehen, sich trotz guter Qualifi-
kation erst gar nicht bewerben oder die Diskriminierung ohne
Beschwerde akzeptieren, um den Arbeitsfrieden zu sichern,
besonders groff ist.

Diskriminierungen bei Mafnahmen der Aus- und Weiterbildung auf
betrieblicher Ebene (§ 2/1 Z 4), bei den sonstigen Arbeitsbe-
dingungen (§ 2/1 Z 6) und bei der Beendigung des Arbeitsver-
hédltnisses (§ 2/1 Z7) sind typische Bestandteile einer langen
Diskriminierungsgeschichte, die viele ArbeitnehmerInnen be-
reits durchlitten haben, wenn sie sich in der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft beraten lassen.

Als gesonderte Verletzungen des Gleichbehandlungsgesetzes sind
sie eher selten Gegenstand der Beratungen.

In den letzten Jahren ist die Beendigung eines Arbeitsverhalt-

nisses zudem hdufig Folge einer Diskriminierung durch sexuelle
Belastigung gewesen.
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ITb. Besonderheiten der Beratung sexuell beldstigter

Frauen:

Das Verbot der sexuellen Beladstigung als Diskriminierung wurde
mit dem Arbeitsrechtlichen Begleitgesetz (BGBl1 833/1992) in
das Gleichbehandlungsgesetz aufgenommen.

Bereits in den Jahren davor hatten sich beldstigte Frauen in
der Gleichbehandlungsanwaltschaft beraten lassen, sodaff be-
reits Vorerfahrung bestand, als nach der Novelle ein explo-
sionsartiger Anstieg der Beratungsanfragen zu verzeichnen war.
Mittlerweile durfte sich der Beratungsbedarf bei knapp hundert
Beratungen pro Jahr einpendeln, auch hier mit leicht steigen-
der Tendenz.

Dies gilt unter der Voraussetzung, daf es weiterhin nur in
Wien ein persdénliches Beratungsangebot gibt.

Frauen, die sexuell beléastigt wurden, sind im Gegensatz zu
Frauen, die sich wegen anderer Verletzungen des Gleichbehand-
lungsgesetzes beschweren wollen und die ihr Vorgehen in Ruhe
uberlegen kénnen, in einer akuten Strefsituation.

Sie haben ein traumatisierendes Erlebnis (oder mehrere) hinter
sich und die Kundigung (oder Entlassung) meist unmittelbar vor
sich bzw. schon in der Hand.

In dieser Situation, die in der gegenwdrtigen Arbeitsmarktlage
oft unmittelbare Existenzbedrohung bedeutet, sollen sie rasch
und zielgerichtet handeln.

Die Anfechtung einer Kiundigung ist nach dem Gleichbehandlungs-

gesetz nur innerhalb von 14 Tagen, nach dem Arbeitsverfas-
sungsgesetz innerhalb acht Tagen mdglich.
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Innerhalb dieser kurzen Frist muff daher die Beweislage abge-
klart und eine Entscheidung uber das rechtliche Vorgehen ge-
troffen werden sowie die Koordination mit Einrichtungen, die

gerichtlich vertreten, hergestellt werden.

Oft sind belastigte Frauen aufgrund der meist gravierenden
Vorféalle in einer psychisch schlechten Verfassung. Sie
brauchen viel Aufmerksamkeit und Zuwendung und mussen ihre
Erlebnisse und die meist damit verbundenen Schuldzuweisungen

durch die Umgebung in der Beratung immer wieder aufarbeiten.

Anfang 1996 ist es gelungen, in Zusammenarbeit mit der Frauen-
beratungsstelle des Vereins "Frauen beraten Frauen" eine
Selbsthilfegruppe zum Thema "Mobbing und sexuelle BelAastigung
am Arbeitsplatz" einzurichten, die Frauen, die sich in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft beraten lassen, nun angeboten

werden kann.

Die Belastung wird durch die immer hdufiger werdenden Retorsi-

onsmaffnahmen von Belastigern verstarkt.

Dabei werden meist Rechtsanwdlte eingeschaltet, die von den
Frauen Ehrenerklarungen und Entschuldigungen verlangen, Klagen
wegen Kreditschadigung und Ubler Nachrede androhen und auch
einbringen.

Eine Klage wegen Ubler Nachrede wird haufig auch dann schon
angedroht, wenn Frauen sich beim Arbeitgeber/der Arbeitgeberin

selbst oder dem Betriebsrat Uber die Beladstigung beschweren.

Eine Regelung, wie sie das deutsche Beschaftigtenschutzgesetz
vorsieht, nach der belastigte Personen ein Recht auf Beschwer-
de haben, wenn sie sich belastigt fuhlen, (siehe Internatio-
naler Vergleich) kénnte hier Abhilfe schaffen.
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Mit aller Vorsicht kann festgehalten werden, daff es in jung-
ster Zeit einige Arbeitgeber/ArbeitgeberInnen gibt, die ver-
suchen, sich anders mit dem Problem sexueller Beldstigung
auseinanderzusetzen, als den vermeintlich durch die Beschwerde
einer Frau gestdrten Arbeitsfrieden auf Kosten des Opfers
wieder herzustellen.

Wesentlich verstarkt werden kédnnten diese Tendenzen durch

einen absoluten Kundigungsschutz fir belastigte Frauen bis zur
Klarung der Angelegenheit.
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IIc. Die Einleitung von Verfahren der Gleichbehand-

lungskommission:

Wenn die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen (Stellvertre-
terin) die Nichteinhaltung des Gleichbehandlungsgebotes ver-
mutet und der Kommission die behaupteten Umstande glaubhaft
macht, hat die Kommission von Amts wegen ein Verfahren gemaf

§ 6 (Prufung im Einzelfall) oder § 5 (Gutachten) einzuleiten.

Dies war seit 1991 insgesamt 50mal der Fall.
Bei den 21 nicht von der Gleichbehandlungsanwaltschaft einge-
brachten Antragen waren die Anwdltin und ihre Stellvertreterin

bei weiteren funf Antragen beratend tatig.

Die uberwiegende Zahl der Antrage waren solche von einzelnen
Frauen oder mehreren Frauen, die aber aufgrund der kleinen

Zahl nicht die Méglichkeit hatten, anonym zu bleiben.

38 Individualantrdge stehen seit 1991 sieben anonymen Antragen

gegenuber, diese fast ausnahmslos zur Entgeltdiskriminierung.

In Fragen von allgemeinerer Bedeutung bzw. dort. wo nicht zu
erwarten ist, daR betroffene ArbeitnehmerInnen Beschwerde er-
heben (z.B. weibliche Lehrlinge, die aufgrund niedriger
Altersgrenzen sonst keine Lehrstelle mehr finden) hat die
Gleichbehandlungsanwaltschaft die Méglichkeit, ein Gutachten
nach § 5 zu beantragen.

Diese war seit 1991 funfmal der Fall: Die davon bisher abge-
schlossenen drei Gutachten befaften sich mit folgenden
Problemstellungen:

* Gutachten gemadf § 5 Gleichbehandlungsgesetz, ob durch
einzelne Bestimmungen des Kollektivvertrages fur die Ange-
stellten der Sparkassen, des Kollektivvertrages betreffend
die Neuregelung der Pensionsrechte/Banken, des Kollektiv-

vertrages fur die Angestellten der gewerblichen Kreditgenos-
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senschaft sowie des Kollektivvertrages fur die Angestellten
der Raiffeisenkassen das Gleichbehandlungsgebot nach dem
Gleichbehandlungsgesetz, verletzt wird.

* Gutachten gemafR § 5 Gleichbehandlungsgesetz Uber Fragen der
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bei der Begrundung
von Lehrvertrdgen mit LehrstellenwerberInnen.

* Im dritten Fall konnte das Gutachten wahrend des laufenden
Verfahrens zurickgezogen werden, weil ein gesetzeskonformer
Zusatzkollektivvertrag abgeschlossen wurde.

Die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen ist berechtigt, an
den Sitzungen der Gleichbehandlungskommission und ihrer
Arbeitsausschisse teilzunehmen. Ihr ist auf Verlangen das Wort
zu erteilen (§ 3a/l1 BGB1l 410/1990).

Die Anwaltin und ihre Stellvertreterin nehmen gemeinsam seit
1991 an allen Sitzungen der Gleichbehandlungskommission teil
und vertreten dort die Position der beschwerdefihrenden
Arbeitnehmerin(nen), in bisher zwei Fallen des beschwerde-
fihrenden Arbeitnehmers.

Die Kommission kann die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen
mit der Durchfihrung von Ermittlungstétigkeiten beauftragen.
Die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen kann im Auftrag der
Kommission die betrieblichen Raume betreten und in die Unter-
lagen der Betriebe Einsicht nehmen. Auf Verlangen sind ihr
Abschriften oder Ablichtungen dieser Unterlagen oder Auszuge
davon zur Verfugung zu stellen. Die Anwaltin fur Gleichbehand-
lungsfragen hat bei ihrer Ermittlungstdtigkeit den Betriebsrat
zur Mitwirkung heranzuziehen (§ 3a/5 BGBl 410/1990).

Diese Vorgangsweise gibt der Gleichbehandlungsanwaltschaft
eine starkere Rechtsposition, als sie sie hat, wenn sie von
sich aus mit Betrieben Kontakt und Verhandlungen aufnimmt.

Die Bestimmung ist einmal praktisch wirksam geworden, als in
einem viele ArbeitnehmerInnen eines Betriebes betreffenden
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Verfahren detaillierte Arbeitsplatzbeschreibungen ndétig wur-
den, um Einschatzungen ihrer Wertigkeit und ihrer Belastungen

durch die Kommissionsmitglieder zu ermdéglichen.

Wenn derartige Fragen aber strittig bleiben (also auch keine
gutliche Vereinbarung wdhrend eines Kommissionsverfahrens mehr

méglich ist), scheint ein Sachverstandigengutachten unumgang-
lich.
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III. Die Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen als

Informationseinrichtung:

IIIa. Direkte Information:

Fehlende Information uUber das Gleichbehandlungsgesetz und
seine praktischen Anwendungsméglichkeiten insbesondere bei
betroffenen ArbeitnehmerInnen wurde vor der Novelle BGBl
410/1990 als wesentlicher Grund fur die mangelnde Wirksamkeit
des Gesetzes festgestellt. Diese Analyse war mit ein Grund fur
die Installierung der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen.

Das Angebot, Informations- und Diskussionsveranstaltungen zum
Thema wahrzunehmen, an Podiumsdiskussionen teilzunehmen und
far spezifische Zielgruppen (Frauennetzwerke, BeraterInnen
anderer Einrichtungen, Universitéaten, Berufsgruppen,....)
spezielle Informationsangebote nach Wunsch und Erfordernis zu
erstellen, wurde von Anfang an stark in Anspruch genommen.

Pro Jahr wurden (und werden) etwa funfzig Veranstaltungster-
mine wahrgenommen, die haufig mit Offentlichkeitsarbeit (z.B.
Diskussionssendungen im Rundfunk oder Fernsehen, Zeitungs-
interviews) verbunden waren.

Besonderes Augenmerk schenkt die Gleichbehandlungsanwaltschaft
jenen Zielgruppen, die als MultiplikatorInnen und Multiplika-
toren in Frage kommen. In erster Linie sind dies
FunktiondrInnen und Funktiondre der
ArbeitnehmerInnenorganisationen.

Fur diese Zielgruppen werden seit 1991 regelmafig Schulungen
im kleinen Kreis abgehalten, bei denen Informationen uber
aktuelle Probleme und Risken, die sich in der praktischen
Arbeit ergeben, weitergegeben werden. Insbesondere Betriebs-
rdtInnen und Betriebsrdte sollen dadurch in die Lage versetzt
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werden, auch ohne direkte Einschaltung der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft bzw. mit deren Unterstiitzung Gleichbehandlungs-
probleme festzustellen und gegebenenfalls innerbetrieblich zu

lésen.

Ein adhnliches Angebot gibt es fur WiedereinsteigerInnen, die
sich in einer besonders schwierigen beruflichen Situation be-
finden und in die Lage versetzt werden sollen, Ungleichbehand-
lung nicht von vornherein zu akzeptieren und fallweise fur
Lehrer und LehrerInnen, die als MultiplikatorInnen Informa-
tionen an ihre Schuler und SchulerInnen weitergeben kénnen.
Dies insbesondere deshalb, weil Informationsveranstaltungen
fir Schulen, die ebenfalls praventiven Charakter in dem Sinn
haben kénnten, daff Madchen sich schon beim Berufseinstieg
gegen Benachteiligungen zur Wehr setzen kdénnten, zur Zeit
mangels personeller Ressourcen nicht moéglich sind.

Insgesamt werden 15 bis 20 derartige Schulungen pro Jahr an-

geboten.

Direkte Information erfolgt auch Uber die Publikation von
Artikeln in Fachzeitschriften und Broschiren, wenn dies von
Institutionen und Organisationen gewinscht wird. Dies war seit
1991 etwa 25mal der Fall.

Ein eigener Bericht zum Thema "Sexuelle Belastigung am Ar-
beitsplatz" uber Beratungsgesprache in der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft und Beschwerden bei der Gleichbehandlungskommis-
sion wurde aus Anlaf der von der Frauenministerin im Dezember
1993 veranstalteten Enquete "Die Wirde der Frauen ist (un)an-
tastbar" erstellt, bei der die damals auch fur die
BeraterInnen der verschiedensten Institutionen véllig neu
auftauchenden Probleme im Zusammenhang mit dem

Diskriminierungstatbestand ausfuhrlich dargestellt wurden.
Drei Pressekonferenzen der Frauenministerin gemeinsam mit der

Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen haben aus aktuellem Anlaf
seit 1991 stattgefunden:
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Am 16.August 1991 wurde unter dem Titel "Stichwort Gleichbe-
handlung" die Informationsbroschire der Gleichbehandlungsan-
waltschaft vorgestellt und uber erste Erfahrungen der neuen
Einrichtung berichtet, am 19. August 1992 wurden unter dem
Titel "Benachteiligung ist kein Schicksal" die ersten Infor-
mationsfalter Uber Entscheidungen der Gleichbehandlungskom-
mission der Offentlichkeit vorgestellt, am 15. Juli 1993 unter
dem Titel "Perle dringend gesucht - Vertrauensstelle" die Er-
hebungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Stellenangebot
in &sterreichischen Tageszeitungen und dem Gleichbehandlungs-
gesetz.
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IIIb: Informationsmaterial

Eine der ersten Aktivitaten 1991 war die Planung und Herstel-
lung einer Informationsbroschire tuber das Gleichbehandlungsge-
setz und die Méglichkeiten, wie Frauen (und Manner) es prak-

tisch fuir sich nutzen kénnen.

Diese Broschire ist unter dem Titel "Keine falsche Bescheiden-
heit" im August 1991 erschienen, seitdem einmal nachgedruckt,
nach der Novelle BGBl 833/1992 uUberarbeitet und in bisher
50.000 Exemplaren in ganz Osterreich auf Anforderung versendet

bzw. bei Veranstaltungen und Schulungen verteilt worden.

Gleichzeitig wurden Aufkleber in zwei Grdfen hergestellt,
deren kleine als "eye-catcher" auf Briefpapier verwendet
werden und Uber die Telefonnummern und die Beratungszeiten der
Gleichbehandlungsanwaltschaft informieren.

Die groReren Aufkleber waren fur die erste Phase der Bekannt-
machung gedacht und werden nicht mehr hergestellt.

Die ersten zwanzig Entscheidungen der Gleichbehandlungskommis-
sion wurden vollstandig uberarbeitet, sodaR sie auch von be-
troffenen ArbeitnehmerInnen ohne jede juristische Vorbildung
als "Modell" fur die Einschatzung der eigenen Situation ver-
wendet werden kénnen.

In Form von Informationsfaltern wird die Situation der jeweils
beschwerdefihrenden Frau und die Argumentation der Arbeit-
geberseite und der ArbeitnehmerInnenvertretungen dargestellt.
Neben der Darstellung der Entscheidung der Gleichbehandlungs-
kommission ist auch eine Analyse aus gleichbehandlungspoli-
tischer Sicht Teil der Informationsfalter.

Mehrere Entscheidungen wurden jeweils zu einem Informations-
falter zusammengefafit und unter dem Titel "Entscheidungen der
Gleichbehandlungskommisssion" in jeweils 20.000 Exemplaren
versendet.
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Ohne die intensive Unterstitzung der Frauenorganisationen und
Fraueninitiativen in den Bundeslandern, vor allem aber der
Frauenbeauftragten der Lander und Gemeinden, ware die gezielte
Verbreitung des Informationsmaterials der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft nicht méglich.

Die dafur erforderliche regelmafige inhaltliche Information der
Frauenbeauftragten wird uber die von der Bundesministerin fur
Frauenangelegenheiten eingerichtete "Frauenpolitische Fddera-
tionsplattform" hergestellt, an deren Sitzungen die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft regelmaffig teilnimmt.

Auch bei den Vorbereitungsarbeiten fur die Einrichtung von
Regionalanwaltschaften far Gleichbehandlungsfragen in den
Bundeslandern wird die Gleichbehandlungsanwaltschaft wvon den
Frauenbeauftragten unterstutzt. '

Nicht méglich ist die Unterstutzung bei einzelnen Beratungen,
weil Frauenbeauftragte von ihrer Aufgabenstellung her Gene-
ralistInnen sind und keine gesetzlichen Kompetenzen im Bereich
berufliche Gleichbehandlung haben.

Daff die Beratung beruflich benachteiligter ArbeitnehmerInnen

auflerdem juristische SpezialistInnenarbeit ist, sei erwahnt.

Der Bundesminister fur Arbeit und Soziales (seit 1991 die
Bundesministerin fur Frauenangelegenheiten und er gemeinsam)
haben dem Nationalrat jahrlich einen Bericht uUber die Voll-
ziehung des Gleichbehandlungsgesetzes vorzulegen. Dieser Be-
richt hat insbesondere Angaben Uber die Tatigkeit und Wahr-
nehmungen der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen (Stell-
vertreterin) zu enthalten (§ 10a BGBl 410/1990).

An dieser Berichtslegung an den Nationalrat hat die Gleichbe-

handlungsanwaltschaft gemdfs der Geschdftseinteilung des
Bundeskanzleramts mitzuwirken.
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Dadurch besteht die Gelegenheit, die Abgeordneten des Natio-
nalrats nicht nur uUber die praktische Arbeit im Zusammenhang
mit beruflicher Ungleichbehandlung zu informieren, sondern
auch uber Reformvorschldge und -notwendigkeiten, die sich
daraus ergeben.
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IV: Grundlagenarbeit

Erstellung von Grundlagenmaterial im Bereich der geschlechts-
spezifischen Arbeitsbewertung ist Teil des Aufgabenbereichs
der Gleichbehandlungsanwaltschaft gemdf Geschaftseinteilung
des Bundeskanzleramts.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat seit 1991 drei For-
schungsprojekte inhaltlich begleitet, von denen zwei bereits
abgeschlossen sind und in der Schriftenreihe der Frauenmini-
sterin (Band 2 und 3) verdffentlicht wurden.

"Analytische Arbeitsbewertung und Frauenlohndiskriminierung im
Betrieb" befaffte sich mit der Frage innerbetrieblicher Bewer-
tungssysteme und ihrer Auswirkungen auf die Einstufung der
Arbeitsplatze, die von Mannern, und derer, die von Frauen ein-
genommen werden.

Es konnte eindeutig nachgewiesen werden, dafs das System der
analytischen Arbeitsplatzbewertung zur Lohnfindung entgegen
dem &ufReren Anschein nicht dazu beitragt, die Lohndiskrimi-
nierung von Frauen im Betrieb abzubauen.

"Versteckte Diskriminierungen" befafte sich mit dem Problem
der mittelbaren Diskriminierung, die nicht festgeschrieben,
aber dennoch wirksam die innerbetriebliche Benachteiligung von
Frauen und ihren Ausschluff von Fuhrungspositionen mitverur-
sacht.

Am Beispiel von drei Betrieben aus verschiedenen Branchen ist
es gelungen, versteckte Diskriminierung faffbar zu machen und
damit fur Frauen, die sich benachteiligt fuhlen, bekampfbar.

Ausgangspunkt des dritten Projekts war, daR der Arbeitsgeber
gemaf? dem Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung
einen Arbeitsplatz weder &ffentlich noch innerhalb des Betrie-
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bes (Unternehmens) nur far Manner oder nur fir Frauen aus-
schreiben oder durch Dritte ausschreiben lassen darf, es sei
denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraus-
setzung fur die Ausubung der vorgesehenen Tatigkeit. Die Aus-
schreibung darf auch keine zusatzlichen Anmerkungen enthalten,
die auf ein bestimmtes Geschlecht schliefien lassen (§ 2c BGBl
410/1990).

1992 wurde mit dem § 10d eine Strafbestimmung hinzugefugt:
"Wer als privater Arbeitsvermittler gemafs den §§ 17 ff Ar-
beitsmarktforderungsgesetz, BGBl Nr.31/1969, in der jeweils
geltenden Fassung, oder als mit der Arbeitsvermittlung be-
traute juristische Person 6ffentlichen Rechts entgegen den
Bestimmungen des § 2c einen Arbeitsplatz nur fur Manner oder
nur far Frauen ausschreibt, ist auf Antrag des Stellenwerbers
oder der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen von der Bezirks-
verwaltungsbehdérde mit Geldstrafe bis zu 5 000,-- zu bestra-
fen" (BGBl 833/1992).

Auf Basis dieser Bestimmungen hat die Gleichbehandlungsan-
waltschaft im Jahr 1993 391 Sachverhaltsmitteilungen an die
Bezirksverwaltungsbehdrden gemacht und auf Wunsch dieser Stel-
lungnahmen abgegeben.

Etwa 70 Verfahren sind im Instanzenzug zu den Unabhangigen

Verwaltungssenaten in den Landern gelangt.

Dabei hat sich gezeigt, daf auch unter JuristInnen und Juri-
sten offensichtlich hoéchst unterschiedliche bis kontrare
Auffassungen daruber bestehen, was unter sprachlicher Gleich-

behandlung zu verstehen ist.

Far die Herbeifuhrung einer Entscheidung durch den Verwal-
tungsgerichtshof ware eine Novellierung des Gleichbehandlungs-
gesetzes erforderlich, die eine Parteistellung der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft vorsehen muf3te.
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Die verschiedenen und inhaltlich kontrdr argumentierten Ent-
scheidungen der Unabhéngigen Verwaltungssenate wurden von der
Bundesministerin fur Frauenangelegenheiten zum Anlaf genommen,
ein Forschungsprojekt zur Frage des geschlechtergerechten
Formulierens in Auftrag zu geben, das von der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft inhaltlich betreut wird.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft als Beratungseinrich-

tung:

Statistik der Beratungen 1.1.1991 - 31.12.1995

1991 1992 1993 1994 1995
Frauen 307 404 398 411 439 1959
Manner 3. 52 64 70 85 302
338 465 462 481 524 2261
Thema :
Gleichbehand-
lungsgesetz 126 203 153 165 190 837
Offentlicher
Dienst 48 82 67 72 79 348
Sexuelle
Belastigung 7 26 45 83 87 248
Arbeitsrecht 63 39 48 34 38 222
Sozialversi-
cherungsrecht 19 20 15 9 13 76
Sonstige
Gleichbehand-
lungsfragen 15 86 134 118 117 530
338 456 462 481 524 2261
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Bundeslander:
Wien 138 270 284 319 374 | 1385
Niederdsterr. 51 36 50 39 40 216
Oberdsterr. 37 33 25 37 28 160
Salzburg 22 16 29 12 L7 96
Tirol 23 13 13 16 10 75
Vorarlberg 8 14 17 6 9 54
Karnten 12 ) ¥ 10 16 13 68
Steiermark 23 38 27 28 20 136
Burgenland T 8 6 6 4 31
Ausland 0 0 0 2 4 6
Bundesland
nicht ange-
geben 17 11 1 0 5 34
338 456 462 481 524 | 2261
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Inhaltliche Schwerpunkte der Beratung:

Beratungen zu Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes

1691:

Entgelt/freiwillige Sozialleistungen
Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen
Schwerpunkt

Begrundung des Arbeitsverhdltnisses
Beforderung/beruflicher Aufstieg
Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung/Sprache
Beendigung des Arbeitsverhédltnisses

Sexuelle Belastigung

Aus- und Weiterbildung

Arbeitsbedingungen

28,6

e
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1992:

Begrindung des Arbeitsverhdltnisses
Entgelt/freiwillige Sozialleistungen
Befédrderung/beruflicher Aufstieg

Sexuelle Beldstigung

Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen
Schwerpunkt

Beendigung des Arbeiltsverhdltnisses
Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung/Sprache
Arbeitsbedingungen

Aus- und Weiterbildung

23,1
15,6
13,5
11,4

=30
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1993:

Begrundung des Arbeitsverhaltnisses

Sexuelle Belastigung

Entgelt/freiwillige Sozialleistungen
Befdrderung/beruflicher Aufstieg

Beendigung des Arbeitsverhdltnisses
Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen
Schwerpunkt

Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung/Sprache
Arbeitsbedingungen

Aus- und Weiterbildung

25
22
20

0P o 0P J° 0P
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1994:

Sexuelle Belastigung 33,5 %
Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen

Schwerpunkt 16,9 %
Begrindung des Arbeitsverhdltnisses 16,5 %
Entgelt/freiwillige Sozialleistungen 11,4 %
Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung/Sprache 10,1 %
Befdérderung/beruflicher Aufstieg 4,0 %
Beendigung des Arbeitsverhdltnisses 3,6 %
Arbeitsbedingungen/Mobbing 2,8 %
Aus-/Weiterbildung 1,2 %
1995:

Sexuelle Belastigung 31,4 %
Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen

Schwerpunkt 23,9 %
Begrundung des Arbeitsverhdltnisses 17,3 %
Entgelt/freiwillige Sozialleistungen 10,8 %
Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung/Sprache 5,1 %
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses 4,3 %
Arbeitsbedingungen/Mobbing 4,0 %
Befdorderung/beruflicher Aufstieg 1,8 %
Aus-/Weiterbildung 1,4 %
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Antrdge der Gleichbehandlungsanwaltschaft an die

Gleichbehandlungskommission:

Einzelfallprifungen gemafl § 6 Gleichbehandlungsgesetz: 38
Anonyme Antrage gemaf § 6 Gleichbehandlungsgesetz: 7
Gutachten gemdfR § 5 Gleichbehandlungsgesetz: 5
Insgesamt: 50
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Antrédge an die Gleichbehandlungskommission insgesamt:

1991z 17 Autra

» 3 amtswegig
* 1 Arbeiterbetriebsrat
* 1 AK-Salzburg

% 12 Gleichbehandlungsanwaltschaft

1992; Antra

* 1 Arbeitnehmerin

* 8 Gleichbehandlungsanwaltschaft
1993;: 12 Antrage

* 1 amtswegig

% 1 Arbeitnehmerin

» 10 Gleichbehandlungsanwaltschaft

1994: 14 Antrage

* 1 amtswegig

w 4 ArbeitnehmerInnen

* 1 OGB/BAK

i 8 Gleichbehandlungsanwaltschaft

19 Antra
* 2 AK-Tirol
* 3 AK-Wien
* 2 ArbeitnehmerInnen

* 12 Gleichbehandlungsanwaltschaft
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft als Informationsein-

richtung:

Direkte Information betroffener Arbeitnehmer/ArbeitnehmerInnen

-> Informationsveranstaltungen, Vortrédge, Diskussionsveran-
staltungen:

Seit 1991 werden jahrlich ca. 50 Veranstaltungen auf Ein-
ladung verschiedenster Organisationen durchgefuhrt.

-> Schulung:
Schulungsarbeit findet in erster Linie mit MultiplikatorIn-

nen statt, also mit BetriebsratInnen und FunktiondrInnen der
Sozialpartnerschaft.

Durchgefihrt werden:

o 5-6 Kursabende pro Jahr in der OGB-Schule

o 1-2 ganztagige Spezialseminare fur FunktiondrInnen der
ArbeitnehmerInnenvertretungen jahrlich

o 5-6 Kurseinheiten jahrlich fur Frauen in Berufsorien-

tierungskursen

o fallweise Kurstage an der Sozialakademie der Bundes-
arbeitskammer

e} fallweise Seminareinheiten im Rahmen der Lehrerfort-
bildung

->Information durch schriftliches Informationsmaterial:

Seit 1991 wurden herausgegeben:

o 50.000 Broschiuren "Keine falsche Bescheidenheit"

o 10 x je 20.000 Informationsfalter Uber die Ent-
scheidungen der Gleichbehandlungskommission

o 2x je 25.000 Aufkleber mit der Telefonnummer und den
Beratungszeiten in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
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Informationsarbeit durch eigene Artikel: "

"Die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen oder das Prinzip der
Beharrlichkeit"
In: AUF - eine Frauenzeitschrift, Nr. 71/1991

"Gibt es einen Weg aus der beruflichen Ungleichbehandlung von
Frauen?"
In: Zeitschrift "Kurswechsel" 2/1991

"Ungleichbehandlung in der Arbeitswelt oder wer hat hier wem
den Kampf angesagt?"

In: Dokumentation der ersten Osterreichischen
ArbeitnehmerInnentagung, hg. vom Osterreichischen
Gewerkschaftsbund 1991

"Die Halfte der HOlle den Frauen?"
"Zukunftsperspektiven feministischer Madchenarbeit, Broschire
des Vereins zur Unterstutzung, Erforschung und Dokumentation
feministischer Madchenarbeit, 1991

"Gleichbehandlung ist das Ziel?"

In: "Frauen in der Wirtschaft - wirtschaftliche Frauen?!",
Dokumentation des Impulstags, hg. vom Frauenreferat der
Tiroler Landesregierung, 1991

"Es ist verboten, Frauen im Beruf zu benachteiligen ...", Heft
4/1991

In: "Unser Thema" - Zeitschrift der Katholischen Frauenbe-
wegung

"Gleichbehandlung ist das Ziel? - Das Gleichbehandlungsgesetz
als juristisches Instrument und als Instrument der Bewufdt-
seinsbildung"

In: "SOFIE" Beitrage einer Ringvorlesung an der Universitat
Graz, hg. vom Bundesministerium fur Arbeit und Soziales,
Gleichbehandlung ist das Ziel Nr. 22, 1992
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"Kénnen aus Diskriminierungskarrieren Karierechancen werden?"
In: Broschiure "Arbeiten in Wien", hg. vom Institut fur
Arbeitsmarktbetreuung und Arbeitsmarktforschung 1992

"Sexuelle Belastigung und Gleichbehandlung am Arbeitsplatz"
In: Broschiure: Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz - eine
Zusammenstellung zur aktuellen Diskussion, OKSA (Osterreichi-

sches Komitee fur Sozialarbeit) 1992

*Kampf gegen Mannerbonus", Heft 3/1992

In: "Unser Thema" - Zeitschrift der Katholischen Frauenbewe-

gung

"Berufliche Benachteiligung von Frauen ist verboten! Was und
wem nutzen Beschwerden an die Gleichbehandlungskommission"
In: Dokumentation der Tagung "Frauen machen Staat", hg. vom

Frauengetriebe, 1993

"Was kann das Gleichbehandlungsgesetz fur sexuell belastigte
Frauen tun?"

In: Test the West - Tagungsdokumentation, Band 2, hg. von der
Bundesministerin fur Frauenangelegenheiten, 1993

"Ungleichbehandlung - Wie lange noch?"

In: Osterreichische Zeitschrift fur Berufspadagogik, Schwer-
punktheft " Frauen im Bildungssystem und im Berufsleben",
Nr. 3 1992/1993

"Berufliche Benachteiligung von Frauen. Was und wem nutzen
Beschwerden an die Gleichbehandlungskommission"

In: "Laufschritte", Zeitschrift der Frauenberatungsstelle
Graz; Nr. 2/1994

"Manche sind gleicher - der Européaische Gerichtshof hat etwas
gegen die Diskriminierung von Mannern unternommen';

In: "Falter" Nr. 43/95

"Wo erleben Sie Gleichheit und Differenz der Geschlechter?",
Heft 3/1995
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In: "Unser Thema" - Zeitschrift der Katholischen Frauenbewe-

gung

"Frauen und Arbeit - jenseits von Diskriminierung?"

In: "SoWi-Perspektiven" Informationsmagazin der sozial- und
wirtschaftswissenschaftlichen Fakultdt der Universitéat

Innsbruck; Nr. 1/1996

Frauen im Beruf zu benachteiligen"

"Es ist wverboten,
1/1996

In: Zeitschrift "Familie"

"Wir wollen keine Almosen, sondern Gleichbehandlung"
In: Tagungsdokumentation des Ersten Kathe-Leichter-Symposiums,

hg. vom Institut zur Erforschung der Geschichte der Gewerk-

schaften und Arbeiterkammern 1996;
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BEITRAGE DER INTERESSENVERTRETUNGEN

Bundeskammer fiir Arbeiter und Angestellte

Die Bundeskammer fur Arbeiter und Angestellte begruft das Zu-
standekommen eines Berichtes gem § 10a zweiter Satz Gleichbe-
handlungsgesetz (GBG), in dessen Rahmen auch die Interessen-
vertretungen der ArbeitnehmerInnen und Arbeitnehmer zu einer
Stellungnahme eingeladen sind. Diese wird sich auf folgende

Themen beschranken:

1. Wahrnehmung der Berichtspflicht gem § 10a GBG;

2. Wahrnehmungen in den Wirkungsbereichen der Interessenver-
tretungen der ArbeitnehmerInnen und Arbeitnehmer;
Zugang zur Ausbildung und Frauenfdrderung;
Stand der Durchfihrungsgesetzgebung in den Landern zur
Gleichbehandlung im Bereich der Land- und Forstwirtschaft;

5. Vollziehung des GBG und legistischer Anpassungsbedarf.

Vorweg: in den Berichtszeitraum fir den nunmehr zu erstellen-
den fuinfjdhrlichen umfassenden Bericht Uber Zustand und Ent-
wicklung der Gleichbehandlung in Osterreich, 1990 bis 1995,
fallen als Ereignisse von zentraler Bedeutung fir die Entwick-
lung der ésterreichischen Sozialpolitik die Beitritte Oster-
reichs zundchst zum EWR, dann zur EU. In diesem Zusammenhang
kann zweifellos eine Verstdrkung des Gleichbehandlungsgedan-
kens in der Gesetzgebung festgestellt werden. Festzustellen
sind aber auch verstdrkte Bestrebungen nach Deregulierung von
Arbeitgeberseite, die aus Sicht der Arbeitnehmerinteressenver-
tretungen auch im Zusammenhang mit der Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern im Arbeitsleben hervorzuheben und keines-

wegs chne Vorbehalte zu betrachten sind.
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1. Wahrnehmung der Berichtspflicht gem § 10a GBG

1.1. § 10a GBG geht auf eine Anregung des Osterreichischen Ar-
beiterkammertages (OAKT) zurick, die in die Verhandlungen zur
2. Novelle des GBG eingebracht wurden. Im Begutachtungsverfah-
ren schlug der OAKT in seiner Stellungnahme vom 27. November
1989 vor, § 10a GBG dahingehend zu erganzen, daB der Bundesmi-
nister fur Arbeit und Soziales in den jahrlichen Bericht gem

§ 10a erster Satz GBG standardisierte Gleichbehandlungserhe-
bungen aufnehmen bzw diese zur Vorbereitung des Berichts vor-
schreiben kénne. In diesem Zusammenhang wurde 1989 darauf hin-
gewiesen, daB die Verbesserung der qualitativen und quantita-
tiven Daten zur Frauenerwerbstdtigkeit und entsprechende
Stichprobenerhebungen ausdricklich in den damals von den Mit-
gliedstaaten zu tragenden mittelfristigen Programmen der EG
als MaBnahmen vorgesehen waren.

Obwohl der OAKT davon ausging, daB aussagekrdftige Gleichbe-
handlungserhebungen grundsédtzlich auf der Grundlage jeweils
bereits verfligbarer Daten méglich sind, wurde in den Sozial-
partnerverhandlungen zur 2. Novelle des GBG sehr wohl auch
eine Novellierung des Bundesstatistikgesetzes dahingehend dis-
kutiert, daB eine laufende geschlechtsspezifische Lohnerhebung
zumindest fur die Industrie vorgesehen werden kénnte. Gegen
diese Anregung wurden einerseits ein vermehrter Aufwand fur
die Betriebe, andererseits eingewendet, daB eine Novellierung
des Bundesstatistikgesetzes zu Diskussionen AnlaB geben
kénnte, die das gesamte System der Bundesstatistik in Frage
stellen kénnten. Die Bundesarbeitskammer hdlt fest, daB das
Bundesstatistikgesetz seit 1990 mehrmals novelliert wurde,
ohne dem Gedanken der geschlechtsspezifisch ausgewiesenen In-

dustriestatistik ndherzutreten.

Nach dem Vorbild des § 6a GBG sollte nicht erst im Konflikt-
fall, sondern grundsdtzlich die Verdéffentlichung von "Erfolgs-
berichten" vorgesehen sein, derart, daB die Karriereverldaufe
aggregiert transparent wirden. Dazu wdre eine standardisierte
Erhebung des status quo (zum Zeitpunkt to) und die danach

durchzufihrende (jadhrliche) Fortschreibung der Verdnderung (zu
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den Zeitpunkten tl, t2, ...tn) bzw eine Datenberichtspflicht
der Betriebe erforderlich. Der OAKT hatte 1989 vorgeschlagen,
geeignete Erhebungsmodelle u.a. unter Heranziehung von eigenen
ExpertInnen und Experten zu diskutieren. Auch dieser Vorschlag

wurde nicht weiter aufgegriffen.

Diese, zu den jadhrlichen Gleichbehandlungsberichten getroffe-
nen Uberlegungen bezuglich standardisierter Erhebungen, gelten
a fortiori flur den funfjdhrlich zu erstellenden "groBen"
Gleichbehandlungsbericht. Im Zusammenhang mit dem vorliegenden
Bericht ist es aus Sicht der Bundesarbeitskammer wesentlich,
daB, wie immer das konkrete Erhebungsmodell beschaffen ist,
nur eine standardisierte Vergleichsbasis sinnvoll ist. Die
Bundesarbeitskammer gibt der Hoffnung Ausdruck, daB der
Gleichbehandlungsbericht 1995 erkennen 1a8t, daB diesbezilgli-
che Uberlegungen im Hinblick auf die Gleichbehandlungsberichte
2000 und 2005 getroffen wurden.

In der bisherigen Praxis haben die gemdB § 10a GBG ergangenen
jdhrlichen Gleichbehandlungsberichte keine Ansdtze von empiri-
schen Erhebungen erkennen lassen, sondern stellen reine Ge-
setzgebungs- bzw Vollziehungsberichte dar. Nunmehr sollte der
finfjdhrliche Bericht an den Nationalrat "Uber Zustand und
Entwicklung der Gleichbehandlung in Osterreich" umfassende em-
pirische sozialwissenschaftliche Untersuchungen nach dem Vor-
bild des jdhrlich von der Bundesregierung vorgelegten Sozial-
berichtes, nur spezifischer und genauer, enthalten. Der
Gleichbehandlungsbericht 1995 sollte es insbesondere ermdgli-
chen, Entwicklungen im Bereich des Arbeitslebens und der Ein-
kommensentwicklung genauestens zu beobachten und, soweit modg-

lich, prazise objektivierbare vVergleichsdaten zu schaffen.

1.2. Erganzend merkt die Bundesarbeitskammer an, daB seit 19990
vermehrte gesetzliche Berichtspflichten Uber die Entwicklung
der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern bestehen. Fir den
Bereich der staatlichen Antidiskriminierungspolitik bestehen
Berichtspflichten aufgrund von § 53 B-GBG, BGBl. Nr. 100/1993

idgFG, als auch auf Grund des - befristet bis 31. Dezember
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2018 geltenden - Bundesgesetzes Uber Berichte der Bundesregie-
rung betreffend den Abbau von Benachteiligungen von Frauen,
BGBl. Nr. 837/1992. Diese Berichte haben unterschiedliche
Ziel- bzw Schwerpunktsetzungen und kénnen einander zwar ergan-
zen, aber nicht ersetzen. Es erscheint der Bundesarbeitskammer
wichtig, dies zu betonen, da in der Praxis teilweise Schwie-
rigkeiten zu bestehen scheinen, die verschiedenen neu einge-
fihrten Berichtspflichten hinreichend genau zu unterscheiden.
Aus Sicht der Bundesarbeitskammer ist es wichtig, daB die
staatlichen Stellen die Notwendigkeit der Berichte und ihrer
unterschiedlichen Schwerpunktsetzungen mit dem wlinschenswerten
Nachdruck verfolgen. Bezlglich der auf das Arbeitsleben ausge-
richteten Berichte nach dem GBG bedarf dies keiner ndheren Be-
grindung; allerdings kénnen auch aus den Berichten im Bereich
des O6ffentlichen Dienstes wichtige Impulse fir das Arbeitsle-
ben ausgehen (Vorbildwirkung), und bezieht sich das Berichts-
pflicht-Gesetz BGBl. Nr. 837/1992 wesentlich auf sozial- und
familienpolitische MaBnahmen. Weiters wird auf die diversen
Berichtspflichten im Zusammenhang mit internationalen Ver-
pflichtungen Osterreichs hingewiesen, so nach der Europaischen
Sozialcharta, der CEDAW, und den IAO-Ubereinkommen insbeson-
dere Nr., 100 und Nr. 111.

1.3. Die Bundeskammer fur Arbeiter und Angestellte verweist
auf die von der Kammer fuir Arbeiter und Angestellte fiUr Wien,
Abteilung Statistik, herausgegebene Datenanalyse von Herbert
Kramer Uber "Lohnunterschiede zwischen Ménnern und Frauen®,
Wien 1992, deren vollstdndige Wiedergabe aus Platzgriinden
entfdallt; ein zusammenfassender Auszug ist jedoch im Anhang

wiedergegeben.

1.4. Aus Sicht der Interessenvertretung von ArbeitnehmerInnen
und Arbeitnehmern sollte der dem Nationalrat vorzulegende

Gleichbehandlungsbericht 1995 die unter 1.1. getroffenen Uber-
legungen bertcksichtigen und insbes die Beantwortung folgender

Fragen ermdéglichen:
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1. Darstellung des Gemeinschaftsrechts bezliglich der Gleichbe-
handlung von Frauen und Mannern im Vergleich zu bestehenden
dsterreichischen Regelungen (Richtlinien/Anpassungsbedarf;
Aktionsprogramme/Handlungsbedarf) ;

2. innerbetriebliche Aus- und Weiterbildungsmoéglichkeiten fuar
Frauen und damit verbundene Aufstiegschancen;

3. Weiterbeschaftigung von Frauen nach Beendigung der Lehrzeit
in nichttraditionellen Frauenberufen;

4. geschlechtsspezifische Unterschiede hinsichtlich Entgelt-
festsetzung und Aufstiegschancen bei abgeschlossener Be-
rufsausbildung, jedoch nicht ausbildungskonformer Tatig-
keit;

5. Evaluierung der Tatigkeit der Gleichbehandlungskommission
unter besonderer Berlicksichtigung qualitativer Gesichts-
punkte;

6. Fortschritt der Gleichbehandlung in den gesetzlichen Syste-
men der sozialen Sicherheit;

7. Anteil von Frauen am Bereich sogenannter atypischer bzw

prekdrer Beschdftigungsverhdltnisse.

1.5. Die Bundesarbeitskammer begriBt die Einrichtung eines ei-
genen Gleichbehandlungsausschusses im Nationalrat wdhrend des
Berichtszeitraumes mit Nachdruck, wobel die geschaftsordnungs-
maRige Gleichbehandlung dieses Ausschusses gewdhrleistet sein
sollte.

2. Wahrnehmungen in den Wirkungsbereichen der Interessenver-

tretungen der ArbeitnehmerInnen und Arbeitnehmer

2.1.1. Aus Sicht der Gewerkschaft der Privatangestellten ist
festzustellen, daB es keine unterschiedlichen Bestimmungen fur
Manner und Frauen bzw keine dem GBG widersprechende Bestimmun-
gen in den Kollektivvertrdgen gibt. Das Problem liegt vielmehr
in der praktischen Umsetzung und Anwendung der Gleichbehand-
lung. Nach wie vor ist zu beobachten, daB Frauen bei der Aus-

schreibung und Besetzung von Positionen héherer Qualifikation
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diskriminiert werden. Besonders nachteilig fir Frauen ist die
Situation bei der Teilzeitarbeit; von ihr sind fast aus-
schlieBlich Frauen betroffen. Die Benachteiligung liegt in der
unfreiwilligen Verdrdngung in Teilzeitarbeit von Vollar-
beitspldtzen bzw im Uberaus flexiblen Einsatz von Teilzeitar-

beitskraften.

Es erscheint der Gewerkschaft der Privatangestellten notwen-

dig, im Bereich der Arbeitsinspektion Schwerpunktarbeit im Be-
reich Gleichbehandlung vorzunehmen und in der gewerkschaftli-
chen Bildungsarbeit das BewuBtsein der Betriebsrate zu verbes-

sern.

Erfreulich erscheint der Gewerkschaft der Privatangestellten,
daB die Casino Austria-AG nunmehr auch weibliche Croupiers bzw
Croupiéres beschdftigt (bisher war diese Tatigkeit Mdannern
vorbehalten) .

2.1.2. Die Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie weist darauf
hin, daB sie bei den Kollektivvertragsverhandlungen eine star-
kere Anhebung in den unteren Lohngruppen erreicht hat. Insbe-
sondere seit dem Inkrafttreten der 3. Novelle zum GBG,

BGBl. Nr. 1992/833, konnten durch die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft, durch Sozialpartnergesprdche oder durch Betriebsver-
einbarungen Fdlle ungleicher Entlohnung bereinigt werden.

Weiters weist die Gewerkschaft Metall-Bergbau-Energie darauf
hin, daB es zwar seit 1962 keine Frauenlohngruppen mehr gibt,
jedoch durch Urteil des Obersten Gerichtshofes im Kollektiv-
vertrag der Elektroversorgungsunternehmen die Streichung der
Dienstgruppe V ("leichte Hilfstatigkeiten") wegen mittelbarer
Diskriminierung erreicht wurde (OGH BeschluB 14. September
1994 zu 9 Ob A 801/94).

Einen Handlungsbedarf erblickt die Gewerkschaft Metall-Berg-
bau-Energie insbesondere im Hinblick auf die gesetzliche Be-
weislastregelung (Nichteinstellung, Nichtbefdérderung) und be-
zliglich der Notwendigkeit verstadrkter Offentlichkeitsarbeit
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sowohl im Bereich Gleichbehandlung selbst als auch zur Steige-
rung des BewuBtseins, daB Erziehungs- und Hausarbeit nicht

ausschlieBflich Frauensache ist.

2.1.3. Aus Sicht der Gewerkschaft der Post- und Fernmeldebe-
diensteten hat sich der Frauenanteil beil der Post- und Tele-
graphenverwaltung in der Zeitspanne zwischen 1990 und 1994
kaum erhoht bzw veridndert. In den Verwendungsgruppen A/a

(PT 1, 2) und B/b (PT 2, 3) sind weibliche Bedienstete eindeu-
tig unterreprésentiert. Die Funktionen "Leiter/in Generaldi-
rektion, Direktion und Inspektion" und "Gruppenleiter/in" sind
ausschlieBlich in Mannerhand. Bei der Funktion "Abteilungslei-
ter/in" werden von insgesamt 88 Abteilungen in sieben Berei-
chen lediglich vier Abteilungen von Frauen geleitet; d.h. in
den Post- und Telegraphendirektionen Graz, Klagenfurt, Inns-
bruck und im Inspektorat Salzburg gibt es keine Abteilungslei-
terInnen. Regional ist bei der Verwendung von Frauen in hdéhe-
ren Dienstgruppen ein deutliches Ost-West-Gefdlle festzu-
stellen; weiters ist festzustellen, daB Frauen zwar Postdmter
leiten, aber grdBere Postédmter von mehr Mannern als Frauen

geleitet werden ("Leiter/in Postamt I., II. und III. Klasse").

Obwohl bei den PTV-Beschdftigten Gleichstellung in formeller
Hinsicht besteht, sind Frauen im allgemeinen in nicht presti-
getrdchtigen Arbeitsbereichen beschaftigt. Sie nehmen daher
insbesondere nicht automatisch an der Laufbahn- und Fihrungs-
kultur teil. Nach Ansicht der Gewerkschaft der Post- und Fern-
meldebediensteten bemihen sie sich teilweise auch nicht aktiv
genug darum, da der Familie bzw Kindern eine hdhere Prioritét

eingeraumt wird, z.B. hinsichtlich persénlicher Weiterbildung.

Nach Ansicht der Gewerkschaft der Post- und Fernmeldebedien-
steten kommt daher dem gesetzlichen Frauenférderungsauftrag
des B-BGB und gezielten FrauenfédrderungsmaBnahmen eine beson-
dere und unverzichtbare Bedeutung zu; hingewiesen wird auf den

Fravenfdrderungsplan der PTV.
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2.2. Aus dem Wirkungsbereich der Arbeiterkammern ist festzu-
stellen, daB sich im Zusammenhang mit der Beratungstatigkeit,
insbesondere mit der Einfitihrung des Rechtsschutzes deutliche
und Utbereinstimmende Akzente hinsichtlich der sexuellen Bela-

stigung am Arbeitsplatz ergeben:

1. An die Kammer fur Arbeiter und Angestellte fir Niederdster-
reich wurden Anfragen betreffend Gleichbehandlung zu den
Themen Entgelt, Kindigung und Befdrderung uberwiegend tele-
fonisch und anonym gestellt; 1994 gab es verstarkt Anfragen
betreffend sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz.

2. An die Kammer fur Arbeiter und Angestellte fiur Salzburg
sind 1994 verstarkt Fadlle von sexueller Beldstigung am Ar-
beitsplatz herangetragen worden. In allen an das Frauenre-
ferat der Salzburger Arbeiterkammer herangetragenen Fallen
fand die Beldstigung erstens durch den Arbeitgeber und
zweitens ohne Beisein von Zeugen statt. Die Arbeiterkammer
Salzburg weist in diesem Zusammenhang nachdrlicklich auf die
ungentigende Beweislastregelung sowie auf die fiur die Ar-
beitnehmerInnen entstehenden Harten hin, wenn sie sich
nicht zum Austritt entschlieBen kénnen (Anspruchsverlust
bei Selbstklindigung), oder, wie mehrfach belegt, von den
Arbeitgebern Verleumdungsklagen angedroht werden.

3. Die Kammer fir Arbeiter und Angestellte flUr Steiermark hat
1994 drei Rechtsschutzantrdgen hinsichtlich des GBG statt-
gegeben. Im ersten Fall wurde eine Arbeitnehmerin, Kinder-
gartnerin in einem Verein, von einem Funktiondr mehrfach
sexuell beldstigt. Der Sachverhalt wurde an die Gleichbe-
handlungskommission herangetragen und antragsgemdf ent-
schieden. Nach positiver Erledigung durch die Kommission
werden die arbeitsrechtlichen Anspriche derzeit durch einen
Rechtsanwalt beim ASG Graz geltend gemacht. Im zweiten Fall
wurde durch eine Rechtsreferentin der AK Steiermark eine
Kindigungsanfechtung gegen den Arbeitgeber, einen europa-
weit vertretenen Metallindustriebetrieb, eingebracht, und
dariberhinaus der sexuelle Belastiger, ein Vorgesetzter der
Arbeitnehmerin, und der Arbeitgeber gem § 2a Abs 7 GBG auf
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je O0S 20.000,-- geklagt. Im Laufe des Gerichtsverfahrens
wurden alle drei Klagen auBergerichtlich verglichen, indem
der Arbeitnehmerin ein Betrag von OS 60.000,-- netto be-
zahlt wurde. Im dritten Fall wurde der Rechtsschutzantrag
von einer Kichenhilfe in einem &dsterreichweiten GroBkuchen-
betrieb wegen sexueller Beldstigung durch den Kiuchenchef
gestellt; da die Arbeitnehmerin auch Mitglied des OGB/der
Gewerkschaft HGPD ist, wurde der Rechtsschutz von dieser

Gewerkschaft Uberncmmen.

Auch in der Kammer fur Arbeiter und Angestellte fir Tirol
stellten sexuelle Ubergriffe am Arbeitsplatz einen Schwer-
punkt der Beratungstatigkeit dar. Derzeit ist eine Klage
der Lehrlingsabteilung der Arbeiterkammer Tirol gerichtsan-
hdngig, so wurden fir zwel ArbeitnehmerInnen (Gastgewerbe,
Versicherung) Antradge an die Gleichbehandlungskommission
gestellt. Die Arbeiterkammer Tirol betont, daB "Gleichbe-
handlung kein Produkt der Risikobereitschaft einzelner
Frauen sein sollte" und daB "es derzeit ein mutiger Einzel-
kampf um die Glaubwlirdigkeit" ist, weswegen eine Beweis-
lastumkehr auch bei sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz
dringend erforderlich erscheint.

Auch an die Arbeiterkammer Wien wurden seit dem Inkrafttre-
ten der 3. Novelle zum GBG verstdrkt Anfragen wegen sexuel-
ler Belédstigung am Arbeitsplatz gestellt und in finf Fdllen
Rechtsschutz gewdhrt. In vier dieser Fdlle stellte sich
zugleich die Frage der diskriminierenden Beendigung des Ar-
beitsverhdltnisses; aus Sicht der Arbeiterkammer Wien ist
ebenfalls auf die Notwendigkeit einer Bewelislastumkehr so-
wie auf das Problem hinzuweisen, daB Arbeitgeber mit Ehren-
beleidigungsklagen auf den Vorwurf sexueller Beldstigung
reaglieren. Im ersten Fall wurden drei ArbeitnehmerInnen in
einem Produktionsbetrieb (Luftbefeuchtungsgerdte) von ihrem
Vorarbeiter beldstigt; es wurde Ruhen des Verfahrens ver-
einbart, da im Hinblick auf die Kiundigung einer gréReren
Anzahl von Arbeitnehmer/inne/n eine Ungleichbehandlung auf

Grund des Geschlechts nicht nachgewiesen werden konnte. Im
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zweiten Fall verglich sich die 40jdhrige Arbeitnehmerin,
die von ihrem Vorgesetzten v.a. verbal sexuell belédstigt
und schlieBlich geklndigt worden war, Uber rund S 40.000, --
mit dem Arbeitgeber, einem groBen Sportverein; zugleich
wurde Ruhen des arbeitsgerichtlichen Verfahrens und die Zu-
rickziehung des Antrags an die Gleichbehandlungskommission
vereinbart. Im dritten Fall sprach das ASG Wien einen Scha-
denersatz idH von S 15.000,-- zu; die Arbeitnehmerin war
vom Geschédftsfihrer dreimal u.a. an den Bristen beridhrt
worden. Im vierten Fall wurde eine Arbeitnehmerin, eine
Handelsangestellte mit qualifiziertem Tatigkeitsbereich,
von ihrem Vorgesetzten durch wiederholtes Anstreifen bela-
stigt und nach ihren Protesten schlieBlich gekindigt. Die
Gleichbehandlungskommission stellte zwar eine Diskriminie-
rung gem § 2 Abs. la, 1b ivm § 2 Abs. 1 Z 7 GBG fest; bei
der folgenden klagsweisen Durchsetzung des Anspruches auf
Schadenersatz haben sich jedoch zwei Probleme im Hinblick
auf die geltende Rechtslage ergeben. § 10b GBG sieht zwar
vor, daB durch einen Antrag an die Gleichbehandlungskommis-
sion eine Hemmung der Fristen zur gerichtlichen Geltendma-
chung von Ansprichen nach dem GBG eintritt, nicht aber,
wann diese Hemmung wieder aufgehoben bzw weiterlduft.
Strittig ist insbesondere, ob der Zugang des Beschlusses
der Gleichbehandlungskommission an die Arbeitnehmerin aus-
schlaggebend ist oder das Verstreichen einer zusdtzlichen
dreiw6chigen Frist, innerhalb deren der Arbeitgeber dem Be-
schluB der Gleichbehandlungskommission nachkommen soll. Da
die Frist einer Kundigungsanfechtung nach dem GBG 14 Tage
betragt, kann dies unter Umstdnden zum Anspruchsverlust
fiihren. Weiters hat der vorliegende Fall die Frage aufge-
worfen, ob die Arbeitnehmerin den Verlust ihres Arbeits-
platzes bzw ihrer Erwerbsmdéglichkeit als "sonstigen Vermd-
gensschaden" (§ 2 Abs. 7 GBG) geltend machen kann. Das Ver-
fahren ist noch anhdngig. Die Frage nach dem Vermdgensscha-
den durch Arbeitsplatzverlust spielte auch in dem fuinften
Rechtsschutzfall der Arbeiterkammer Wien eine Rolle. Die
50jédhrige Mitarbeiterin der Ombudsredaktion einer groBen
Tageszeitung wurde von einem jlingeren Mitarbeiter durch

www.parlament.gv.at



180 von 428

I11-43 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)
- 1 1 -

zwanghaftes Masturbieren beldstigt und nach Beschwerden ge-
kiindigt; der Arbeitgeber unterstellte ihr Verhandlungen mit
der Konkurrenz und somit Vertrauensunwirdigkeit. Die Ar-
beitnehmerin, die sowohl die Kundigungsanfechtung nach
ArbVG als auch nach dem GBG verabsdumt hatte, verglich sich
mit OS 100.000,-- netto. In einem weiteren, ebenfalls von
der Gleichbehandlungskommission behandelten und bereits ab-
geschlossenen Fall, stellt sich bezliglich dreier massiv se-
xuell beldstigter Lehrlinge, die ihren Austritt erkldrt
hatten, bei der klagsweisen Durchsetzung ebenfalls das be-

reits erwahnte Problem der Fristhemmung.

2.3. An sonstigen Wahrnehmungen im Bereich der Rechtsvertre-

tung durch die Kammern fdr Arbeiter und Angestellte kann fol-

gendes erwahnt werden:

1.

Die Kammer fir Arbeiter und Angestellte fir Niederdster-
reich hat im Rahmen der Rechtsvertretung 1994 zwei Fille
behandelt, in denen es u.a. um die Verletzung des Gleichbe-
handlungsgebotes betreffend Befdrderung bzw Kindigung einer

Arbeitnehmerin ging.

Die Kammer fdr Arbeiter und Angestellte fur Oberdsterreich
hat einen Zahlungsbefehl tber 0S 29.887,20 als Schadener-
satz fdr Diskriminierung bei der Begrindung des Arbeitsver-
hédltnisses (§ 2 Abs. 1 Z2 1 ivm § 2a GBG) erwirkt. Im gegen-
standlichen Fall wurde laut Annonce in einem "5-Sterne-Ho-
tel" einem "jungen, engagierten Receptionisten (mannlich)
mit abgeleistetem Prdsenzdienst die Karrierechance im er-
folgreichsten Touristik-Unternehmen Osterreichs™ angebotén.
Der Bewerberin wurde auf Anfrage mitgeteilt, daB nur ein
Mann gesucht werde, da Frauen "aus bestimmten Griunden" wie-
der aufhdren; auf die Frage, ob nicht zumindest Chance auf
ein Gesprach bestehe, wurde ihr geantwortet, daB sie gar
nicht mehr weiterzumachen brauche. Auf die nunmehr folgende
schriftliche Bewerbung wurde der Stellenwerberin mitge-

teilt, daB die vorgesehene Tatigkeit flr eine Frau sehr ge-
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fadhrlich sein kénne und nur ein mdnnlicher Mitarbeiter in

Frage komme.

In einem vor dem ASG Wien im Jahr 1994 gefihrten Verfahren
war die Gleichbehandlung der Geschlechter in Sozialversi-
cherungsangelegenheiten ProzeBthema. Ein mdnnlicher Versi-
cherter beantragte die Anrechnung von Zeiten der Kinderer-
ziehung gem § 227a ASVG bei der Ermittlung der Pensions-

‘hdéhe. Das Gericht gab der Klage nicht statt; die gesetzli-

che Vermutung, daB die Kinder von der Mutter erzogen wur-
den, konnte vom Kladger deswegen nicht widerlegt werden,
weil der Pensionsantrag der Mutter der Kinder - wenn auch
ohne Berlicksichtigung dieser Kindererziehungszeiten - be-
reits bescheidmdBig erledigt worden war.

Eine von der Arbeiterkammer Wien im Rechtsschutz vertretene
Kindigungsanfechtung wegen Diskriminierung bei der Beendi-
gung des Arbeitsverhdltnisses, beim beruflichen Aufstieg
sowie bei MaBnahmen der betrieblichen Aus- und Weiterbil-
dung scheiterte in allen drei Instanzen. Es ist zwar nicht
das erste Mal seit Inkrafttreten der Novelle des GBG 1990
die Situation eingetreten, daB gleichzeitig die Gleichbe-
handlungskommission und das Arbeits- und Sozialgericht in
idem befaBt wurden. Erstmalig wurde jedoch das Verfahren

bis zum Obersten Gerichtshof verfolgt. Bezliglich der Beur-
teilung des Vorliegens einer Diskriminierung bei der be-
trieblichen Aus- und Weiterbildung und damit im Zusammen-
hang beim beruflichen Aufstieg kam es zu divergenten Ein-
schdtzungen durch Arbeitsgerichtsbarkeit und Gleichbehand-
lungskommission (OGH 30. Juni 1994, 8 ObA 271/94). Obwohl
es vOllig klar ist, daB die Beschllisse der Gleichbehand-
lungskommission keinerlei Bindungswirkung haben, muB fest-
gehalten werden, daB im vorliegenden Einzelfall die Ar-
beitsgerichtsbarkeit bei der Beweiswlirdigung wesentlich an-
dere BeurteilungsmaBstdbe angelegt hat als die Gleichbe-
handlungskommission, die mittlerweile 15 Jahre speziali-
sierte Praxis im Bereich der geschlechtsspezifischen Dis-

kriminierung aufweisen kann. Der vorliegende Fall wurde
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dartiberhinaus Gegenstand einer Verfassungsgerichtshofbe-
schwerde, in deren Folge der Gerichtshof ein Gesetzespru-
fungsverfahren einleitete und § 2b GBG teilweise aufhob
(VEGH Erk 3 Marz 1994 zu G 116/93-6, dazu K BGBl. Nr.
370/1994; BeschluB 3. Marz 1994 zu B 969/92-12). Angesichts
des sehr offensiven Auftretens des Unternehmens im konkre-
ten Fall stellt sich hier grundsédtzlich die Frage des
gleichwertigen Zugangs zum Recht bzw des prozessualen

Gleichgewichts - im Sinne des fair trial - zwischen Arbeit-

gebern und ArbeitnehmerInnen, die eine Diskriminierung nach
dem GBG behaupten. Das Erkenntnis des VIGH selbst kdénnte
kontrovers ausgelegt werden. Nach Ansicht der Bundesar-
beitskammer verpflichtet das Erkenntnis die Regierung je-
denfalls nicht, die Férderungsrichtlinien des Bundes im Be-
reich der sogenannten Privatwirtschaftsverwaltung zu andern
(diese enthalten derzeit des Gesetzestext vor der Aufhebung
durch den VfGH).

2.4. Im Bereich der Arbeiterkammer Wien haben sich im Zusam-
menhang mit der Beratung im Bereich Mutterschutz seit 1993 An-
fragen gehduft, die sich auf die "Flucht aus dem Arbeits-
recht", v.a. durch das verstdrkte Ausweichen in Werkvertrége
und somit u.a. auf den Verlust sowohl arbeitsrechtlicher als
auch sozialversicherungsrechtlicher Anspriiche beziehen. Wei-
ters konnten v.a. fir den Bereich qualifizierter Angestellten-
tdtigkeiten verstdrkt Anfragen zum Wiedereintritt zu gleichen
bzw gleichwertigen Bedingungen nach dem zweijdhrigen Karenzur-
laub festgestellt werden; diesbezliglich hat im ArbeiterInnen-
bereich die Gewerkschaft Agrar-Lebensmittel-GenuB im Fall der
bei einer Dampfmihle beschédftigten Arbeitnehmerin - parallel
wurde ein Antrag bei der Gleichbehandlungskommission gestellt
- ein Verfahren vor dem ASG Wien gefidhrt. Daridberhinaus stellt
das Fehlen geeigneter Kinderbetreuungsmdéglichkeiten fir viele
Frauen beim Wiedereintritt nach dem Karenzurlaub im wahrsten
Sinn des Wortes eine Zerreifprobe dar, weswegen Arbeitnehme-
rInnen nicht selten die Vereinbarung eines weiteren Karenzur-
laubes bis zum dritten Geburtstag des Kindes ins Auge fassen.

Eine zunehmende Zahl insbesondere von AlleinerzieherInnen em-
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pfindet die Héhe des Karenzurlaubsgeldes zur Sicherung von

Grundbedurfnissen wie dem Wohnen als nicht mehr ausreichend.

Aus Sicht der Abteilung Offentlicher Dienst der Kammer fir Ar-
beiter und Angestellte fir Wien ist festzustellen, daB es bei
Ausgliederungen von Betrieben zu Unklarheiten bei der Abgren-
zung der jeweiligen Geltungsbereiche von GBG bzw B-BGB kommen
kann. Solche Unklarheiten konnten jedoch im Kontakt mit den
zustdndigen Gewerkschaften bisher im wesentlichen bereinigt
werden.

Aus Sicht der allgemeinen arbeitsrechtlichen Beratung im Be-
reich der Arbeiterkammer Wien ist festzustellen, daB im Be-
reich Handel Flihrungsfunktionen wie Inspektorin oder Marktlei-
terin nach wie vor kaum von Frauen wahrgenommen werden. Gene-
rell ist festzuhalten, daB die Anhebung des Gehalts- bzw Lohn-
niveaus flr Frauen auch im Hinblick darauf wichtig erscheint,
daB damit eine vermehrte Inanspruchnahme eines Karenzurlaubes
oder einer Teilzeitbeschdftigung nach dem EKUG durch Manner
gefdérdert wlirde. Wie aus den Beratungserfahrungen bei den
"Elternschulen" hervorgeht, ziehen sich Manner hdufig darauf
zurtick, daB ihr hdéherer Beitrag zum Familieneinkommen die In-
anspruchnahme eines Karenzurlaubes bzw einer Teilzeitbeschaf -
tigung nach dem EKUG ausschldsse. Weiters ist generell festzu-
halten, daB Teilzeitbeschdftigte schlechthin lUberwiegend
Frauen sind. Im Hinblick auf die zahlreichen aktuellen und
moéglichen Probleme der mittelbaren Diskriminierung im Zusam-
menhang mit der Teilzeitbeschaftigung erscheint es aus Sicht
der gesetzlichen Interessenvertretung der ArbeitnehmerInnen
und Arbeitnehmer wichtig, diese Entwicklung im Auge zu behal-

ten.

2.5. Aber auch ansonsten scheinen Frauen von der Prekarietédt
von Arbeitsverhdltnissen in signifikantem AusmaB stdrker be-
troffen sein als Mdnner. Eine Studie der Arbeiterkammer Wien
hat ergeben, daB etwa bei der Arbeit in Privathaushalten stun-
denweise Beschédftigungsverhdltnisse hdufig gegeben sind. Wei-

ters wurde insbesondere bei ausldndischen Frauen, die in Pri-
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vathaushalten arbeiten, eine zunehmend geringe Bereitschaft
der Arbeitgeber festgestellt, diese bel der Krankenkasse anzu-
melden und damit zunehmend hdufig die Versicherungspflicht
verletzt (Andrea Hoglinger/Gerhard Berka: Arbeit in Privat-
haushalten. Alte Probleme in neuer Zeit. Kammer fUr Arbeiter
und Angestellte fur Wien, Wien (Studienreihe zum Internationa-
len Jahr der Familie 1994) 1994, S 37ff und S 43 ff). Die
Rechtsdurchsetzung gestaltet sich im Bereich der im Haushalt
beschaftigten AusldnderInnen sehr schwierig. Besonders flhlbar
ist die Verletzung der Versicherungspflicht, wenn die Arbeit-
nehmerInnen schwanger sind, da Leistungen aus dem Versiche-
rungsfall der Mutterschaft (Schwangerschaft und Entbindung) in
der gesetzlichen Krankenversicherung geregelt sind (§§ 158 ff
ASVGE) und ohne diese Leistungen auch kein weiterer Anspruch
auf weitere Leistungen aus der Arbeitslosenversicherung
(Karenzurlaubsgeld, § 26 AlVG) besteht. Die Bundesarbeitskam-
mer wird die Entwicklung in diesem Bereich weiterhin beobach-

ten.

3. Zugang zur Ausbildung und Frauenfdérderung

Bezliglich des Zugangs zur Ausbildung ist es aus Sicht der Bun-
desarbeitskammer wichtig, daB MaBnahmen der beruflichen Aus-
und Weiterbildung im Rahmen des Arbeitsmarktservice nicht nur
quantitativ nach Geschlecht ausgewertet werden, sondern auch
qualitative Kriterien in die geschlechtsspezifische Un-
tersuchung einflieBen. Weiters sollte die durchschnittliche
Dauer von KursmaBnahmen, den formellen BildungsabschluR sowie
die durchschnittlichen Kurskosten nach Geschlecht statistisch

ausgewiesen werden. Dies ist derzeit nicht der Fall.

Die Teilnahme an QualifikationsmaBnahmen spiegelt in hohem
AusmaB die geschlechtsspezifische Struktur auf dem Arbeits-
markt wider. Beispielsweise ist der Frauenanteil an Ausbildun-
gen in den Bereichen Gastgewerbe, Blro, Pflege besonders hoch,
wahrend er im Bereich der traditionellen Facharbeiterausbil-
dungen nur sehr niedrig ist. Um dem segmentierten Arbeitsmarkt

entgegenzuwirken sind Zugangsbarrieren bei der Kursauswahl
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etwa durch offensive Bewerbung der Kurse, in denen Frauen un-
terreprdsentiert sind, abzubauen. Auf die Gewdhrung von Aus-
bildungsmaBnahmen bzw Kursen besteht jedoch kein Rechtsan-
spruch; diese werden vom Arbeitsamt bzw Arbeitsmarktservice
aufgrund von Ermessen gewahrt.

Um die Wiedereinstiegschancen in den Arbeitsmarkt zu verbes-
sern, wurde mit 1. Janner 1993 die Leistung Ausbildungs-Ar-
beitslosengeld neu eingefihrt. Diese gebihrt jenen, die nach
dem Karenzurlaub wieder das Dienstverhdltnis aufnehmen und im
AnschluB an die gesetzliche Behaltefrist von 4 Wochen durch
den Arbeitgeber gekindigt werden. Ziel des Ausbildungs-Ar-
beitslosengeldes ist, jene Personen, die nach einer Berufsun-
terbrechungsphase arbeitslos werden, durch Vermittlung von Zu-
satzqualifikationen beim Wiedereinstieg ins Erwerbsleben zu
unterstitzen. Zur Wirksamkeit dieser MaBnahme bzw zur Durch-
fihrung dieser Bestimmung merkt die Bundesarbeitskammer an,
daB zuletzt im Mai 1994 nur vier Frauen und kein einziger Mann
das Ausbildungs-Arbeitslosengeld bezogen. Eine Ursache fur die
geringe Inanspruchnahme des Ausbildungs- Arbeitslosengeldes
liegt zwar darin, daB viele BerufsrickkehrerInnen die An-
spruchsvoraussetzungen nicht erfillen, allerdings besteht aber
auch ein hohes Informationsdefizit beziglich dieser MaBnahme.
Nach Meinung der Bundesarbeitskammer sollten Personen im Ka-
renzurlaubsgeldbezug gezielt und rechtzeitig lUber die Leistung
informiert sowie ein addquates Bildungsangebot seitens des Ar-
beitsmarktservices bereitgestellt werden.

Die Bundesarbeitskammer weist darauf hin, daB derzeit auch
Diskussionen Uber WeiterbildungsmaBnahmen wdhrend des Karenz-
urlaubes gefihrt werden. Ausgangspunkt der Diskussion ist, daB
durch die Ausweitung und starke Inanspruchnahme des Karenzur-
laubes bis zum 2. Geburtstag des Kindes (vgl. BGBl. Nr.
408/1990, in Kraft getreten am 1. Juli 1990) das Risiko einer
beruflichen Dequalifizierung wdhrend des Karenzurlaubes und
damit eines Arbeitsplatzverlustes stark gestiegen ist. Aus
Sicht der Bundesarbeitskammer ware daher die Einbeziehung von

KarenzurlauberInnen in die betriebliche Weiterbildung von
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ebenso hervorragender Bedeutung wie die Erstellung eines ada-

quaten Bildungsangebotes seitens des Arbeitsmarktservices.

MaBnahmen der Frauenfdédrderung sind unter dem Blickwinkel der
Gleichbehandlungsbestimmungen fir den Bereich des Bundes-
dienstes (B-GBG 1993) einerseits, unter dem Blickwinkel des
GBG 1979 unterschiedlich zu sehen. Die Frauenfdrderung ist
seit Inkrafttreten des Gesetzes fir den Bund in seiner Eigen-
schaft als Dienstgeber Pflicht. Eine solche Verpflichtung
kénnte jedoch fir Arbeitgeber im Bereich privatrechtlich zu
begrindender Arbeitsverhdltnisse derzeit kaum ohne groBe Wi-
derstande eingefihrt werden, da nach Uberwiegendem und herr-
schendem Rechtsverstdndnis in Osterreich auch im Arbeitsrecht
der Grundsatz der Vertragsfreiheit (Privatautonomie) zu beach-
ten ist. Frauenfdérderpldne in Unternehmen z.B. beruhen derzeit
auf der Grundlage der strikten Freiwilligkeit; diesbeziglich
hat die Ministerin fir Frauenfragen im Bundeskanzleramt seit
1992 im Kontakt mit Unternehmen und Interessenvertretungen
eine begriBenswerte Initiative gesetzt, durch die in etlichen
Betrieben Frauenférderungsprogramme diskutiert wurden und in
Gang kamen. Das Projekt "Frauen 2000. Initiative zur Férderung
von Frauen in Unternehmen" wird jedoch offenbar seit Mitte
1994 nicht mehr fortgesetzt, wofur ausschlaggebend sein
dirfte, daB eine Finanzierung aus O6ffentlichen Mitteln allein
die Ressourcen der Bundesministerin fir Frauenangelegenheiten
erschépfen wirde.

4. Stand der Durchfihrungsgesetzgebung in den Lindern zur
Gleichbehandlung im Bereich der Land- und Forstwirtschaft

4.1. Die jingste und dritte Novelle zum GBG, BGBl. Nr.
822/1992, enthielt so wichtige Neuerungen wie das ausdrick-
liche Verbot der mittelbaren Diskriminierung in individuellen
Arbeitsvertrdgen, die Ausdehnung des Gleichbehandlungsgebots
von Normen des kollektiven Arbeitsrechts (Kollektivvertridge
und Betriebsvereinbarungen) auf betriebliche Einstufungsrege-

lungen sowie Bestimmungen Uber sexuelle Beldstigung. Diese
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Novelle wurde erst durch die Bundesldnder Salzburg, Steier-
mark, Karnten, Wien, Tirol und Oberdsterreich nachvollzogen.
Nicht nachvollzogen wurde sie durch die Bundesl&nder Nieder-

O6sterreich, Vorarlberg und Burgenland.

4.2. Die zweite Novelle zum GBG, BGBl. Nr. 410/1990, trat im
Juli 1990 in Kraft. Durch diese Novelle wurde das Gleichbe-
handlungsgebot wesentlich erweitert, u a durch eine General-
klausel sowie insbesondere auf Arbeitsbedingungen, Begrundung
und Beendigung des Arbeitsverhdltnisses. Weiters wurden durch
die Novelle 1990 bei Gericht einklagbare (Schadenersatz-)An-
spriche sowie ein Ombuds- und Beratungsorgan mit bestimmten
Funktionen in der Gleichbehandlungskommission, die Anwdltin
fir Gleichbehandlungsfragen (§ 3a GBG), geschaffen. Diese No-
velle wurde durch die Bundeslander Niederdsterreich und
Vorarlberg nachvollzogen, d.h. deren Durchfihrungsgesetzgebung
im Bereich der Land- und Forstwirtschaft entspricht dem Stand
des Gesetzes in der Fassung des BGBl. Nr. 410/1990.

4.3. Die Gesetzgebung im Burgenland befindet sich auf dem
Stand der 1. Novelle zum GBG, BGBl. Nr. 290/1985, d.h. dort
wurden weder die Novelle 1990 noch die Novelle 1993 nach-
vollzogen.

4.4. Die Gesetzgebung erfolgt zumeist im Bereich der gesetzli-
chen Landesvorschriften, die fir Arbeitsverhdltnisse in der
Land- und Forstwirtschaft gelten ("Landesarbeitsordnungen").
Nach einer im Jahr 1991 an der Universitat Graz vorgelegten
Diplomarbeit ist zur Praxis der land- und forstwirtschaftli-
chen Gleichbehandlungskommissionen in den einzelnen Bundeslén-
dern festzuhalten, daB bis 1991 in den Bundeslédndern Vorarl-
berg, Tirol, Steiermark, Salzburg, Steiermark und Burgenland
keine Antrdge an die jeweilige land- und forstwirtschaftliche
Gleichbehandlungskommission gestellt wurden. Die land- und
forstwirtschaftlichen Gleichbehandluhgskommissionen in Tirol

und Kadrnten hatten sich zumindest bis 1991 keine Geschédftsord-
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nungen gegeben. In Tirol wurde die land- und forstwirtschaft-
liche Gleichbehandlungskommission bis 1991 nicht einberufen
(Renate Pirstner: Die Gleichbehandlungskommission, Einrichtung
und Wirksamkeit, Diplomarbeit an der juridischen Fakultat der

Karl-Franzens-Universitdt Graz, Mai 1991).

4.5. Weiters merkt die Bundesarbeitskammer an, daB die kompe-
tenzrechtliche Lage im Bereich der Land- und Forstwirtschaft
kompliziert und teilweise umstritten ist, und der Bund uber-
haupt gegen das Unterbleiben der Durchfihrungsgesetzgebung
durch die L&nder (Art 12 Bundes-Verfassungsgesetz) wenig Hand-
habe hat. In diesem Zusammenhang ist auch auf das Problem der
Durchfihrung des Bundesbediensteten-Gleichbehandlungsgeset:zes,
BGB1. Nr. 100/1993, durch die La&nder hinzuweisen.

5. Vollziehung des Gleichbehandlungsgesetzes und legistischer
Anpassungsbedarf

5.1. Wesentlich fir die rechtlichen Rahmenbedingungen der
Vollziehung des GBG im Berichtszeitraum war der Ubergang der
Angelegenheiten der Gleichbehandlungskommission vom Kompetenz-
bereich des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales in je-
nen des Bundeskanzleramtes. In diesem Zusammenhang sieht die
Bundesarbeitskammer Probleme, die sie beiden Ressorts zur

Kenntnis gebracht hat.

Bereits bei der letzten Novellierung des GBG wurden alternativ
eine Neuerlassung oder Wiederverlautbarung des GBG im Begut-
achtungsverfahren zur Diskussion gestellt. In diesem Zusammen-
hang wies die Bundesarbeitskammer - ausgehend von den dem Kom-
petenzubergang zugrundeliegenden Rechtsvorschriften, insbeson-
dere im Hinblick auf Art I Z 4 und Art VII Abs 1 der BMG-No-
velle 1986, BGBl. Nr. 1991/45 - darauf hin, daB die materiell
derogatorische Reichweite des Art. VII Abs. 1 der BMG-Novelle
1991 iZm der diese Novelle nachvollziehenden EntschlieBung des
Bundesprasidenten vom 8. Februar 1991, BGBl. Nr. 1991/64a,
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beziiglich der einzelnen konkreten Zustandigkeitsvorschriften
des GBG einer genauen Prifung bedarf (Stellungnahme vom

27. Marz 1992 zum Entwurf eines BG, mit dem das Gleichbehand-
lungsgesetz gedndert wird). Deswegen und im Hinblick auf
einige kleinere, von den in der Gleichbehandlungskommission
vertretenen Sozialpartnern einhellig als notwendig erachteten
Bereinigungen des GBG vor allem in formellrechtlicher Hin-
sicht, hat die Bundesarbeitskammer zum damaligen Zeitpunkt
einer Neuerlassung des GBG durch den Nationalrat den Vorzug

gegeben.

Zuletzt hat die Bundesarbeitskammer im Zusammenhang mit dem
Vorhaben der Erlassung einer neuen Geschdftsordnung durch die
Kanzleramtsministerin auf die Klarungsbedlirftigkeit von Ein-
zelheiten des Kompetenzilibergangs hingewiesen. Was die Verord-
nungsermdchtigung des § 9 GBG sowie die Zustdndigkeit zur Er-
stellung des Entwurfs einer Gleichbehandlungskommissions-Ge-
schaftsordnung (GBK-GO) betrifft, hat sich etwa der Bundesmi-
nister fir Arbeit und Soziales als weiterhin zustdndig be-
trachtet und einen Verordnungsentwurf ausgearbeitet. Diejeni-
gen Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes, die die allge-
meine Sozialpolitik sowie Angelegenheiten des Arbeitsrechts
und des Arbeitsmarkts betreffen, sind auch nach Ansicht der
Bundesarbeitskammer als wohl weiterhin als dem Wirkungsbereich
des Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales zugehdrig anzu-
sehen, da diesbezliglich keine Anderung des BMG erfolgte. Ins-
besondere wird einhellig nach wie vor die Zustdndigkeit des
Bundesministeriums fir Arbeit und Soziales in legistischer
Hinsicht fir das Gleichbehandlungsgesetz als gegeben erachtet
(vgl "Arbeitsrecht", Art. 10 Abs. 1 Z 11 B-VG). Da die Tatig-
keit der Gleichbehandlungskommission arbeitsrechtsbezogen und
sozialpartnerschaftlich bestimmt ist, kann die Zustdndigkeit
des Bundesministers flr Arbeit und Soziales zumindest fur die
sachlich einwandfreie legistische Vorbereitung auch der GBK-GO
nicht ausgeschlossen werden. Am zweckmdBigsten wédre wahr-
scheinlich ein Zusammenwirken zwischen Bundeskanzleramt und

Bundesministerium fir Arbeit und Soziales bei der legistischen
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Behandlung bzw Ausarbeitung der GBK-GO unter Einbeziehung der

in der Kommission vertretenen Sozialpartner.

Nicht vdllig zufriedenstellend ist es aus Sicht der Bundesar-
beitskammer, daB zwischen BMAS und BKA Auslegqungsdifferenzen
beztiglich einzelner Zustdndigkeitsvorschriften bestehen. Un-
problematisch erscheint der Zustandigkeitsuibergang lediglich

im Hinblick auf

1. die Errichtung der Gleichbehandlungskommission beim Bundes-
kanzleramt (§ 3 Abs. 1 GBG);

2. die Ernennung der Mitglieder und Ersatzmitglieder auf Vor-
schlag der jeweiligen Interessenvertretungen sowie deren
allfallige Funktionsenthebung nunmehr durch den Bundeskanz-
ler (§ 3 Abs. 1 GBG);

3. die Frage des Vorsitzes in der Kommission durch die Kanz-
leramtsministerin (§ 3 Abs. 2 und 3 GBG).

Hingegen bestehen bzw bestanden Unklarheiten Uber die Zustan-
digkeit zur Ernennung der Anwdltin fdr Gleichbehandlungsfragen
bzw ihrer Stellvertreterin sowie zur Wahrnehmung der Berichts-
pflichten nach dem GBG.

Im Zusammenhang mit der Tatigkeit der Gleichbehandlungskommis -
sion und der Gleichbehandlungsanwaltschaft scheint der Bundes-
kammer fdr Arbeiter und Angestellte eine schnelle Bereinigung
des GBG in folgender Hinsicht vordringlich:

1. Bereits vor der Novellierung des GBG 1992 wurden in der
Gleichbehandlungskommission Fragen der Geschdftsordnung mit
ExpertInnen der Datenschutzkommission und des Verfassungs-
dienstes diskutiert, die punktuelle Gesetzesdnderungen wie
die ausdrickliche Verankerung der Vertraulichkeit und be-
zUiglich der Anwesenheit von Begleitpersonen vorschlugen;
diese minimalen Anderungen fanden im wesentlichen die Zu-

stimmung der Mitglieder der Gleichbehandlungskommission.
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2. Vor kurzem wurde in der Gleichbehandlungskommission das
Problem einer mangelnden Regelung Uber den Fahrtkostener-
satz fir Auskunftspersonen virulent, wobei der Herr Bundes-
minister fir Arbeit und Soziales bereits einer diesbezlgli-
chen Gesetzesanderung zugestimmt hat. In diesem Zusammen-
hang weist die Bundeskammer fur Arbeiter und Angestellte
darauf hin, daB in etlichen Fallen der Augenschein durch
die Kommissionsmitglieder bzw ein direkter Kontakt im Be-
trieb fir den Ausgang eines Verfahrens von Bedeutung sein
kann und von der Geschaftsfliihrung der Gleichbehandlungskom-
mission nicht mit dem Hinweis auf das Gebot der Sparsamkeit
der Verwaltung bzw auf das Fehlen gesetzlicher Regelungen
Uber einen - im Ubrigen von den Sozialpartnern sowieso
nicht geltend gemachten - Fahrtkostenersatz abgelehnt wer-
den sollte.

3. Nochmals hingewiesen wird auf die sich aus der Praxis erge-
bende Notwendigkeit der Klarstellung bzw Ergdnzung des
§ 10b GBG, u zw dahingehend, zu welchem Zeitpunkt genau die
durch die Antragstellung bei der Gleichbehandlungskommis -
sion eingetretene Fristenhemmung aufhoért.

5.2. Die Bundesarbeitskammer weist auf ihre gute Zusammenar-
beit mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft hin. Zur Entwick-
lung der Rechtsdurchsetzung im Bereich des Gleichbehandlungs-
gesetzes weist die Bundesarbeitskammer darauf hin, daB die
Einfihrung der Anwdltin fir Gleichbehandlungsfragen durch die
2. Novelle 1990 zu vermehrten Antrdgen an die Gleichbehand-
lungskommission gefihrt und somit merkbar und begriBenswerter-
weise zu einer erhdéhten Aktivitdt der Gleichbehandlungskommis -
sion gefihrt hat. Allerdings scheint es der Bundesarbeitskam-
mer fraglich, ob die personellen Ressourcen der Anwaltin fur
Gleichbehandlungsfragen fir den - aufgrund des besseren Be-
kanntwerdens dieser Einrichtung - erhéhten Bedarf an Beratung
ausreichen. Diese erfolgt derzeit durch nur eine Mitarbeiterin
mit abgeschlossener juristischer Ausbildung. Insofern der ge-
planten Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft Be-
denken wegen geeigneter Formen der Verwaltungsorganisation bzw
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der wdrtlichen Auslegung des § 3a Abs 1 GBG entgegenstehen
(arg "ihre Stellvertreterin" statt "ihre StellvertreterInnen"
bzw "ihre Stellvertreter/inn/en), ersucht die Bundeskammer fur
Arbeiter und Angestellte dringend um die Vornahme geeigneter

MaBRnahmen, um diese Bedenken auszuraumen.

5.3. AbschlieBend erinnert die Bundeskammer fir Arbeiter und
Angestellte an den aus ihrer Sicht auch nach den letzten No-
vellierungen des GBG gegebenen legistischen Handlungsbedarf
vor allem im Hinblick auf wirksame Schadenersatzregelungen und

eine zugunsten der Frauen verbesserte Beweislastverteilung.
Es folgt nun ein zusammenfassender Auszug aus der auf S. 104
unter 1.3. angefiihrten, von der Kammer fir Arbeiter und Ange-
stellte fir Wien, Abteilung Statistik, herausgegebenen
Datenanalyse
Uber
Lohnunterschiede
zwischen

Mannern und Frauen

von Herbert Kramer
(Wien 1992)
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Anhang

3. Langerfristige Entwicklung

Das Brutto-Medianeinkommen der weiblichen Beschdftigten (ohne
Beamte) betrug Ende Juli 1995 66,4 % des Mdnnereinkommens, im
Jahresdurchschnitt 1990 67,8 %. Uber einen so langen Zeitraum
hinweg ist die relative Verbesserung um 1,4 Prozentpunkte als

sehr bescheiden anzusehen.

Der Grund fur die geringen Verdnderungen ist nicht schwer zu
finden. Zwar haben sich seit den fluinfziger Jahren unzahlige
Verdnderungen im wirtschaftlichen und sozialen Gefiige Oster-
reichs ergeben, gesellschaftlich bedingt, historisch in langen
Zeitrdumen gewachsene Strukturen wie die gesellschaftliche
Rollenverteilung zwischen Mann und Frau mit allen damit ver-
bundenen Problemen andern sich erfahrungsgemdB aber nur sehr

langéam.

Die gewerkschaftliche Lohnpolitik hat aus vielerlei Grinden
dazu gefihrt, daB sich die Lohnhierarchie nur wenig gedndert
hat. In ihrem Mittelpunkt stand in erster Linie das Bemuhen,
das Zuruckbleiben der Léhne in &konomisch schwachen oder
exponierten Branchen zu verhindern. Das fihrte zwar nicht Jahr
fiir Jahr, aber dennoch in ldngeren Zeitrdumen zu anndhernd
gleich, prozentuellen Lohnerhdhungen.

Von 1966 bis 1991, d.h. fir die gesamte Periode, fiur die
Tariflohnindizes des Osterreichischen Statistischen Zentral-
amtes vorliegen, betrug der Variationskoeffizient der ver-
ketteten Teilindizes, ein MaB der Streuung der einzelnen
KV-Gruppen um die durchschnittliche Lohnerhéhung, nur knapp
mehr als 3 % des Mittels. Lohndnderungen mit so geringer
Streuung bewahren die relative Lohnhierarchie und vergrdéBern
die absoluten Lohnunterschiede.

Allerdings zeigt Grafik 16, daB es innerhalb des Zeitraumes
von 1953 bis 1990 zu zyklischen Schwankungen der Relation
zwischen Madnner- und Fraueneinkommen kam. In Phasen der wirt-

schaftlichen Rezession waren in der Regel mdnnliche Arbeiter
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mit relativ hohem Einkommen arbeitslos, in Zeiten der Hochkon-
junktur stiegen die Ménnereinkommen hdufig stdrker als jene
der Frauen. In Zeiten stark steigender Beschdftigung nimmt
einerseits wieder die Beschdftigung von madnnlichen Arbeitern
aus gut entlohnenden, aber konjunkturreagiblen Branchen zu,
zusatzliche Beschédftigte konnten aber haufig nur aus dem
Reservoir bisher nicht berufstatiger Frauen geschdépft werden.
Sie ruckten hiufig "von unten" in die Berufshierarchie der
Betriebe nach, wadhrend Mannern einen Arbeitskrdftemangel
hdufig zum Aufstieg auf der beruflichen Karriereleiter aus-

nutzen konnten.

Gerade in den letzten Jahren hat sich das Verhdltnis zwischen
Frauen- und Mdnnereinkommen verbessert. Das ist vor allem auf
die erfolgreichen Bemihungen der Gewerkschaften zurickzufuh-
ren, in den Kollektivvertragsverhandlungen einen Mindestlohn
von S8 10.000, -- durchzusetzen. Da Frauen ungleich haufiger als
Manner in den unteren Einkommensklassen zu finden sind, wirkte
sich dieser Aspekt der gewerkschaftlichen Lohnpolitik fur die

Einkommenssituation der Frauen guinstig aus.

Wie Grafik 16 zeigt, verringerte sich insbesondere der Einkom-
mensnachteil der Frauen bei den Arbeitern. Dort kam auch die
Forderung nach S8 10.000,-- Mindestlohn bel weitem am stdrksten
zum Tragen. Bei den Angestellten hat sich die Einkommensrela-
tion scheinbar sogar geringfiugig verschlechtert. Hier muB
allerdings bedacht werden, daB die Daten nicht die unter-
schiedliche Arbeitszeit von Mdnnern und Frauen durch Teilzeit-
arbeit bericksichtigt; allein von 1988 auf 1990 nahm aber die
Teilzeitquote der unselbstdndig erwerbstdtigen Frauen von 18,0
auf 19,4 % deutlich zu. Das allein erklart die geringfigige
Verschlechterung der Einkommensrelation zwischen Midnnern und
Frauen.
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4. Zusammenfassung

Die einkommensmdBige Benachteiligung der Frauen gegenuber den

Madnnern steht unter folgenden, erkennbaren Einfliussen:

1. Frauen sind in hdéherem MaBe in den durchschnittlich niedri-

ger entlohnenden Dienstleistungen beschaftigt.

2. Arbeiterinnen im Produktionssektor Uberwiegen in Niedrig-
lohnbranchen, Manner in Branchen mit hdéheren Ldhnen.

3. Arbeiterinnen haben eine niedrigere Berufsausbildung als
Madnner. Facharbeiterinnen gibt es vorwiegend in unterdurch-
schnittlich entlohnenden Branchen bzw. Berufen.

4. Frauen bleiben hdufig bei gleicher Ausbildung wie Madnner
eine Stufe in der beruflichen Karriereleiter zurlck, oder
umgekehrt, sie missen oft, um den gleichen Status wie

Mdnner zu erreichen, "Uberqualifiziert" sein.

5. Weibliche Angestellte weisen hdufiger als Mdnner eine fur
die Berufslaufbahn unginstigere Schulbahn (berufsbildende
mittler Schule) auf. Gut entlohnende technische Berufe
(HTL, technisch-naturwissenschaftliche Fachrichtungen der
Universitdten) sind weitgehend von Manner dominiert.

6. Vor allem in Angestelltenberufen steigen die Einkommen von
Frauen mit zunehmendem Alter weniger stark als die der
mannlichen Angestellten.

7. Teilzeitbeschaftigung ist fast ausschlieBlich auf die
Frauen konzentriert.

' 8. Frauen sind in leitenden bzw. fihrenden Positionen unver-
gleichlich seltener als Méanner.

9. Im 6ffentlichen Dienst sind Frauen haufiger Vertragsbedien-
stete als pragmatisierte Beamte.

Die aufgezeigten Einfllisse auf die Einkommensdisparitét

zwischen Mannern und Frauen sind zufolge der Datensituation
zweifellos unvollstdndig. Sie zeigen lediglich statistisch
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nachweisbare Fakten auf, die mit den dahinter liegenden Ur-

sachen nicht verwechselt werden durfen.

5. Die statistischen Daten

Die meisten Lohn- und Einkommensstatistiken in Osterreich er-
lauben keine Untergliederung nach dem Geschlecht. Das trifft
insbesonders auf alle branchenspezifischen Erhebungen zu. Es

sind dies:

* Industriestatistik
* Gewerbestatistik

* Baustatistik

* Statistik der EVU

* Bereichszadhlungen

Fiir diese Bereiche werden lediglich Lohn- und Gehaltssummen
erfaBt, sodaB nur Pro-Kopf-Daten insgesamt ermittelt werden

kénnen.

Ahnliches gilt fliir die Kollektivvertragsstatistik. Da nur in
sehr seltenen Ausnahmefdllen die Lohntafeln (noch) ge-
schlechtsspezifische Bezeichnungen enthalten, ist auch die
Statistik der Kollektivvertrdge und der Index der kollektiv-
vertraglichen Mindestldéhne und -gehdlter nicht nach dem Ge-
schlecht gliederbar.

Getrennte Einkommensdaten fUr Manner und Frauen sind daher nur

aus drei Statistiken gewinnbar:

* Lohnsteuerstatistik,

* Verteilung der beitragspflichtigen Arbeitseinkommen (friher:
Lohnstufenstatistik) des Hauptverbandes der &sterreichischen
Sozialversicherungstrédger) und

* Mikrozensus-Erhebungen.

www.parlament.gv.at



I11-43 der Beilagen X X. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 199 von 428
= 3 0 =

Osterreichischer Gewerkschaftsbund

Die Ansicht des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes wurde
nach Absprache mit der Bundeskammer fir Arbeiter und Ange-

stellte in deren Stellungnahme eingearbeitet.

Wirtschaftskammer Osterreich

Im Zeitraum ab 1990 wurde die rechtliche Voraussetzung fur
eine umfassende Gleichbehandlung von Frauen und Mannern im Ar-
beitsleben geschaffen. Die entscheidenden Impulse dazu gingen
von der Rechtslage der EU aus. Vor allem die mit 1.1.1993 in
Kraft getretene Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes setzte
die Richtlinie der EU (betreffend Lohngleichheit- und Gleich-
behandlung) voll um. Mit dieser Novelle wurde das rechtliche
Instrumentarium fir die Durchsetzung der Gleichbehandlung ge-
schaffen. Offengeblieben sind allerdings noch schwierige Aus-
legungsfragen etwa der gleichwertigen Arbeit. Die nunmehr mal-
gebliche Judikatur des Europdischen Gerichtshofes wird die
kinftige Gestaltung in Gleichbehandlungsfragen ganz wesentlich

mitbeeinflussen.

Die mit dem Gleichbehandlungsgesetz 1979 geschaffene Gleichbe-
handlungskommission hat im Berichtszeitraum ihre Tatigkeit
stark intensiviert. Damit wurden aber auch die institutionel-
len Schwachen der gesetzlichen Konstruktion deutlich aufge-
zeigt. Lag urspringlich der Schaffung der Kommission das Be-
streben zugrunde, eine paritdtisch durch die Sozialpartner be-
schickte Einrichtung zu schaffen, die sich im Vorfeld der Ge-
richtsbarkeit mir Fragen der Gleichbehandlung befassen sollte,
um vor allem schlichtend und vermittelnd einzuwirken, so ist
das zunehmend verunmdglicht worden. Da die Kommission zuneh-
mend dann angerufen wird, wenn Arbeitsverhdltnisse bereits
beendet wurden oder gleichzeitig Verfahren bei Gericht anhdn-
gig sind, sind Vermittlungsversuche von vornherein zum Schei-
tern verurteilt. Nicht nur dadurch, sondern auch durch die
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stadndige Ausweitung des Aufgabenbereiches der Kommission tre-
ten verstarkt Fragen nach einer eindeutigen verfahrensrechtli-
chen Absicherung der Kommissionstdtigkeit bzw. einer sachge-
rechten Abgrenzung des Kommissionsverfahrens gegenuber ge-
richtlichen Verfahren in den Vordergrund, die einer Ld&sung

dringend zugeflihrt werden missen.

Mit der angefihrten Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes
wurde das Verbot der Diskriminierung auf Grund des Geschlech-
tes vor allem durch die Rechtsfolgen bei VerstdBen massiv
verstarkt. Durch die Einfihrung des Begriffes der mittelbaren
Diskriminierung und die Verankerung des Grundsatzes des
gleichen Entgelts sowohl fir gleiche Arbeit als auch fur Ar-
beit die als gleichwertig anerkannt wird, wird die Gleichbe-
handlung von Mann und Frau im Arbeitsleben umfassend gesi-
chert. Unterstitzt werden die Diskriminierungsverbote noch zu-
sdtzlich durch ein ausdrlickliches Verbot der geschlechtsneu-
tralen Stellenausschreibung, wobei VerstdBe gegen dieses Neu-
tralitdtsgebot entweder durch amtliche Verdffentlichungen von
Gutachten der Gleichbehandlungskommission oder durch Verwal-
tungsstrafen erfolgen, wenn sie im Rahmen privater, berufli-
cher oder 6ffentlich rechtlicher Arbeitsvermittlung begangen
wurden. Eine wesentliche Erweiterung der Diskriminierungstat-
bestdnde erfolgte durch die Aufnahme des Tatbestandes des se-
xuellen Beldstigung. Durch die sehr weitgehende gesetzliche
Definition wird Vorsorge getroffen, daB auch schon bei gerin-
gen VerstdBen ein diskriminierender Tatbestand vorliegen kann.
Am starksten und dauerhaft abgesichert ist nunmehr das Diskri-
minierungsverbot beim Entgelt, bei den freiwilligen Soziallei-
stungen, betrieblichen Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen so wie
bei den sonstigen Arbeitsbedingungen. Hier normiert das Gesetz
direkte Erfdllungsanspriche. Einen weiteren massiven Schritt
in Richtung Gleichbehandlung Mann und Frau stellte die Einfiih-
rung von Schadenersatzansprichen bei nachgewiesenen Diskrimi -
nierungen beim beruflichen Aufstieg dar.
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Die Gleichbehandlung von Mann und Frau kann allerdings nicht
nur eine EinbahnstraBe sein. Der Gesetzgeber ist dringend auf-
gefordert, die noch bestehenden und mit den EU-Richtlinien
nicht im Einklang stehenden Diskriminierungen von Frauen (hier

im besonderen im Frauennachtarbeitsgesetz) zu eliminieren.

Vereinigung Osterreichischer Industrieller

Der Berichtszeitraum wurde wesentlich gepragt durch die Schaf-
fung der rechtlichen Voraussetzungen fir eine umfassende
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern im Arbeitsleben, zu
der sich auch die Industriellenvereinigung vollinhaltlich be-
kennt. Entscheidende Impulse gingen dabei von der Rechtslage
der EU aus. Schon die Novelle 1990 zum Gleichbehandlungsgesetz
orientierte sich an den einschldgigen Richtlinien der EU
(Lohngleichheits- und Gleichbehandlungsrichtlinie) und weitete
den Anwendungbereich des Gleichbehandlungsgebotes auf alle Be-
reiche des Arbeitsverhdltnisses aus. Die nachfolgende, schon
mit 1. Jédnner 1993 in Kraft getretene Novelle beinhaltete im
Hinblick auf das EWR-Abkommen die volle Umsetzung der Richtli-
nie sowie weiterreichende Neuerungen., Anzufihren sind daraus
vor allem die ausdriuckliche Aufnahme des Begriffes der mittel-
baren Diskriminierung und des Begriffes der gleichwertigen Ar-
beit in den Gesetzestext, die Einflhrung eines Schadenersatz-
anspruches bei Diskriminierungen im Zusammenhang mit der Be-
griundung des Arbeitsverhdltnisses und mit Befdérderungen sowie
eine Prdzisierung des Gleichbehandlungsgebotes insofern, als
auch betriebliche Einstufungsregelungen keine Kriterien vor-
schreiben dirfen, die zu Diskriminierungen fihren. SchlieBlich
wurde auch die sexuelle Beldstigung als Diskriminierungstatbe-
stand aufgenommen und eine entsprechende Schadenersatzregelung
getroffen.

Das rechtliche Instrumentarium fuir die Durchfuhrung der
Gleichbehandlung ist somit geschaffen, wenngleich - etwa zum
Begriff der mittelbaren Diskriminierung oder zur Definition

der gleichwertigen Arbeit - schwierige Auslegungsfragen noch
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offen sind. Aus der nunmehr auch fir Osterreich maBgeblichen
Judikatur des Européaischen Gerichtshofes lassen sich zwar ge-
wisse Anhaltspunkte fir die Beurteilung einschlédgiger Sachver-
halte gewinnen, andererseits werden durch sie vielfach neue
Rechtsunsicherheiten ausgeldst. Ergebnisse der nationalen
Rechtsprechung zu Fragen der Gleichbehandlung liegen bisher

nur sehr vereinzelt vor.

Die mit dem Gleichbehandlungsgesetz 1979 geschaffene Gleichbe-
handlungskommission hat durch ihre bisherige Arbeit einen we-
sentlichen Beitrag zur Umsetzung des Gleichbehandlungsgebotes
geleistet. Im Berichtszeitraum hat sich die Tatigkeit der Kom-
mission stark intensiviert, was einerseits ihre Bedeutung er-
héht hat, andererseits aber Schwdchen ihrer Konstruktion auf-
gezeigt hat. Der Schaffung der Kommission lag urspringlich das
Bestreben zugrunde, eine paritdtisch durch die Soczialpartner
beschickte Einrichtung zu schaffen, die sich im Vorfeld der
Gerichtsbarkeit mit Fragen der Gleichbehandlung befassen
sollte, um - neben der Erstattung von Gutachten Uber Fragen
der Diskriminierung - vor allem ArbeitnehmerInnen durch Ver-
meidung eines gerichtlichen Verfahrens bei aufrechtem Arbeits-
verhaltnis die Durchsetzung von Entgeltansprichen zu erleich-
tern und vor allem schlichtend und vermittelnd zu wirken. Das
Bemihen um vermittelnde L&sungen, das im Vordergrund der Kom-
missionsarbeit stehen sollte, ist jedoch in vielen Fallen,
insb. bei bereits beendeten Arbeitsverhdltnissen oder bei
gleichzeitiger Gerichtsanhdngigkeit, von vorneherein zum
Scheitern verurteilt. Dadurch und durch die stédndige Auswei -
tung des Aufgabenbereiches der Kommission treten verstarkt
Fragen nach einer eindeutigen verfahrensrechtlichen Absiche-
rung der Kommissionstdtigkeit, der ausgewogenen Zusammen-
setzung der Kommission sowie der sachgerechten Abgrenzung des
Kommissionsverfahrens gegenliber gerichtlichen Verfahren in den

Vordergrund, die einer Lésung zugefihrt werden miissen.

Gesetzliche Regelungen und auch die Arbeit der Gleichbehand-
lungskommission kénnen allerdings nur einer von vielen Schrit-
ten sein, um gewohnte qualifikationsmaBige und hierarchische

Grenzen aufzuldsen und so die unumgdngliche Nutzung aller vor-
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handenen Potentiale im Arbeitnehmerbereich sicherzustellen.
Wege zu diesem letztlich nur durch breite BewuBtseinsverande-
rungsprozesse erreichbaren Ziel bestehen etwa in entsprechen-
der Bildungs-, Weiterbildungs- und Berufsinformation, der Ver-
minderung von Problemen im Zusammenhang mit Unterbrechungen
der Berufstdtigkeit zur Erleichterung des Wiedereinstiegs so-
wie in der Uberwindung von Vorurteilen insb. auch im Hinblick
auf Fihrungskompetenzen als Hindernis fir die Chancengleich-
heit. GroBe Bedeutung kommt auch MaBnahmen zur besseren Ver-
einbarkeit von Berufstdtigkeit und Familienpflichten, wie etwa
flexiblen Arbeitszeitmodellen, zu. Als Folge der Diskussion
und Umsetzung betrieblicher Frauenfdérderungsplane wurden in
diesen Bereichen im Berichtszeitraum zweifellos Verbesserungen

erreicht.

SchlieBlich ist aber auch der Gesetzgeber gefordert, noch be-
stehende gesetzliche Diskriminierungen, wie etwa im Frauen-
Nacharbeitsgesetz oder im Arbeitszeitgesetz, zu eliminieren.
Ausgesprochen kontraproduktiv wadren allerdings gesetzliche
ZwangsmafBnahmen wie etwa die Schaffung von Rechtsansprilichen
auf einseitige Arbeitszeitherabsetzung oder Anspruchsauswei-
tungen im Mutterschutzrecht ausschlieBlich zu Lasten der Un-
ternehmen.
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