
Bundesminister für Wirtschaft 
und Arbeit 

Bundesminister für soziale 
Sicherheit und Generationen 

VI 1/1995 - VII2000 

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 1 von 164

www.parlament.gv.at



BERICHT 

an den Nationalrat 

über Zustand und Entwicklung der 

Gleichbehandlung in Österreich 

herausgegeben vom 

Bundesminister für Wirtschaft und Arbeit 

und vom 

B undesmin ister für soziale Sicherheit und Generationen 

Layout und Druck: 

B undesmin isterium für Wirtschaft u nd Arbeit 

1 0 1 0  Wien , Stubenring 1 

Umschlaggestaltung: Christian Berschl inghofer 1IA/4a 

(5-jährl icher Gleichbehandlungsbericht gemäß § 1 0a 

des Gleichbehandlungsgesetzes, 

8GBI. Nr. 1 08/1 979, in der geltenden Fassung; 

Berichtszeitraum: Ju li 1 995 - J un i  2000) 

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)2 von 164

www.parlament.gv.at



INHALTSÜ BERSICHT 

Berichtsteile 

REGIERUNGSTEIL 

Bundesmin ister für Wirtschaft und Arbeit 

Bundesminister für soziale Sicherheit und Generationen 

BEITRÄGE DER INTERESSENVERTRETUNGEN 

Bundeskammer für Arbeiter und Angestel lte 

Österreichischer Gewerkschaftsbu nd 

Wi rtschaftskammer Österreich 

Vereinigung der Österreichischen Industrie 

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 3 von 164

www.parlament.gv.at



I 

INHALTSVERZEICHNIS 

Seite 

REGIERUNGSTEIL 

BUNDESMINISTERIUM FÜR WIRTSCHAFT UND ARBEIT 

A. G LEICH B EHANDLUNGSGESETZ 1 

I. Rechtslage ab Jul i  1995 ( Vierte Novelle ) 1 
1 .  Werdegang und Ziele 1 
2 .  I nha lt 2 
2 . 1 .  Regional isierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft 2 
2.2. Anspruch a uf Ersatz der Fahrt- und Aufenthaltskosten für 

Auskunftspersonen 3 
2 .3. Sexuelle Belästigung durch einen Dritten 3 
2 .4. Fristenhemmung für die gerichtliche Geltendmachung von Ansprüchen 4 
2.5 .  Vertraulichkeit der Sitzungen der Gleichbehand lungskomm ission 4 
2.6. Änderungen betreffend Vorsitz und Entsendung der Mitg lieder 

der Gleichbehandlungskomm ission 4 
3. Eva luierung 4 

11. Geplante weitere Änderu ngen des Gleichbehandlungsgesetzes 5 
1 .  Anpassung an das EU-Recht 5 
2. Sonstige Verbesserungen des materiellen Rechts 6 
3. Verbesserung der Verfahrensvorschriften 6 

111. Vollziehung des Gleichbehandlungsgesetzes durch die Gerichte 7 
1 .  Al lgemeines 7 
2 .  D ie einzelnen Entscheidungen 7 
2.1 .  D iskrimin ie rung bei Beg ründung des Arbeitsverhältnisses 7 
2 .2. D iskrimin ierung bei Festsetzung des Entgelts 8 
2 .3. D iskriminierung wegen sexueller Belästigung 1 0  
2 .3. 1 .  Rechtskräftige Urteile 1 0  
2 .3. 1 . 1 .  Feststel lung einer Diskrimin ierung 1 0  
2 .3. 1 .2. N ichtfeststel lung einer Diskriminierung 1 5  
2 .3.2. N icht rechtskräftige Urtei le 17 
2 .3.2. 1 .  Zurückverweisung wegen einer Verfah rensergänzung 1 7  
2.3.2.2. Zu rückverweisung wegen N ichtigkeit wegen Befangenheit 1 7  
2 .4 .  Antragsberechtigung und F ristenhemmung 1 8  

IV. Ausfü h ru ngsgesetzgebu ng d u rch die Länder 1 9  

B. ARBEITSVERFASSUNGSGESETZ 1 9  

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)4 von 164

www.parlament.gv.at



11 

C. BETRIEBSPENSIONSGESETZ 20 

D. ELTERN-KARENZURLAUBSGESETZ 22 

E. ARBEITSVERTRAGSRECHTS-ANPASSUNGSGESETZ 24 

F.  ARBEITSRECHTSÄN DERUNGSGESETZ 2000 25 

G. FRAUE NNACHTARBEITSGESETZ 26 

H. G LEICHBEHANDLUNG NACH DEM EU-RECHT F Ü R  
D E N  BEREICH DES ARBEITSRECHTES 27 

I. Primärrecht 27 
1 .  Grundsätze der Europäischen Gemeinschaften 27 
2. Kapitel Sozialvorschriften 29 

11. Sekundärrecht 30 
1 .  Beweislastrichtl in ie 30 
2 .  Betriebspensionsrichtl in ie 31  
3.  E lternurlaubsrichtl inie 33 
4 .  Vorschlag der Kommission für eine Änderung der 

G leichbehandlungsrichtl in ie 34 

111. Soft-Law 34 
1 .  Entschl ießung zur Darstel lung der Frau und des Man nes 

in Werbung und Medien 34 
2 .  Besch luss über e in  mittelfristiges Aktionsprogramm für d ie 

Chanceng leichheit für Frauen und Männer 35 
3. Empfeh lung über die a usgewogene Mitwirkung von F rauen 

und Männern am Entscheidungsprozess 36 

I .  MASSNAHMEN DES BUNDESMI NISTERIUMS FÜR WIRTSCHAFT 
UND ARBEIT AUSSERHALB DES ARBEITSRECHTES 37 

I .  Gesetzl iche Maßnahmen außerhalb des Arbeitsrechtes 37 
1 .  Maßnahmen im Bereich der Arbeitsmarktpolitik 37 
1 .1 . Maßnahmen im Bereich des Karenzgeldes 37 
1 .2 .  Maßnahmen im Bereich der Sondernotstandshilfe 38 
2 .  Maßnahmen im Bereich des Arbeitnehmerinnenschutzes 39 
2 . 1 .  Frauenspezifische Beschäftigungsverbote 39 
2.2 .  Bedachtnahme auf Frauenantei l  bei  Bestel lung von 

Sicherheitsvertrauenspersonen 40 
2.3.  Beschäftigungsausmaß von fachl ichen Leiter innen 

sicherheitstechn ischer oder a rbeitsmed izin ischer Zentren 4 1  
2 .4 .  Sonstige Arbeitnehmerl nnenschutzbestimmungen 4 1  

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 5 von 164

www.parlament.gv.at



11. 
1 .  

1 . 1 .  
1 .2 .  
1 . 3. 
1 .4. 
1 . 5. 

2 .  
2 . 1 .  
2 .2 .  
2 . 3 . 
2 .4. 
2 .5.  
3 .  
3 . 1 .  
3 .2 .  

III 

Sonstige Maßnahmen 
G rundsatzfragen h insichtlich Gleichstel lung und Gleichbehandlung 
von Frauen und Männern 
Förderungen für Frauenprojekte und -initiativen 
Veranstaltungen 
F rauenl iteraturdokumentation 
I nformations-, Bildungs- und Forschungsarbeiten 
Maßnahmen im Rahmen des Nationalen Aktionsplanes (NAP) 
für Beschäftigung 
Maßnahmen im Bereich der Arbeitsmarktpolitik für Frauen 
Planungs- und Zielsteuerungssystem im Arbeitsmarktservice (AMS) 
Sonderprogramm für Wiedereinsteigerinnen 
Beratung und Vermittlung von Personen mit Betreuungspflichten 
Frauen in der Arbeitsmarktförderung 
Ausbl ick 
Kontro ll- und Beratungspraxis der Arbeitsinspektion 
Arbeitsinspektorinnen für Frauenarbeit und Mutterschutz 
Sexuelle Belästigung am Arbeitsplatz 

BUN DESMINISTERIUM FÜR SOZIALE SICHERHEIT UND GENERATIONEN 

A. 

I .  

11. 

B.  

I .  
1 .  
2 .  
2 . 1 . 
2 . 2. 

11. 

VOLLZIEHU NG DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES 

Tätigkeitsbericht der Gleichbehandlungskommission 

Tätigkeitsbericht der Anwaltschaft für Gleichbehandlungsfragen 

SONSTIGE MASSNAHMEN 

Maßnahmen im Bereich der Sozialversicherung 
Sozialversicherung der Unselbständ igen 
Sozialvers icherung der Selbständigen 
Allgemeine Maßnahmen 
Spezifische Maßnahmen 

Maßnahmen der Bundessozialämter 

BEITRÄGE DER INTERESSENVERTRETUNGEN 

Bundeskammer für Arbeiter und Angestellte 

Österreichischer Gewerkschaftsbund 

Wirtschaftskammer Österreich 

Vereinigung der Österreichischen I n dustrie 

42 

42 
42 
42 
43 
43 

46 
47 
47 
48 
49 
49 
49 
50 
50  
50 

52 

52 

70 

1 1 6 

1 1 6 
1 1 6  
1 1 7 
1 1 7 
1 1 7  

1 1 8  

1 

35 

36 

37 

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)6 von 164

www.parlament.gv.at



REGIERUNGSTEIL 

Bundesministeriu m  tür Wirtschaft und Arbeit 

A. GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ 

Das zentrale Gesetz für d ie Gleichbehandlung von Frauen und Männern im Ar­

beitsleben im Bereich der Privatwirtschaft ist das 

G LEICHBEHANDLUNGSGESETZ 

BGB!. Nr. 108/1 979 

i d F 

BGB!. I Nr. 44/1 998 

I. Rechtslage ab Jul i  1995 

Das Gleichbehand lungsgesetz wurde im Berichtszeitrau m  einmal novell iert. 

Durch d ie 4.  Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz, BGB! .  I N r. 44/1 998, wurden 

Verbesserungen bei der Vollziehung des Gleichbehandlungsgesetzes durch die 

Gleichbehandlungsanwaltschaft und d ie Gleichbehandlungskommission herbeige­

fü hrt. 

1. Werdegang und Ziele 

Durch d ie Novellen 1990 u nd 1 992 wurden durch die Ausweitung der Diskriminie­

rungstatbestände, d ie Verschärfung der Rechtsfolgen und die Verbesserung der 

Rechtsdurchsetzungsmögl ichkeiten wichtige rechtliche Voraussetzungen für d ie 

G leichbehandlung von Frauen und Männern geschaffen, d ie auch in der P raxis ge­

nutzt werden. 

Dessen ungeachtet zeigte sich - vor al lem bei der Vollziehung des Gesetzes durch 

die Gleichbehandlungskommission, d ie Gleichbehandlungsanwältin und d ie Gerich­

te - , dass das Gleichbehandlungsgesetz immer noch einige Schwachpunkte - so­

wohl  in formal-rechtlicher a ls auch in materiel l-rechtlicher H ins icht - aufwies. 

Auf Grund von Verbesserungsvorsch lägen der Frauenministerin im Bundeskanzler­

amt und der Bundesarbeitskammer wurde im Herbst 1 996 vom Bundesministeriu m  

für Arbeit und Soziales e i n  Entwurf für eine weitere N ovelle z u m  Gleichbehandlungs-
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gesetz ausgearbeitet und zur Begutachtung ausgesendet. Der nach Ende des Be­

gutachtungsverfahrens und einem absch ließenden Sozialpartnergespräch überar­

beitete Entwurf wurde nach Klärung der Finanzierungsfrage der Regionalanwalt­

schaft im Jahr 1997 als Regierungsvorlage in den Nationalrat e ingebracht und An­

fang 1998 vom Parlament beschlossen. 

Die 4. Novel le zum Gleichbehand lungsgesetz, BGB! .  I N r. 44/1998, ist am 1. Mai  

1998 in  Kraft getreten.  

Ziel der Novel le war in erster Linie die Beschleunigung der faktischen G leichste l lung 

von Frauen und Männern im Berufsleben durch Einrichtungen ,  d ie d ie p raktische 

Durchsetzung rechtlicher Beschwerdemöglichkeiten in den Reg ionen erleichtern 

bzw. überhaupt erst ermög l ichen; d ieses Anliegen wurde durch d ie Einführung einer 

Reg ionalanwaltschaft verwirkl icht. Weitere Ziele waren die Schaffung einer Rechts­

grundlage für die Verg ütung der Reisekosten der Auskunftspersonen vor der Gleich­

behandlungskommission sowie d ie Klärung verfahrensrechtlicher Fragen. 

2. Inhalt 

2.1. Regionalisierung der G leichbehandlungsanwaltschaft 

Wichtigster Punkt der Novelle ist die Reg ionalisierung der Gleichbehandlungsanwalt­

schaft durch Einrichtung von Regionalbüros der Anwältin für Gleichbehandlungsfra­

gen und Bestel lung von Reg ionalanwältinnen als Leiterinnen d ieser Büros. 

Die Erfahrungen der mit der Novel le 1990 eingerichteten Anwältin für G leichbe­

handlungsfragen und ihrer Stellvertreterin in Wien haben nämlich gezeigt, dass eine 

wirkungsvolle Beratung und Unterstützung von Frauen bei der Du rchsetzung des 

rechtlichen Anspruches auf Gleichbehandlung nur für d ie Region Wien und Umland 

im erforderlichen Ausmaß sichergestel lt ist, und somit auch in den B undesländern 

ein Bedarf nach Einrichtung von Beratungsstel len in Fragen der G leichbehandlung 

besteht. Ein entsprechendes Beratu ngs- und Unterstützungsangebot für die Fra uen 

in den anderen Bundesländern kann durch e ine einzige Beratungsstel le in Wien m it 

Zuständ igkeit für ganz Österreich nicht sichergestel lt werden. I nsbesondere ist eine 

wirksame Beratung der betroffenen Frauen in der Regel erst durch persönl iche Ge­

spräche mögl ich. Weiters erweisen sich Kenntnisse der besonderen Betriebsstruktu­

ren in den einzelnen Bundesländern für eine sachgerechte Beratung in Fragen der 

Gleichbehandlung als besonders nützlich. 
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Um d ie praktische Durchsetzung der bestehenden rechtlichen Beschwerdemöglich­

keiten für d ie Frauen in den Bundesländern zu erleichtern ,  wurde d urch d ie Novel le 

eine gesetzliche Ermächtigung für den Bu ndeskanzler geschaffen ,  m ittels Verord­

nung Reg ionalbüros der Anwältin für G leichbehand lungsfragen einzurichten und Re­

gionalanwältinnen (al lenfal ls Stel lvertreterinnen) zu bestel len sowie den jeweil igen 

örtl ichen Wirkungsbereich der Büros festzulegen . 

Der sachl iche Wirkungsbereich sowie das Zusammenwirken m it der G leichbehand­

lungskomm ission u nd der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien ist im Gesetz 

selbst festgelegt. D ie Reg ionalanwältin hat innerhalb ihres örtl ichen Wirkungsbere i­

ches im Wesentl ichen d ieselben Befugnisse wie d ie Gleichbehand lungsanwältin ;  das 

Recht auf Ein leitung eines Verfahrens vor der G leichbehandlungskommission i st je­

doch der Gleichbehandlu ngsanwältin vorbehalten. 

Durch d ie mit 1 .  November 1998 in Kraft getretene Verordnung des B undeskanzlers, 

BGBI .  11 N r. 356/1 998,  wu rde das erste Regionalbüro der Anwältin für G leichbe­

handlungsfragen errichtet. Es ist für den örtl ichen Wirkungsbereich der Länder Vor­

arlberg , Tirol und Salzburg zuständ ig und hat seinen Sitz in Innsbruck. 

2.2. Anspruch auf Ersatz der Fahrt- und Aufenthaltskosten für Auskunftsperso­

� 

Die Novel le s ieht weiters vor, dass Personen, die der Ladung zur Auskunftsertei lung 

vor der G leich behandlungskommission  nachkommen, Anspruch auf Ersatz der Rei­

sekosten haben ,  wobei sich die Höhe des Kostenersatzes nach den für Zeugen gel­

tenden Bestimmungen des Gebührenanspruchsgesetzes 1 975 bestimmt. 

Die Schaffung einer ausdrückl ichen Rechtsgrund lage für die Vergütung der Reise­

kosten war erforderlich , weil es für d ie Wahrheitsfindung in der Gleichbehand lungs­

kommission notwendig ist, dass al le geladenen Personen vor der Kommission er­

scheinen und nicht nur solche, d ie bereit sind , d ie Reisekosten selbst zu tragen. 

2.3. Sexuelle Belästigung durch einen Dritten 

Durch d ie Novel le wurde klargeste l lt, dass eine sexuelle Belästigung durch einen 

Dritten (Kollege, Kunde) und somit eine Diskrimin ierung auch dann vorliegt, wen n  
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dem Arbeitgeber keine schu ldhafte Unterlassung angemessener Abhi lfe anzulasten 

ist. 

2.4. Fristenhemmung für d ie gerichtliche Geltendmachung von Ansprüchen 

Durch d ie Novelle erfolgte auch eine KlarsteIlung des genauen Zeitpunktes ,  i n  dem 

die Fristenhemmung, d ie für d ie klagsweise Geltendmachung von Ansprüchen nach 

dem Gleichbehand lungsgesetz im Fal l  der Anrufung der Gleichbehandlungskommis­

sion vorgesehen ist, endet. 

2.5. Vertraulichkeit der Sitzungen der Gleichbehandlu ngskomm ission 

I n  Ergänzung zu der im Gleichbehandlungsgesetz festgelegten Verpfl ichtung der 

Mitg lieder der Gleichbehandlungskommission zur Amtsverschwiegenheit wurde  

durch d ie Novelle aus  datenschutzrechtlichen Gründen festgelegt, dass d ie Sitzun­

gen der Kommission n icht nur  nicht öffentlich , sondern a uch vertraul ich s ind.  

2.6. Änderungen betreffend Vorsitz und Entsendung der Mitglieder der Gleich-

behandlungskommission 

Die Novelle sieht vor, dass n icht nur  eine Beamtin/ein Beamter des Bundeskanzler­

amtes ,  sondern auch eine Bedienstete/ein Bediensteter aus einem anderen  Ressort, 

die/der n icht in einem öffentlich-rechtl ichen Dienstverhä ltnis stehen m uss, den Vor­

sitz in der Gleichbehandlungskommission führen kan n .  Außerdem ist nunmehr - wie 

bei der Bestel lung der Gleichbehand lungsanwältin - ein Anhörungsrecht der I nteres­

senvertretungen vorgesehen. Während nach der früheren Rechtslage die Mitg l ieder 

der Gleichbehandlungskommission vom Bundeskanzler auf Grund von Vorschlägen 

der I nteressenvertretungen zu bestellen waren, ist nunmehr eine unmittelbare Ent­

sendung der Mitg lieder durch die jeweil ige I nteressenvertretung in d ie Gleichbe­

handlungskommission vorgesehen. 

3. Evalu ierung 

Schwerpunkt der Novelle 1998 war d ie Schaffung der gesetzl ichen Voraussetzungen 

für die Reg ionalisierung der Gleichbehand lungsanwaltschaft. Die Einführung einer 

Reg ionalanwaltschaft für die westlichen Bundesländer hat sich positiv für d ie betrof-
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fenen Frauen ausgewirkt. Das Reg ionalbüro der Anwältin für G leichbehandlungsfra­

gen für d ie Bundesländer Vorarlberg , Tirol und Salzburg wurde entsprechend den 

Erwartungen stark in Anspruch genommen, wobei meistens ein a ußergerichtlicher 

Vergleich mit dem Arbeitgeber bzw. ein gerichtlicher Vergleich erreicht werden 

konnte. 

Als nächster Schritt zur Verbesserung der beruflichen Situation der F ra uen in den 

Regionen wurde daher d ie Einrichtung von Regionalbüros für d ie süd lichen Bundes­

länder (Steiermark ,  Kärnten) angestrebt. Dieses Anl iegen wurde im Herbst 2000 

durch d ie Verordnung der - auf Grund der Bundesministeriengesetz-Novelle 2000 

zuständigen - Bundesministerin für soziale Sicherheit und Generationen, BGB!. 11 N r. 

341 /2000, real isiert. 

Da vorrangiges Ziel der Novelle 1 998 d ie rasche Einführung der Regionalanwalt­

schaft war, wurden durch d iese a uch a ls "kleine Novelle" bezeichnete N ove"e dar­

über h inaus vor a l lem notwendige Präzisierungen im Gesetz zur Beseit igung von 

Rechtsunsicherheiten, über d ie rasch eine Einigung erzielt werden konnte, vorge­

nommen. Es wurden jedoch schon bei den Verhandlungen zur kleinen Novelle wei­

tere Reformpunkte d iskutiert und einer "großen Novelle" vorbehalten .  

11. Geplante weitere Änderungen des Gleichbehandlungsgesetzes 

Durch d ie geplante 5. Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz ("große Novelle") so" 

vor a l lem eine Anpassung an das EU-Recht und eine Verbesserung des Instrumen­

tariums zur verstärkten Kontrolle und Durchsetzung des Gleichbehand lungsgesetzes 

getroffen werden. 

Bis zum Sommer 1999 wurden Sozialpartnerverhandlungen über eine umfangreiche 

Novell ierung des Gleichbehandlungsgesetzes geführt, d ie jedoch n icht abgeschlos­

sen werden konnten. Inhalt der Sozialpartnergespräche waren vor al lem folgende 

Punkte: 

1 .  Anpassung an das EU-Recht 

a) Anpassung an d ie EuGH-Jud ikatur: 

Wegfa" der Schadenersatzobergrenzen bei Diskrimin ierung bei Begründung des 

Arbeitsverhältnisses und beim beruflichen Aufstieg 
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b) Umsetzung der Entsenderichtl in ie: 

Einbeziehung der Entsendefäl le in den Geltungsbereich des Gleichbehandlungs­

gesetzes und Schaffung eines Gerichtsstandes in Österreich 

c) al lenfal ls notwend ige Umsetzung der Beweislastrichtl inie: 

Beweislastverlagerung von der diskriminierten Person zum diskriminierenden Ar­

beitgeber/zur  d iskrimin ierenden Arbeitgeberin 

2.  Sonstige Verbesserungen des materiellen Rechts 

a) Beweismaßerleichterung auch bei sexuel ler Belästig ung: 

Einführung einer ausd rückl ichen Regelung wie für d ie anderen Diskrimin ierungs­

tatbestände 

b) Maßnahmen zu r Verstärku ng des Schutzes vor Diskrimin ierung (vor al lem bei se-

xuel ler Belästig ung) 

durch Prävention und innerbetriebl iches Beschwerderecht 

Vermeidung der Kündigung der betroffenen Arbeitnehmerin/des betroffenen 

Arbeitnehmers durch Einführung eines Moratoriums 

Erweiterung der Diskrimin ierungstatbestände auch auf Folgediskriminierungen 

c) Entfal l  der Abdingbarkeit der Verjährungsfristen gemäß § 1 Ob Abs. 1 Gleichbe­

handlungsgesetz 

d )  Hemmung der Fristen zur gerichtlichen Geltendmachung gemäß § 1 Ob Abs. 2 

G leichbehandlungsgesetz (KlarsteI lung) 

e) Ausweitung der Strafsanktion bei Verletzung des Gebotes der geschlechtsneut­

ralen Stel lenausschreibung auf den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin 

3. Verbesserung der Verfahrensvorschriften 

sowoh l  im Verfahren vor der G leichbehandlungskommission als a uch im arbeits- und 

sozialgerichtl ichen Verfahren 
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111. Vollzieh ung des Gleichbehandlungsgesetzes durch die Gerichte 

1 .  Allgemeines 

Verletzungen des Gleichbehandlungsgebotes können n icht nur  bei der Gleichbe­

handlungskommission, die seit 1. April 2000 beim Bundesministerium für soziale 

Sicherheit und Generationen eingerichtet ist, sondern auch unmittelbar bei Gericht 

geltend gemacht werden, wobei Gleichbehandlungskommission und Gericht unab­

hängig voneinander angerufen werden können. Von der Möglichkeit der gerichtl ichen 

Geltendmachung wird aber in  der Praxis relativ selten Gebrauch gemacht. 

Eine systematische Erfassung der seit Juli 1995 ergangenen Entscheid ungen l iegt 

n icht vor. Dem Bundesministerium für Wirtschaft und Arbeit sind daher  nicht alle 

Entscheidungen aus dem Berichtszeitraum,  vor allem d ie der unteren Instanzen, be­

kannt. 

2. Die einzelnen Entscheidungen 

2.1 .  Diskriminieru ng bei Begründung des Arbeitsverhältnisses (§ 2 Abs. 1 Z 1 )  

a)  Der Oberste Gerichtshof hat sich in seinem U rteil vom 2 1 .  Oktober 1998 , 

9 Ob A 264/98 h ,  m it den grundsätzlichen Fragen d e r  Auslegung des § 2 a  Abs . 1 

im H inblick auf das EU-Recht sowie Rechtfertigungsgründen für eine benachteili­

gende Differenzierung bei der Begründung des Arbeitsverhältnisses auseinander­

gesetzt. 

Er hat festgestellt, dass § 2a Abs. 1 im H inblick auf das Gebot, das nationale 

Recht möglichst richtl inienkonform auszulegen, im Sinne der Anordnung einer 

verschuldensunabhängigen Haftung des Arbeitgebers zu interpretieren ist, zumal 

es nach der Rechtsprechung des EuGH die Gleichbehandlungsrichtl in ie n icht er­

laubt, d ie Haftung des Urhebers einer Diskrimin ierung vom Nachweis des Ver­

schuldens abhängig zu machen. 

§ 2a kann aber n icht so verstanden werden,  dass auch ein Schadenersatzan­

spruch jenes Bewerbers normiert werde, der zwar d iskriminiert worden sei ,  d ie  

Stelle aber wegen besserer Qualifikation des tatsächlich eingestellten Bewerbers 

ohned ies nicht erh alten hätte, da es für eine derartige I nterpretation am erforderli­

chen Auslegungsspielraum fehlt. 
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Wird eine Frau bei einer Stel lenbewerbung gegenüber einem männl ichen Bewer­

ber benachtei l igt, besteht kein Anspruch auf Schadenersatz, wen n  ein besser 

qual ifizierter Arbeitnehmer eingestel lt wurde bzw. vom Arbeitgeber g laubhaft ge­

macht wird , dass ihre individuel le Konstitution für d ie m it der ausgeschriebenen 

Stel le verbundene schwere Arbeit nicht ausgereicht hätte bzw. dass damit für 

Frauen verbotene Nacharbeit verbunden gewesen wäre .  

Eine vom Arbeitgeber zu  vertretende Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes 

l iegt dann n icht vor, wenn der Arbeitgeber im Sinne des § 2 Abs. 9 G leichbe­

hand lungsgesetz darzulegen vermag, dass das gesetzliche Verbot der F rauen­

nachtarbeit mit höherer Wahrscheinl ichkeit für d ie unterschied l iche Behandlung 

bei der Begründung des Arbeitsverhältn isses spricht a ls der von der Stel lenwerbe­

rin glaubhaft gemachte Diskriminierungstatbestand . 

Um d ies festzustel len, war eine Ergänzung des Ermitt lungsverfahrens notwendig; 

im zweiten Rechtsgang wurde das Verfahren in erster I nstanz zum Nachtei l  der 

abgelehnten Bewerberin rechtskräftig entsch ieden . 

b) Der Oberste Gerichtshof hat mit Urtei l  vom 1 2 .  Jänner 2000, 9 Ob A 31 8/99 a ,  

festgestel lt, dass eine bloße Verletzung des § 2c  Gleichbehandlungsgesetz wegen 

einer n icht gesch lechtsneutralen Stel lenausschreibung noch keinen Anspruch auf 

Schadenersatz begründet. Hat sich die Klägerin trotz des Textes des Stellenan­

gebotes beworben, ist d ie Stützung auf § 2c verfehlt. Es ist keineswegs unsach­

l ich und wil lkürlich , wenn ein Arbeitgeber ein Verkaufskonzept entwickelt hat, dass 

ein Auslandsvertreter d ie vertriebene Bekleidungsmode n icht nur d u rch Kollektio­

nen, sondern auch dadurch repräsentiert, dass er s ie selbst trägt. Die Einschrän­

kung auf Personen männl ichen Gesch lechts erfolgte daher im vorliegenden Fal l 

m it entsprechender sachl icher Rechtfertigung ,  da das Tätigwerden von Arbeit­

nehmern des weibl ichen Geschlechts praktisch ausgeschlossen ist. 

2.2. Diskrimin ierung bei Festsetzung des Entgelts (§ 2 Abs. 1 Z 2) 

a) Nach der Präzedenzentscheidung des Obersten Gerichtshofes vom 20. Mai 1998, 

OGH 9 Ob A 350/97 d ,  ist e in  Arbeitgeber zur Lohnanpassu ng verpflichtet, wenn 

eine Arbeitnehmerin und e in  Arbeitnehmer nach zunächst untersch iedlich hohen 

Geha ltsforderungen letztlich objektiv gleichwertige Arbeit leisten .  Es l iegt in  der 
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Verantwortlichkeit des Arbeitgebers, für g leichwertige Arbeit g leiches Entgelt zu 

zahlen .  

Wird eine Arbeitnehmerin durch e i n  zunächst ihrer eigenen Vorstel lung entspre­

chendes Gehalt gegenüber einem g leichzeitig eingestellten höher dotierten männ­

lichen Arbeitskollegen nach einer Einarbeitungszeit, nach der sie g leichartige und 

g leichwertige Arbeit wie ihr  Arbeitskollege erbrachte, weiterhin gehaltsmäßig d is­

krimin iert, hat sie Anspruch auf Gleichbehandlung. 

Der OGH bezog bei der Prüfung der Bescheinigung einer gesch lechtsspezifischen 

Benachtei l igung a uch das gesellschaftl iche Umfeld mit ein.  Er führte aus, dass es 

offenkundig sei, dass Frauen in Österreich im Allgemeinen statistisch gesehen 

n iedriger entlohnt würden a ls männliche Arbeitnehmer und Frauen auch häufiger 

a ls Männer bereit seien, n iedriger entlohnte Tätigkeit anzunehmen, zumal ihre Ar­

beit oft bereits im Rahmen der Arbeitsbewertung als weniger schwierig und damit 

geringerwertig eingestuft werde.  Da es primär und in der Regel der Arbeitgeber 

ist, der die Leistungen seiner Arbeitnehmer beurteilen kann und die Höhe der je­

wei l igen Entlohnung kennt, wäre der Arbeitgeber verpflichtet gewesen, d ie  unglei­

che Entlohnung zu beseitigen. 

Der OGH hat somit mit d iesem Urteil den Anspruch auf Gleichbehand lung dem 

Grunde nach bejaht. Eine Entscheidung in der Sache selbst wurde n icht getroffen, 

wei l  d ie Rechtssache auf Grund feh lender Feststel lungen zur Höhe der Ersatzfor­

derung noch n icht spruchreif gewesen ist. 

b) Der Oberste Gerichtshof hat mit Urtei l  vom 26. Jänner 2000, 9 Ob A 291/99 f, i n  

Entsprechung einer Vorabentscheidung des EuGH festgestellt, dass eine g leiche 

Arbeit n icht vorliegt, wenn eine g leiche Tätigkeit über einen erhebl ichen Zeitraum 

von Arbeitnehmern m it unterschiedl icher Berufsbezeich nung ausgeübt wird .  Die 

untersch ied liche kollektivvertragliche E instufung von Psychologen und Ärzten 

stellt keine Diskriminierung dar, wenn beide Berufsgruppen als Psychotherapeu­

ten eingesetzt werden. 

D ies wurde vom EuGH unter anderem damit begründet, dass d ie a ls Psychothe­

rapeuten beschäftigten Psychologen und Ärzte zwar eine anscheinend identische 

Tätigkeit a usüben , sich bei der Behandlung ihrer  Patienten aber auf in verschie­

denen Fachrichtungen erworbene Kenntnisse u nd Fähigkeiten , d ie bei den einen 
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auf einem Psycholog iestudium und bei den anderen auf e inem Medizinstudium 

beruhen , stützen .  Weiters erachtete der EuGH für wesentlich, dass zwar Ärzte wie 

Psychologen konkret eine psychotherapeutische Arbeit ausüben,  d ie Ärzte jedoch 

berechtigt sind, auch andere Tätigkeiten in einem anderen Bereich auszuüben, 

der den Psychologen,  die nur eine Tätigkeit als Psychotherapeut ausüben kön­

nen, n icht offensteht. 

c) Das Arbeits- und Sozialgericht Wien hat mit Urteil vom 6. Dezember 1 998, 

1 1  Cga 208/97 f, festgestellt, dass im konkreten Fal l  keine Diskriminierung bei der 

Festsetzung des Entgelts vorliegt. 

Dies wurde damit begründet,  dass unter Berücksichtigung der Überstundenpau­

schale der Arbeitnehmerin im Verhältn is zur Arbeitszeit insgesamt das Entgelt der 

Arbeitnehmerin n icht geringer, sondern sogar höher als jenes des vergleichbaren 

Arbeitnehmers gewesen sei .  Abgesehen davon wäre ein höheres Gehalt des 

männlichen Arbeitnehmers im Hinblick auf seine frühere berufliche Tätigkeit bzw. 

Ausbildung sachlich gerechtfertigt gewesen . 

Gegen dieses Urteil wurde Berufung erhoben . 

2.3. Diskrimin ierung wegen sexueller Belästigu ng (§ 2 Abs. 1 a  u nd 1b) 

Die Zahl der gerichtlichen Verfahren wegen sexueller Belästigung ist vor allem in 

letzter Zeit gestiegen . 

Eine Gliederung der bekannt gewordenen Urteile zeigt folgendes Bi ld:  

2.3. 1 .  Rechtskräftige U rtei le  

2.3.1 .1 . Feststel lung einer Diskriminieru ng 

In acht Verfahren wurde das Vorliegen einer sexuellen Belästigung festgestellt. 

a) Der Oberste Gerichtshof hat mit Urtei l  vom 21 . Jänner  1 999, OGH 

9 Ob A 1 88/98 z, in dem er das Vorliegen einer sexuellen Belästigung bejaht hat, 

g rundsätzl ich festgestellt, dass Schadenersatz für sexuelle Belästigung nach 

Dauer, Art und Intensität der Gesamtheit der Belästigungen, denen eine Arbeit­

nehmerin ausgesetzt ist, und unter Berücksichtigung der dadu rch hervorgerufenen 
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einschüchternden und demütigenden Arbeitsatmosphäre als Schmerzengeld zu 

bemessen ist. Die Festlegung einer Untergrenze von S 5.000 ,-- für relativ gering­

fügige Belästigungen im Gleichbehand lungsgesetz - darf bei steigender I ntensität 

der Belästigungen d ie Erlang ung entsprechend höherer Schadenersatzbeträge -

wie s ie außerhalb des Anwendungsbereiches d ieses Gesetzes gegeben wären -

n icht a usschließen.  

I m  konkreten Fall erschien dem OGH nach Dauer, Art und I ntensität der  Gesamt­

heit der Belästigungen und der dadurch hervorgerufenen einschüchternden und 

demütigenden Arbeitsatmosphäre ein Schmerzengeldbetrag von S 50.000,-- als 

angemessen. 

b) Der Oberste Gerichtshof hat mit Urteil vom 5. April 2000, 9 Ob A 292/99 b, festge­

stellt, dass sexuelle Übergriffe ("BegrapschenU) eines Lagerarbeiters gegenüber 

einem fünfzehnjährigen weiblichen Lehrling , d ie erst nach einer g rößeren Ausei­

nandersetzung eingestellt wurden, den Entlassungsgrund der sexuellen Belästi­

gung und der erheblichen Ehrverletzung darstellen ,  wobei d ie Weiterbeschäfti­

g ung des Lagerarbeiters auch dann unzumutbar ist, wenn d ie sexuelle Belästi­

gung dem Arbeitgeber erst ein Jahr später bekannt wurde und der Lehrling zur 

Tatzeit bereits ehemündig war. 

c) Das Oberlandesgericht Wien hat mit Urteil vom 1 1 .  April 1 997, 8 Ra 40/97 d, fest­

gestellt, dass d ie sexuelle Belästigung e iner Arbeitnehmerin ,  d ie durch das Erstge­

richt als Vorfrage für das Vorliegen einer gerechtfertigten Entlassung des BeIästi­

gers festgestellt wurde, auch dann einen Entlassungsgrund darstellt, wenn d ie 

Belästigte in einem fremden Dienstleistungsbetrieb beschäftigt ist und nur ihre Ar­

beitsleistung im gleichen Betrieb wie der Belästiger erbringt. 

Die Einstufung als "Mitbedienstete" im Sinne des § 27 Z 6 Angestelltengesetz ist 

gerechtfertigt, weil d ieser Begriff alle von oder für den gleichen Arbeitgeber unter 

seiner Verantwortl ichkeit beschäftigten Personen umfasst, unabhängig davon,  ob 

m it ihnen ein D ienstvertrag begründet wurde oder nicht. Den U nternehmer trifft 

zweifellos gegenüber a l len für ihn Beschäftigten d ie Sorgfalts- und Fürsorgepflicht. 

Das U rteil des Oberlandesgerichtes Wien ist rechtskräftig . 
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d) Das Oberlandesgericht Wien hat m it Urteil vom 6. Dezem ber 1 999, 7 Ra 32 1 /99y, 

das Vorliegen einer sexuellen Belästigung bejaht und grundsätzlich festgestellt, 

dass der Tatbestand der Diskrimin ierung durch ein der sexuellen Sphäre zugehö­

riges Verhalten n icht nur  durch den Arbeitgeber selbst erfolgen kann .  Auch sexu­

elle Belästigungen von (unmittelbar) Vorgesetzten kön nen einen Schadenersatz­

anspruch gegen den Vorgesetzten begründen. 

Im konkreten Fal l  hat das Verhalten des Vorgesetzten - auch im Hinbl ick auf die 

psychisch extrem belastende Situation für die Arbeitnehmerin ,  d ie äußerst demü­

tigenden und abwertenden verbalen Attacken ihres Vorgesetzten und den Verlust 

ihres Arbeitsplatzes nach Bekanntwerden der sexue llen Belästigung - die Arbeit­

nehmerin in ihrer Würde in  ganz erheblichem Umfang beeinträchtigt, sodass ein 

Schadenersatzanspruch gegenüber ihrem Vorgesetzten in Höhe von S 25.000,-­

für das Gericht voll gerechtfertigt war. 

Die ordentliche Revision an den Obersten Gerichtshof wurde als unzu lässig zu­

rückgewiesen , sodass das U rtei l  des Oberlandesgerichtes Wien rechtskräftig ist. 

e) Das Arbeits- und Sozialgericht Wien hat mit Urtei l  vom 2. Mai 1 996, 

30 Cga 223/95 y ,  das Vorl iegen einer sexuellen Belästigung bejaht, indem es 

feststellte, dass sexuel le Anspielungen des Lehrberechtigten auf ein Lehrmäd­

chen vor Kunden, Ehrverletzungen und das Verlangen nach aufreizender Beklei­

dung in einem Friseursalon das Lehrmädchen auch dann zum vorzeitigen Austritt 

berechtigen , wenn der Lehrberechtigte n icht auf die Ungesetzlichkeit seines Han­

delns h ingewiesen wurde. 

Gemäß § 1 5  Abs. 4 l i t .  b Berufsausbildungsgesetz ist e in Lehrl ing zu einer vorzei­

tigen Auflösung des Lehrverhältn isses berechtigt, wen n  der Lehrberechtigte oder 

der Ausbi ldner d ie ihm obliegenden Pfl ichten gröbl ich vernachlässigt, den Lehrl ing 

zu unsittl ichen oder gesetzwidrigen Hand lungen zu verleiten sucht, m isshandelt, 

körperlich züchtigt oder erheblich wörtlich beleidigt. Gemäß § 9 Abs.  3 Berufsaus­

bi ldungsgesetz hat der Lehrberechtigte den Lehrl ing zur ordnungsgemäßen Erfül­

lung seiner Aufgaben und zum verantwortungsbewussten Verhalten anzuleiten 

und ihm d iesbezügl ich ein gutes Beispiel zu geben .  Er darf den Lehrl ing weder 

m isshandeln noch körperlich züchtigen und hat ihn vor M isshandlungen oder 

körperlichen Züchtigu ngen durch andere Personen zu schützen .  
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Wiederholte Beschimpfungen durch den Lehrberechtigten und dessen Frau oder 

anhaltende sexuelle Gespräche des Lehrberechtigten m it einem weibl ichen Lehr­

l ing,  deren Inhalt über den Rahmen von Aufklärungsgesprächen hinausgeht, wie 

auch permanente sexuelle Anspielungen des Lehrberechtigten ,  stel len einen Aus­

trittsgrund dar. 

Das Urteil des Arbeits- und Sozialgerichtes Wien ist rechtskräftig. 

f) Das Arbeits- und Sozialgericht Wien hat mit Urteil vom 26. Juni 1 996, 

1 9  Cga 1 82/94 m,  festgestel lt, dass das wiederholte, u nerwünschte u nd absichtli­

che Berühren des Oberschenkels einer Arbeitnehmerin d u rch den Geschäftsfüh­

rer den Tatbestand der sexuel len Belästigung erfül lt und den Geschäftsführer zu 

Schadenersatz verpflichtet, für den die GmbH als Arbeitgeber solidarisch haftet. 

Der belästigten Arbeitnehmerin wurde ein Schadenersatz in der Höhe von 

S 7.500,- zuerkannt. Zur Haftungsfrage füh rte das ASG Wien aus,  dass das Ver­

bot der sexuellen Belästigung eine Konkretis ierung der sich aus dem Dienstver­

trag ergebenden Sorgfaltspfl ichten darstellt. Die konkrete Verletzung dieses Ver­

botes kann wiederum nur  von Organen,  also von natürl ichen Personen, begangen 

werden,  deren Verhalten dann, sofern der Arbeitgeber eine GmbH ist, d ieser zu­

gerechnet wird . Der Geschäftsfüh rer hat also durch sein Verhalten auch die Für­

sorgepflicht des Arbeitgebers verletzt. Es ergibt sich folglich eine Solidarhaftung 

des Geschäftsführers und der GmbH nach § 2 Abs. 1 a Z 1 iVm § 2a Abs. 7 e rster 

Fall Gleichbehandlungsgesetz. 

Dass der Arbeitnehmerin S 7.500,-- und n icht bloß S 5 .000,-- Schadenersatz zu­

e rkan nt wurde,  wird mit der Fortsetzung der  sexuellen Belästigung begründet. 

Beim zweiten Vorfall hatte der Belästiger zwar d ieselbe Tat gesetzt, nämlich die 

Arbeitnehmerin am Oberschenkel  berührt, dennoch hat die Arbeitnehmerin  da­

d u rch einen größeren Nachteil erl itten .  Nicht nur  hat sie eine weitere Verletzung 

ihrer I ntimsphäre hinnehmen müssen,  sondern sie musste dadurch auch erken­

nen,  dass ihrer Aufforderung, weitere Belästigungen zu unterlassen, nicht gefolgt 

wurde. Konnte sie nach dem ersten Vorfal l noch hoffen,  dass ihrer deutl ichen Zu­

rückweisung auch entsprochen würde, musste sie nun befürchten ,  dass weitere 

Belästigungen folgen würden. 

Das Urteil des Arbeits-und Sozialgerichtes Wien ist rechtskräftig .  
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g) Das Arbeits- und Sozia lgericht Wien hat mit Urteil vom 6. Mai 1 998, 

24 Cga 230/97 m ,  das Vorliegen einer sexuellen Belästig ung bejaht und a uch eine 

grundsätzl iche Aussage zum d iesbezüg l ichen Schadenersatzanspruch getroffen.  

D ie in Folge e iner  körperlichen sexuellen Belästigung u nd in Folge fortgesetzten 

verbalen Nachfragens am Arbeitsplatz eingetretene Verletzung der Würde der 

belästigten Arbeitnehmerin kann  einen Schadenersatzanspruch in Höhe von 

S 20.000,-- begründen. Dazu wurde ausgeführt ,  dass der im Gesetz vorgesehene 

Schadenersatz in Höhe von m indestens S 5.000,-- - auf Grund der Definition a ls 

M indestsatz - a ls angemessener Schadenersatz für eine einmalige, in  der  I nten­

sität geringe sexuel le Belästigung anzusehen ist. 

Im gegenständ l ichen Fal l  können die sexuellen Belästigungen des Arbeitgebers 

weder in der körperlichen Zudringl ichkeit noch in dem vom Arbeitgeber ge­

wünschten bzw. geforderten Verhalten a ls geringfügig betrachtet werden und ha­

ben in  einem Zeitraum von etwa einem Monat regelmäßig stattgefunden.  Für d ie 

in  Folge einer derartigen sexuellen Belästigung eingetretene Verletzung der 

Würde der belästigten Arbeitnehmerin ist der geltend gemachte Schadenersatz in 

Höhe von S 20. 000,-- jedenfal ls angemessen. 

Das U rteil des Arbeits- und Sozialgerichtes Wien ist rechtskräftig . 

h) Das Arbeits- und  Sozialgericht Wien hat m it U rteil vom 22. Februar 1 999, 

33 Cga 36/98 z, das Vorliegen einer sexuel len Belästig ung bejaht und zur  Recht­

mäßigkeit e ines vorzeitigen Austritts Folgendes ausgeführt: 

Wird eine Arbeitnehmerin vom Arbeitgeber sexuell belästigt, ist ein vorzeitiger 

Austritt gerechtfertigt. I st sexuell anzügl iches Verhalten des Arbeitgebers auf einer 

Dienstreise im Ausland von einer Arbeitnehmerin n icht erwünscht, ist eine a us 

d iesem Grund erfolgte Erklärung des vorzeitigen Austritts auch nach Rückkehr an 

den Dienstort noch rechtzeitig . 

i) Das Landesgericht Graz hat m it Urteil vom 23. Dezember 1 999, 38 Cga 55/99 x, 

das Vorl iegen einer sexuellen Belästigung bejaht, da  der Beklagte ein an  ihn ge­

sendetes E-Mai l  mit einer pornograph ischen Darstel lung einer Frau aus dem I n­

ternet dahingehend veränderte, dass er ein Foto der Klägerin aus der Telefonl iste 

anbrachte und weiterversandte. Unter Bedachtnahme auf die der Klägerin durch 
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ein einmaliges Verhalten des Beklagten zugefügte Kränkung und Demütigung er­

schien dem Gericht der Zuspruch eines Schadenersatzbetrages von S 1 0. 000,-

angemessen. 

Das U rteil des Landesgerichtes Graz ist rechtskräftig . 

2.3.1 .2 .  N ichtfeststel lung einer Diskriminierung 

In drei Verfahren,  d ie al lerdings al le bereits im Jahr 1 996 abgeschlossen wurden, 

wurde  festgestellt, dass keine sexuelle Belästigung vorl iegt. 

a) Der Oberste Gerichtshof hat in seiner Entscheidung vom 27. März 1 996, 

9 Ob A 2056/96 k, festgestel lt, dass kein Anspruch auf Schadenersatz besteht, 

wenn e in Gericht nach Durchführung des Beweisverfahrens feststel lt, d ass n icht 

erwiesen sei ,  dass ein Hotel ier ein Zimmermädchen belästigt hat, indem er ihr, als 

sie sich zum Auswringen des Putzfetzens bückte, auf das Gesäß griff und sie un­

s ittl ich berührte,  auch wenn der Vorfal l  g laubhaft erscheint. 

Er begründete seine Entscheidung auf Grund einer reinen Wortinterpretation des 

§ 2a Abs. 9 G leichbehandlungsgesetz damit, dass die in  d ieser Bestimmung vor­

gesehene Beweislasterleichterung n icht auf den Tatbestand der sexuellen Beläs­

tigung anzuwenden ist und die Arbeitnehmerin daher die sexuelle Belästigung zu 

beweisen, n icht bloß glaubhaft zu machen hat. Nach dem Wortlaut des § 2a 

Abs. 9 Gleichbehand lungsgesetz erstreckt sich nämlich die Beweislasterleichte­

rung nur  auf d ie Diskriminierungstatbestände des § 2 Abs. 1 Z 1 -7 (Entgelt, Beför­

derung etc. ) ,  n icht jedoch auf die Absätze 1 a und 1 b des § 2 ,  in  denen d ie sexu­

el le Belästigung geregelt ist. 

Durch d ie geplante 5.  Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz sol l d aher die Be­

weismaßerleichterung a uch für sexuell d iskriminierte Arbeitnehmerinnen einge­

führt werden. 

b) Das Arbeits- und Sozialgericht Wien hat mit Urteil vom 1 8 . Jun i  1 996, 

8 Cga 25/96 w, festgestel lt , dass Komplimente über schöne Augen keine sexuel le 

Belästigung s ind und dazu ausgeführt, dass in Kompl imenten eines Arbeitgebers 

gegen über einer Arbeitnehmerin über ihre schönen Augen keine der sexuel len 

Sphäre zugehörige Äußerung l iegt und d ies den Umständen nach n icht unter § 2 
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Abs. 1 b Z 1 Gleichbehandlungsgesetz subsumiert werden kann .  E inem Kompli­

ment über schöne Augen kann kein beleidigender bzw. d iskrimin ierender Aspekt 

abgewon nen werden.  Der Arbeitnehmerin muss vielmehr auch "überzogener Se­

xismus" vorgeworfen werden , wenn sie d iese Äu ßerung dera rtig verstehen wil l .  

Vom Geschäftsfü hrer zugestandene, von der Arbeitnehmerin aber nicht bean­

standete "Bussis" an lässlich von Geburtstagen oder  g roßen Feiertagen (z. B.  

Weih nachten) erfüllen ebensowenig den Tatbestand des § 2 Abs. 1 b Z 1 Gleich­

behandlungsgesetz. Dieses Verha lten ist vielmehr e in Ausdruck der in Österreich 

vielleicht nicht ganz übl ichen südländ ischen Lebensart des Geschäftsführers und 

stellt keinen Angriff auf d ie sexuel le Sphäre der Arbeitnehmerin dar. 

Das Urtei l des Arbeits- und Sozialgerichtes Wien ist rechtskräftig . 

c) Das Arbeits- und Sozialgericht Wien hat mit Urtei l  vom 1 5. Oktober 1 996, 

24 Cga 1 70/95 k, festgestellt, dass die Verschärfung des Arbeitskl imas d u rch 

d ienstliche Auseinandersetzungen mit einer Arbeitnehmerin verb unden mit Witzen 

mit sexuellem Bezug, d ie von Mitarbeitern nur  tei lweise a ls unangenehm empfun­

den werden und gelegentliche Ehrverletzungen mit Bezeichnungen wie "Polyes­

ter-Tussi" weder d iskriminierend sind noch eine sexuelle Belästig ung mit Anspruch 

auf Schadenersatz darstel len. Auch im fallweisen Erzählen von Witzen mit sexu­

el lem Bezug durch den leitenden Angestel lten ist keine sexuel le Belästigung im 

Sinne des Gleichbehand lungsgesetzes zu sehen, wenn weder der Inha lt dieser 

Witze noch die Häufigkeit und die e inzelnen an lassgebenden Situationen näher 

festgestel lt wurden, sondern ledig l ich, dass solche Witze von s ieben der dazu be­

fragten Personen nur zweien als unangenehm auffielen ,  d ie restlichen fünf sie je­

doch entweder überhaupt nicht mehr in Erinnerung hatten oder jedenfal ls n icht a ls 

unangenehm empfanden. In  d iesem Fal l  kann n icht davon a usgegangen werden,  

dass solche Witze oder Bemerkungen in einem Ausma ß getätigt wurden, das d ie 

Würde der Arbeitnehmerin beeinträchtigt; ebensowenig kann davon ausgegangen 

werden,  dass durch das Erzählen d ieser Witze eine einschüchternde feindsel ige 

oder demütigende Arbeitsumwelt geschaffen wurde.  Auch in der Bezeich nung 

"aufgetakelte Polyester-Tussi" kann kein sexueller Bezug gesehen werden.  

Das Urtei l  des Arbeits- und Sozia lgerichtes Wien ist rechtskräftig .  
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2.3.2. N icht rechtskräftige Urtei le 

2.3.2. 1 .  Zurückverweisung wegen Verfahrensergänzung 

Das Oberlandesgericht Wien hat m it Urteil vom 1 2 . August 1 999, 8 Ra 207/99 s ,  

g rundsätzlich festgestel lt, dass der Vorwurf der sexuellen Belästigung n icht nur  e ine 

Rufschäd igung, sondern auch e ine Ehrenbeleid igung im S inne des § 1 1 1  Strafge­

setzbuch darstel lt .  Für das Verbreiten einer Tatsache genügt schon, dass der Be­

treffende m itursächlich dafür ist, dass d iese einem g rößeren Kreis von Menschen 

bekannt wird .  Nach herrschender Rechtsprechung hat der Betroffene nur  die Tatsa­

chenverbreitung zu beweisen. Die Richtigkeit der Tatsache (Wahrheitsbeweis) ist 

vom Täter zu beweisen. 

Wenn eine Arbeitnehmerin daher behauptet, dass sexuelle Belästigungen stattge­

funden haben , gehen Zweifel an der Glaubwürdigkeit ihrer Darstellungen zu ihren  

Lasten. 

Das Urtei l  des Arbeits- und Sozialgerichtes Wien , 33 Cga 30/98 t, vom 

1 6. November 1 998 wurde  wegen unzureichender Sachverhaltsfeststel lung a ufge­

hoben und zur Verfahrensergänzung zurückverwiesen . 

Gegen das neuerliche Urteil des Arbeits- und Sozia lgerichtes Wien wurde wieder 

Berufung erhoben. 

2.3.2.2. Zurückverweisung wegen N ichtigkeit wegen Befangenheit 

Das Oberlandesgericht Wien hat m it Urteil vom 22. März 2000, 9 Ra 243/99 t, das 

Urteil des Arbeits- u nd Sozialgerichtes Wien vom 1 6. März 1 999, 1 1  Cga 1 27/98 w 

wegen Nichtigkeit wegen Befangen heit aufgehoben .  

Das Arbeits- und Sozialgericht Wien hat in  d iesem Urteil festgestellt, dass das H in­

e inschreien einer d ienstlichen Weisung durch einen Vorgesetzten in die Garderobe 

einer Arbeitnehmerin ,  in der d iese vol lbekleidet stand, al lenfa lls ein ungehöriges 

Verhalten ,  n icht jedoch eine sexuelle Belästigung darstellt, und der Vorgesetzte 

durch das H ineinschreien ledigl ich über dienstliche Vorgänge Aufsch luss erhalten 

wol lte u nd eine Belästigungsabsicht n icht unterstellt werden konnte. In  der Urteilsbe­

gründung wurde die persönl iche Attraktivität bzw. Gepflegtheit der Parteien releviert 

und festgestel lt, dass der Eindruck minderer persön licher Attraktivität bzw. Gepflegt-
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heit, den die Klägerin im Vergleich zu dem - der Belästigung bezichtigten - Beklag­

ten auf das Gericht machte, das Vorl iegen einer Belästigung ausschl ieße. 

Das Oberlandesgericht Wien hat im Berufungsverfahren festgestellt, dass, wen n  die 

Beweiswürd igung in einer Entscheidung über den Vorwurf einer sexuellen Belästi­

gung Ausführungen des Senats über das Aussehen der Klägerin enthä lt, d ies zur 

Befangenheit des Senats und zur N ichtigkeit seiner Entscheidung fü hren kann .  Die 

in  d ie Begründung des angefochtenen U rteils aufgenommenen Ausführungen seien 

durchaus geeig net, bei einem objektiven Beobachter den Eindruck zu erwecken ,  

dass hier bei der Behandlung eines Sachverhalts nach dem Gleichbehandlungsge­

setz von einer Grundhaltung und Wertung ausgegangen sein könnte ,  d ie eine sach­

l iche und wertfreie Beu rtei lung ausgeschlossen hat. D iese d ie Persön lichkeitsrechte 

der Klägerin verletzenden Äußerungen rechtfertigen es daher, d ie U nbefangenheit 

des erkennenden Senates ernsthaft in Zweifel zu ziehen. 

Das Verfahren befindet s ich derzeit im Verhandlungsstadium beim Arbeits-und Sozi­

a lgericht Wien .  

2.4. Antragsberechtigung und Fristenhemm ung (§ 6 Abs. 1 und § 1 0b Abs. 2) 

Der Oberste Gerichtshof hat m it Urteil vom 2.  Jun i  1 999, 9 Ob A 30/99 y, festgestellt, 

dass ein Verlangen der Anwältin für Gleichbehandlungsfragen auf Einle itung e ines 

Verfahrens durch die G leichbehandlungskommission wegen Diskrim in ierung zu kei­

ner Hemmung der sechsmonatigen Frist zur gerichtlichen Geltendmachung von 

Schadenersatz füh rt. 

Dies wurde damit begründet, dass nach dem Wortlaut des § 1 0b nur  e in Antrag die 

Fristenhemmung bewirkt. Da die Gleichbehand lungsanwältin gemäß § 6 Abs. 1 kei­

nen Antrag stellen kann ,  sondern auf ihr  Verlangen von der Gleichbehandlungs­

kommission von Amts wegen ein Verfahren einzuleiten ist, läuft auf Grund d ieser 

Wortinterpretation bei einem sogenannten Antrag der Gleichbehandlungsanwältin 

d ie Verjährungsfrist weiter. 

Auf Grund d ieses Urtei ls müssen nunmehr zur Vermeidung der Fristversäumnis d ie 

Anträge - nach vorheriger Beratung durch die Gleichbehandlungsanwältin - von den 

betroffenen Frauen selbst eingebracht werden. 
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IV .  Ausführungsgesetzgebung durch die Länder 

Die Gleichbehandlung von Frau und Mann im Arbeitsleben ist für die land- und 

forstwirtschaftl ichen Arbeiterinnen im S inne des Landarbeitsgesetzes 1 984 als 

Grundsatzgesetz im 11. Tei l  des Gleichbehandlungsgesetzes geregelt. Die Ausfüh­

ru ngsgesetzgebung durch d ie Länder erfolgt - mit Ausnahme von Wien ,  das ein e i­

genes land- und forstwirtschaftl iche Gleichbehandlungsgesetz hat -, im Rahmen des 

Landarbeitsrechtes ( Landarbeitsordnungen;  Land- und Forstarbeitsgesetz in Vorarl­

berg) .  

D ie materiel l-rechtlichen Bestimmungen des Grundsatzgesetzes s ind denen des 

I .  Teiles des Gleichbehandlungsgesetzes nachgebildet. Bestimmungen betreffend 

Gleichbehandlungskommission und Gleichbehandlungsanwältin sind im Grundsatz­

gesetz n icht enthalten ,  da nach der österreich ischen Bundesverfassung d ie Organi­

sation der Verwaltung in den Ländern in d ie Landeskompetenz fällt; das Gleichbe­

hand lungsgesetz enthält daher nur g rundsätzliche Regelungen über Aufgaben e iner 

G leichbehandlungskommission bzw. einer Gleichbehand lungsanwältin ,  sofern solche 

durch die Landesgesetzgebung vorgesehen sind. 

Sechs Bundesländer, näml ich Burgenland ,  Kärnten ,  N iederösterreich, Oberöster­

reich , Vorarlberg und Wien ,  haben al le vier Novel len zum Gleichbehandlungsgesetz 

vol lständig ausgeführt. 

Salzburg ,  Steiermark und Tirel haben d ie vierte Novel le aus dem Jahr 1 998, die für 

d ie Ausführungsgesetzgebung das ausdrückliche Verbot der sexuel len Belästigung 

d urch Dritte inklusive Schadenersatzanspruch normiert, noch n icht nachvollzogen.  

D ie betreffenden Länder beabsichtigen aber, dem Regelungsbedarf bei der  nächsten 

Novel le zur jeweil igen Landarbeitsord nung, d ie demnächst erlassen werden sol l ,  zu 

entsprechen .  

B .  ARBEITSVERFASSUNGSGESETZ 

Eine weitere Maßnahme zur G leichbehandlung von Frauen und Männern im Ar­

beitsleben erfolgte durch eine Novel l ierung des Arbeitsverfassungsgesetzes 

(ArbVG) , BGB\. N r. 22/1 974, im Jahre 1 998. M it der Novel le zum Arbeitsverfas­

sungsgesetz, BGB\. I Nr. 69/1 998, erfolgte eine Verstärkung der Mitwirkungsrechte 

des Betriebsrates bei Maßnahmen der betriebl ichen Frauenförderung und der Ver­

einbarkeit von Beruf und Famil ie. 
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Der Betriebsinhaber ist seit dieser Novel le verpfl ichtet, m it dem Betriebsrat Maß­

nahmen der betriebl ichen Frauenförderung bzw. der Vereinbarkeit von Beruf und 

Famil ie zu beraten .  Solche Maßnahmen betreffen insbesondere die Einstel lungspra­

xis, Maßnahmen der beruflichen Aus- und Weiterbi ldung und den berufl ichen Auf­

stieg , d ie auf den Abbau einer bestehenden U nterrepräsentation der Frauen an der 

Gesamtzah l  der Beschäftigten bzw. an bestimmten Funktionen oder auf den Abbau 

einer sonst bestehenden Benachtei l igung abzielen, sowie Maßnahmen, die auf eine 

bessere Vereinbarkeit der beruflichen Tätigkeit mit Fami l ien- und sonstigen Betreu­

u ngspfl ichten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer abzielen. 

Neben der I n itiative des Betriebsinhabers kann auch der Betriebsrat selbst Vor­

schläge in d iesen Angelegenheiten erstatten und Maßnahmen beantragen. Der Be­

triebsinhaber ist dann verpflichtet, mit dem Betriebsrat über dessen Vorschläge und 

Anträge zu beraten .  

Darüber h inaus können in  Form e iner  Betriebsvereinbarung Maßnahmen der be­

triebl ichen Frauenförderung (Frauenförderpläne) sowie Maßnahmen zur besseren 

Vereinbarkeit von Betreuungspfl ichten und Beruf ergriffen werden.  Dadurch sol len 

d ie Betriebe ( Betriebsinhaber und Betriebsrat) verstärkt angehalten werden, Frau­

enförderpläne zu entwickeln .  

Dabei ist zu berücksichtigen, dass jene Maßnahmen, d ie Fami l ien- und sonstige 

Betreuungspflichten der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer berücksichtigen sol­

len ,  in g leicher Weise auf männl iche als auch auf weibl iche Arbeitnehmer zu bezie­

hen und d iese Aufgaben nicht von vornherein den Frauen zuzuordnen sind.  

C. BETRIEBSPENSIONSGESETZ 

Das G leichbehandlungsgebot des § 18 Betriebspensionsgesetz (BPG),  BGB!. 

N r. 282/1 990 in der Fassung BGB! .  Nr .  754/1996, wirkt im Bereich des betrieblichen 

Pensionswesens indirekt einer SchlechtersteI lung der Arbeitnehmerinnen entgegen. 

Gemäß d ieser Bestimmung ist der Arbeitgeber verpflichtet, Arbeitnehmer oder Ar­

beitnehmergruppen sowoh l  bei der Betei l igung a m  Pensionskassensystem a ls auch 

bei Einschränkung oder Widerruf von Rechten ,  d ie nach dem Betriebspensionsge­

setz zustehen, nach ausgewogenen , wil lkü rl iche oder sachfremde Differenzierungen 

ausschl ießenden Grundsätzen zu behandeln .  Sachlich gerechtfertigte Differenzie­

rungen zwischen Arbeitnehmern und Arbeitnehmergruppen sind im Zusammenhang 
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mit der Einbezieh ung i n  Pensionskassenzusagen jedoch zulässig . Verstöße g egen 

d ieses Gleichbehandlungsgebot bewirken einen Ang leichungsanspruch derjenigen 

Arbeitnehmerinnen ,  d ie in ihren Rechten geschmälert sind . 

Der Beitritt zu einer Pensionskasse bedarf für ArbeitnehmerI nnen, d ie von keinem 

Betriebsrat vertreten sind und für Arbeitnehmeri nnen, für d ie kein Kollektivvertrag 

g i lt, des vorherigen Abschlusses einer Vereinbarung mit dem Arbeitgeber. Bis zum 

1 . 1 . 1 997 bedu rfte d ieser Einzelvertrag , der nach einem Vertragsmuster zu gestalten 

ist, der Genehmigung durch das Bundesministerium für Arbeit, Gesundheit und So­

ziales. Diese Vertragsmustergenehmig ung entfiel jedoch m it der letzten Novelle, 

BGB\ .  N r. 754/1 996,  da die Praxis zeigte, dass der in § 1 8  BPG verankerte p rivat­

rechtliche Ang leichu ngsanspruch des in seinen Rechten Geschmälerten genügt, den 

Arbeitgeber von wil lkürlichen Differenzierungen abzuhalten .  

Aus der  Richtl in ie 96/97/EG des Rates vom 20. Dezember 1 990 zur Änderung der  

Richtl in ie 86/378/EWG zur  Verwirkl ichung des Grundsatzes der  Gleichbehandlung 

von Männern und Frauen bei den betrieblichen Systemen der sozialen Sicherheit hat 

s ich für Österreich kein Anpassungsbedarf ergeben, da das BPG den Anforderungen 

d ieser R ichtl in ie bereits entsprochen hat. Die genannte Richtl in ie schreibt aus 

Rechtssicherheitsgründen die J ud ikatur des EuGH zur unmittelbaren Wirkung von 

Art. 1 4 1  EG-V (ehemaliger Art. 1 1 9 EG-V) zu r Stützung der Forderung nach Gleich­

behandlung auf dem Gebiet der Betriebspensionen fest (z. B.  das Verbot der Festle­

gung eines untersch iedlichen Pensionsanfallsalters für Frauen und Männer; vgl .  

Rechtssache C-262/88 ( Barber) oder Rechtssache C-200/91 (Coloral l». Die Vorgabe 

eines einheitl ichen Pensionsalters g i lt nach der Richtlinie g rundsätzlich nicht für Pen­

sionsleistungen aus Anwartschaften ,  d ie vor dem 1 7. Mai 1 990 (Barber-Urtei l)  er­

worben wurden.  Für  Österreich ist in d ieser H insicht jedoch n icht der 1 7. Mai 1 990, 

sondern der Zeitpunkt des Inkrafttretens des EWR ( 1 . Jänner 1 994) relevant. Fü r  

Pensionsleistungen aus Anwartschaften ,  d ie  zwischen dem 1 .  Jänner 1 994 und dem 

Zeitpunkt a l lfäl l iger Angleichungsmaßnahmen im Pensionsplan erworben werden , 

müssen den benachtei l igten ArbeitnehmerInnen d ieselben Vergünstigungen zu­

kommen, wie sie den übrigen ArbeitnehmerI nnen zu Gute kommen. Für  Pensions­

leistungen aus Anwartschaften,  die nach dem Zeitpunkt einer Angleichung im Pensi­

onsplan erworben werden, ist eine Angleichung des Pensionsalters bei Frauen an 

ein höheres Pensionsalter der Männer zulässig .  
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Ebenso war  aus den Bestimmungen der  Richtl in ie 98/49/EG des Rates vom 

29.7 .1998 zur Wahrung ergänzender Rentenansprüche von Arbeitnehmern u nd 

Selbständigen , d ie innerhalb der Europäischen Gemeinschaft zu- und abwandern, 

kein Anpassu ngsbedarf gegeben. Art. 4 d ieser Richtl in ie (Gleichbehandlung h in­

sichtlich der Aufrechterhaltung von Rentenansprüchen) verpfl ichtet d ie Mitg liedstaa­

ten zur Schaffung von Maßnahmen,  d ie d ie Aufrechterhaltung erworbener Renten­

ansprüche von Anspruchsberechtigten eines ergänzenden Rentensystems s icher­

stel len , wenn in Folge eines Wechsels des Arbeitnehmers in  einen anderen  M itgl ied­

staat keine Beiträge mehr in das System einbezahlt werden, wobei d ie Aufrechter­

haltung für Arbeitnehmer im selben Maße erfolgen muss, wie für Arbeitnehmer, für 

die in Folge eines "rein" in ländischen Arbeitgeberwechsels keine Beiträge mehr vom 

bisherigen Arbeitgeber eingezahlt werden.  Auch d iese Bestimmung wirkt ind i rekt auf 

Frauen. Das BPG regelt d ies in  Gestalt der U nverfal lbarkeitsregelungen . 

D. ELTERN-KARENZURLAUBSGESETZ 

Die partnerschaftl iche Tei lung der Aufgaben der Kinderbetreuung und -erziehung 

wird staatl icherseits weiter gefördert. Durch d ie Novelle BGB! .  I N r. 70/1998 wurden 

zunächst d ie Bestimmungen über d ie Beschäftigung neben der Karenz gelockert. Bis 

dahin war neben der Karenz nur eine geringfügige Beschäftigung zulässig . Selbst bei 

einer nur  kurzzeitigen Überschreitung der Geringfügigkeitsgrenze g ing der Anspruch 

auf Karenzgeld für diesen Monat verloren .  Nunmehr sind auch solche E rwerbstätig­

keiten zulässig ,  die nur vorübergehend über d ie Geringfügigkeitsgrenze h inausge­

hen.  Damit soll Arbeitnehmerinnen, die sich in  Karenz befinden , der Wiedereinstieg 

in das Berufs leben erleichtert werden. 

Der Nationale Aktionsplan für Beschäftigung 1998 als auch 1999 forderte Maßnah­

men im Bereich der Karenz, d ie die berufl iche Kontinu ität von Frauen u nd d ie 

g leichmäßige Vertei lung der Betreuungspfl ichten auf Frauen und Männer sichern. 

Als Maßnahmen wurden unter anderem d ie Flexibi l isierung der Karenz oder das 

Recht der karenzierten Arbeitnehmeri nnen auf I nformation über wichtige Betriebsge­

schehnisse vorgeschlagen .  

Die Richtl in ie 96/34/EG des Rates vom 3 .  Jun i  1996 über den Elternurlaub zielt ei­

nerseits a uf d ie Gleichbehand l ung von Mann und Frau in Bezug auf den Elternurlaub 

und d ie Pflegefreistel lung u nd andererseits auf d ie Förderung der besseren Verein-
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barkeit von Berufs- und Fami l ien leben ab. Dieser Grundgedanke wird in  d ieser 

Richtl in ie durch ein prinzipiel l  n icht übertragbares , individ uel les Recht jedes männl i­

chen und weibl ichen Arbeitnehmers auf Elternurlaub im Mindestausmaß von drei 

Monaten sowie das Recht auf Pflegefreistel lung gesichert. 

So wurden mit der Novel le BGB! .  I N r. 1 53/1 999 zum Eltern-Karenzurlaubsgesetz 

und Mutterschutzgesetz d ieser Zielsetzung folgend Maßnahmen zur noch flexibleren 

Gestaltung der Karenz für Väter und M ütter im Interesse einer besseren Vereinbar­

keit von Fami l ie und Beruf gesetzt. Im  einzelnen wurden folgende Maßnahmen,  d ie 

für Gebu rten ab 1 . 1 .2000 gelten ,  e ingeführt: 

Schaffung eines eigenständ igen Anspruches auf Karenz auch für Väter g rund­

sätzl ich bis zum zweiten Lebensjahr des Kindes; d ie Dauer der in  Anspruch ge­

nommenen Karenz sol l  mindestens d re i  Monate betragen 

Einfüh rung flexiblerer Meldefristen (Einführung e ines zweiten Meldezeitpunktes) 

Recht der karenzierten Beschäftigten auf Information über wichtige Betriebsge­

schehnisse 

Schaffung der Mögl ichkeit, Karenz zwischen Mutter und Vater zweimal zu tei len 

Schaffung der Möglichkeit, aus Anlass des erstmaligen Wechsels der Betreu­

u ngsperson Karenz in der Dauer von einem Monat g leichzeitig - Vater und M utter 

- in  Anspruch zu nehmen, jedoch ohne Erhöhung des bisherigen gesetzl ichen 

Anspruches auf Karenz 

Schaffung der Möglichkeit, Karenz in  der Dauer von d re i  Monaten für einen spä­

teren Zeitpunkt aufzuschieben und bis zum Ablauf des siebenten Lebensjahres 

bzw. spätestens aus Anlass eines späteren Schu leintrittes des Kindes zu ver­

brauchen 

Anspruch auf Verhinderungskarenz des Vaters bei Wegfal l  der überwiegenden 

Betreuung durch d ie Mutter 

Mindestdauer der Karenz von sechs Monaten auch im Fal le der Adoption e ines 

Kindes kurz vor dem Ablauf des zweiten Lebensjahres 

Elternkarenz in der Gesamtdauer von sechs Monaten für den Fal l  der Adoption 

eines Kindes zwischen dem zweiten und dem siebenten Lebensjahr des Kindes 

Flexibi l isierung auch bei Teilzeitkarenz 
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Im Regierungsprogramm zwischen ÖVP und F PÖ vom Februar 2000 wurde weiters 

der Ausbau der Karenz auf insgesamt 36 Monate , wobei der Anspruch auf Kinder­

betreuungsgeld für einen Elternteil 24 Monate , fü r den zweiten Elterntei l  12 Monate 

bestehen sol l ,  in Aussicht genommen.  Durch Zuverdienstmöglichkeit i nsbesondere 

z .B.  im Rahmen einer Urlaubsvertretung im Betrieb soll d ie Verbindung zu Betrieb 

und Arbeitswelt fü r den in Karenzurlaub befindlichen Elterntei l  aufrecht erhalten blei­

ben . 

E. ARBEITSVERTRAGSRECHTS - ANPASSU NGSGESETZ 

Im  arbeitsrechtl ichen Teil des Arbeits- und Sozia l rechts-Änderungsgesetzes 1997. 

BGBI .  I Nr. 139/1 997, werden im Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz(AVRAG) 

entsprechende Rahmenbed ingungen festgelegt, um Arbeitgebern und Arbeitnehmer­

I nnen eine flexible Gestaltung des Arbeitslebens zu erleichtern , ohne aber d ie ar­

beitsrechtliche Stel lung der Arbeitnehmerinnen zu versch lechtern (Abfertigung ,  Kün­

d igungssch utz). 

Folgende Modelle wurden vorgesehen: 

Bi ldungskarenz: Die Arbeitnehmeri nnen können mit ihrem Arbeitgeber zum 

Zweck einer Aus- und Weiterbi ldung für drei b is zwölf Monate eine Karenzierung 

vereinbaren .  Sie erhalten in d ieser Zeit Weiterbi ldungsgeld aus Mitteln der Ar­

beitslosenversicherung. Die Vereinbarung einer Bi ldungskarenz wurde insbeson­

dere von Frauen in Anspruch genommen. Die Bi ldungskarenz ermögl icht es ka­

renzierten Arbeitnehmerinnen im Anschluss an die Karenz nach Mutterschutzge­

setz bzw. Eltern-Karenzurlaubsgesetz eine solche Karenzierung mit dem jeweil i­

gen Arbeitgeber zu vereinbaren, um so den Wiedereinstieg in das Berufsleben zu 

erleichtern. 

Freistel lung gegen Entfall des Arbeitsentgeltes: Weiters kann eine Karenzierung 

für sechs bis zwölf Monate vereinbart werden.  Die Arbeitnehmeri nnen erhalten in 

d ieser Zeit Weiterbi ldungsgeld aus Mitteln der Arbeitslosenversicherung.  

Sol idaritätsprämienmodel l :  H ier wird eine Normalarbeitszeit einer Mehrzahl  von 

Arbeitnehmeri nnen red uziert, sodass für d iese Normalarbeitszeit e in Zeitrahmen 

für eine zusätzl iche Arbeitskraft frei wird . Die Bedingungen müssen durch Kol lek­

tivvertrag oder Betriebsvereinbarung festgelegt werden;  derld ie einzelne Arbeit­

nehmerln muss einer Arbeitszeitkürzung zustimmen. 
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Herabsetzung der Normalarbeitszeit bei Vorliegen bestimmter Voraussetzungen: 

Bei Inanspruchnahme einer Gleitpension hat der/die Arbeitnehmerln das Recht, 

d ie Arbeitszeit zu reduzieren .  Arbeitnehmeri nnen über 50 Jahre und Personen 

m it Betreuungspfl ichten können mit dem Arbeitgeber eine Herabsetzung der Ar­

beitszeit vereinbaren , wobei keine wesentl ichen Nachteile hinsichtlich ihres Ab­

fert igungsanspruches im Fal l  der Beend igung des Arbeitsverhältn isses eintreten. 

Al l  d iese Modelle dürfen ,  analog zum al lgemeinen Kündigungsschutz nach dem Ar­

beitsverfassungsgesetz, n icht zum Anlass einer Kündigung genommen werden. Den 

Arbeitnehmerinnen steht ein Recht auf Anfechtung d ieser Kündigung zu. 

M it dem Arbeitsrechtsänderungsgesetz 2000, BGB\ .  I Nr. 44/2000, erfolgte du rch d ie 

Novel l ierung des § 15 Arbeitsvertragsrechts-Anpassungsgesetz eine Ausdehnung 

des al lgemeinen Kündigungsschutzes für ä ltere Arbeitnehmerinnen. Nunmehr haben 

Arbeitnehmer der Jahrgänge 1935 bis 1942 und Arbeitnehmerinnen der Jahrgänge 

1940 bis 1947 in Betrieben , d ie nicht dem Geltungsbereich des Arbeitsverfassungs­

gesetzes 1974 unterliegen, d ie Mögl ichkeit, eine sozial ungerechtfertigte Kündigung 

binnen einer Woche nach Zugang bei Gericht anzufechten .  Weiters wurde  d ie  

höchstmögliche Bezugsdauer von Arbeitslosengeld für ältere Arbeitnehmeri nnen von 

derzeit 52 Wochen auf 78 Wochen ausgedehnt. 

F.  ARBEITSRECHTSÄNDERUNGSGESETZ 2000 

Die mit dem Ziel einer materiellen Angleichung der Rechte der Arbeiter an jene der 

Angestel lten erfolgte Aktion Fairness wirkt ind irekt einer SchlechtersteI lung der weib­

lichen Arbeiter entgegen . Das Reg ierungsprogram m  sieht in  Kapitel "Erneuerung des 

österre ich ischen Sozialrechts" im Sinne der Aktion Fairness d ie g le iche Entgeltfort­

zahlung für Arbeiter u nd Angestel lte im Krankheitsfal l  sowie im Fal l  einer Dienstver­

h inderung aus sonstigen wichtigen,  d ie Person des D ienstnehmers betreffenden 

G ründen vor und verknüpft d ies m it einer Neuregelung im U rlaubsrecht u nd dem 

Entfal l  der Postensuchtage bei Selbstkündigung des D ienstnehmers .  

M it dem Arbeitsrechtsänderungsgesetz 2000, BGB! .  I Nr. 44/2000, wurde dem An l ie­

gen der Aktion Fairness sowie dem Reg ierungsprogramm Rechnung getragen. Es 

erfolgte unter anderem d ie Novel l ierung des Entgeltfortzahlungsgesetzes, des All­

gemeinen bürgerl ichen Gesetzbuches (ABGB), des Angestelltengesetzes, des G uts-
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angestel ltengesetzes ,  des Hausgeh i lfen- und Hausangestelltengesetzes, des 

Schauspielergesetzes , des Urlaubsgesetzes sowie des Heimarbeitsgesetzes. 

G. FRAUENNACHTARBEITSGESETZ 

Ein weiterer Schritt zur Gleichbehandlung von Frauen und Männern wurde auch m it 

der Novelle zum Frauennachtarbeitsgesetz, BGBI .  I Nr. 5/1 998 ,  g esetzt. Zum ge­

genwärtigen Zeitpunkt g ilt in  Österreich noch prinzipiel l ein Nachtarbeitsverbot für 

Frauen mit einem Ausnahmekatalog für unbedingt erforderl iche Arbeiten.  Bisher 

konnte e in gesch lechtsneutrales Nachtarbeitsgesetz n icht geschaffen werden.  D ies 

erklärt sich aus dem von Österreich ratifizierten I LO-Übereinkommen Nr. 89 über d ie 

Nachtarbeit von Frauen, welches erst mit dem Jahr 2001 gekünd igt werden kann. 

Um eine weitere Lockerung des Frauennachtarbeitsverbotes zu e rreichen,  wurde d ie 

Mögl ichkeit geschaffen, durch Kol lektivvertrag Frauennachtarbeit zuzu lassen .  Aller­

d ings m üssen dazu bestimmte Voraussetzungen erfü llt sein .  Eine wichtige Bed in­

gung ist, dass die kollektivvertrag l ichen Bestimmungen im H inbl ick auf d ie Gleichbe­

hand lung von Männern und Frauen gleichermaßen für Dienstnehmer und Dienst­

nehmerinnen gelten.  Weitere Voraussetzungen sind d ie Schaffung von entspre­

chenden Ausg leichsmaßnahmen zur Mi lderung und dem Ausgleich der Nachtar­

beitsbelastu ngen , der Anspruch auf Versetzung bei nachweisl icher Gesundheitsge­

fährdung auf einen Tagesarbeitsp latz nach Maßgabe der betriebl ichen Mögl ichkeiten 

und d ie mögl ichste Rücksichtnahme auf Betreuungspfl ichten von Kindern u nter zwölf 

Jahren .  Der Kollektivvertrag kann auch die Betriebsvereinbarung u nter den genann­

ten Voraussetzungen zur Erlassung von Ausnahmen ermächtigen. 

Mit dem Jah r 2001 wird auch in Österreich ein geschlechts neutrales Nachtarbeitsge­

setz geschaffen werden. 
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H .  G LEICHBEHANDLUNG NACH DEM EU-RECHT FÜR DEN BEREICH DES 
ARBEITSRECHTES 

I .  Primärrecht 

Neue Regelu ngen im EG-Vertrag zur Förderung der Gleichstel lung von Frauen 

und Männern : 

Durch den Vertrag von Amsterdam, der im Mai 1 999 in  Kraft trat, ergaben sich i n  

den Grundsätzen des EG-Vertrages und i m  Kapitel Sozialpolitik folgende Ände­

rungen zur Förderung der Gleichstel lung von Frauen und Männern: 

1.  Grundsätze der Europäischen Gemeinschaften 

Artikel 2 - Aufgabe der Gemei nschaft 

Artikel 2 ist e ine Zielbestimmung und sieht die G leichstel lung von Frauen und Män­

nern als Aufg abe der Gemeinschaft, d ie es zu fördern g i lt, vor. 

Artikel 3 - Tätigkeit der Gemeinschaft 

A rtikel 3 Absatz 1 zäh lt d ie Tätigkeitsbereiche der Gemeinschaft taxativ auf. Danach 

umfasst d ie Tätigkeit der Gemeinschaft vor a l lem folgende Bereiche: 

- eine g emeinsame Handels-, Verkehrs- und Landwirtschaftspolitik; 

- einen Binnenmarkt, der durch d ie Beseitigung der H indern isse für den freien Wa­

ren-, Personen-, Dienstleistu ngs- und Kapitalverkehr gekennzeichnet ist; 

- die Angleichung der innerstaatlichen Rechtsvorschriften ,  soweit d ies für das Funkti­

on ieren des Gemeinsamen Marktes erforderlich ist; 

- die Förderu ng der Koord in ierung der Beschäftigungspol itik der Mitgl iedstaaten im 

Hinbl ick auf d ie  Verstärkung ihrer Wirksamkeit durch d ie Entwicklung einer koordi­

n ierten Beschäftig ungsstrategie; 

- eine Sozialpolit ik mit einem Europäischen Sozialfonds; 

- d ie Stärkung des wirtschaftl ichen und sozialen Zusammenhalts; 

- die Förderung der Forschung und technologischen Entwicklung; 

- einen Beitrag zu r Erreichung eines hohen Gesundheitsschutzniveaus; 
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- einen Beitrag zur  qual itativ hoch stehenden al lgemeinen und berufl ichen B i ldung 

sowie zur Entfaltung des Kulturlebens in den Mitgl iedstaaten ;  

- e inen Beitrag zur Verbesserung des Verbrauchersch utzes; 

- eine Politik auf dem Gebiet der Entwicklungszusammenarbeit. 

Absatz 2 dieser Bestimmung schreibt das Prinzip des "Gender-Mai nstreamings" 

fest und kommt einer Querschn ittsklausel g leich, d ie in a l len Pol itikbereichen der 

Gemeinschaft zu beachten ist. E r  lautet wie folgt: 

"Bei allen in diesem Artikel genannten Tätigkeiten wirkt die Gemeinschaft darauf hin, 

Ungleichheiten zu beseitigen und die Gleichstellung von Frauen und Männern zu 

fördern. " 

Artikel 1 3  - Diskriminierungsverbot 

Gemäß Artikel 13 kann der Rat im Rahmen der Zuständigkeit der Gemeinschaft auf 

Vorschlag der Kommission und nach Anhörung des Europä ischen Parlaments ein­

stimmig geeignete Vorkehrungen treffen ,  um Diskrim inierungen aus Gründen des 

Gesch lechts,  der Rasse, der ethnischen Herkunft, der Religion oder der Weltan­

schauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu be­

kämpfen.  

Diese Regelung ist insofern eine eingeschränkte Rechtsetzungskompetenz als sie 

ausd rücklich auf d ie der Gemeinschaft durch den Vertrag eingeräumten Befugnisse 

abstel lt . Die Maßnahmen,  die in d iesem Rahmen ergriffen werden kön nen ,  reichen 

von Soft-Law-Aktionen bis zu Diskrimin ierungsverboten mit durchsetzbarem Rechts­

charakter (Richtl in ien , Verordnungen) . 

Die Gemeinschaft hat im Bereich der Gleichstel lung zwischen Frauen und Männern 

vor I nkrafttreten des Artikels 1 3  eine Reihe von R ichtl inien und Soft-Law-Maßnah­

men besch lossen ,  d ie sich - v .a .  h insichtlich verbindlicher Rechtsakte - auf den Be­

reich Beschäftigung beziehen.  Der neue Artikel 13 bietet nun auch eine Rechts­

g rund lage für Vorschriften zur Beseitigung der Diskrim in ierung auf Grund des Ge­

sch lechts über den Beschäftigungsbereich hinaus. 
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2. Kapitel Sozialvorschriften 

Artikel 1 37 (ex Artikel 1 1 8) 

Diese Bestimmung legt d ie Kompetenz der Gemeinschaften im Sozia lbereich fest. 

Als neuer Tatbestand wurde " Chancengleichheit von Männem und Fra uen auf dem 

Arbeitsmarkt und Gleichbehandlung am Arbeitsplatz" hinzugefügt. Der Rat kann zu 

d iesem Zweck mit qual ifizierter Mehrheit durch Richtl inien Mindeststandard s  erlas­

sen. Damit ist eine weitere Rechtsgrundlage für Maßnahmen zur Verwirkl ichung der 

Chancengleichheit in Beschäftigung und Beruf gegeben. Anstelle des Kooperations­

verfahrens findet nun das M itentscheid ungsverfahren ,  das dem Europäischen Par­

lament e inen g rößeren Einfluss auf die europäische Gesetzgebung ermöglicht, An­

wendung . Dem Europäischen Parlament wird praktisch e in Vetorecht e ingeräumt. 

Berücksichtigt der Rat Änderungen des Parlaments , d ie mit der absoluten Mehrheit 

seiner Mitgl ieder abgegeben werden,  n icht, kommt das Vermittlungsverfahren zur 

Anwendung .  Dafür wird ein Vermittlungsausschuss, der aus 1 5  Mitg liedern des Ra­

tes und ebenso vielen Vertretern des Parlaments besteht, gebi ldet. Aufgabe des 

Ausschusses ist es, Einigung über einen gemeinsamen Entwurf zu erzielen. Kommt 

dabei eine Einigung zustande, wird der Rechtsakt angenommen. Ein igt sich der 

Vermittlungsausschuss auf keinen gemeinsamen Entwurf, g ilt der vorgeschlagene 

Rechtsakt als n icht erlassen. 

Artikel 1 41 (ex Artikel 1 1 9) - G leiches Entgelt für Männer und Frauen 

Artikel 1 41 wurde dem Artikel 6 des Sozialabkommens nachgebi ldet und erweitert. 

Absatz 1 verpfl ichtet die Mitgl iedstaaten ,  die Anwendung des Grundsatzes des g lei­

chen Entgelts für Männer und Frauen bei g leicher oder g leichwertiger  Arbeit s i­

cherzustel len . 

Neu in d iesem Absatz ist, dass auch bei g leichwertiger Arbeit g leiches Entgelt für 

Frauen und Männer zu zahlen ist. 

Absatz 3 ist gänzlich neu h inzugefügt und legt fest, dass der Rat gemäß Mitent­

scheid ungsverfahren und nach Anhörung des Wirtschafts- und Sozialausschusses 

"Maßnahmen zur Gewährleistung der Anwendung des Grundsatzes der Chan­

cengleichheit und der Gleichbehandlung von Männern und Frauen in Arbeits-
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und Beschäftigungsfragen, einschließlich des Grundsatzes des gleichen Entgelts 

bei gleicher oder gleichwertiger Arbeit beschließt. " 

Diese Kompetenzbestimmung erstreckt das Gebot der Chanceng leichheit vom Ent­

geltbereich generel l  auf das Arbeitsleben und auf Beschäftigungsfragen . Absatz 4 

wurde neu hinzugefügt und ist vor dem Hinterg rund des Kalanke-Urtei ls  zu be­

trachten.  Er stel lt Folgendes klar: 

,,Im Hinblick auf die effektive Gewährleistung der vollen Gleichstellung von Männem 

und Frauen im Arbeitsleben, hindert der Grundsatz der Gleichbehandlung die Mit­

gliedstaaten nicht daran, zur Erleichterung der Berufstätigkeit des unterrepräsen­

tierten Geschlechts oder zur Verhinderung bzw. zum Ausgleich von Benachteiligun­

gen in der beruflichen Laufbahn spezifische Vergünstigungen beizubehalten oder zu 

beschließen. " 

Nach der Erklärung Nr. 28 der Schlussakte zum Vertrag von Amsterdam sollen der­

artige Maßnahmen der M itg l iedstaaten in erster Linie der Verbesserung der Lage der 

Frauen im Arbeitsleben d ienen. Artikel 1 41 Abs .  4 sichert nun d ie Zulässigkeit positi­

ver nationaler Maßnahmen zur Bevorzugung von Frauen primärrechtl ich ab. 

1 1 .  Sekundärrecht 

1 .  Richtl in ie  97/80/EG des Rates über die Beweislast bei Diskrimin ierungen 

auf Grund des Geschlechts vom 1 5. Dezem ber 1 997 (ABI .  N r. L 1 4  vom 

20. 1 . 1 998, S. 6) 

Zweck der Richtl in ie 97/80/EG über d ie Beweislast bei Diskriminierung auf Grund 

des Gesch lechts ist, dass der im Primärrecht sowie in den Gleichbehandlungsrichtli­

n ien festgeschriebene Grundsatz des Verbotes von Diskrimin ierungen auf Grund des 

Geschlechts auch tatsächlich durchgesetzt werden kann. 

Eine Erleichterung der Durchsetzung sol l durch eine Verlageru ng der Beweislast er­

folgen .  So hat d ie klagende Arbeitnehmerin das Vorl iegen einer Diskrimin ierung le­

d ig l ich g laubhaft zu machen ,  während der beklagte Arbeitgeber beweisen muss, 

dass keine Verletzung des Gleichbehand lungsgrundsatzes vorl iegt (Art. 4 Abs . 1 ) . 

Für  d ie klagende Partei g ü nstigere Beweislastregelungen können vorgesehen wer­

den (Art. 4 Abs. 2) .  
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Diese Beweislastregelung ist i n  a llen gerichtl ichen und verwaltungsrechtl ichen Ver­

fahren anzuwenden. Außergerichtl iche Verfahren wie gütliche Einigung oder Ver­

mittlung ,  a lso z .B .  Verfahren vor Gleichbehandlungskommissionen,  kön nen von d ie­

ser Beweislastregelung ausgenommen werden. Die Mitg liedstaaten können auch 

vom Grundsatz der Beweislastversch iebung dann abweichen,  wenn es um Verfahren 

geht, in denen die Ermittlung des Sachverhalts dem Gericht oder einer anderen zu­

ständigen Stelle obl iegt (Art. 4 Abs. 3) .  

Da der G leichbehandlungsgrundsatz n icht nur bei unmittelbarer Diskriminierung g i lt, 

enthä lt d ie Richtl in ie in Artikel 2 Absatz 2 nun eine, auf der Rechtsprechung des 

EuGH beruhende Definition der mittelbaren Diskriminierung,  d ie wie folgt lautet: 

". .. eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vor­

schriften, Kriterien oder Verfahren einen wesentlich höheren Anteil der Angehörigen 

eines Geschlechts benachteiligen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Krite­

rien oder Verfahren sind angemessen und notwendig und sind durch nicht a uf das 

Geschlecht bezogene sachliche Gründe gerechtfertigt. " 

Eine m ittelbare Diskrimin ierung l iegt demnach dann vor, wenn eine an sich neutral 

formul ierte Vorsch rift oder Maßnahme tatsächlich eine wesentl ich höhere Anzah l  der 

Angehörigen eines Gesch lechts benachtei l igt, ohne dass dafür sachlich gerechtfer­

tigte Gründe vorl iegen. 

Die Beweislastregelung des österre ichischen Gleichbehandlungsgesetzes ( BGBI . Nr. 

208/1 979 idF BGBI . I Nr.44/1 998 ) d ürfte dem Ziel d ieser Richtl inie entsprechen.  

2.  Richtl inie 86/378/EWG des Rates zur Verwirkl ichung des G rundsatzes der 

G leichbehandlung von Männern und Frauen bei den betriebl ichen Systemen 

der sozialen Sicherheit in der Fassung der Richtl in ie 96/97/EG des Rates zur 

Änderung der Richtl inie 86/378/EWG vom 20. Dezember 1 996 (AB I .  N r. L 46 

vom 1 7.2 .1 997, 5. 20) 

Die Betriebspensionsrichtl in ie erweitert den Anwendungsbereich des Gleichbehand­

lungsg ru ndsatzes auf betriebliche Systeme der sozialen Sicherheit, die Schutz ge­

gen Risiken wie Krankheit, I nvalid ität , Alter (einschl ießl ich vorzeitige Versetzung in 

den Ruhestand), Arbeitsunfa" und Berufskrankheit und Arbeitslosigkeit bieten .  
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Durch d ie Rechtssprechung des EuGH in  der Rechtsache "Barber" (Urtei l  v .  

1 7 .5 . 1 990, Rs C 262/98) zum Pensionsanfal lsalter kam es zu einer Novel l ieru ng 

durch d ie Richtl in ie 96/97/EG . Auch in der u rsprüngl ichen Fassung wurde eine u n­

terschiedl iche Altersgrenze für Frauen und Männer für den Eintritt in  den Ruhestand 

a ls d iskrimin ierend angesehen,  doch erlaubte d ie Richtl in ie deren Beibehaltung so 

lange, b is das g leiche Pensionsalter auch in der gesetzlichen Pensionsversicherung 

vorgesehen ist. Der EuGH setzte s ich über d iese Bestimmung h inweg und erkan nte 

zu Recht, dass ein untersch iedliches Pensionsalter für Betriebspensionen dem 

Grundsatz des g leichen Entgelts , wie er im EG-Vertrag festgeschrieben ist ,  wider­

spricht. Somit ist bei Ansprüchen aus betriebl ichen Pensionszusagen jedenfal ls e in 

für Frauen und Männer g leiches Pensionsalter zu Grunde zu legen. Je nach Aus­

gesta ltung der Pensionszusage (beitrags- oder leistungsorientiert) können nach Ge­

schlecht unterschied l iche Pensionsleistungen oder Beiträge gerechtfertigt sein ,  wenn 

d ies durch für Frauen und Männer unterschiedl iche Sterbetafeln ,  d ie der Berechnung 

zu Grunde gelegt werden,  erfolgt. 

Aus Gründen der Rechtssicherheit und woh l  auch um unverhältnismäßige Belastun­

gen für Betriebspensionssysteme zu vermeiden , beschränkte der EuGH d ie Rück­

wirkung.  Das bedeutet, dass das Gleichbehandlungsg ebot nur auf jene Leistungen 

anzuwenden ist, d ie auf Anwartschaften beruhen,  die nach dem 1 7. 5. 1 990 (Erlass 

des Barber-Urteils) erworben wurden. Für Österreich, Schweden und F innland ist d ie 

Rückwirkung noch weiter, näml ich b is zum 1 . 1 . 1 994 ( Inkrafttreten des EWR-Ab­

kommens), begrenzt. 

Diese einschränkende Rückwirkung g i lt jedoch n icht für einen d iskrimin ierenden 

Ausschluss aus e inem betriebl ichen Versorgungssystem. Eine Arbeitnehmerin ,  d ie -

auch m ittelbar - auf Grund ihres Geschlechts keine Pensionszusage erhielt, kann 

ihre Ansprüche rückwirkend b is zum 8 .4 . 1 976, dem Datum des Urtei ls "Defrenne 1 1 "  

(Rs C 43/75) geltend machen , in  dem der EuGH erstmals dem Art. 1 1 9  EG-V un­

m ittelbare Wirkung zuerkannte. 

Die österreich ische Rechtslage entspricht den Richtl inienerfordernissen du rch das 

Gleichbehandlungsgesetz (BGBI.  Nr. 208/1 979 idF BGB! .  I Nr. 44/1 998) u nd das 

Betriebspensionsgesetz (BGBI. Nr. 282/1 990 idF BGB! .  Nr. 1 39/1 997) . 
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3. Richtl in ie 96/34/EG des Rates zu der von UNICE, CEEP und EGB gesch l os­

senen Rahmenvereinbarung ü ber E lternurlaub vom 3. Juni  1 996 (ABI.  N r. L 

1 45 vom 1 9.6 . 1 996, 5. 4) 

Die Elternurlaubsrichtl in ie ist die erste Richtl in ie, die auf einer Vereinbarung der Eu­

ropäischen Sozialpartner (Europäischer Gewerkschaftsbund - EGB, U n ion der I n­

dustrie- und Arbeitgeberverbände Europas - U NICE, Verein igung europäischer Ar­

beitgeber öffentlicher Unternehmen - CEEP) gemäß dem Sozialabkommen beruht. 

S ie enthält Mindestregelungen , um Vereinbarkeit von Beruf und Fami l ie zu erleich­

tern und so l l  dadurch d ie Chanceng leichheit von Frauen und Männern fördern. Als 

konkrete Maßnahmen sind ein Elternurlaub (Karenzurlaub) und eine ArbeitsfreisteI­

lung aus wichtigen famil iären Gründen vorgesehen. 

Jede Arbeitnehmerin ,  jeder Arbeitnehmer hat Anspruch auf einen Karenzurlaub aus 

Anlass der Geburt oder Adoption e ines Kindes. Mindestdauer des Karenzurlaubes je 

Arbeitnehmerl n beträgt drei Monate, die Mitg l iedstaaten können den Verbrauch bis 

zum 8 .  Lebensjahr ausdehnen.  Auch eine g leichzeitige I nanspruchnahme von Vater 

u nd Mutter kann vorgesehen werden. Der Karenzurlaub kann auch in Teilzeit ver­

braucht werden.  Die Mitg l iedstaaten haben bei der näheren Ausgestaltung des EI­

ternurlaubes weiten Spielraum. 

Zwingend ist  al lerd ings ein Kündigungs- u nd Entlassungsschutz sowie das Recht a uf 

Rückkehr an den früheren oder zumindest einen g leichwertigen Arbeitsplatz vorge­

sehen. 

D ie Regelung sozialversicherungsrechtlicher Fragen bleibt den Mitgl iedstaaten 

ü berlassen , e inen Anspruch auf Karenzurlaubsgeld enthä lt d ie Richtlin ie n icht. 

Al le Arbeitnehmerinnen haben das Recht, aus wichtigen fami l iären G ründen bei 

Krankheiten oder U nfäl len, die d ie Anwesenheit der Arbeitnehmerinldes Arbeitneh­

mers erfordert, der Arbeit fernzubleiben. Die nähere Ausgestaltung ist wieder den 

M itg l iedstaaten überlassen. 

Obwohl  d ie österreichischen Karenzurlaubsregelungen wesentlich großzügiger ge­

staltet s ind ,  war doch eine Anpassung des Mutterschutzgesetzes und des Eltern-Ka­

renzurlaubsgesetzes notwendig (BGB! .  I N r. 153/1 999). Wichtigstes Erfordern is war 

d ie Schaffu ng eines individuel len Anspruches auf Karenzurlaub für a l le männlichen 

Arbeitnehmer, unabhängig davon,  ob die Mutter erwerbstätig ist. Bisher hatten Väter 
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nur ein von der Mutter abgeleitetes Recht und damit nur  dann Anspruch auf Karenz­

urlaub ,  wenn auch die Mutter einen solchen als Arbeitnehmerin hatte oder durch 

selbständige Erwerbstätigkeit an der Kinderbetreuung verhindert war. (Näheres 

siehe Punkt 0.)  

4. Vorschlag der Kommission (KOM (96) 93 endg. - 96/00 (CNs)) für eine Richt­

l in ie des Rates zur Änderung der Richtl inie 76/207/EWG des Rates zur Ver­

wirkl ichung des G rundsatzes der G leichbehandlu ng von Männern und 

Frauen hinsichtl ich des Zugangs zur Beschäftigung, zur Berufsbi ldu ng und 

zum beruflichen Aufstieg sowie i n  Bezug auf die Arbeitsbedingungen (ABI. 

N r. C 1 79 vom 22.6.1 996, 5. 8) 

Dieser Änderungsvorschlag wurde auf Grund des "Kalanke"-Urtei ls des EuGH von 

der Komm ission in iti iert ,  um positive Maßnahmen zu Gunsten von F rauen du rchfüh­

ren zu können.  I nzwischen wurde d iese Mögl ichkeit bereits im Primärrecht (siehe 

oben zu Artikel 1 4 1  EG-V) verankert. Die Kommission hat im November 1 999 e in 

Antid iskrim in ierungspaket gern . Artikel 1 3  EG-V vorgelegt, das zwei Richtl in ienvor­

schläge enthä lt, die sich auf jene Tatbestände beziehen, die in Artikel 1 3  EG-V ge­

nannt s ind ,  mit Ausnahme des Geschlechts . Diese Richtl inienvorschläge sind den 

Gleichbehandlungsrichtl in ien nachgebi ldet, ihr sachlicher Anwendu ngsbere ich ist 

jedoch weiter gefasst, da beispielsweise auch eine Belästigung den Tatbestand der 

Diskrimin ierung erfül len kann.  Um d ie Kohärenz al ler legislativen Maßnahmen im 

Bereich der Antid iskrimin ierung zu gewährleisten ,  sagte d ie Komm ission zu ,  einen 

neuen Vorschlag zur Änderung der R ichtl in ie 76/207/EWG vorzu legen .  

111. Soft -Law 

1 .  Entsch l ießung des Rates und der im Rat vereinigten Vertreter der Regie­

rungen der Mitgliedstaaten zur Darstellung der Frau und des Mannes in 

Werbung und Medien vom 5. O ktober 1 995 (ABI .  Nr. C 296 vom 1 0.1 1 . 1 995, 

5. 1 5) 

Diese E ntschl ießung hat Soft-Law Charakter und damit keine bindende Wirku ng für 

d ie Mitg l iedstaaten . Sie ist als Anregung und pol itischer Auftrag anzusehen. I n  der 

Entsch l ießung wird klargestellt , dass Werbung und Medien zu einer Änderung der 

Verhaltensweisen in der Gesellschaft beitragen können ,  indem sie d ie Vielfalt der 
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Rollen von Frauen und Männern in der  Öffentlichkeit und im Privatbereich widerspie­

geln .  Festgehalten wird auch ,  dass die Rolle von Männern im Privatbereich seltener 

dargestel lt wi rd als von Frauen. 

Die Entsch ließung enthält die Aufforderung,  ein d ifferenziertes und real istisches Bild 

von Frauen und Männern zu fördern und durch geeignete Maßnahmen d ie Wahrung 

der Menschenwürde zu geWährleisten und Diskrimin ierungen zu verhindern. 

Die Kommission wird aufgefordert, bei der Durchführung der Aktionsprogram me für 

Chanceng leichheit von Frauen und Männern d iese Entschl ießung zu berücksichtigen 

und Kontakte zu NGO's und Sozialpartnerorganisationen auf europäischer Ebene zu 

intensivieren.  

2. Beschluss 95/593/EWG des Rates über ein m ittelfristiges Aktionsprogramm 

der Gemeinschaft für die Chancengleichheit von Frauen und Män nern 

(1 996 - 2000) vom 22. Dezember 1 995 (ABI .  Nr. L 335 vom 30.12 .1 995, S .  37) 

Der zeitl iche Geltungsbereich d ieses 4. Aktionsprogrammes erstreckt sich vom 

1 .  Jänner  1 996 bis 3 1 .  Dezember 2000. 

Allgemeines Ziel des Prog rammes ist d ie Förderung der Einbeziehung der Dimen­

sion der Chanceng leichheit von Frauen und Männern bei der Konzeption ,  Durchfüh­

rung und Begleitung al ler Politiken und Aktionen der EU und der M itgliedstaaten un­

ter Berücksichtigung ihrer jeweil igen Zuständigkeiten .  

Besondere Ziele s ind dabei :  

- d ie Akteure des wirtschaftl ichen und sozialen Lebens zur Verwirkl ichung der Chan­

cengleichheit von F rauen und Männern zu mobi l isieren,  

- d ie  Chancengleichheit in  einer s ich wandelnden Wirtschaft, insbesondere i n  den 

Bereichen Bi ldung,  Berufsbi ldung und Arbeitsmarkt zu fördern, 

- Vereinbarkeit von Beruf und Fami l ie für Frauen und Männer zu erleichtern, 

- eine ausgewogene M itwi rkung von Frauen und M ännern an  Entscheidungsprozes-

sen zu fördern, 

- g ünstige Voraussetzungen für d ie Einforderung des Rechts auf G leichstel lung zu 

schaffen. 
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Zur Verwirkl ichung dieser Ziele werden v .a .  Aktionen unterstützt, d ie e inen besseren 

Erfahrungs- und Informationsaustausch sowie die rasche Verbreitung der Ergeb­

n isse ermöglichen und d ie Durchfü hrung von Studien und d ie Beobachtung und 

Durchführung von Politiken .  Das Programm stellt damit eine wichtige Ergänzung der 

Aktionen dar, die im Rahmen anderer Gemeinschaftspolitiken einschl ießl ich der 

Strukturfonds durchgeführt werden.  Der zusätzl iche Nutzen l iegt v .a .  in der Bestim­

mung vorbi ld licher Praktiken und im Austausch von I nformationen und Erfahrungen 

über vorbi ld l iche Praktiken im Bereich der Chancengleichheit .  Die Aktionsbereiche, 

d ie unterstützt werden, ergeben sich aus den Zielen des P rogrammes u nd aus den 

im Anhang genannten Bereichen.  Im Anhang sind auch d ie Auswahlkriterien und die 

Modalitäten für die Vorlage der Anträge auf Gewährung einer Unterstützung ge­

nannt. 

Die Kommission stellt zusammen mit den Mitg l iedstaaten die Durchfü h rung des Pro­

g rammes sicher, wobei sie von einem Ausschuss unterstützt wird ,  der s ich aus Ver­

treterinnen der Mitg liedstaaten zusammensetzt. 

3. Empfehl ung 96/694/EG des Rates über die ausgewogene Mitwirkung von 

Frauen und Männern am Entscheidungsprozess vom 2. Dezember 1 996 

(ABI .  Nr. L 3 1 9  vom 1 0.1 2 .1 996, 5. 1 1 ) 

Diese Empfehlung hat ebenfal ls nur  Soft-Law Charakter und ist a ls politischer Auf­

trag zu sehen .  

S ie  beruht auf  der  Tatsache, dass Frauen in Entscheidungsorganen des pol itischen, 

wi rtschaftl ichen ,  gesellschaftl ichen und kulturel len Lebens nach wie vor unterreprä­

sentiert sind . Als Gründe werden dafür u .a .  der sehr späte Zugang zur politischen 

und bürgerl ichen Gleichberechtigung sowie d ie H indernisse für Frauen, wirtschaftli­

che Unabhäng igke it zu erlangen , genannt. D ie Empfeh lung weist darauf h in ,  dass 

d ie ausgewogene Mitwirkung von Frauen in Entscheidungsprozessen e in Gebot der 

Demokratie ist und d ie geringe Vertretung von Frauen in Entscheid ungspositionen 

einen Verlust für die Gesellschaft insgesamt darstellt. Die volle Berücksichtigung der 

I nteressen und Bedürfn isse der gesamten Bevölkerung kann dadurch verh indert 

werden.  

Es wird den Mitgliedstaaten empfohlen , insbesondere in den Bereichen Rechtset­

zung , Bi ldung ,  Datenerhebung und -veröffentl ichung Maßnahmen und In itiativen zu 
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setzen ,  u m  eine ausgewogene Betei l igung von Frauen und Männern auf al len Ebe­

nen sowohl im öffentlichen als auch privaten Sektor zu erreichen . Die Organe, Ein­

richtungen ,  dezentralen Ämter und Agenturen der Europäischen Gemeinschaft wer­

den aufgefordert, Strategien auszuarbeiten,  durch die eine ausgewogene Mitwirkung 

von Frauen und Männern am Entscheidungsprozess erreicht werden soll. Schluss­

end lich richtet sich d ie Empfeh lung a uch an d ie Kommission,  damit d iese im Rah­

men des Aktionsprogrammes für Chancengleichheit (vgl .  oben) I nformationsaus­

tausch über vorbild liche Praktiken anregt sowie eine Bewertung der Auswirkungen 

der ergriffenen Maßnahmen vornimmt u nd zu d iesem Zweck die Maßnahmen zur 

Aufklärung ,  Sensibi l isierung u nd Forschung verstärkt. Die Empfehlung legt für die 

Kommission auch eine jährl iche Berichtspfl icht an das Europäische Parlament, den 

Rat und den Wirtschafts- u nd Sozialausschuss fest. 

I. MASSNAHMEN DES BUNDESMINISTERI UMS FÜR WI RTSCHAFT UND 

ARBEIT AUSSERHALB DES ARBEITSRECHTES 

I. Gesetzl iche Maßnahmen a u ßerha lb des Arbeitsrechtes 

1 .  Maßnahmen im Bereich der Arbeitsmarktpolitik 

1 . 1 .  Maßnahmen i m  Bereich des Karenzgeldes 

Ab 1 .1 .1996 wurde das erhöhte Karenzgeld durch einen Zuschuss von 2 .500 S mo­

natlich zum Karenzgeld ersetzt. Diesen Zuschuss erhalten al leinstehende Mütter und 

Fami l ien mit geringem Einkommen.  Er ist vom Kindesvater rückzuerstatten bzw. von 

der Famil ie, sobald d iese ein hohes Einkommen hat. 

Für Geburten ab 1.7.1996 wird das Karenzgeld bis zum 2. Lebensjahr des Kindes 

nur  noch gewäh rt, wenn es a uch der zweite Elternteil in Anspruch nimmt. Ansonsten 

gebührt es nur bis zur Vol lendung des 18.  Lebensmonates des Kindes. 

Mit dem neuen Karenzgeldgesetz wu rde festgelegt, dass für Geburten ab dem 

1 .7.1997 d ie Auszahlung des Karenzgeldes, der Teilzeitbeihilfe, des Zuschusses zu 

d iesen Leistungen sowie die Gewährung der Wiedereinstel lungsbeihi lfe n icht mehr 

d u rch das Arbeitsmarktservice, sondern durch d ie Gebietskrankenkassen erfolgt. 

Zug leich wurde auch ermöglicht, dass Pflegeeltern Karenzgeld beziehen können. 
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Mit 1 . 1 . 1 998 wurde i m  Zusammenhang mit dem Gesetz über die Ausbi ldung von 

Frauen im Bundesheer d ie Gewährung von Karenzgeld auf Grund des Ausbi ldungs­

verhältnisses sichergestel lt. 

Weiters wurde ab 1 . 1 . 1 998 die Möglichkeit geschaffen, dass das Karenzgeld n icht 

so wie bisher bei Einkünften aus vorübergehender Beschäftigung über der Geringfü­

g igkeitsgrenze für den gesamten Monat wegfä l lt. Es werden nunmehr ledig l ich 50% 

des über die Geringfügigkeitsgrenze h inausgehenden Einkommens angerechnet. 

Für  Geburten ab 1 . 1 .2000 wurde e in  Karenzgeld konto eingeführt und d ie  Mögl ichkeit 

des Bezuges von 1 83 Tagen Karenzgeld b is zum Ablauf des s iebenten Lebensjah­

res bzw. bis d rei Monate nach Schuleintritt des Kindes geschaffen .  Auch für Adoptiv­

eltern gebühren bei Adoptionen nach dem 1 8 . Lebensmonat 6 Monate Karenzgeld 

bis zu dem angeführten Zeitpunkt. Der Zuschuss wird nunmehr auch gewährt, wenn 

der  Name des Vaters fehlt, sofern sich d ie Mutter dazu verpflichtet, den Zuschuss 

selbst zurückzuzah len . 

1 .2 .  Maßnahmen im Bereich der Sondernotstandshilfe 

Mit 1 . 5 . 1 995 wurde festgelegt, dass d ie Gemeinden ein Drittel der Ausgaben für d ie 

Sondernotstandshi lfe, d ie an Mütter und Väter in  der jeweil igen Gemeinde ausbe­

zahlt wird ,  zu tragen haben. Damit wurde von den Gemeinden ein verstärktes Ange­

bot an Kinderbetreuungsplätzen eingefordert. 

Mit 1 .5 . 1 996 wurde festgelegt, dass die Sondernotstandshi lfe unabhängig vom Zeit­

punkt des Endes des Anspruches auf Karenzgeld für 52 Wochen m aximal bis zur 

Vollendung des dritten Lebensjahres des Kindes gebührt. Weiters wurde  eine ver­

bindl iche Bescheinigung der Gemeinde über das Vorliegen eines Kinderbetreuungs­

platzes eingeführt. Antragstel lerinnen wurde  die Mögl ichkeit e ines Einspruches ge­

gen d iese Bescheinigung bei der Gemeinde eingeräumt. 

Seit Ju l i  1 997 ist überdies bei Berufungseinwendungen gegen den Kinderbetreu­

ungsplatz die Stel lungnahme der Bezirksverwaltungsbehörde zur F rage der Eignung 

der Unterbringungsmögl ichkeit für das Kind einzuholen . 
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2.  Maßnahmen i m  Bereich des Arbeitnehmerinnenschutzes 

2.1 . Frauenspezifische Beschäftigu ngsverbote 

Auf Grund eines Mahnschre ibens der Europä ischen Kommission an Österreich wur­

den d ie Beschäftigungsverbote für Frauen im untertägigen Bergbau (§ 1 6  Arbeits­

zeitord nung vom 30 .  April 1 938, DRGBI .  I S 447, GB! .  f. d. Land Österreich 

Nr. 2 3 1 /1 939) , m it Druckluft- und Taucherarbeiten (§§ 8 u nd 31 Druckluft- und Tau­

cherarbeitenverordnung,  BGBI. Nr. 501/1 973) u nd wegen des generel len Nachtar­

beitsverbotes für Schwangere und Sti l lende (§ 6 Mutterschutzgesetz) dahingehend 

überprüft, ob aus Arbeitnehmerschutzsicht eine sach l iche Rechtfertigung besteht 

(nach Ansicht der Kommission stehen d iese Beschäftigungsverbote in Widerspruch 

zur Gleichbehandlungsrichtl in ie 76/207/EWG) oder ob d iese historisch bed ingt ihre 

Aktual ität als Schutzbestimmung verloren haben .  

Folgende Ergebnisse l iegen vor: 

- Ein generelles Beschäftigungsverbot im untertägigen Bergbau kann arbeits medizi­

n isch n icht begründet werden. Beabsichtigt ist die Aufhebung des § 1 6  der Arbeits­

zeitordnung und des Bundesgesetzes über das Verbot der Verwendung von Frauen 

zu Untertagarbeiten beim Bergbau (BGBI .  Nr. 70/1 937) bei  g leichzeitiger Neurege­

lung du rch Verordn ung zum Arbeitnehmerlnnenschutzgesetz (ASchG), BGBI .  N r. 

450/1 994, wonach das Verbot der Beschäftigung von Arbeitnehmerinnen im unter­

täg igen Bergbau mit ex lege-Ausnahmen für Arbeitnehmerinnen in leitender Stei­

lung,  für Praktikantinnen , im Gesundheits- und Sozialdienst sowie für gelegentli­

ches Befahren der unter Tag geleg enen Tei le eines Bergwerks vorgesehen werden 

sol l .  

- Das Verbot der Beschäftigung von Arbeitnehmerinnen mit Arbeiten in Druckluft g i lt 

nur  für schwere körperl iche Arbeiten und ist als solches aus arbeitsmedizin ischer 

Sicht gerechtfertigt. Nach Auffassung des Zentral-Arbeitsinspektorates besteht kein 

Widerspruch zur G leichbehandlungs-Richtl in ie 76/207/EWG. 

- Das Zentral-Arbeits inspektorat tei lt n icht d ie Auffassung der Europäischen Kom­

m ission ,  wonach das generel le Nachtarbeitsverbot für schwangere und sti l lende 

Arbeitnehmeri nnen gemäß § 6 Mutterschutzgesetz dem Artikel 7 der Mutterschutz­

Richtl in ie 92/58/EWG und der Gleichbehandlungs-Richtl in ie 76/207/EWG entge­

genstehe: Das generel le Nachtarbeitsverbot ist arbeitsmed izin isch begründet und 

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 45 von 164

www.parlament.gv.at



40 

bietet e inen höheren Schutz als das in der Mutterschutz-Richtl inie vorgesehene in­

d ividuel le Nachtarbeitsverbot auf Grund eines ärztlichen Attests. Die Regelung 

steht im Einklang mit dem Grundsatz, dass Richtl in ien über Sicherheit und Ge­

sundheitsschutz bei der Arbeit Mindestvorschriften regeln und die M itg l iedstaaten 

strengere Schutzmaßnahmen vorsehen können (Art. 137 EGV neu , Art. 118a alt) 

und entspricht, da es eine Vorschrift zum Schutz der Frau ist, auch der Gleichbe­

handlungsrichtl in ie. 

D ie Überprüfung der sonstigen Beschäftigungsverbote und -beschränkungen für 

Frauen laut Verordnung BGBI. N r. 696/1976 ergibt zum derzeitigen Stand ,  dass eine 

Aufhebung teilweise gerechtfertigt werden kann und damit der Zugang von Frauen 

zu bestim mten beruflichen Tätigkeiten im Fall einer Neuregelung erleichtert wird. 

2.2. Bedachtnahme auf Frauenanteil bei Bestel lung von Sicherheitsvertrauens-

personen 

Bei der Auswahl von Sicherheitsvertrauenspersonen zur Bestel lung gemäß § 10 

ASchG ist nach Möglichkeit u .a .  auf eine dem Beschäftigtenstand entsprechende 

Vertretung von Frauen und Männern zu achten (§ 4 Abs . 1 der Verordnung über d ie 

S icherheitsvertrauenspersonen - SVP-VO, BGBI .  Nr. 172/1996). Eine ursprünglich 

zwingend vorgesehene Bestimmung wurde auf Grund von E inwänden bei den Sozi­

alpartnerverhandlungen nicht umgesetzt. Dennoch wäre bei Berücksichtigung in der 

betriebl ichen Praxis eine erhöhte Koord ination und Information über Sicherheits- und 

Gesundheitsschutz zu Gunsten der Arbeitnehmerinr'len zu erwarten ,  wenn vermehrt 

auch weibl iche Ansprechpartnerinnen a ls Sicherheitsvertrauenspersonen in  der Ar­

beitsstätte zur Beratung und Unterstützung zur Verfügung stehen und deren I nteres­

sen im Arbeitnehmerschutz gegenüber den Arbeitgeberinnen und zuständigen Be­

hörden entsprechend vertreten. Die 1999 veröffentlichte empirische U ntersuchung 

"Die betriebliche Situation von Sicherheitsvertrauenspersonen" von ÖGB/Kammer für 

Arbeiter u nd Angestellte Wien (Dr. M ichael Lenert) ergab zum Stand Jun i  1998 einen 

Frauenantei l  von nur 28,6% bei Sicherheitsvertrauenspersonen. 
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2 .3 .  Beschäftigungsausmaß von fachl ichen Leiterinnen sicherheitstech nischer 

und arbeitsmedizin ischer Zentren 

Derzeit m üssen Personen ,  die s icherheitstechnische oder arbeitsmedizinische Zent­

ren fach lich leiten ,  im Ausmaß der wöchentlichen Normalarbeitszeit, mindestens 

aber 38 Stunden wöchentlich beschäftigt werden (§§ 75 und 80 ASchG;  § 1 Abs. 1 

der Verordnung über sicherheitstechnische Zentren - STZ-VO, BGB! .  1 1  

Nr. 450/1998,  und der Verordnung über arbeitsmedizinische Zentren - AMZ-VO, 

BGB! .  N r. 441/1996 Ld .F .  BGB!. 11 Nr.  441/1998) . Diese Regelung sol lte verhindern, 

dass d ie Zentrumsleitung nur nebenberufl ich und stundenweise wahrgenommen wird 

und dadurch d ie hohe Qual ität der Präventivd ienstbetreuung durch Zentren beein­

trächtigt wird . Weil d ieses Erfordernis der Vollzeitarbeit in der Praxis Arbeitsmedizi­

nerinnen und weiblichen Sicherheitsfachkräften den Zugang zur Beschäftigu ng a ls 

Zentrumsle iterin de facto erschwert, ist eine flexiblere Regelung beabsichtigt. 

2.4. Sonstige Arbeitnehmerlnnenschutzbestimmungen 

Sonstige Arbeitnehmerl nnenschutzbestimmungen,  wie z .B .  Arbeitsstättenregelungen 

über eine "Trennung nach Geschlechtern" bei Toiletten, Waschräumen oder Umklei­

deräumen (§ 27 ASchG; Arbeitsstättenverord nung - AStV, BGB! .  1 1  N r. 368/1998) 

oder geschlechtsneutrale Regelungen , die auf Konstitution und Körperkräfte abstel­

len (§ 6 ASchG), sind als Schutzbestimmungen sowohl für Männer als auch Frauen 

sachlich gerechtfertigt bzw. aus Gründen des Sittl ichkeitsschutzes erforderlich (§ 3 

ASchG).  I n  der Arbeitsschutzlegistik wurde aber versucht, soweit mögl ich eine pra­

xisnahe Lösung zu finden, z. B .  ist bei bis zu fünf Beschäftigten des anderen Ge­

sch lechts ledig l ich eine ungestörte getrennte Benützung der Sanitäranlagen sicher­

zustel len ,  wodurch das häufig gegen eine Beschäftigung von Frauen vorgebrachte 

Argument, es müssten u nter hohem finanziel len Aufwand neue Toilettenanlagen in­

stal l iert werden,  ins Leere geht (dies unabhängig von einem al lfäl l igen Verstoß ge­

gen das Gleichbehandlungsgesetz) . 
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11. Sonstige Maßnahmen 

1 .  G rundsatzfragen h insichtl ich G leichstel lung und G le ichbehandlung von 

Frauen und Männern 

1 . 1 .  Förderungen für Frauenprojekte und -in itiativen 

Es wurden sozial-in novative Aktivitäten zur Gleichstel lung und Verbesserung der be­

rufl ichen und sozialen Stel lung von Frauen gefördert .  Der Schwerpunkt d ieser Förde­

rungen lag im Bere ich Beratungs-, I nformations- und Qualifizierungsangebote für 

Mädchen und Frauen sowie betriebliche Frauenförderung . Beispielsweise sind von 

den 1 999 geförderten Projekten das Programm zur betriebl ichen Frauenförderung 

des BAB Graz, Total E-Qual ity-Management Salzburg ,  das Frauengetriebe Bregenz, 

FIT - Programm zur Förderung von Mädchen in Handwerk und Technik, das 

Sprungbrett Wien und das NOWA-Internetcafe Steiermark hervorzuheben. 

Diese Projekte leisten einen wichtigen Beitrag zur Bewusstseinsbi ldung ,  zur Vermitt­

lung von fach lichen Ken ntnissen sowie Sch lüsselqualifikationen und damit zur Ver­

besserung der berufl ichen und sozialen Stel lung von Frauen und Mädchen . Zah l  der 

geförderten I n itiativen/Projekte: 1 996 � 1 00, 1 997 � 70, 1 998 � 66, 1 999 � 73 

Das Förderbudget betrug jährlich rund 4,8 Mil l .  S in  Abhäng igkeit von der jeweil igen 

Ausgabenrückstel lung. 

2.  Veransta ltungen 

a) Im Zuge der Wiedereinsteigerinnen-I nitiative wurde eine Wanderausstel lung,  die 

in al len Bundesländern gezeigt wurde, organisiert ( 1 996/1 997). Eine Dokumenta­

tion wurde publ iziert. 

b) 1 997, Wien :  Goldmarie - Fachtagung zu Lohn ,  Qual ifikation und Geschlecht 

c) 1 998,  Graz: Enquete "Förderung der Chanceng leichheit in steirischen Betrieben" 

d) Zu Managing E-Qualtity (Seminare zur Sensibi l isierung von Führungskräften in 

Bezug auf Chanchengleichheit sowie Vereinbarkeit von Beruf und Famil ie speziel l  

für Männer) gab es im Berichtszeitraum zwei Tagungen ( 1 998,  Wien:  Workshop 

zu Managing E-Qualtity, 1 999,  Wien: Väterförderung) . 

e) 1 999,  Wien: Strateg ies for Equality and Partnership in Business (Step 99) 

f) 1 999, Wien:  Betriebl iche Frauenförderung in Schweden und in Österreich 

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)48 von 164

www.parlament.gv.at



43 

1 .3. Frauenliteraturdokumentation 

An der Vernetzung von Dokumentationen betreffend Frauenl iteratur wurde  m itgear­

beitet. I nsbesondere sind h ier  d ie frauenspezifische Dokumentation der Nationalbib­

liothek (Ariadne) und der Arbeiterkammer sowie der Verein zur Förderung und Ver­

netzung frauenspezifischer I nformations- und Dokumentationsein richtungen in Öster­

reich (FR IDA) anzuführen. 

1 .4. I nformations-, Bi ldungs- und Forschungsarbeiten 

Seit 1 995 wurden/werden folgende Stud ien durchgeführt 

"Teilzeitarbeit, Auswirkungen einer flexiblen Arbeitsorganisation" (1 995) 

"Akkordarbeit in Österreich unter besonderer Berücksichtigung der S ituation der Ar­

beitnehmerinnen" (1 996): Publ ikation l iegt vor. 

..Im Dornröschenschlaf: Betriebliche Frauenförderung in Österreich" (1 997): Dieses 

Projekt zur Aufhebung geschlechtsspezifischer Ungleichheiten a uf Betriebsebene 

wurde  vom ehemal igen BMAGS mitfinanziert. (Publ ikation Wien ,  1 997) 

"Tendenzen im D ienstleistungssektor - Tendenzen der Frauenbeschäftigung" 

(1 998): 

I n  d ieser Stud ie werden d ie längerfristigen Entwicklungstendenzen im Dienstleis­

tungssektor in Österreich (sowie in anderen EU-Ländern) unter besonderer Berück­

sichtigung seiner Bedeutung für d ie quantitative Beschäftigungsentwicklung und d ie 

Veränderu ngen der Beschäftigungsqualität von Frauen untersucht. 

"Chancengleichheit und Beschäftigung in der Europäischen Union" (1 998). Die Stu­

d ie behandelt d ie Defin ition einer europäischen Beschäftigungspol itik zur Förderung 

der Chancengleichheit, d ie Lage der Frauen a uf den Arbeitsmärkten ,  Chancen­

g leichheit in der eu ropäischen Beschäftigungspolitik, Beispiele für nachahmenswerte 

Praktiken und pol itische Maßnahmen. Publikation Wien (BMAGS),  1 998 

"Hemmnisse der Frauenerwerbstätigkeit" (1 998): I m  Mittelpunkt d ieser Analyse ste­

hen sozialpolitische und regionale Hemmnisse, d ie e ine stärkere Partizipation von 

Fra uen am Arbeitsmarkt verhindern ,  sowie d ie Frage, wie s ich d iese in unterschiedl i­

chen Lebenssituationen a uf Frauen a uswirken.  
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"Gründe der N ichterwerbstätigkeit" (1999): Zusatzauswertung und Analyse von Mik­

rozensusergebnissen zum vorher angeführten Forschungsprojekt 

"Einkommen von Frauen und Män nern in unselbständiger Beschäftigung" (1999): Im 

Rahmen d iese Projektes wurden vor allem d ie Einkommensunterschiede (1997) und 

ihre Entwicklung im Zeitablauf (1977 b is  1997) dargestel lt sowie eine Analyse der 

e inzelnen Ursachen der Einkommensungleichheit vorgenommen.  Publ ikation Wien 

(BMWA), 2000 

nManaging E-Quality" Phase I. 11 und 111: Ziel d ieses von der EU erstmals 1 998 kofi­

nanzierten Projekts ist d ie Sensibi l isierung von Führungskräften in Bezug a uf Gleich­

stel lung von Frauen und Männern mit dem Schwerpunkt Vereinbarkeit von Beruf und 

Famil ie, insbesondere für Männer, sowie d ie innerbetriebliche Entwicklung und Um­

setzung von G leichstel lungs- und Vereinbarkeitsmaßnahmen. 

Vorstud ie über d iskriminierungsfreie Arbeitsbewertung (1998): Beinhaltet eine um­

fangreiche Literatursammlung zu d iesem Thema.  

Diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung und Arbeitsorganisation: Aktionsforschungs­

projekt, Fertigstel lung voraussichtlich 2001 

Publ ikationen der Schriftenreihe "Gleichbehandlung ist das Ziel" 

Frauen - Männer - Rollenbilder/Oder: ist der VERE I N  männlich? (Nr. 24/1997) 

Dokumentation des Veranstaltungszyklus "Frauen in Niederösterreich" (Nr. 25/1997) 

Geschlecht und Arbeitswelten - Beiträge der 4 .  Fra uen-Ringvorlesung an der U ni­

versität Salzburg (Nr. 26/1 998) 

Goldmarie - Eine Fachtagung zu Lohn ,  Qual ifikation und Geschlecht (Nr. 27/1998) 

Publ ikationen der Schriftenreihe "Forschungsberichte aus Sozial- und Arbeitsmarkt­

politik" 

Tei lzeitarbeit - Auswirkungen einer flexibleren Arbeitszeitorganisation (Nr. 53/1995) 

Wiedereinstieg von Frauen in das Berufsleben - und danach? (Nr. 54/1995) 

"Leistung lohnt sich n icht." Zur Dekonstruktion des Mythos Leistungslohn 

(Nr. 60/1 997) 

Hemmnisse der Frauenerwerbstätigkeit (Nr. 62/1999) 
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Außerhalb der Sch riftenreihe 

Frauen.  Berufswege. Wiedereinstieg .  Barrieren und Chancen . ( 1 997) 

Mädchen können mehr ( 1 998) 

Managing E-Qual ity: Führungskräfteschu lung für ein g leichstel lungsorientiertes Ma­

nagement ( 1 998) 

Laufbahnplanung für Frauen ( 1 998) 

Tendenzen im Dienstleistungssektor - Tendenzen der Frauenbeschäftigung (1 999) 

sowie Folder 

Chancengleichheit von Frauen und Männern :  Die Umsetzung des arbeitsmarktpol iti­

schen Zieles im Europäischen Sozialfonds Österreich ( 1 999) 

Europa und al les wird gut? Chancen und Grenzen der G leichstel lungspol it ik des Eu­

ropäischen Sozialfonds in  Österreich ( 1 999) 

Statistische Analysen, die seit 1 995 durchgeführt und veröffentlicht wurden: 

Teilze itbeschäftigung in  Österreich 1 990 - 1 995 

Statistische Analyse aus den Daten des M ikrozensus,  d ie Entwicklungstrends der 

Teilzeitbeschäftigung von Männern und Frauen in Österreich aufzeigt 

Sonderformen der Arbeitszeit 

Demograph ische und erwerbsstatistische Analyse aus dem M ikrozensus Sonder­

programm "Arbeitszeitformen" 

Arbeitsbed ingungen in Österreich 

Ana lyse statistischer Daten über Arbeitsbedingungen und den Zusammenhang 

m it dem gesundheitl ichen Befi nden 

Studien zur "neuen" Arbeitsform Telearbeit, von der viele Frauen betroffen sind: 

Stichwort Telearbeit: Neue Arbeitsformen bestimmen d ie Zukunft 

Tagungsband eines Informations- und Diskussionsforums (4. Novem ber 1 997) 

Telearbeit - Al ltag oder Rarität? 

Demograph ische und erwerbsstatistische Analyse einer neuen Arbeitsform in  

Österreich 
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- Telearbeit: S ituation und Erwartung österreichischer Unternehmen 

Befragung von österreichischen Unternehmen und Beispiele aus ausgewählten 

Ländern 

Nutzung der Mögl ichkeit von Telearbeit 

Analyse des Entwicklungsstandes von Telearbeit sowie von maßgebl ichen Ent­

scheidungsfaktoren du rch Datenerhebung unter Arbeiternehmerinnen i n  Öster­

reich 

Status-Bericht Telearbeit in Österreich 

Zum Stand der Telearbeit in Österreich vor dem H intergrund der Entwicklungen in 

der EU 

1 .5. Maßnahmen im Rahmen des Nationalen Aktionsplans (NAP) tür Beschäfti-

9.!!illl 

Im  Vertrag von Amsterdam (1997) wu rde d ie Beschäftigung als eine Angelegenheit 

von gemeinsamem Interesse festgelegt und als ausdrückliches Ziel der  EU geführt. 

Zur Konkretisierung und Koordinierung der Beschäftigungspol it ik auf E U-Ebene 

wurde festgelegt, dass der Europäische Rat jährlich beschäftigungspol itische Leitli­

nien beschl ießt ,  d ie d ie M itgl iedstaaten in nationale Maßnahmen (Nationale Aktions­

pläne für Beschäftigung)  umsetzen.  Der EU-Kommission ist in der  Folge von jedem 

Mitg l iedstaat ein jährl icher Bricht über d ie Umsetzung d ieser Maßnahmen vorzule­

gen. 1998 wurde das erste Mal auf Grund lage der Leitl in ien ein NAP für Österreich 

erstel lt. "Chanceng leichheit von Frauen und Männern" stellt eine der vier Säu len des 

NAP dar. (Die anderen sind "Verbesserung der Vermittelbarkeit", "Entwicklung des 

Unternehmergeistes" , "Förderung der Anpassungsfähigkeit von Arbeitgeber- und 

Arbeitnehmerinnen" . )  1999 umfasst d ie Säule "Chanceng leichheit" d ie Leitl in ien 

"Einbeziehung der Chanceng leichheit in  al le Bereiche ( LL 19)", ,Abbau der ge­

schlechtsspezifischen Unterschiede auf dem Arbeitsmarkt (LL 20)", "Versorgungsein­

richtungen, Elternkarenz und fami l ienfreund l iche Arbeitszeiten (LL 21)" sowie "Er­

leichterung der Rückkehr in das Arbeits leben (LL 22)". Hervorzuheben ist der  hori­

zonta le Themenbereich des Gender-Mainstreaming , also der (Re)Organ isation,  Ver­

besserung , Entwicklung und Evaluierung pol itischer Konzepte, m it dem Ziel ,  e ine 

gesch lechterbezogene S ichtweise in  a lle pol itischen Konzepte, auf al len Ebenen und 

in a l len Phasen d u rch al le an politischen Entscheidungsprozessen betei l igten Akteu-
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r innen e inzubeziehen. H ier wird im Folgenden nur auf die Leitl inie 20 - ihre Umset­

zung für 1 998 als auch auf Maßnahmen für 1 999 - eingegangen. Ausführungen zu 

den anderen Leitl inien finden sich im Umsetzungsbericht 1 999. Die LL 20 wurde im 

Rahmen des NAP 1 998 vor al lem durch speziel le Qual ifizierungs- und Beschäfti­

gungsmaßnahmen, d ie Unterstützung von Unternehmensgründungen für Fra uen und 

d ie betriebl iche F rauenförderung umgesetzt. 

Im  NAP 1 999 wurden verstärkt Maßnahmen gesetzt bzw. bestehende i ntensiviert, 

um der stärkeren Gewichtung d ieser LL als auch der Segregation und den Einkom­

mensunterschieden am österreich ischen Arbeitsmarkt Rechnung zu tragen. Die ge­

p lanten Maßnahmen umfassen einen besonderen Schwerpunkt des Arbeitsmarkt­

service bzg l .  der Qual ifizierung von Frauen (z. B .  mindestens 50%ige Bete i l igung von 

Frauen an Qual ifizierungsmaßnahmen) sowie verschiedenste Frauenqualifizie­

rungsin itiativen ,  Anreize zur Erstel lung betriebl icher Frauenförderpläne, eine Novel­

l ierung des G leichbehandlungsgesetzes ,  d ie Entwicklung von Modellen d iskriminie­

rungsfreier Arbeitsbewertung, Maßnahmen zur besseren Vertei lung der vorhandenen 

Arbeit bzw. zur Reduktion von Überstunden und sensib i l isierende Maßnahmen für 

Führungskräfte. Durch Umsetzung d ieser Maßnahmen sollen d ie Zielvorgaben real i­

s iert werden. I nsgesamt sind d ie Umsetzungsfortschritte des NAP für Beschäftigung 

positiv zu bewerten. Die meisten Vorhaben wurden umgesetzt, e in ige konnten a l ler­

d ings n icht real isiert werden. Die Arbeits losigkeit von Frauen ist 1 999 auf 6 ,9% (von 

7 ,5% 1 998) zurückgegangen, d ie Anzah l  unselbständig beschäftigter F rauen ist ­

bed ingt d u rch d ie Zunahme der Tei lze itarbeit - 1 998 auf 1 999 um 1 ,6% gestiegen .  

2.  Maßnahmen i m  Rahmen der  Arbeitsmarktpolitik tür Frauen 

2.1 . P lanungs- und Zielsteuerungssystem im Arbeitsmarktservice (AMS) 

Das Planungssystem des AMS wurde m it der Ausgl iederung des AMS aus der Bun­

desverwaltung auf der Grundlage des AMSG neu geregelt. Im längerfristigen Plan,  

der jewei ls für einen Zeitraum von dre i  Jahren erstel lt wird , werden die arbeitsmarkt­

pol itischen Schwerpunktsetzungen und d ie Entwicklung der Leistungen des AMS 

festge legt. Auf Basis der Vorgaben des Bundesministers/der Bundesmin isterin ,  des 

längerfristigen Plans und unter Berücksichtigung von Vereinbarungen m it der EU 

über d ie Umsetzung des Europäischen Sozialfonds (ESF),  werden jährl ich arbeits­

marktpo l itische Ziele vorgegeben, d ie der Steuerung der Aktivitäten auf a l len organi-
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satorischen Ebenen dienen. Der längerfristige Plan und d ie arbeitsmarktpolitischen 

Ziele werden vom Verwaltu ngsrat besch lossen .  

Die Förderung der Chancengleichheit von Frauen und Männern ist a ls überg reifende 

Zield imension festgelegt, d . h .  bei der Umsetzung der einzelnen Ziele zu berücksich­

tigen .  Zusätzlich beinhaltet der Zielkatalog jeweils ein weiteres spezifisches "Frauen"­

Ziel. 

Die bundesweit ge ltenden Ziele für Frauen fokussieren jewei ls ,  ausgehend von spe­

zifischen Problem lagen, auf die Verbesserung der Chancen von Frauen und Mäd­

chen auf dem Arbeitsmarkt. S ie lauteten für 1 996 b is 2000: 

Arbeitsaufnahme von jüngeren Frauen mit Betreuungspflichten erhöhen ( 1 996) 

Antei l  der Lehrstel len für Mädchen außerhalb der fünf trad itionel len Frauenberufs­

g ruppen erhöhen ( 1 996) 

I ntegration in Arbeit und Realisierung eines Sonderprog ramms für Wiedereinsteige­

rinnen ( 1 997) 

I nteg ration von Frauen mit Betreuungspflichten in den Arbeitsmarkt ( 1 998) 

Erhöhung der Arbeitsmarktchancen von Frauen durch Qualifizierung ( 1 999 und 

2000). 

Neben den bundesweiten frauenspezifischen Zielen finden sich auch unter den Lan­

des- bzw. Reg ionalzielen ,  d ie für die jeweil ige Organisationsebene Geltung haben, 

solche, d ie auf die Förderung der Chanceng leich heit abstel len.  

Darüber hinaus ist d ie Förderung der Chanceng leichheit von Frauen und Männern 

auch im Leitb ild des AMS verankert. Darauf aufbauend hat der Arbeitskreis der 

Frauenreferentinnen des AMS konkretisiert, was d ie Umsetzung d ieses Ziels für d ie 

Frauenarbeit im AMS bedeutet. 

2 . 2. Sonderprogramm für Wiedereinsteigerinnen 

I n  den Jahren 1 996 und 1 997 wurde e in Sonderprogramm für Wiedereinsteigerinnen 

durchgeführt, das Frauen d ieser Zielgruppe bei  der Rückkehr in den Beruf unterstüt­

zen sollte. 

Die Maßnahmen im Rahmen des Sonderprogramms für 1 996 wurden evaluiert. Die 

Ergebnisse sind in der Reihe AMS report und als AMS info veröffentl icht worden.  
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2.3.  Beratung und Vermittl ung von Personen mit Betreuungspfl ichte n  

Die Schwerpunktsetzung auf d ie Zielgruppe der arbeitslosen Wiedereinsteigerinnen 

bzw. Personen mit Betreuungspflichten wurde auch qual itativ durch eine Richtl inie 

abgesichert ,  inwieweit Betreuungspfl ichten bei der Vermitt lung von Arbeitsstel len 

berücksichtigt werden. Arbeit suchenden Personen mit betreuungspfl ichtigen Kin­

dern wird demnach eine expl izite Anpassungsphase eingeräumt, um ihre Wünsche 

h insichtlich Arbeitszeit und Kinderbetreuung in Ü bereinstimmung bringen zu können. 

1999 wurde ein Beratungsleitfaden für Wiedereinsteigerinnen entwickelt, der einheit­

l iche Mindeststandards für die Beratung unterstützt. Ab 2000 wurde m it der Umset­

zung regelmäßiger Gruppeninformations- und Gruppenberatungsveranstaltungen 

speziel l  für d ie Gruppe von Wiedereinsteigerinnen in jeder reg ionalen Geschäfts­

stel le begonnen . Dieses Angebot richtet sich auch an Frauen, d ie noch in EIternka­

renz s ind und ist unabhängig von einem Leistungsbezug aus der Arbeitslosenversi­

cherung.  

2.4. Frauen in  der Arbeitsmarktförderung 

Der Frauenantei l  an der Gesamtzah l  der Förderfälle erhöhte sich im Berichtszeit­

raum von knapp 48% auf 54%.  U nter den Personen, die 1999 an Schu lungen tei lge­

nommen haben,  d ie durch das AMS beauftragt wurden bzw. deren Tei lnahme vom 

AMS gefördert wurde, waren 52% Frauen. 

2 .5. Ausblick 

Als Weiterentwicklung des übergreifenden Ziels der Chancengleichheit u nd im Sinne 

der Vorgaben der beschäftigungspol itischen Leitl inien der EU bzw. NAP und ESF, 

sol l  in Zukunft auch im AMS Österreich d ie Strategie des Gender Mainstreaming ver­

stärkt angewendet werden. 

Im Rahmen der ESF-Ziel 3 Umsetzung werden im Schwerpunkt 5 "Förderung der 

Chanceng leichheit von Frauen und Männern" Mittel konzentriert für die Qual ifizierung 

von Frauen in neuen bzw. n ichttrad itionel len Berufen eingesetzt. 
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3.  Kontroll- und Beratu ngspraxis der Arbeitsinspektion 

3. 1 .  Arbeits inspektori n n nen fü r Frauenarbeit und Mutterschutz 

Gemäß § 1 7  Abs. 4 des Arbeitsinspektionsgesetzes 1 993 (Arb IG) ,  BGB! .  

Nr.  27/1 992, s ind zur besonderen Überwachung der Schutzvorschriften für Frauen in 

jedem Arbeits inspektorat m indestens eine Arbeits inspektorin für M utterschutz und 

Frauenarbeit zu bestel len . Im weiten Sinn kann d ies ebenfalls als frauenspezifische 

Maßnahme betrachtet werden. 

3.2.  Sexuelle Belästigung am Arbeitsplatz 

Über frauenspezifische Schutzbestimmungen hinausgehend werden vor a l lem die 

Arbeitsinspektorinnen für Mutterschutz und Frauenarbeit in der Praxis fal lweise auch 

mit Fäl len sexueller Belästig ung am Arbeitsplatz konfrontiert, weil von sexuellen 

Ü bergriffen betroffene Arbeitnehmerinnen d ie Vorfäl le meist nicht m it Männern be­

sprechen wollen .  Da sexuelle Belästigung in Zusammenhang m it e inem Arbeitsver­

hältnis nicht im öffentlich-rechtl ichen Arbeitnehmerschutz, sondern im_Gleich be­

handlungsgesetz geregelt wurde, können d ie Arbeitsinspektori nnen lediglich auf das 

Gleichbehand lungsgesetz aufmerksam machen und über entsprechende Bera­

tungsmöglichkeiten wie z. B .  die Anwältin für G leichbehandlungsfragen oder Frauen­

beratungssteI len informieren , oder versuchen,  innerbetrieb l iche Ansprech personen 

in Absprache mit den von Übergriffen betroffenen Personen zu kontaktieren und al­

lenfa lls bei Lösungsversuchen im Rahmen ihrer Mögl ichkeiten zu vermitte ln .  Im  Ar­

beitnehmerschutz besteht lediglich d ie (für diesen Bereich abstrakte) Verpfl ichtung 

der Arbeitgeberi nnen,  n icht nur für die Sicherheit und den Gesund heitsschutz der 

Arbeitnehmerinnen,  sondern auch für den Schutz der Sittl ichkeit zu sorgen (§ 3 

ASchG).  Anlassfälle auch im Bereich des Zentral-Arbeitsinspektorates waren eine 

schriftl iche Anfrage betreffend pornografische Fotos a ls Bi ldschirmschoner sowie 

fa l lweise telefon ische Anfragen zur Vorgangsweise bei sexuel ler Belästigung .  In d ie­

sem Zusammenhang können je nach Sachverhalt folgende Bestimmungen relevant 

sein: 

§ 20 Abs . 5 ArblG : Arbeitsinspektorate sind berechtigt, d ie zuständigen Behörden 

zu verständigen, wenn sie im Rahmen ihrer Tätigkeit zu dem begründeten Ver­

dacht gelangen,  dass u .a .  eine Ü bertretung arbeitsrechtlicher Vorschriften (wie 

z .B .  des Berufsausbi ldungsgesetzes) vorliegt. 
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§ 84 StPO: Es besteht Anzeigepflicht der Behörden oder öffentlicher Dienststel­

len an Staatsanwaltschaft oder S icherheitsbehörden,  wenn der Verdacht einer 

von Amts wegen zu verfolgenden strafbaren Handlung bekannt wird , d ie deren 

gesetzmäßigen Wirkungsbereich betrifft. 
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Bundesmin iste ri u m  tü r sozia le Sicherheit und Generationen 

A. VOLLZI EHUNG DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES 

I. 

Tätig ke its bericht 

der 

G leich behand l u n gs kom m iss i o n  

1 .  J u l i  1 995 - 3 0 .  J u n i  2000 
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Die Gleichbehandlungskommission hat im Berichtszeitraum insgesamt 96 Fäl le be­

handelt. Es fanden 52 Sitzungen statt. 

Es wurden 93 Einzelfäl le behandelt und 3 Gutachten gemäß § 5 Abs. 1 G leichbG 

erstel lt, das Gutachten zum Thema "sexuelle Belästigung" ist in Diskussion .  In  23 

Fäl len wurden d ie Anträge in unterschied lichen Verfahrensabschn itten zurückgezo­

gen . 

Diskri m i n ierungstatbestand eingelangte festgestel l te/n icht 

Anträge ausgeschlossene 

Diskriminierungs-

tatbestände 

sexuelle Belästigung 55 30 

Begründung des Arbeitsverhältnisses 8 6 

Entgelt 1 7  7 

freiwillige Sozia lle istungen 0 0 

Aus- und Weiterbi ldung 6 3 

beruflicher  Aufstieg 1 5  1 2  

sonstige Arbeitsbedingungen 1 9  4 

Beendigung des Arbeitsverhältn isses 29 7 

Verletzung des Gebotes der geschlechts- 2 2 

neutralen Stel lenausschreibung 

Die G leichbehandlungskommission setzt sich zusammen aus der mit dem Vorsitz 

betrauten Richterin Maga. Petra SMUTNY und zeh n  weiteren M itgliedern, die von der 

Bundeskammer für Arbeiter und Angestel lte, dem Österreichischen Gewerkschafts­

bund,  der  Wirtschaftskammer Österreich und der Vereinigung der ästerreichischen 

Industrie sowie vom Bundeskanzleramt und vom Bundesministerium für Arbeit, Ge­

sund heit und Soziales entsendet werden.  Zusätzlich nehmen d ie Anwältin für 

Gleichbehandlungsfragen und ihre Vertreterinnen an den Sitzungen der Kommission 

teil. 
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Die Vorsitzende und d ie M itgl ieder der Kommission üben ih re Tätigkeit ehrenamtl ich 

aus und unterliegen Verschwiegenheitspfl ichten,  d . h . ,  s ie s ind insbesondere ver­

pfl ichtet , über Geschäfts- und Betriebsgeheimn isse, d ie im Verfahren zur Sprache 

kommen, Verschwiegenheit zu bewahren. 

I nhaltl ich wurden im Berichtszeitrau m  vermehrt Anträge wegen sexueller Belästigung 

an d ie GBK gestel lt, in jüngster Zeit waren auch Anträge wegen Aufstiegsd iskrimin ie­

rung vermehrt zu verzeichnen (Stichwort: "Gläserne Decke"). 

Die GBK war im Berichtszeitraum bis 31 . März 2000 beim Bundeskanzleramt einge­

richtet, mit I nkrafttreten der letzten Novelle zum Bundesministeriengesetz am 1 .  Ap­

ril 2000 wurde die GBK im Bundesministerium für soziale Sicherheit und Gene­

rationen eingerichtet. 

Im Folgenden wurde eine Übersicht über d ie von der GBK im Berichtszeitraum be­

handelten Fäl le erstel lt. Da jährl ich ein Bericht über die Tätigkeit der GBK im Rah­

men des jährl ichen zu legenden Berichtes über d ie Vollziehung des G leichbG erstellt 

wird ,  wird auch auf diese Berichte verwiesen. 
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56 

G BK- Arbeitgeber ' Diskriminierungstatbestand " ' Ergebnis ;':;,-

Zahl  '/; : 
' - ;, .� ' .  !i '/ r 

" 

" ,  " r--" ." 

45 Zahnarzt sexuelle Belästigung Vorsch lag (Diskriminierung durch sexuelle Belästi-
gung) 

46 amtswegiges Verfahren zur Erstellung eines Gut-
achtens zum Thema "sexuelle Belästigung" - noch 
in Diskussion 

48 Versicherungsunterneh- sexuelle Belästigung Ruhen 
men 

49 Chemieunternehmen Entgelt, Beschluß gemäß § 6 Abs. 2 GleichbG wegen § 2 
betriebliche Einstufungsregeln Abs. 1 Z. 2 GleichbG 

50 Transportunternehmen Entgelt, Antragsrückziehung infolge eines Vergleiches 
Aus- u. Weiterbildung,  
Aufstieg, 
Beendigung 

5 1  Gutachten zum Gebot der geschlechtsneutralen 
Stellenaussch reibung 

53 Holzverarbeitungs-ma- Entgelt Vorschlag (Diskriminierung durch Festsetzung des 
schinenvertriebs-unter- Entgelts bei Sonderzahlungen) 
nehmen 

-
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GBK- Arbeitgeber .r" 
" 

Zahl  / , "  � , � 

.f,. 

55 Bank 

56 Lebensmittelkette 

57 EDV-Unternehmen 

58 Gastronomiebetrieb 

59 Hi lfsorganisation im 
Non-Profit-Bereich 

60 Baufirma 

61  Bank 

Diskriminierungstatbestand 
, 

Entgelt, 
Aufstieg , 

. , 

Arbeitsbedingungen , 
Beendigung 

57 

" 

' , 

Begründung des Arbeitsverhältn isses 

Sonstige Arbeitsbedingungen, 
Beend igung des Arbeitsverhältnisses, 
sexuelle Belästigung 

sonstige Arbeitsbedingungen,  
sexuelle Belästigung 

Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller 
Belästigung durch Dritte 

Beendigung, 
sexuelle Belästigung 

Begründung des Arbeitsverhältnisses, 
gesch lechtsneutrale Stelle na ussch reib u ng 

Ergebnis 
" " ,', :"';:.", '1 

Vorschlag (Diskriminierung bei Festsetzung des 
Entgelts, beim beruflichen Aufstieg , bei den 
sonstigen Arbeitsbedingungen und bei Beendi-
gung des Arbeitsverhältnisses) 

Vorschlag (Diskriminierung bei Begründung des 
Arbeitsverhältnisses) 

Vorschlag (Diskriminierung bei Beendigung des 
Arbeitsverhältnisses und sexuelle Belästigung) 

Beschluss (sexuelle Belästigung durch den un-
mittelbaren Vorgesetzten wurde festgestellt, d ie 
Arbeitgeberverantwortlichkeit wurde verneint) 

Vorschlag (Diskriminierung durch Unterlassung 
angemessener Abhi lfe durch den Arbeitgeber bei 
festgestellter sexueller Belästigung) 

Antragsrückziehung 

Beschluss, der Verletzung des Gebotes der ge-
schlechtsneutralen Stellenausschreibung feststellt 
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G BK­
Zahl  

62 

63 

64 

65 

66 

67 

68 

69 

--

Arbei�geber. 

Krankenhausträger 

Kunststoffverarbeitungs-
betrieb 

Flugunternehmen 

Einrichtung einer gesetz-
l ich anerkannten Religi-
onsgemeinschaft 

Krankenhausträger 

Gastronomiebetrieb 

I nteressenvertretung 

----------

58 

Diskrim�nierungstatbestand '. . ,. � .  

, " ',.:, ' '. ",A , ;. :.; .... ,... " /-;.' • .  , � ( 

sonstige Arbeitsbed ingungen, 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses, 
sexuel le Belästig ung 

sonstige Arbeitsbed ingungen, 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses, 
sexuelle Belästigung durch Arbeitgeber 

Begründung des Arbeitsverhältnisses 

sonstige Arbeitsbed ingungen, 
sexuel le Belästigung 

sexuelle Belästigung 

sonstige Arbeitsbedingungen, 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses, 
sexuelle Belästigung 

berufl icher Aufstieg 

- -�._-_.-

;,. 
Erge�nis 

, 

Vorschlag (Diskriminierung durch sexuelle Belästi-
gung,  Unterlassung angemessener Abhl ife durch 
den Arbeitgeber) 

Vorschlag (Diskriminierung durch sexuelle Belästi-
gung) 

Vorschlag (Diskriminierung bei Begründung des 
i 
I I 

Arbeitsverhältnisses) I 

Gutachten Tei lzeitbeschäftigung I 
Antragsrückziehung 

Prüfungsergebnis (Diskriminierung durch sexuelle 
Belästigung kann n icht ausgeschlossen werden) 

Vorschlag (Diskriminierung durch sexuel le Belästi-
gung) 

Vorschlag (Diskriminierung beim beruflichen Auf-
stieg) 

- ----------- ---
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G BK- Arbeitgeber .. 
" " 

Zahl .� ,f 
.. 

70 Perückenerzeugung 

71 Sozialversicherungs-
träger 

72 Baufirma 

73 U nternehmen im Elektro-
maschinenbereich 

74 EDV-Unternehmen 

75 Ambulatorium 

76 Automobilwerk 

77 Gastronomieunter-
nehmen 

78 Versicherungs-
unternehmen 

Diskriminierungstatbestand 

�_._-
. ' 

- -

59 

.. . '. 

sexuelle Belästigung durch Arbeitgeber 

berufl icher Aufstieg 

Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller 
Belästigung durch Dritte 

sexuelle Belästigung , 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

Begründung des Arbeitsverhältnisses 

sexuelle Belästigung durch Arbeitgeber 

Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller 
Belästigung durch Dritte 

Arbeitgeberverantwortl ichkeit bei sexueller 
Belästigung durch Dritte 

sonstige Arbeitsbedingungen 

Ergebnis 

-- �----- -

, 

,- -

Vorschlag (Diskriminierung durch sexuelle Belästi-
gung) 

Vorschlag (Diskriminierung beim beruflichen Auf-
stieg) 

Prüfungsergebnis (keine Arbeitgeberverantwort-
l ichkeit, jedoch Feststellung einer sexuellen Be-
lästigung als Vortrage) 

Antragsrückziehung 

Prüfungsergebnis (Diskrimin ierung bei  Begrün-
dung des Arbeitsverhältnisses kann nicht ausge-
schlossen werden) 

Vorschlag (Diskriminierung durch sexuelle Belästi-
gung) 

Prüfungsergebnis (sexuelle Belästigung durch 
Kollegen n icht ausgeschlossen) 

Vorschlag 
(Feststellung der Arbeitgeberverantwortlich-
keit wegen Fehlen von angemessener Abhilfe) 

Antragsrückziehung 
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GBK­
Zahl  

79 

80 

81 

82 

83 

84 

85 

86 

,;" ,' 

Arbeitgeber . 
;'.,�. 

Theater 

Erzeugung von Musik-
instrumenten 

Gastronomieunter-
nehmen 

Kreditvermittlungsunter-
nehmen 

Industrieunternehmen 

Hi lfsorganisation im 
Non-profit-Bereich 

I ndustrieu nternehmen 

Sozialversicherungs-
träger 

60 

Diskriminierungstatbestand Ergebnis ' 

berufl icher Aufstieg Abtretung an die Bundes-Gleichbehandlungs-
kommission wegen Unzuständigkeit 

Arbeitgeberverantwortl ichkeit bei sexueller Antragsrückziehung 
Belästigung 

sexuelle Belästigung durch den Arbeitgeber Antragsrückziehung infolge einer Schadenersatz-
leistung 

sexuelle Belästigung Antragsrückziehung vor Behandlung durch die 
GBK 

Entgelt Vorschlag wegen Diskriminierung bei Festsetzung 
des Entgelts 

Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller Prüfungsergebnis 
Belästigung durch Dritte (Keine Arbeitgeberverantwortlichkeit infolge an- I 

gemessener Abhi lfe durch den Arbeitgeber. Das 
Vorl iegen einer sexuellen Belästigung konnte 
g laubhaft gemacht werden) 

Arbeitgeberverantwortlichkeit bei sexueller Prüfungsergebnis 
Belästigung durch Dritte , (sexuelle Belästigung durch den Vorgesetzten ,  
Aus- und Weiterbildung,  nachteil ige Auswirkungen auf Zugang zu Ausbil-
beruflicher Aufstieg , sonstige Arbeitsbedin- dung und Beförderung können n icht ausge-
g ungen schlossen werden) 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

beruflicher Aufstieg Vorschlag (Diskriminierung beim beruflichen Auf-
stieg) 

-
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6 1  

f 

-: ;. '� . GBK- Arbeitgeber Diskriminierungstatbestand '/ ., 
," .! 

Zahl . ; .. 'h 

. �.�:  '.- � " -: ' . "� 
�: �. 

87 I nd ustrieunternehmen sexuelle Belästigung 

88 Friseurmeister sexuelle Belästigung durch Arbeitgeber 

89 Bewachungsgewerbe sexuelle Belästigung,  
Beend igung des Arbeitsverhältnisses 

90 Flugunternehmen Aus- und Weiterbildung,  
sonstige Arbeitsbedingungen,  
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

91  Personalberatungsun- Verletzung des Gebotes der geschlechtsneut-
ternehmen ralen Stellenausschreibung 

92 

93 Einrichtung für Deutsch- Begründung des Arbeitsverhältnisses 
kurse 

94 Handelsunternehmen beruflicher Aufstieg , 
sonstige Arbeitsbed ingungen 

Ergebnis . ,. 
. ," . ,  

. ' 

Antragsrückziehung 

Vorschlag 
(sexuelle Belästigung durch den Arbeitgeber) 

Prüfungsergebnis 
(sexuelle Belästigung durch Arbeitskol legen kann 
nicht ausgeschlossen werden) 

Mittei lung der GBK an den Arbeitgeber wegen 
Diskriminierung bei Aus- und Weiterbildung sowie 
Beend igung des Arbeitsverhältnisses. 

Prüfungsergebnis 
(Verletzung des Gebotes der geschlechts-
neutralen Stellenausschreibung und Diskriminie-
rung bei Begründung des Arbeitsverhältnisses 
durch das Personalberatungsunternehmen) 

Gutachten Banken 

Prüfungsergebnis 
(Diskriminierung auf Grund des Gesch lechtes bei 
Begründung des Arbeitsverhältnisses kann nicht 
ausgeschlossen werden) 

Prüfungsergebnis 
(Diskrimin ierung beim berufl ichen Aufstieg) 

I 
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GBK- Arbeitgeber 
,·-0" 

�' �. ;::2:��· Zahl  

95 Reisebüro 

96 Reisebüro 

97 Reisebüro 

98 Reisebüro 

99 Gastronomiebetrieb 

1 00 Reisebürounternehmen 

1 01 Möbelhaus 

-- -- ---------------

62 

Diskrimin ierungstatbestand 
!; " ! '. 

.- � 1." 

, ,n ': 
--

--�-------��-------

sexuelle Belästigung 

sexuelle Belästigung 

sexuelle Belästigung 

sexuelle Belästigung 

sexuelle Belästigung 

sexuelle Belästigung, 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

sexuelle Belästigung,  
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

-----�------------�-- - --- -----

Ergebnis 
';, _. ,.-?. r � • 

. .  

Prüfungsergebnis 

.; 

(sexuelle Belästigung durch den Arbeitgeber) 

Prüfungsergebnis 
(sexuelle Belästigung durch den Arbeitgeber) 

Prüfungsergebnis 
(sexuelle Belästigung durch den Arbeitgeber) 

Antrag wurde vor Behandlung durch die GBK zu-
rückgezogen 

Prüfungsergebnis 
(sexuelle Belästigung durch einen Arbeitskolle-
gen) 

Prüfungsergebnis 
(ein der sexuellen Sphäre zugehöriges Verhalten 
wurde durch einen Vorgesetzten gesetzt, d ie Zu-
rückweisung hatte nachtei l ige Folgen für Arbeits-
verhältnis des Beschwerdeführers) 

Prüfungsergebnis 
(sexuelle Belästigung durch einen Arbeitskolle-
gen) 

- -------- ---------- -

I 
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G BK-
Zahl  

1 02 

1 03 

1 04 

1 05 

1 06 

Arbeitgeber 
�. : 

. 

, , 
-------------- ----------------

Sped itionsunternehmen 

Forschungsinstitut 

I nd ustrieunternehmen 

Gastronomiebetrieb 

Wertpapiervermitllungs-
unternehmen 

Diskrimi�
.
ierungstatbestand 

Entgelt, 

----
---- -

berufl icher Aufstieg 

63 

Begründung des Arbeitsverhältnisses 

sexuelle Belästigung,  
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

sexuelle Belästigung 

sexuelle Belästigung 

Ergebnis 

Vorschlag 
(Vorsch lag , die Beschwerdeführerin entsprechend 
dem Grundsatz der Lohngleichheit ihren männli-
chen Kollegen g leichzustellen. Empfehlung, 
weibl iche Arbeitnehmerinnen uneingeschränkt auf 
Dienstreisen zu entsenden und sie am Prä-
miensystem des Unternehmens zu beteil igen. 
Empfehlung, Frauen entsprechend ihrer Eignung, 
Befähigung und fachl ichen Leistung zu befördern 
und als erste Maßnahme zur Verwirklichung d ie-
ses Zieles Leitungsfunktionen im Betrieb auszu-
schreiben) 

Prüfungsergebnis 
(Diskriminierung im Rahmen eines Auftrages des I 
Arbeitgebers kann n icht ausgeschlossen werden) 

Antragsrückziehung 

Antragsrückziehung 

Antragsrückziehung 
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GBK- I Arbeitgeber . 
Zahl  

1 07 Speditionsunternehmen 

1 08 Bergtourismus-
unternehmen 

1 09 Baumarkt 

1 1 0  Bank 

-------- ----

64 

Diskri�inierungstatbestand 
.. ':� ', '

.
' .,, ' �. ' ,>, " ,;/,,;': ':';:-;.: .: 

Entgelt, 
beruflicher Aufstieg 

Begründung des Arbeitsverhältnisses 

Festsetzung des Entgelts, 
Aus- und Weiterbi ldung ,  
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

sexuelle Belästigung 

-- -------- ----�._-_.-

," 
Ergebnis 

.' 

Vorschlag, 
(Vorschlag , d ie Beschwerdeführerin entsprechend 
dem Grundsatz der Lohngleichheit ihren männl i-
chen Kollegen g leichzustellen. Empfehlung, I 
weibliche Arbeitnehmerinnen uneingeschränkt auf I 
Dienstreisen zu entsenden und sie am Prä- ! 
miensystem des Unternehmens zu beteil igen .  
Empfehlung, Frauen entsprechend ihrer Eignung , 
Befähigung und fachl ichen Leistung zu befördern 
und als erste Maßnahme zur Verwirklichung d ie-
ses Zieles Leitungsfunktionen im Betrieb auszu-
schreiben 

GBK war mangels Vorliegen eines Arbeitsverhält-
n isses unzuständig 

Antragsrückziehung aufgrund einer Einigung 

Vorschlag 
(Diskriminierung durch sexuelle Belästigung,  Ar-
beitgeberverantwortl ichkeit konnte nicht festge-
stel lt werden, da d ie Information des Arbeitgebers 
erst nach der einvernehmlichen Lösung des 
Dienstverhältnisses erfolgt ist.) 

---
-

�
-�--

------- -
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G BK-
Zahl  

1 1 1  

1 1 2 

1 1 3 

1 1 4 

1 1 5 

1 1 6 

Arbeitgeber 
�; . 

.. ' 
.. �, " !  ,- '" 

Gastronomiebetrieb 

Bank 

Werbeagentur 

T extilerzeugungs-
unternehmen 

Gastronomiebetrieb 

I nd ustrieunternehmen 
-- - -------

65 

! .. 
e' Diskriminierungsta�bestand 

• r.:_ 

• ". r ( 

" 
----

sexuelle Belästigung, 
Beend igung des Arbeitsverhältnisses 

sexuelle Belästigung durch Dritten ,  
Beendigung des Dienstverhältnisses 

sexuelle Belästigung,  
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

sexuelle Belästigung,  
Beendigung des Dienstverhältnisses 

sexuel le Belästigung 

Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

Ergebnis 

--------------

Antragsrückziehung 

Prüfungsergebnis 
(sexuelle Belästigung und Diskriminierung bei Be-
endigung des Arbeitsverhältnisses können nicht 
ausgeschlossen werden; Diskriminierung bei 
sonstigen Arbeitsbed ingungen) 

Prüfungsergebnis 
(sexuelle Belästigung durch den Arbeitgeber und 
berechtigter vorzeitiger Austritt der Antragstellerin) 

Prüfungsergebnis 
(Diskriminierung durch sexuelle Belästigung und 
berechtigte vorzeitige Beendigung des Arbeits-
verhältnisses durch d ie Antragstellerin) 

Antragsrückziehung auf Grund eines Vergleiches 

Antragsrückziehung 
- - ---- ----
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GBK- Arbeitgeber ; ':j " ' '' ' 
"

, " 

Zahl  
;', s :  -i.r :�/:. � ',  . 

, , .
. 

- 7,, " 
-�----�--._-------- --

1 1 7 Sozialversicherungs-
träger 

1 1 8 Nahrungsmittelver -
arbeitungsunternehmen 

1 1 9 Malermeister 

1 20 Erwachsenenbildungs-
vereinigung 

1 2 1  Reitschu le 

Diskrimiriierungstatbestand 
� "  . .......; . . 

66 

", 

.' 

, . . � " {, , 
� f. 

------�-- - --------- ----�----------------

berufl icher Aufstieg , 
Beförderung 

sexuelle Belästigung,  
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

sexuelle Belästigung 

Diskrimin ierung bei Festsetzung des Entgelts , 
beim berufl ichen Aufstieg , bei den sonstigen 
Arbeitsbedingungen und bei Beendigung des 
Arbeitsverhältnisses auf Grund offenbar n icht 
ungerechtfertigter Geltendmachung des An-
spruchs, im Zusammenhang mit einem Ar-
beitsverhältnis auf Grund des Geschlechts 
n icht unmittelbar oder mittelbar diskriminiert 
zu werden. 

sexuelle Belästigung durch Dritten und unter-
lassene Arbeitgeberhi lfe 

Ergebnis 
. ' 

,) , 
, · t  ;. ;' ....

. 
:., r .. 

Vorschlag 
(Diskriminierung beim berufl ichen Aufstieg , insbe-
sondere Beförderung;  Folgediskriminierung kann 
nicht ausgeschlossen werden, Empfehlung an den 
Arbeitgeber, das Programm zur Förderung der 
Chancengleichheit umzusetzen und die Antrag-
stellerin wie Männer in vergleichbaren Positionen 
zu stellen; Bericht gem. § 6a GleichbG wurde auf-
getragen) 

Prüfungsergebnis 
(sexuelle Belästigung kann n icht ausgeschlossen 
werden, auf Arbeitgeberverantwortlichkeit war 
nicht einzugehen) 

Antragsrückziehung 

Prüfungsergebnis 
(Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts, 
beim berufl ichen Aufstieg , bei den sonstigen Ar-
beitsbedingungen und bei der Beendigung des 
Arbeitsverhältnisses) 

offen 
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GBK- Arbeitgeber 
-:7 .�.�p 

Zahl  J, " .;", 

1 22 Erwachsenenbildungs-
vereinigung 

1 23 Unternehmen in der Mu-
sikindustrie 

1 24 Parlamentsklub 

1 25 Sparkasse 

1 26 Universitätsinstitut 

1 27 Bank 

1 28 Bekleid u ngser-
zeugungsbetrieb 

1 29 Beförderungs-
unternehmen 

67 

Diskriminierungstatbestand 
;:: � 

{'." v 

,-,,, ' '; 

Diskriminierung beim berufl ichen Aufstieg , bei 
der Aus- und Weiterbildung,  bei den sonstigen 
Arbeitsbedingungen und bei Beend igung des 
Arbeitsverhältnisses auf Grund offenbar n icht 
ungerechtfertigter Geltendmachung des An-
spruchs, im Zusammenhang mit einem Ar-
beitsverhältnis auf Grund des Gesch lechts 
n icht unmittelbar oder  mittelbar d iskriminiert 
zu werden. 

sexuelle Belästigung 

Diskriminierung bei Festsetzung des Entgelts 

Diskriminierung bei Festsetzung des Entgelts, 
berufl icher Aufstieg 

sexuelle Belästigung 

Entgeltfestsetzung, 
sonstige Arbeitsbed ingungen, 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

sexuelle Belästigung 

Festsetzung des Entgelts 

Ergebnis 
< ."�, 

0; " ,.; .. 

Prüfungsergebnis 
(Diskriminierung bei Aus- und Weiterbi ldungsmaß-
nahmen, beim berufl ichen Aufstieg , bei den sons-
tigen Arbeitsbedingungen und bei der Beendigung 
des Arbeitsverhältnisses) 

Prüfungsergebnis (Diskriminierung durch sexuelle 
Belästigung durch den unmittelbaren Vorgesetz-
ten) 

offen 

Antragsrückziehung auf Grund eines Vergleiches 

Prüfungsergebnis (Diskriminierung durch sexuelle 
Belästigung) 

offen 

Antragsrückziehung nach einer Einigung 

offen 
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GBK- I Arbeitgeber , .. c« 

Zah l ' 

1 30 Verein 

1 31 Zahnarzt 

1 32 Gebäudesanierungs-
betrieb 

1 33 I ndustrieunternehmen 

1 34 Unternehmen aus der 
EDV-Branche 

1 35 Gastronomiebetrieb 

1 36 Krankenhaus 

1 37 Bank 

1 38 B lumenvertrieb 

L-- ___ 

68 

" ',,> 1 Diskriminie.rungstatbestand . 
;:: ,: ' �: '�':! �, : "  i:� ,,::�� :,,� ,  ; ' �  , '>. 

Ergebnis : ;, '.:l�r t "  !" ' . 

Festsetzung des Entgelts Antragsrückziehung nach einer Einigung I 

sexuelle Belästigung offen 

Festsetzung des Entgelts, Antragsrückzie h u ng 
Aus- und Weiterbi ldung, 
sonstige Arbeitsbedingungen 

Entgelt offen 

sexuelle Belästigung Antragsrückziehung aufgrund eines Verg leiches 

sexuelle Belästigung offen 

sexuelle Belästigung, offen 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

E ntgeltfestsetzu ng, offen 
sonstige Arbeitsbedingungen, 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

sonstige Arbeitsbed ingungen, offen 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses, 
sexuelle Belästigung und mangelnde Abhilfe 
des Arbeitgebers 

�---- - ------
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GBK- Arbeitgeber , " . ' Diskriminierungstatbestand ' .. . . , .  Ergebnis " -
, , .  

Zahl < .' "ro'.':,>, 
' ,: 

1 39 Blumenvertrieb sonstige Arbeitsbedingungen, offen 
Beend igung des Arbeitsverhältnisses 

1 40 WarenhandeIs- Begründung des Arbeitsverhältn isses offen 
unternehmen 

1 4 1  Hi lfsorganisation beruflicher Aufstieg , offen 
sonstige Arbeitsbedingungen, 
Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

1 42 Arzt sexuelle Belästigung offen 

1 43 Musikproduzent sexuelle Belästigung offen 

1 44 Industrieunternehmen sexuelle Belästigung offen 
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Beitrag d e r  Anwa ltschaft fü r 

G le ich beh a n d l u ngsfrag en 

zum Bericht ü ber Zusta n d  u nd Entwickl u ng 

der G leich be ha n d l u ng i n  Österre ich 

J u l i  1 995 - J u n i  2000 
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7 1  

� Ei n leitu ng 

In  den vergangenen fünf Jahren konnte d ie Anwaltschaft für Gleichbehandlungsfra­

gen ihren Bekanntheitsgrad und ihre Akzeptanz als eigenständige, nu r  der Gleichbe­

hand lung verpfl ichtete I nstitution, vor al lem aber den Bekanntheitsgrad der Inhalte 

des Bundesgesetzes über die G leichbehandlung von Frau und Mann im Arbeitsleben 

(Gleichbehandlungsgesetz 1 979 zuletzt geändert durch BGBI I Nr. 44/1 998) weiter 

ausbauen . 

Durch die breitere Bekanntheit der Inhalte des G leichbehandlungsgesetzes, aber 

auch durch externe Faktoren ,  wie das Inkrafttreten des Bundesgleichbehandlungs­

gesetzes 1 993 und in der Folge der Gleichbehandlungsgesetze für die Länder und 

Gemeinden ,  wurde eine breite Diskussion zum Thema Gleichbehandlung und eine 

Sensibi l isierung hinsichtlich der Gesetzwidrigkeit von Ungleichheiten zwischen 

Frauen und Männern im Erwerbsleben erreicht, die bis dahin aufg rund langer Ge­

wöhnung von vielen Menschen akzeptiert wurden. 

Auch der Beitritt zur Europäischen Un ion , das geltende Recht der Europäischen 

Gemeinschaften und vor allem die Rechtsprechung des Europäischen Gerichtshofes 

haben sich auf d ie Gleichbehandlungsdiskussion in Österreich positiv ausgewirkt. 

Auf d ieser Basis konnte sich d ie Gleichbehandlungsanwaltschaft a ls wirku ngsvolle 

Beratungs- und Unterstützungseinrichtung für von beruflicher Diskrim inierung be­

troffene Personen etabl ieren .  

Mit e iner  zweiten Stel lvertreterin der  Anwältin für Gleichbehandlungsfragen in  Wien 

wurde der Ausbau der Anwaltschaft eingeleitet. 

Ein adäquates Beratungs- und Unterstützungsangebot für Frauen (Männer) in den 

anderen Bundesländern kann durch d ie Einrichtung von Reg ionalbüros der Anwältin 

für Gleichbehand lungsfragen sichergestellt werden. 

Die Mögl ichkeit der Reg ional isierung der Anwaltschaft wurde durch d ie vierte Novelle 

des Gleichbehand lungsgesetzes (BGBI I 44/1 998) geschaffen.  

11 
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Der sachliche Wirkungsbereich ist durch § 3a Abs 3a Gleichbehandlungsgesetz 

festgelegt, das erste Reg ionalbüro wurde durch eine Verordnung des Bundeskanz­

lers (BGBI I I  356/1 998) mit S itz in Innsbruck für den örtl ichen Wirkungsbere ich der 

Länder Vorarlberg , Tirol und Salzburg eingerichtet. 

Damit ist berufl iche Gleichbehandlung auch im Westen Österreichs zu einem gesell­

schaftlich breit d iskutierten Thema geworden. Das zeigt sich n icht zu letzt an der stei­

genden Zahl  der Beratungen in den westlichen Bundesländern. 
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Das Gleich behand l u ngsgesetz als Instrum e nt zur 

Bewusstseinsbi ldung 

Mit der Erlassung der Stammfassung des Gleichbehand lungsgesetzes 1 979 ver­

folgte der Gesetzgeber mehrere Ziele. 

Neben der Erfü l lung völkerrechtlicher Verpflichtungen, der Ergänzung des von der 

Rechtsprechung herausgearbeiteten arbeitsrechtlichen Gleichbehandlungsgrund­

satzes um geschlechtsspezifische Aspekte und vor a l lem der gerichtlichen Durch­

setzbarkeit des Grundsatzes der gleichen Entlohnung sollte vor a l lem ein P rozess 

des Umdenkens und der Bewusstseinsbi ldung über d ie traditionelle Geringschätzung 

einerseits, und eine adäquate Bewertung der Erwerbsarbeit von Frauen in  Österreich 

andererseits eingeleitet werden. 

Das Gleichbehandlungsgesetz gebietet die Gleichbehandlung auf Grund des Ge­

schlechts im Zusammenhang m it einem Arbeitsverhältnis. Diesem Gleichbehand­

lungsgebot entspricht ein Diskrimin ierungsverbot mit Generalklausel und EinzeItat­

beständen. 

Von Anfang an war aber klar, dass d ie Diskriminierung von Frauen im Arbeitsleben 

ein Problem ist, dessen Lösung n icht a l lein durch d ie gesetzl iche Verpflichtung oder 

d ie Mög l ichkeit zur I nanspruch nahme bestimmter Verfahren erwartet werden kann. 

Es bedarf vielmehr eines Zusammenwirkens von gesetzlichen Ge- und Verboten m it 

einem (durchaus auch durch bewusstseinsbildende Gesetze ausgelösten) gesel l­

schaftlichen Umdenken. 

Neben dem G leichbehandlungsgebot enthält das Gleichbehandlungsgesetz daher 

Bestimmungen , d ie Maßnahmen der betrieblichen Frauenförderung und die Vergabe 

von Fördermitteln  an Unternehmen für solche Maßnahmen ermög lichen. 

Ungleichbehand lungen aufgrund des Geschlechts, die s ich durch sogenannte posi­

tive Aktionen im Sinne des § 2 Abs 3 Gleichbehandlungsgesetz (der Gesetzestext 
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entspricht dem ersten Halbsatz des Art 4 Abs 1 CEDAW) ergeben ,  s ind n icht als u n­

sachl iche D ifferenzierungen anzusehen,  d ie Arbeitnehmer des anderen  Geschlechts 

benachtei l igen. 

Welche positiven Maßnahmen h ier in  Frage kommen, ist gesetzl ich n icht defi n iert. 

Das ermög licht eine p raxisorientierte und flexible Anwendung der Bestimmung.  

Das Ziel positiver Maßnahmen ist es ,  Beschäftigungssysteme zu korrig ieren ,  d ie 

Praktiken (betriebl iche Übungen , Gewohnheiten) beinhalten,  d ie möglicherweise 

oder tatsächl ich d iskriminierende Folgen für Gruppen von Beschäftigten haben. 

Positive Aktionen bewirken notwendigerweise neue Strukturen der Arbeitstei lung u nd 

neue Formen der Arbeitsorganisation (siehe auch Prof. Eliane Vogel-Polsky, Positive 

Aktionen und d ie verfassungsrechtlichen und gesetzlichen Einschränkungen, die 

deren Durchsetzung in  den Mitgliedsstaaten des Europarates entgegenstehen ; 

Europäisches Komitee für d ie Gleichstel lung von Frau u nd Mann ;  deutschsprachige 

Ausgabe, herausgegeben vom Bundesministerium für Arbeit und Soziales, 1 989). 

I m  Arbeitsverfassungsgesetz wurde eine eigene Rechtsgrundlage für e ntsprechende 

freiwil l ige Betriebsvereinbarungen geschaffen.  

Gemäß § 97 Abs 1 Z 25 ArbVG können Maßnahmen zur Förderung von F rauen 

d u rch Betriebsvereinbaru ngen vorgesehen werden. Ebenso kön nen  Maßnahmen zur 

Berücksichtigu ng von Betreuungspfl ichten von Arbeitnehmerinnen getroffen werden. 

Im Sinne des Modells der freiwi l l igen Mitbestimmung steht es dem/der Arbeitgeberln 

(Betriebsinhaberl n) frei ,  solche Förderu ngspläne auch e igenständ ig und ohne 

Betei l ig ung des Betriebsrates einzurichten .  

In  Betriebsvereinbarungen können vorgesehen werden: 

• Frauenförderpläne, d ie eine vorübergehende Bevorzugung von Arbeitnehmeri n-

nen bei der Einstellung vorsehen; 

• Begü nstig u ngen bei der betriebl ichen Aus- und Weiterbi ldung;  

• I nformationsrechte während der Karenzzeit; 

• besondere Arbeitszeitregelungen. 

Neben den Mitteln der Rechtsdu rchsetzung auf Basis des Gleichbehandlungsgeset­

zes (d ie Durchsetzung von Ansprüchen vor Gericht, d ie Überprüfung der Vermutung 
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e iner Diskrim in ierung durch d ie aus Experti nnen gebi ldete Gleichbehandlung skom­

mission und der Einsatz der gesetzlichen Kompetenzen der Gleichbehand lu ngsan­

waltschaft) , sol l m it d iesen Bestimmungen erreicht werden,  dass Arbeitgeberinnen in 

der privaten Wirtschaft das Gleichbehand lungsgesetz freiwi l l ig einhalten .  

J e  bekannter d i e  Inhalte des Gleichbehand lungsgesetzes u n d  d i e  Gleichbehand­

lungsanwaltschaft werden und je mehr Präzedenzentscheidungen der Gleichbe­

handlungskomm ission vorliegen, desto besser können - vor dem Hintergrund der 

Mittel der Rechtsdurchsetzung - die gesetzlichen Mög l ichkeiten,  Arbeitgeberinnen 

zur freiwi l l igen Einhaltung des Gleichbehandlungsgesetzes zu bewegen,  genützt 

werden. 

M ittlerweile - nach fast zehn Jahren Tätigkeit der G leichbehandlungsanwaltschaft -

s ind solche Vereinbarungen ein wichtiger Teil der Arbeit geworden. 

Voraussetzung dafür war, dass d ie Gleichbehand lungsanwaltschaft zwar von Anfang 

an klare gesetzliche Kompetenzen hatte , dass d iese aber aufgrund ihrer weiten De­

fin ition eine ständ ige inhaltliche Entwicklung zulassen. 

Als "Ombudsfrau" in Anlehnung an d ie Volksanwaltschaft eingerichtet, hat sich d ie  

Gleichbehandlungsanwaltschaft zu einer Einrichtung m it ganz klarem inhaltl ichen 

Profil entwickelt und ist in ihrer Arbeit vor al lem anderen der Weiterentwicklung und 

letztlich Verwirkl ichung der beruflichen Gleichbehandlung von Frauen und Männern 

verpflichtet. 

Durch d ie besondere Unabhängigkeit innerhalb der Verwaltung und g leichzeitig die 

Unpartei l ichkeit, was n icht gleichbehand lungsrelevante betriebliche Interessen be­

trifft, ist es der Gleichbehandlungsanwaltschaft mögl ich ,  von beruflicher Benachteili­

gung betroffene Frauen und Männer ohne Interessenkonfl ikte zu beraten u nd zu 

u nterstützen .  

D ie  Unterstützung besteht auch im Verhandeln mit den Arbeitgebern und dem Erwe­

cken eines Bewusstseins über Vorteile, d ie eine aktive Gleichstel lungspolitik für die 

Unternehmen bringen kann. 

I n  d iesen Verhandlungen kommen immer mehr auch neue, lösungsorientierte Tech­

niken zum Einsatz wie beispielsweise Mediation. 
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Das G leichbeha nd l u n gsgesetz i m  Span nu ngsfeld zwischen 

Wirksam keit und Nove l l ie ru ngsbedarf 

Das Gleichbehandlungsgesetz kann a uch mehr als zwanzig Jahre nach seinem I n­

krafttreten n icht für sich in Anspruch nehmen, d ie als unternehmerische Dispositi­

onsfreiheit bezeichnete Gewohnheit, Frauen als schlecht bezahlte , austauschbare 

Arbeitskräfte einzusetzen und sie beim berufl ichen Aufstieg konsequent zu überse­

hen,  beseitigt zu haben. 

Allerd ings wurde,  vor al lem seit der zweiten Novelle 1 990, d ie den Wandel vom 

Gleichlohngesetz zum Gleichbehandlungsgesetz - und d ie Einrichtung der G leich­

behand lungsanwaltschaft - m it sich brachte , m it dem rechtl ichen Diskrimin ieru ngs­

verbot auch d ie soziale Akzeptanz der berufl ichen Benachtei l igung von Frauen bei 

vielen Menschen ersch üttert und die Meinung, dass es g ute Gründe dafür g ibt, wenn 

Frauen wen iger verd ienen und keine Führungspositionen haben, ins  Wanken ge­

bracht. 

Die nicht zuletzt durch d ie massive Informationsarbeit der Gleichbehand lungsanwalt­

schaft vermehrt einsetzenden Diskussionen erreichten einen Höhepunkt, a ls mit der 

d ritten Novel le 1 993 unter anderem Schadenersatzansprüche als Rechtsfolge einer 

Verletzung des Gleichbehandlungsgebots und der Tatbestand der sexuellen Beläs­

tigung als Form der Diskriminieru ng am Arbeitsplatz in das Gleichbehandlungsgesetz 

aufgenommen wurden. 

1 993 war gleichzeitig der letzte Jahresbericht der Gleichbehandlungsanwaltschaft bis 

heute, in dem über neue Erfahru ngen m it einer materiell umfassenden Novel le des 

Gleichbehand lungsgesetzes berichtet werden konnte. 

1 993 war auch das Jahr, in dem das erste Gleichbehandlungsgesetz für den öffentli­

chen Dienst in  Kraft getreten ist, das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz, in  dem der 
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Gedanke der Gleichstel lung von Frauen und Männern im Ergebnis (über Bevorzu­

gung von Frauen bei g leicher Qual ifikation und Frauenförderpläne) e rstmals i n  Ös­

terreich Eingang in das Rechtssystem gefunden hat. 

Demgegenüber g ibt das Gleichbehand lungsgesetz für d ie Privatwirtschaft den 

Frauen in Österreich nach wie vor nur einen Rechtsanspruch auf g leiche Behand­

lung auf Basis einer wesentlichen Bevorzugung in der Ausgangsposition der männ­

l ichen Arbeitskräfte. 

Seit der d ritten Novelle des Gleichbehand lungsgesetzes 1 993 hat d ie Gleichbe­

hand lungsanwaltschaft in Kooperation m it den Frauenreferaten der ArbeiterI nnen­

kammern und Gewerkschaften Verhandlungen und d ie Gleichbehandlungskommis­

sion Verfahren zu a l len gesetzlichen Bestimmungen durchgeführt .  

Die Grenzen und Schwächen der 1 993 geschaffenen Rechtslage (etwa d ie Sanktion 

bei n icht gesetzeskonformen Stel leninseraten nur für die kleine Gruppe der privaten 

ArbeitsvermittIerinnen ,  d ie sich daraufhin gegenüber den Arbeitgeberinnen u n­

gerecht behandelt füh lten,  d ie Festlegung so n iedriger Schadenersatzobergrenzen,  

dass für beim beruflichen Einstieg oder Aufstieg benachtei l igte Frauen keine spür­

bare Kompensation mögl ich ist, d ie verwirrenden und zum Teil zu kurzen Fristen für 

d ie Geltendmachung von Ansprüchen und ein iges mehr) wurden und werden dabei 

immer wieder in ähnl icher Weise s ichtbar. 

Mit jedem Jahresbericht hat d ie Gleichbehand lungsanwaltschaft einen kritischen 

Katalog d ieser Schwächen und Mängel des Gesetzes weiterentwickelt. 

Darüber h inaus sind aus der Beratungspraxis im Laufe der Jahre immer neue Ver­

besserungsnotwendigkeiten offensichtl ich geworden,  ganz besonders der verbes­

serte Schutz von Frauen vor Folged iskriminierungen nach einer Beschwerde wegen 

sexuel ler Belästig ung, einer Beschwerde, deren Folgen für d iskrim in ierte Frauen, vor 

al lem wegen des häufigen Arbeitsplatzverlustes ganz besonders g ravierend sind . 

Schl ießl ich macht auch d ie Weiterentwicklung des Rechts auf internationaler Ebene 

Verbesserungen rechtlich notwend ig . 

Gleichzeitig haben aber - insbesondere mit dem sogenannten Urtei l  Kalanke 

(Rs E 450/93, 1 7 . 1 0 . 1 995) - auch in Österreich d ie Debatten darüber, ob n icht längst 

genug zum Abbau der Diskrimin ierung von Frauen geschehen sei u nd n icht 
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eigentlich schon Männer (vor a l lem beim beruflichen Aufstieg) benachtei l igt würden, 

massiv e ingesetzt. 

Auf internationaler Ebene hat sich d ie Diskussion über d iesen inhaltl ichen Einbruch 

nach ein iger Zeit positiv weiterentwickelt. Das Urtei l  Marschal l  (Rs E-409/95, 

1 1 . 1 1 . 1 997), der Vertrag von Amsterdam und d ie neue EU-Richtl in ie zur Beweis­

lastfrage (97/80/EG) sind Zeichen dafür, dass d ie Notwendigkeit einer weiteren 

Rechtsfortentwicklung im I nteresse der beschwerdeführenden Frauen außer  Zweife l  

steht. 

I n  Österreich hat es au ßer ein igen Klarstel lungen und der Schaffung der Vorausset­

zungen für die Reg ional isierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft seit 1 993 im 

Bereich der Gleichbehand lungsgesetzgebung für die Privatwirtschaft keinerlei 

Rechtsfortentwicklung gegeben. 

Die inhaltl ichen Vorarbeiten der Expertinnen aus dem Bereich des Arbeitsrechts und 

der Gleichste l lungspol itik für eine fünfte Novelle des Gleichbehand lungsgesetzes 

sind abgesch lossen und harren der legistischen Umsetzung. 

Dabei geht es u m  vier Blöcke von Novell ierungserfordernissen: 

• Verbesserungen,  d ie notwend ig sind, wei l  das österreichische Recht an geltendes 

EU-Recht angeg lichen werden muss, sind d ie Aufhebung der Schadenersatz­

obergrenzen bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebots bei der Begrü ndung 

des Arbeitsverhältnisses (§ 2a Abs. 1 )  und beim berufl ichen Aufstieg (§ 2a Abs.5) 

u nd d ie Anpassung der Beweislastvertei lung des Gleichbehandlungsgesetzes 

(§ 2a Abs. 9) an d ie Beweislast-Richtl in ie (97/80/EG). 

• Verbesserungen,  u m  den Schutz von betroffenen Arbeitnehmeri nnen wirksam 

und effektiv zu gestalten .  sind besonders u mfassend im Bereich des Tatbestan­

des der sexuellen Belästigung am Arbeitsplatz notwendig :  

Neue Bestimmungen über e ine Verpfl ichtung für Arbeitgeberinnen und 

Dienstvorgesetzte , Beschäftigte durch präventive Maßnahmen vor Belästigung zu 

schützen ,  die Festlegung e ines sogenannten subjektiven Beschwerderechts und 

ein Benachtei l igungsverbot für Arbeitgeberinnen sol lten durch dringend erforder-
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l iche Verbesserungen beim Kündigungsschutz für belästigte Frauen ( § 2 Abs. 1 a ,  

1 b) und durch e ine Erleichterung bei  der Beweisfüh rung in  Fällen sexueller Be­

lästig ung am Arbeitsplatz ( § 2a Abs . 9) ergänzt werden . 

• Weitere Erfordernisse, um d iskriminierte Frauen besser zu schützen ,  s ind d ie E in­

beziehung von n icht geschlechtsneutralen Stel lenausschreibungen durch Arbeit­

geberi nnen (§ 2c) in d ie Verwaltungsstrafbestimmung des Gleichbehandlungsge­

setzes (§ 1 Od) , Verbesserungen beim Schutz d iskrimin ierter Frauen vor Folged is­

krimin ierungen (§ 2a Abs.8 stellt bereits einen Anknüpfungspunkt dar) , d ie Ver­

einheitl ichung der Fristen zur Geltendmachung von Schadenersatzansprüchen 

(§ 1 Ob Abs . 1 ) , die Durchsetzung der sprachlichen Gleichbehandlung im Gleichbe­

handlungsgesetz und - als Neuerung,  die für immer mehr Frauen d ringend not­

wendig wi rd - die Einbeziehung von Personen, die arbeitnehmeri nnenähnl ich be­

schäftigt sind, in den Geltungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes. 

• Ein weiterer Bereich, in  dem Verbesserungen dringend angezeigt sind , sind d ie 

Verfahrensmögl ichkeiten zur Durchsetzung von Ansprüchen aufgrund des 

Gleichbehandlungsgesetzes: 

H ier geht es insbesondere um eine Stärkung der Gleichbehandlu ngskommission 

durch personel le Ressourcen und eine finanzielle Abgeltung der Arbeit der Vor­

s itzenden einerseits , u m  die Berücksichtig ung der Präzedenzentscheidungen der 

Kommission in der Beweiswü rd igung im arbeits- und sozialgerichtlichen Verfahren 

ähnl ich wie Sachverständigengutachten auf der anderen Seite. H ierfür wäre eine 

Regelung in der Zivi lprozessordnung erforderl ich. 

D ie Position der Gleichbehandlungsanwaltschaft als Vertreterin des öffentl ichen I nte­

resses an berufl icher Gleichbehandlung sol lte dadurch gestärkt werden,  dass sie i n  

d ie Lage versetzt wird ,  G le ichbehandlungsprobleme, d ie häufig sehr viele Frauen i n  

ein u nd demselben Unternehmen betreffen ,  durch ein Antragsrecht i m  besonderen 

Feststel lungsverfahren vor dem OGH (§ 54 Abs.4 ASGG) ,  wie es ko llektivvertragsfä­

h igen Körperschaften zukommt, e iner verbindl ichen rechtl ichen Klärung zuzuführen .  

Ebenso sol lte für d ie G leichbehandlungsanwaltschaft das  Recht auf  e ine Art Ver­

bandsklage nach dem Vorbild der I nteressenvertretungen (§ 6 Abs . 3  Gleichbehand­

lungsgesetz) vorgesehen werden,  wenn Arbeitgeberi nnen e inem Vorschlag der 
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Gleichbehand lungskommission nicht nachkommen. Sie hätte so die Mögl ichkeit, den 

Entscheidungen der Gleichbehandlungskommission als Vertreterin des öffentlichen 

I nteresses an beruflicher G leichbehandlung mehr Gewicht zu verleihen . 

Angestrebt wird außerdem eine ParteisteI lung der Gleichbehandlungsanwaltschaft 

im Verwaltungsstrafverfahren wegen Verletzung des § 2c G leichbehandlungsgesetz. 

Die g roße Zah l  von Notwendigkeiten und dringenden Verbesserungsvorschlägen hat 

ihre Ursache vor al lem in der langen Zeit, d ie seit I nkrafttreten der letzten materiell 

umfassenden Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes verstrichen ist. 

Berufl iche Diskriminieru ng ist durch Gleichbehandlungsgesetze nur  wirksam abzu­

bauen, wenn d ie gesetzlichen Bestimmungen den Entwicklungen in  der Arbeitswelt, 

aber auch den immer raffinierter und versteckter ablaufenden Diskrim in ierungs­

mustern , regelmäßig angepasst werden. 

Geschieht das n icht, wird n icht nur d ie Gruppe der Frauen immer kleiner, d ie das 

Gleichbehandlungsgesetz für sich in Anspruch nehmen,  wei l  der Schutz, den es 

bietet, n icht mehr adäquat erscheint; g leichzeitig wird auch die Zah l  der Frauen im­

mer kleiner, d ie überhaupt gesetzlich vor berufl icher Diskrimin ierung geschützt s ind. 

Dieser Gefahr kann aus Sicht der Gleichbehand lungsanwaltschaft nur durch eine 

rasche und umfassende Verbesserung des Gleichbehand lungsgesetzes im I nteresse 

beruflich benachtei l igter Frauen/Männer begegnet werden. 
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Die G leichbehand l u ngsa nwaltschaft i m  Übergang von der 

Phase der Etabl ierung zur Reg ional isieru n g  

Die Diskussion über eine Reg ionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft be­

gann mit dem Bericht über die Tätigkeit und d ie Wahrnehmungen der Anwältin für 

das Jahr 1 993. 

Hauptgrund dafür, d ie Frage einer Regional isierung aufzuwerfen, war d ie Tatsache, 

dass das Beratungsangebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien und Um­

gebung immer mehr, sonst aber gleichbleibend wenig in Anspruch genommen 

wurde.  

Bis dahin hatte die Wiener Gleichbehandlungsanwaltschaft in a l len anderen Bun­

desländern zweimal jährl ich Sprechstunden durchgeführt, d ie jedoch offensichtlich 

nicht als wirkliches Angebot wahrgenommen und daher - gemessen am Ressour­

ceneinsatz - zuwenig besucht wurden. 

Zudem war zu d iesem Zeitpunkt in  der G leichbehandlungsanwaltschaft ledigl ich eine 

Juristin als Beraterin tätig ,  deren Arbeitskapazität durch den Bedarf in  Wien mehr als 

vol l  ausgelastet war, besonders seit 1 993 der Tatbestand der sexuellen Belästigung 

in das Gleichbehand lungsgesetz aufgenommen worden war und die aufwendigen 

und schwierigen Beratungen zu d iesem Thema einen zunehmend wichtigen Platz in 

der Arbeit einnahmen. 

Daher wurden ab 1 995 keine Sprechstunden mehr durchgeführt, eine Telefonnum­

mer zum Ortstarif instal l iert und für jedes Bundesland die Einrichtung eines Regio­

nalbüros entsprechend dem Modell in Wien ,  also mit je einer Regionalanwältin ,  einer 

Stel lvertreterin sowie einem Sekretariat vorgesch lagen. Die Koord ination sol lte von 

Wien aus vorgenommen werden. 

Diese Idee hat bereits 1 994 Eingang in das Arbeitsübereinkommen der Bundesreg ie­

rung gefunden . 

Im Rückbl ick wohl ein Zeichen dafür, dass d ie Notwend igkeit der Gleichbehand­

lungsanwaltschaft a ls mög lichst a llen Frauen (Männern) in Österreich zur Verfügung 
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stehende staatl iche Einrichtung zum Abbau berufl icher Diskriminierung in der Privat­

wirtschaft zu d iesem Zeitpunkt bereits außer Streit stand.  

Die flächendeckende Planung wurde allerd ings aus Gründen der Sparsamke it sehr 

rasch verworfen. 

Im Laufe der verwaltungsinternen Vorbereitungsarbeiten wurde auch klar, dass als 

rechtliche Grund lage für d ie Einrichtung von Regionalbüros eine Novel l ierung des 

Gleichbehandlungsgesetzes erforderlich sein würde. 

Die inhaltl iche Planung der Arbeitsbereiche einer Regionalanwältin für Gleichbe­

handlungsfragen orientierte sich von Anfang an sehr an den in  den intensiven An­

fangsjahren gewonnenen Erkenntnissen in Wien: 

So hatte sich gezeigt, d ass eine der Stärken der Gleichbehandlungsanwaltschaft in 

ihren schnellen Reaktions- und Aktionsmögl ichkeiten ohne Berichts- und Rückspra­

cheverpfl ichtung an eine h ierarchische Struktur l iegt. 

Die dafür notwend ige Eigenständigkeit auf Basis klarer gesetzl icher Kompetenzen 

musste daher auch für d ie Reg ionalanwältinnen sichergestel lt werden. 

Einer der Aktionsbereiche, der vom Gesichtspunkt des persön lichen Nutzens für be­

troffene Frauen aus betrachtet zu den erfolgreichsten zäh lt, der Abschluss von Ver­

einbarungen zur freiwi l l igen Einhaltung des Gleichbehand lungsgesetzes, zu denen 

sich mit zunehmendem Bekanntheitsgrad des Gesetzes und der Gleichbehand­

lungsanwaltschaft immer mehr Arbeitgeberinnen bereit fanden, sollte möglichst von 

Anfang an auch einen Schwerpunkt der Regionalbüros bi lden. 

Wenn d ie Gleichbehandlungskommission als Gremium von Spezialistinnen zu einer 

Rechtsfrage bereits eine Präzedenzentscheidung getroffen hat, stel lt d ies eine g roße 

Erleichterung für die Bemühungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft dar, 

Arbeitgeberinnen im Rahmen direkter i nformeller Kontakte oder durch I nformation 

und Unterstützung der betroffenen Frauen und in Zusammenarbeit m it Betriebsrät­

I nnen zu einer freiwi l l igen Einhaltung des Gleichbehandlungsgesetzes zu bewegen. 

Basis solcher Präzedenzentscheidungen waren u nd sind häufig Beschwerden an d ie 

Gleichbehand lungskomm ission, die von der Gleichbehandlungsanwaltschaft e inge­

bracht werden - gemeinsam mit Betroffenen und Betriebsrätinnen, oder auch allein 
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durch d ie Gleichbehandlungsanwaltschaft auf der G rundlage von Beratungserfah­

rungen. 

Bei vermuteten Diskriminierungen,  zu denen nationale oder internationale gerichtli­

che Entscheidungen fehlen, eine Situation, die in Gleichbehandlungsfragen eher d ie 

Regel a ls d ie Ausnahme darstel lt, muss das argumentative Fundament für d ie Prü­

fung einer Diskrimin ierung du rch die Gleichbehandlungskommission erst gefunden 

werden.  

Das gel ingt in vielen Fällen nur  der Gleichbehand lungsanwaltschaft, bei  der sehr 

viele Einzelfakten und Informationen über Diskriminieru ngserfahrungen zusam­

menlaufen. 

Diese wesentliche Kompetenz der Gleichbehandlungsanwaltschaft sol lte trotz Regi­

onal isierung (vorerst) weiterhin zentral ausgeübt werden.  

Die AntragsteI lung an d ie Gleichbehandlungskommission wurde daher bei  der No­

vel l ierung des Gleichbehandlungsgesetzes der Gleichbehandlungsanwaltschaft in  

Wien vorbehalten.  

Alle anderen in § 3a Gleichbehandlungsgesetz festgelegten Kompetenzen werden 

von einer Regionalanwältin ebenso ausgeübt wie von der Anwältin für Gleichbe­

hand lungsfragen selbst. 

Dazu gehören neben der Beratung u nd Unterstützung von Personen , d ie sich d iskri­

miniert füh len , beispielsweise Mittei lungen an d ie Bezirksverwaltungsbehörden we­

gen n icht gesch lechtsneutraler Stel leninserate, Erhebungen im Auftrag der Gle ich­

behandlungkommission , das Einholen von Informationen in Betrieben und n icht zu­

letzt d ie eigenständige I nformationsarbeit in Gleichbehandlungsfragen, die a ls Vor­

aussetzung für das Bekanntwerden d ieses für Frauen so wichtigen Gesetzes über­

haupt d ie Basis für d ie gesamte übrige Tätigkeit darstellt. 

Die vierte Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes, die gesetzliche Voraussetzung 

für die Einrichtung der Regionalbüros, ist nach äu ßerst schwierigen und langwierigen 

Beratungen m it 1 .5 . 1 998 (BGBI I 1 998/44) in Kraft getreten .  

Das erste Regionalbüro wurde auf  Basis der  Verordnung BGBI  " 1 998/356 vom 

1 . 1 1 . 1 998 am 23 . 1 1 . 1 998 in Innsbruck, mit örtl icher Zuständigkeit für d ie Bundes­

länder Tirol ,  Salzburg und Vorarlberg , eröffnet. 
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Die Erfahrungen der ersten Regionalanwältin in  Österreich in den ersten eineinhalb 

Jahren ihrer Tätigkeit haben durch vervielfachte Beratungszahlen beide Annahmen 

bestätigt, d ie bereits 1 99 1  Motive für d ie Einrichtung der Anwaltschaft waren:  

Zum einen , dass erst e ine ständige Beratungseinrichtung vor Ort einen Bedarf an 

Beschwerdemögl ichkeiten von Frauen manifest werden lässt, die sich beruflich be­

nachtei l igt füh len ,  vor a l lem aber, dass d i rekte Information durch eine frauenpol itisch 

erfahrene und m it den örtlichen Gegebenheiten vertraute Spezialistin - im Rahmen 

von Schulungen,  Seminaren ,  Vorträgen , Gruppend iskussionen und über d ie Medien 

- vielen Frauen überhaupt erst Mut macht, ihre berufliche D iskriminierung über ein 

d iffuses Unbehagen hinaus klar zu analysieren - und auf Basis d ieser Klarheit für 

sich selbst zu entscheiden,  ob sie bereit sind , den Kampf um ihre berufl iche Gleich­

behandlung aufzunehmen. 
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Die Gleichbehand lungsanwaltschaft a ls Beratu ngse i n richtu n g :  

Statistik der Beratungen 1 .7 . 1 995 - 3 1 . 1 2 . 1 999 

1 995 1 996 1 997 1 998 1 999 

Frauen 1 76 464 451 477 627 21 95 

Männer 33 62 91 94 1 45 425 

209 526 542 571 772 2620 

Thema: 

Gleichbehandlungsgesetz 80 236 1 82 243 283 1 024 

ohne sexuelle Belästigung 

Gleichbehandlung im öffentli- 20 62 75 76 89 322 

chen Dienst 

Sexuelle Belästigung 48 98 1 25 1 1 7 1 42 530 

Arbeitsrecht 14  28 22 1 8  26 1 08 

Sozialversicherungsrecht 8 5 8 6 1 0  37 

Sonstige G leichbehandlungs- 39 97 1 30 1 1 1  222 599 

fragen 

209 526 542 57 1 772 2620 

Bundesländer: 

Wien 1 43 358 337 347 426 1 61 1 

Niederästerreich 1 3  49 36 51 48 1 97 

Oberösterreich 1 6  30 45 50 37 1 78 

Salzburg 4 21  25 1 8  34 1 02 

Tirol 5 1 7  1 8  39 1 26 205 

Vorarlberg 4 1 1  1 8  1 4  34 81  

Kärnten 4 5 8 8 9 34 

Steiermark 9 1 8  30 28 33 1 1 8 

Burgenland 3 5 1 0  4 1 0  32 
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Ausland 3 2 3 6 7 2 1  

Bundesland n icht angegeben 5 1 0  1 2  6 8 41  

209 526 542 571 772 2620 
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Inhaltl iche Schwerpunkte der Beratu ngen i n  der Anwalt­

schaft fü r Gleichbehandlu ngsfragen 

1 995 ( 1 .7 .  - 3 1 . 1 2 . ) :  

Sexuelle Belästigung 

Begründung des Arbeitsverhältnisses 

Mehrfachdiskrimin ierung ohne eindeutigen Schwerpunkt 

EntgelUfre iwi l l ige Sozial leistungen 

Arbeitsbedingungen/Mobbing 

Gesch lechtsneutrale Stellenausschreibung/Sprache 

Beendig ung des Arbeitsverhältnisses 

Beförderung 

Aus-lWeiterbi ldung 

1 996: 

Begründung des Arbeitsverhältnisses 

Sexuelle Belästigung 

Mehrfachdiskrimin ierung ohne eindeutigen Schwerpunkt 

Entgelt/freiwil l ige Sozial leistungen 

Arbeitsbedingungen/Mobbing 

Beend igung des Arbeitsverhältnisses 

Beförderung 

Geschlechtsneutrale Stel lenaussch reibung/Sprache 

Aus-lWeiterbild ung 

37 ,5 % 

2 1 , 9  % 

1 4 ,8 % 

7 , 1 % 

6 , 2 % 

4,7 % 

3 , 9 % 

2 , 3 % 

1 ,6 % 

30 ,5 % 

29, 3 % 

1 9 ,8  % 

7 , 8 % 

6 ,0 % 

2 , 1 % 

2 , 1 % 

1 ,8 % 

0 ,6 % 
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1 997: 

Sexuelle Belästigung 

Mehrfachdiskrimin ierung ohne eindeutigen Schwerpunkt 

Begründung des Arbeitsverhältnisses 

Geschlechtsneutrale Stel lenausschreibung/Sprache 

Entgelt/freiwi l l ige Sozial leistungen 

Beendigung des Arbeitsverhältn isses 

Arbeitsbed ingungen/Mobbing 

Beförderung 

Aus-/Weiterbild ung 

40,7 % 

1 7 , 3  % 

3 ,3 % 

7 ,2  % 

5 ,9 % 

5 ,9 % 

5 ,5 % 

3 ,6 % 

0,6 % 
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1 998: 

Sexuel le Belästigung 

Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen Schwerpunkt 

Entgelt/freiwi l l ige Sozialleistungen 

Begründung des Arbeitsverhältnisses 

Arbeitsbedingungen/Mobbing 

Geschlechtsneutrale Stel lenausschreibung/Sprache 

Beförderung 

Beend igung des Arbeitsverhältnisses 

Aus-lWeiterbildung 

1 999:  

Sexuelle Belästigung 

Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen Schwerpunkt 

Begründung des Arbeitsverhältn isses 

Entgelt/freiwil l ige Sozial leistungen 

Arbeitsbedingungen/Mobbing 

Beförderung 

Beendigung des Arbeitsverhä ltn isses 

Geschlechtsneutrale Stel lenausschreibung/Sprache 

Aus-lWeiterb ildung 

32 ,5  % 

23,3 % 

1 4 ,7 % 

9 ,7  % 

6 ,4 % 

4 ,7 % 

4,2 % 

3 , 1  % 

1 ,4 % 

33,4 % 

28,2 % 

1 0 , 8  % 

9 , 5 % 

7 ,5 % 

4 ,7 % 

3, 1 % 

1 , 9 % 

0 ,9  % 
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Ausgewä h lte Branchen,  i n  denen es fü r Frauen u n d  Mäd­

chen ganz besonders schwieri g. ist, Fuß zu fassen bzw. die 

Arbeitsbedi n gu ngen fü r F rauen besonders schwie rig s i n d  

Mit geschlechtsspezifischer Benachtei l igung von Frauen und Mädchen beim Zu­

stande- bzw. N ichtzustandekommen eines Arbeitsverhältnisses ist d ie Gleichbe­

handlungsanwaltschaft oft konfrontiert. In den seltensten Fällen ist der Gru nd für 

Probleme tatsächlich d ie vorgeblich mangelnde Qual ifikation der Bewerberinnen.  

Dagegen sind Fälle immer noch gang u nd gäbe, in  denen Frauen vor einer Einstel­

lungszusage ein negativer Schwangerschaftstest abverlangt wird , Mütter von Klein­

kindern als Bewerberinnen n icht erwünscht sind und Frauen und Mädchen von gan­

zen Ausbildu ngszweigen oder Branchen mit den unterschied l ichsten Begründ ungen 

ferngehalten werden. 

Beispielhaft sei die Situation von Berufspilotinnen,  von Reinigungskräften und Lehr­

stel len suchenden Mädchen angeführt: 

Berufspiloti n nen 

Noch 1 995 wurde eine Berufspilotin ,  d ie sich bei einer österreichischen Flugl inie 

bewarb, mit der schriftlichen (1) Beg ründung abgelehnt, es hätten sich bereits genü­

gend männ liche Bewerber gemeldet. Dieser Fal l  wurde vor d ie Gleichbehandlungs­

kommission g ebracht, wo d ie Flugl inie die Meinung vertrat, ihr Vorgehen sei sachlich 

gerechtfertigt, P i lotinnen würden im Falle einer Schwangerschaft zu hohe Kosten für 

das Unternehmen verursachen. 

Die Anwaltschaft nahm d iese Rechtfertigung zum Anlass, sich bei in- und ausländi­

schen Flug l in ien, d ie bereits Frauen im Cockpit beschäftigten, nach den zusätzlichen 

Kosten zu erkundigen . Von keiner - frei l ich im Durchschnitt sehr viel g rößeren -

Flugl in ien wurden irgendwelche Probleme genannt. 

Die Gleichbehandlungskommission stellte eine Diskrimin ierung bei der Begründung 

eines Arbeitsverhältnisses fest, da d ie Verweigerung einer Einstel lung wegen (aktu­

el ler oder mögl icher) Schwangerschaft nur  gegenüber Frauen in Betracht kommt und 
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auch finanziel le Nachtei le für den Arbeitgeber eine solche Diskrimin ierung n icht 

rechtfertigen können.  

Zwei Jahre später meldete sich e ine Berufspi lotin  bei  der Gleichbehandlungsan­

waltschaft, die sich nach der Geburt ihres Kindes in  Karenz befunden hatte. Die ihr 

zunächst zugesicherte Mögl ichkeit, einzelne (freelance) Flüge während der Karenzie­

rung zu absolvieren ,  wurde ihr zwar zunächst, dann aber n icht mehr ermögl icht, das 

Ersuchen um Tei lzeitkarenz abgelehnt. Als sie erfuhr, dass die Flugzeugtype, die sie 

hauptsäch lich p i lotiert hatte, verkauft wurde ,  nahm sie neuerlich mit ihrem Arbeit­

geber Kontakt auf und wurde fü r sie völlig überraschend zu einem 5 Tages-Simula­

torkurs m it abschl ießender Prüfung geschickt. Da sie d iese nicht bestand,  wurde ihr  

ohne Schulungsmögl ichkeit e in  Wiederholungstermin genan nt, zu dem s ie  den Test 

ebenfal ls negativ absolvierte. Daraufh in wurde sie umgehend mangels fach licher 

Eignung gekünd igt. 

Auch d iesen Fal l  brachte die Anwaltschaft vor d ie Gleichbehandlungskommission, 

d ie dem Antrag der Gleichbehandlungsanwa ltschaft gefolgt ist und aufg rund des 

völlig u nzureichenden Tra in ings eine Diskrimin ierung bei der Aus- und Weiterbi ldung 

und in  der Folge eine gesch lechtsspezifische Diskrimin ierung bei der Beend igung 

des Arbeitsverhältn isses festgestel lt hat. Die Pi lotin war Dip lom ingenieurin  und 

geprüfte F luglehrerin .  Nachdem auch weitere Experten bestätigten,  dass - gemessen 

an der Dauer der Berufsunterbrechung durch Mutterschutz und Karenz - der 

vorgeschriebene Ku rs und d ie Vorbereitungszeit jedenfalls zu kurz gewesen waren ,  

kam d ie Gleichbehandlungskommission nach umfassender Prüfu ng zum Schluss,  

dass es der Frau n icht an Kompetenz sondern an Übung gemangelt hat. Dafür hätte 

d ie F lug l in ie Sorge treffen müssen .  Von der Gleichbehandlungsanwaltschaft wurde 

bemängelt, dass d ie Flugl inie mittlerweile zwar einerseits prestigefördernd 

einzusetzen weiß, dass sie Pi lotinnen beschäftigt, aber andererseits d iesen keinerlei 

Unterstützung bietet, wenn sie nach e iner Karenz den Wiedereinstieg planen. 

Auch in  dem Bereich der Wiedereinstiegsmaßnahmen für Karenzrückkehrerinnen 

haben sich internationale Flug lin ien Gedanken gemacht und bieten in  der Regel 

Frauen und Männern nach einer Karenzzeit umfassende "Refresher" und intensive 

Requalifizierungsprogramme an.  
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Frauen im Rein igungsgewerbe: 

Aus ganz anderen Gründen, wei l überwiegend aus Frauen bestehend und beson­

ders n iedrig bewertet, ist d ie Rein igungsbranche ein Bereich m it vielfachen 

Benachtei l igungen für die beschäftigten Frauen. 

Nach wie vor gibt es Rein igungsfi rmen, d ie m it Frauen ledig l ich befristete, m it Män­

nern jedoch unbefristete Verträge abschließen,  F i rmen, die Frauen g rundsätzlich in 

Teilzeit und Männer in Vol lzeit aufnehmen. I mmer wieder werden der Gleichbe­

handlungsanwaltschaft Angebote von Reinigungsfirmen zur Kenntnis gebracht, worin 

den Kunden männliche u nd weibl iche Rein igungskräfte ausd rücklich zu untersch ied­

l ichen Stundenlöhnen angeboten werden .  Argumentiert wird von Seiten der Arbeit­

geber in der Regel, dass sie Männer prinzipiel l zur Maschinenrein igung oder Fenster­

rein igung (d ie besser bezah lt wi rd)  heranziehen,  wogegen Frauen zur händischen 

Rein igung von F ußböden und zu a llen anderen Tätigkeiten eingesetzt werden. 

Zusätzlich g ibt es häufig e in Zulagensystem, das Männer bei den ihnen zugewiese­

nen Aufgabenbere ichen bevorzugt. 

Dass von F rauen im Rein igungsgewerbe die Beratung der Gleichbehandlungsan­

waltschaft wegen zum Tei l  ganz massiver sexuel ler Übergriffe gesucht wird ,  ist in­

sofern bemerkenswert, als sich sonst verhältn ismäßig wen ige Arbeiterinnen aus 

N iedriglohnbranchen von sich aus an d ie Anwaltschaft für G leichbehandlungsfragen 

wenden.  Die Beratungsgespräche zeigen dann auch ,  wie sehr d iese Frauen am 

Ende der H ierarchie sowohl  menschlich als auch aufg rund ihres Geschlechts miss­

h andelt werden und gleichzeitig keine Chancen sehen, mit einer Beschwerde Erfolg 

zu haben. 

Lehrstel lensuche durch Mädchen in (typischen) Männerberufen 

Die G leichbehandlungsanwaltschaft hat sich im Berichtszeitraum sehr stark für Mäd­

chen e ingesetzt, d ie eine Lehrstelle in  einem Beruf suchen, der traditionellerweise 

vor a l lem oder nur von Männern g ewählt wurde. 

Sie ist zahlreichen Beschwerden junger Mädchen nachgegangen, deren Bewerbung 

abgelehnt wurde,  

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)98 von 164

www.parlament.gv.at



93 

- weil prinzipiel l  keine Mädchen genommen würden, 

- weil Mädchen für d ie abverlangten Tätigkeiten zu schwach seien ,  

- wei l  e inmal mit einem Mädchen eine schlechte Erfahrung gemacht wurde,  

- weil Mädchen sexuell belästigt werden könnten ,  

- wei l der Umgangston für Mädchen zu rau sei ,  

- wei l  s ie für techn ische Berufe nicht geeignet seien, 

- weil sie für d iesen Beruf (konkret: Optiker) zu dumm seien,  

- wei l  Mädchen Kinder kriegen könnten, 

- weil es für Mädchen nicht d ie gesetzlich vorgeschriebenen getrennten 

Sanitäranlagen gebe, 

- usw. 

Vor al lem auf der Basis des Gutachtens der Gleichbehandlungskommission über 

Fragen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebots bei der Begründung von Lehr­

verträgen mit Lehrstellenwerberinnen aus dem Jahr 1994 u nd den dort getroffenen 

eindeutigen Feststel lungen führte die Anwaltschaft im Laufe der Jahre zah l reiche 

Gespräche m it U nternehmerinnen mit dem Ziel ,  ihnen n icht nur die Gesetzwidrigkeit 

ihres Handeins klar zu machen, sondern auch auf den Abbau ihrer Vorurteile h inzu­

wirken. 

Die Anwaltschaft konnte z.B.  oft darüber aufklären, dass bei einer Beschäftigung von 

bis zu fünf Fra uen/Mädchen keine gesetzliche Verpfl ichtung besteht, getrennte Sa­

n itäranlagen zur Verfügung zu stel len .  Andererseits aber s ind derartige bau l iche 

Aufwendungen und Anpassungsinvestitionen im Zusammenhang mit der erstmaligen 

Aufnahme von weiblichen Lehrlingen aus Bundesmitteln förderbar. 

In ih rem G utachten hat d ie Gleichbehand lungskommission klargestel lt, dass das Ar­

g ument, M ädchen seien für d ie vorgesehene Tätigkeit körperlich n icht geeignet, im 

Einzelfall a uf seine sachliche Rechtfertigung zu prüfen ist. Pauschal könne man das 

Argument schon deshalb nicht gelten lassen ,  wei l  auch typische Frauenberufe (z. B.  

Krankenschwester, Ladnerin) mit schwerem Tragen und Heben und ganz generel l  

großen körperl ichen Belastungen verbunden seien .  
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Im  Vordergrund der von Seiten der Unternehmen gegenüber der Anwaltschaft für 

G leichbehand lungsfragen vorgebrachten Argumente stand zunächst d ie Haltung,  

dass n iemand ihnen vorschreiben d ürfe, wen s ie in ihren Betrieb aufnähmen. Dann 

folgten in der Häufigkeit die Sorge oder Angst vor U mstel lungsschwierigkeiten und 

Mehraufwand wegen der Aufnahme von Mädchen, bis h in zum Szenarium des finan­

ziel len Ruins durch eine Schwangerschaft mit Beschäftigungsverbot. I n  einzelnen 

Fä llen konnte die Anwaltschaft für Gleichbehand lungsfragen gerade durch das Ein­

gehen auf diese Ängste und Sorgen ein Öffnen der Unternehmen für einen Versuch 

(z. B. Schnupperlehre etc.)  erreichen. 

In vielen Fällen m usste d ie Anwaltschaft für Gleichbehandlungsfragen al lerdings 

feststellen , dass die Unternehmer nicht ihre Haltung, aber ihre Strategie geändert 

haben .  Immer weniger Mädchen hören heute d ie "ehrlichen" Ablehnungsgründe, 

dass keine Mädchen aufgenommen würden . Immer häufiger ziehen sich Arbeit­

geberi nnen auf d ie Position zurück, es sei kein Lehrp latz mehr frei. 

Soweit eine betriebl iche Förderung von Lehrstellen für Mädchen durch die Unter­

nehmen nicht angenommen wird, wäre mög l icherweise eine Art von Verpfl ichtung 

zur  Reservierung von Lehrplätzen für Mädchen anzudenken. 
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Erfahru ngen der Anwaltschaft fü r G leichbehandl u ngsfra­

gen m it Beratu ngen zum § 2 Abs. 1 a und 1 b G leichbehand­

l u ngsgesetz (sexuel le Belästi g u n g  am Arbeitsplatz) 

Nach der Aufnahme des Tatbestands der sexuellen Belästigung am Arbeitsplatz in 

das Gleichbehand lungsgesetz 1 993 wurden d ie Anfragen zu d iesem Problembereich 

sehr bald zu einem Schwerpunkt in der Beratungstätigkeit der Anwaltschaft. In den 

letzten Jahren hat sich die Anzah l  der Anfragen bei ca. 1 20 - 1 50 pro Jahr einge­

pendelt. Diese Zahlen werden m it einer weiteren Reg ionalisierung der Anwaltschaft 

in den nächsten Jahren al ler Voraussicht nach weiter steigen. 

Nach der Ernennung der Regionalanwältin für Tirol , Vorarlberg und Salzburg ist die 

Zah l  der Beratungen zum Problem sexueller Belästigung am Arbeitsplatz in d iesem 

Zuständ igkeitsbereich i nnerhalb eines Jahres von 1 2  auf 30 angestiegen . Gerade in 

d iesem in der Beratung äußerst schwierigen und sehr sensiblen Themenbereich 

zeigt sich, wie wichtig der persönl iche Kontakt für d ie Unterstützung und Betreuung 

der betroffenen Person ist. Es ist den Frauen auch n icht zuzumuten, sich nach sehr 

demütigenden, fü r d ie Frauen zumeist sehr peinl ichen Erlebn issen über eine g rößere 

Distanz beraten zu lassen,  ohne die Möglichkeit zu haben,  ihre Beraterin auch per­

sön lich kennen zu lernen.  

Seit d ie öffentliche Debatte über das Thema sexuelle Belästigung am Arbeitsplatz 

Anfang der neunziger Jahre begonnen hat, haben sich d ie Diskussionen in der Öf­

fentlichkeit oft und gerne mit "Sex" am Arbeitsplatz befasst, wobei oft das Phänomen 

eines sexuel len Übergriffs (einseitig unerwünscht) mit dem eines Fl irts am Arbeits­

platz (beiderseitig erwünscht) vermischt wurde. 

Diese oberflächlich und zum Teil polemisch geführten Debatten vorrangig darüber, 

was sexuelle Belästig ung n icht ist, tend ierten dazu , das Problem zu verharm losen .  

Als Konseq uenz des fast inflationären I nteresses am Thema berichteten Frauen, d ie 
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sich innerbetrieblich über sexuelle Belästigungen beschwerten ,  dass ihre Beschwer­

den n icht ernst genommen würden und ihnen vorgehalten würde, sie wollen sich mit 

dem gerade modernen Thema nur wichtig machen. 

Handelt es sich um auf den ersten Bl ick " leichte" n icht so schwerwiegende Belästi­

gungen wie zweideutige Witze, Anspielungen auf das Äußere, anzüg liche Bemer­

kungen etc . ,  wird versucht, d ie betroffenen Frauen i n  ein "prüdes" Eck zu d rängen, 

als überempfind liche "Zicke" abzuwerten.  Zumeist werden d iese "leichten" Belästi­

g ungen innerhalb einer Gruppe von M itarbeiteri nnen aber gerade dazu benützt, d ie 

betroffenen Frauen vor anderen wegen ihrer Weibl ichkeit zu beschämen .  Sie werden 

zielgerichtet e ingesetzt, um Konkurrentinnen zu verunsichern. Sie dienen damit in  

der  Regel a ls  Machtdemonstration vor anderen (männl ichen) Kollegen und  der  Absi­

cherung ihrer betrieblichen Machtposition durch Demütigung und Ausgrenzung von 

Frauen. 

Häufig sind Frauen, d ie d ie Beratung der Anwaltschaft aufsuchen, al lerd ings mit 

massiveren Überg riffen konfrontiert. Diese Form der sexuellen Gewalt geschieht 

kaum jemals vor Zeugen. Immer mehr Frauen klagen auch über Formen sexueller 

Erpressung,  wobei der betroffenen F rau Konsequenzen angedroht werden ,  wenn sie 

sich nicht sexuel len Handlungen fügt N icht selten wird mit Mobbingstrategien gegen 

Frauen vorgegangen, d ie sich gegen sexuel le Übergriffe wehren , oder massiver 

Druck ausgeübt, um gewohnheitsmäßige Übergriffe abzusichern . 

Derartig gewaltsame, bedrohl iche Attacken würden auch von den männl ichen Kolle­

gen und Vorgesetzten nicht mehr als Machtdemonstration, als Kaval iersdelikt, als 

Zeichen überlegender Männ lichkeit aufgenommen werden und finden daher in  je­

dem Fall unter vier Augen statt. 

Wenn dann d ie Anwaltschaft für Gleichbehandlungsfragen die Arbeitgeberinnen 

kontaktiert, s ind d iese nach den Gesprächen mit den Betroffenen fast immer der 

Mein ung, es stünde Aussage gegen Aussage und sie könnten n ichts für die mut­

maßlich Betroffene tun .  Tatsächl ich aber kommt es häufig zu einer quasi automati­

schen Identifikation mit der Sichtweise der beschuld igten Männer. Diese appell ieren 

auch häufig an d ie Solidarität unter Männern m it dem Hinweis, dass eine solche Be-
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schuld igung jedem Mann passieren könne. Tragischerweise behelfen sich immer 

mehr Arbeitgeber in d ieser Situation damit, dem betroffenen Mann nahezulegen,  

gegen die Anschu ld ig ungen gerichtl ich vorzugehen , um damit sein Ansehen wieder­

herzustel len.  

Die betroffenen Frauen werden damit in eine ausweglose Situation gebracht: 

Einerseits müssen sie von Gesetzes wegen Übergriffe dem Arbeitgeber melden, 

damit d ieser angemessene Abhilfe schaffen kann und sie "belästigungsfrei" weiter­

arbeiten können. Andererseits wird dann gerade die Meldung zum Anlass genom­

men, sie der strafrechtlichen (üble Nach rede) oder zivi lrechtl ichen (Widerruf und 

Unterlassung , Streitwert 1 00 .000,--) Verfolgung auszusetzen .  

Frauen, d ie n icht beweisen können ,  was sie behaupten ,  riskieren,  a ls  Verleumderin­

nen und Lügnerinnen d iffamiert zu werden. Von dem ursprüngl ichen Wunsch , ledig­

l ich "belästigungsfrei" weiterarbeiten zu können, ist dann keine Rede mehr. Ein inner­

betriebl iches Beschwerderecht, wie es das deutsche Beschäftigensschutzgesetz 

vorsieht, m it dem Frauen ein Recht bekommen, ihre Beschwerden an d ie zu­

ständigen Verantwortl ichen heranzutragen , könnte sie zunächst vor solchen Retor­

sionsklagen schützen. 

Von den Schadenersatzansprüchen,  d ie den Frauen nach dem Gleichbehandlungs­

gesetz sowohl gegenüber dem Belästiger als auch gegenüber dem Arbeitgeber, der 

keine angemessene Abh ilfe schafft, zustehen , wird meist gar nicht geredet. 

Die geltende Beweislastregelung, wonach es al lein bei der betroffenen Frau l iegt, 

den vol len Beweis für ihre Behauptungen zu erbringen, machen das Einfordern ge­

setzlicher Ansprüche zum hoffnungslosen Unterfangen. 

Die Wichtigkeit einer Beweislastverlagerung hat sich in  vielen hundert Beratungen 

zum Problem sexueller Belästigung am Arbeitsplatz durch d ie Anwaltschaft für 

Gleichbehandlungsfragen immer wieder gezeigt. Männer setzen Gerichtsverfahren 

wesentl ich schnel ler und m it weniger Angst als M itte l der Rechtsdurchsetzung ein a ls 

Frauen. 
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Um Frauen in  dieser für sie oft un lösbaren Situationen eine Chance zu geben, mit 

ihrer  Beschwerde durchzudringen, müsste es zu einer Änderung der gesetzl ichen 

Beweislastregelung in d ie R ichtung einer beidseitigen Glaubhaftmachung kommen. 

I n  jedem Beschwerdeverfahren kommt dem Arbeitgeber eine wesentliche Rol le zu. 

Seine Haltung zum Problem , ob er sexuel le Belästigung am Arbeitsplatz toleriert, ob 

er sie tabu isiert, seine Vorgangsweise bei der innerbetrieblichen Aufklärung wirken 

s ich entscheidend auf d ie Durchsetzbarkeit der Beschwerden von Frauen aus. In  

den letzten Jahren sind Frauen , die sich über sexuelle Belästigung beschwerten, so 

gut wie immer früher oder später gekünd igt worden. Dieser u nhaltbaren Situation 

wäre mög licherweise beizukommen,  wenn der jewei l ige Betrieb verpflichtet wäre, d ie 

Frau zumindest so lange n icht zu kündigen, solange ihre Beschwerde noch n icht 

geklärt ist. 

Viel positiver verlaufen Beschwerden,  wenn sich Arbeitgeberi nnen bereits vor dem 

Auftreten von Beschwerden Gedanken über d ie Vermeidung von sexueller Belästi­

gung gemacht haben. So haben sich in den letzten Jahren vermehrt Betriebsrätin­

nen und auch Arbeitgeberinnen selbst bei der Anwaltschaft gemeldet, die sich über 

Maßnahmen zur Prävention von sexueller Belästigung beraten l ießen. 

I nternationale Konzerne haben a ls erste den betriebswirtschaftl ichen Schaden er­

kannt, den sexuel le Übergriffe und d ie damit verbundenen Beeinträchtigungen für 

Frauen (Konzentrationsmangel, Leistungsabfal l ,  Krankenstände) zur Folge haben. 

E inige von ihnen sind dazu übergegangen,  entsprechende Betriebsvereinbarungen 

zur Vermeidung von sexueller Belästigung am Arbeitplatz abzusch ließen,  d ie im 

wesentlichen folgende Bestandtei le aufweisen: 

• Eine Grundsatzerklärung der Geschäftsführung (gemeinsam mit dem Betriebsrat), 

d ie definiert, was unter sexueller Belästigung verstanden wird und klarstel lt, dass 

d ieses Verhalten gesetzwidrig ist, im Unternehmen verpönt ist und n icht gedu ldet 

wird . 

• Den Hinweis, dass ein solches Verhalten sanktioniert wird . Eindeutig und klar wird 

in der Folge festgelegt, welche Vorgangsweisen im Falle einer Beschwerde zu 
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wählen s ind :  Wie und wo eine Beschwerde vorzubringen ist, wie ein innerbetriebl i­

ches Beschwerdeverfahren abzuhandeln ist und in welcher Form gegebenenfal ls 

Sanktionen erfolgen sol len. 

• Regelmäßig enthalten Betriebsvereinbarungen genaue I nformationen für d ie M it­

arbeiteri nnen über ihre Rechte, sowie über die Einrichtung einer KontaktsteI le, d ie 

für Beratungen zur Verfügung steht. 

• Den Personalverantwortlichen wird zumeist eine geeignete Schulung angeboten,  

um im Einzelfal l  mit  Beschwerden entsprechend umgehen zu können. 

• Gelegentlich enthalten Betriebsvereinbarungen neben formel len auch informel le 

Methoden zur Lösung des Problems. 

Wichtig ist in d iesem Zusammenhang die Zusicherung der Unternehmensleitung ,  

dass Frauen,  d ie sich beschweren,  vor Schikanen und Vergeltung geschützt wer­

den. 

Für  ihre Wirksamkeit benötigt eine solche Betriebsvereinbarung eine entsprechende 

Bekanntmachung im Haus bzw. stellt s ie für neueintretende M itarbeiterinnen einen 

Tei l  des Dienstvertrages dar. 
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Erfa h ru ngen der Anwaltschaft für Gle ichbeha n d l ungsfra­

gen m it den §§ 2 c u nd 1 0  d G leichbehandlu ngsgesetz 

(Gebot der geschlec htsneutralen Stel lenaussch rei bung u n d  

Verwaltungsstrafs a n ktion bei Verletzung des Gebots) 

Bereits seit der Novelle 1 985 verbietet das Gleichbehandlungsgesetz ArbeitgeberIn­

nen, einen Arbeitsplatz nu r  für Männer oder nur für Frauen auszuschreiben oder 

durch Dritte ausschreiben zu lassen,  wenn n icht ein bestimmtes Geschlecht unver­

zichtbare Voraussetzung für d ie vorgesehene Tätigkeit ist. Ebensowenig darf die 

Ausschreibung inhaltl iche Anmerkungen enthalten,  d ie auf ein bestimmtes Ge­

schlecht schließen lassen . 

Eine entsprechende Verwaltungsstrafsanktion ist aber nur  für private Arbeitsvermitt­

Ier bzw d as AMS, nicht jedoch für selbst ausschreibende Arbeitgeberi nnen vorgese­

hen. U m  das Bewusstsein der Rechtswidrigkeit im Falle des Zuwiderhandelns durch 

Managementberatungsgesel lschaften,  das meist auf ausdrücklichen Wunsch der 

Auftraggeberinnen erfolgt, zu erhöhen und darauf h inzuwirken ,  dass immer öfter 

auch Frauen in die Auswahl  der bestgeeigneten Personen einbezogen werden, 

machte d ie Anwaltschaft für G leichbehandlungsfragen im Jahr 1 995 gezielt von ih­

rem Antragsrecht bei den Bezirksverwaltungsbehörden Gebrauch und setzte damit 

391 Verfahren in Gang. I n  370 Fällen war verbotenerweise ein Arbeitsplatz nur  für 

Männer ausgeschrieben worden. Während einige wen ige Verfahren ( 1 1 )  mit Ermah­

nungen und 1 27 m it Einstel lungen endeten, wurde in immerhin 1 09 Verfahren eine 

Geldstrafe verhängt, davon zweimal d ie Höchstsumme von öS 5 .000.- u nd 57-mal  

e ine Verwaltungsstrafe von öS 3.000.-. 

Die Unabhängigen Verwaltungssenate, die zum Tei l  als Rechtsmittel instanzen ange­

rufen worden waren ,  vertraten untersch iedliche Auffassungen h insichtlich des Stan­

dards der sprachl ichen G leichbehandlung : Während der UVS Oberösterreich Frauen 
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i n  männertypischen Berufsdomänen ein "gewisses Maß an Zivilcourage" zumutete 

und die Berufsbezeichnung "Leiter Landtechnik" auch deshalb als geschlechtsneutral 

bewertete , weil d ie deutsche Sprache nicht krampfhaft - z.B .  durch weibl iche En­

dungen - verunstaltet werden solle , g ing der UVS Wien davon aus ,  dass auch die -

im Engl ischen durchaus als geschlechtsneutral zu verstehende - Bezeichnung "Ge­

nera l  Manager" im deutschsprachigen Kontext a ls eindeutig männ lich zu werten sei. 

Der Gebrauch einer fremden Sprache dürfe nicht dazu führen ,  österreichische Ge­

setze zu umgehen. Sei die weibliche Sprachform tatsächlich n icht möglich , m üsse 

ein entsprechender Zusatz, der sich ausdrücklich an I nteressentinnen richte, ange­

fügt werden. 

Der VwGH folgte in einem Erkenntnis vom 30.6 . 1 998,  GZ 96/08/0375 der Rechtsan­

sicht des UVS Wien. Bezeichnungen wie Marketing Direktor, Handelsdirektor, Gene­

ral Manager seien nach dem allgemeinen Sprachgebrauch männl ichen Geschlechts 

und verletzten das Gebot der gesch lechtsneutralen Stellenausschreibung . Nach An­

s icht des VwGH genüge es al lerdings, wenn sich aus dem übrigen Ausschreibungs­

text ergäbe, dass sich das I nserat an Frauen und Männer richte. Schon der H inweis, 

dass m it der männl ichen Bezeichnung immer beide Gesch lechter gemeint seien , 

würde  dem Gesetz Genüge tun. 

Wenngleich der VwGH wesentliche KlarsteUungen über eine Frauen und Männern 

gerecht werdende Sprache in Stel leninseraten getroffen hat, bi ldet seine Interpreta­

tion ledig lich einen Mindeststandard ,  der h inter dem wissenschaftlichen und frauen­

politischen Diskussionsstand weit zurückbleibt. 

Deshalb hat sich die Anwaltschaft für Gleichbehandlungsfragen bemüht, zusätzl iche 

Maßnahmen im Sinne einer positiven Diskussion über sprachliche Gleichbehand lung 

im al lgemeinen und gelungene und praktikable gesch lechtergerechte Beispiele im 

al ltägl ichen Sprachgebrauch einerseits und eine genaue Analyse weiterhin be­

stehender Umgehungsmögl ichkeiten des Gebots der geschlechtsneutralen SteI len­

ausschreibung andererseits zu erreichen. 

Das erste Anliegen wurde von der Bundesmin isterin für Frauenangelegenheiten in 

Zusammenarbeit mit dem Bundesministerium für Unterricht und kulturelle Angele-
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genheiten u nd dem Institut für angewandte Sprachwissenschaften an der U niver­

sität Wien umgesetzt. Ergebnis war die praxisbezogene Broschüre für Sprachan­

wenderi nnen u nter dem Titel "Kreatives Form ul ieren - Anleitungen zu gesch lech­

tergerechtem Sprachgebrauch",  d ie 1 997 in der Sch riftenreihe der Frauenmin isterin 

ersch ienen ist. Sie enthält Beispiele für d ie S ichtbarmachung von Frauen in Briefen,  

Formularen ,  Fragebögen, Reden und anderen Texten, d ie auch den Anforderungen 

grammatika l ischer Korrektheit, ästhetischer Erwartungen u nd le ichter Lesbarkeit 

gerecht werden.  Ergänzt wird die Broschüre durch eine Aufl istung der Maßnahmen 

und Gesetze aus den letzten 20 Jahren,  die der sprachlichen und gesell­

schaftl ichen Gleichstellu ng von Männern und Frauen in Österreich dienen. 

Da es trotz leicht zugäng licher positiver Vorgaben u nd eines klaren gesetzlichen Ge­

bots immer noch viele Arbeitgeberinnen und manche Personalvermittlungsunter­

nehmen g ibt, d ie Stel lenausschreibungen zumindest verdeckt männ lich textieren ,  

wird in dem im April 2000 ergangenen Gutachten der  Gleichbehandlungskommis­

sion , das aufgrund eines bereits 1994 eingebrachten Antrags der Gleichbehand­

lungsanwaltschaft erarbeitet wurde, besonders auf u nzulässige Umgehungen des 

Gle ichbehand lungsgesetzes bei scheinbarer Einhaltung des Gebots g eschlechts­

neutraler Stel lenausschreibung hingewiesen .  Übl ich ist es etwa , d ie al lein ige Anfüh­

rung männl icher Berufsbezeichnungen (oft verbunden m it typisch männl ichen Attri­

buten wie "erfolgsorientierter Profi") mit dem viel kleiner gedruckten Zusatz " Im Sinne 

des Gleichbehandlungsgesetz wenden wir u ns an Damen und Herren glei­

chermaßen" zu "neutral isieren" .  

Die Formu l ierung einer Anzeige hat nachweisl ich Einfluss a uf das BewerberIn nen­

verhalten ,  wie aus einer 1997 durchgeführten Studie der Universität der Bundeswehr 

Hamburg hervorgeht: auf 48% der rein  männlich textierten I nserate haben sich tat­

sächl ich nu r  Männer beworben. Zu Vorstel lungsgesprächen wurden Bewerberinnen 

immerhin in 82,6% der Fäl le e ingeladen , in denen geschlechtsneutrale Anzeigen 

geschaltet wurden , aber nur in  45, 1 % der Fäl le, in denen Stel lenangebote männlich 

formu l iert waren.  

Eine Ende 1 999 durchgeführte Untersuchung über  d ie Ausschreibungspraxis in  ös­

terreichischen Printmedien, deren Ergebnisse in das Gutachten der Gleichbehand-
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lungskommission eingeflossen sind , stellte fest, dass im überprüften Zeitraum led ig­

l ich 65,3% der I nserate privater Arbeitsvermittierinnen dem Gleichbehandlungsge­

setz entsprachen . 1 994 waren es noch 87,9% gewesen. Bei Eigeninseraten der Ar­

beitgeberlnnen sank die Anzahl gesetzeskonformer Ausschreibungen auf unter ein 

Drittel . Nach Ansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft kann dem Prinzip der 

Chancengleichheit im Bewerbungs- und Auswahlverfahren nur dann zum Durch­

bruch verholfen werden,  wen n  Arbeitgeberinnen selbst an die Möglichkeit (und das 

Potenzial) weibl icher Mitarbeiter denken und ihr verändertes Bewusstsein  sprach lich 

s ichtbar machen. 

Derzeit b ietet das Gleichbehandlungsgesetz jedoch kein ausreichendes Druckmittel 

zur Wahrung der I nteressen arbeitssuchender Frauen: Arbeitgeberi nnen , d ie n icht 

geschlechtsneutral a usschreiben, haben selbst keine Sanktion zu befürchten;  Per­

sonalvermittlungsunternehmen, d ie m it einer gesch lechtsspezifischen Ausschreibung 

beauftragt werden,  müssen den Auftraggeber n icht bekanntgeben .  Auch d ie Gel­

tendmachung von Schadenersatz aufgrund einer Bewerbungsdiskrimin ierung 

scheitert in  d iesen Fäl len: Der OGH hat es in einer Entscheidung vom 1 2 . Jänner 

2000 (9 ObA 31 8/99a) vermieden, klarzustellen, dass Personalvermittlerinnen -

wenngleich sie eine Personalvorauswahl  treffen - Arbeitgeberinnen im engeren Sinn 

g leichzuhalten s ind.  

I m  Fluss ist die Diskussion zur Frage, wann ein bestimmtes Geschlecht unverzicht­

bare Voraussetzung für d ie auszuübende Tätigkeit und eine geschlechtsspezifische 

Ausschreibung daher zulässig ist. Neben allgemein anerkannten Tätigkeitsfeldern im 

künstlerischen Bereich (Sänger/in für eine bestimmte Rolle, Model) kristal l isieren 

s ich im weiten Feld der Beratungs- und Betreuungsarbeit für bestimmte Klientlnnen­

g ruppen auch unabdingbare Bedürfnisse im H inbl ick auf das Geschlecht ihrer Be­

zugspersonen heraus:  Demnach dürfen Betreuungskonzepte von Frauenhäusern d ie 

Beschäftigung ausschließlich weibl icher Mitarbeiter vorsehen . Teams, d ie bei­

spielsweise eine Wohngemeinschaft behinderter Männer betreuen oder als Street­

workerinnen mit J ugendlichen tätig s ind,  sollten , wie d ie Erfahrung zeigt, gemischt­

geschlechtl ich zusammengesetzt sein . Bei Ausfal l eines männl ichen M itarbeiters 

kann es also gerechtfertigt sein,  wiederum einen Mann zu suchen .  Eine solche ge­

schlechtsspezifische Ausschreibung müsste nach Ansicht der Gleichbehandlungs-
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anwaltschaft al lerd ings eine inhaltl iche Begründ ung (Kl ientel in  Relation zur ge­

sch lechtlichen Ausgewogenheit des Betreuungsleams) enthalten . 

Da das Bewusstsein der von sprach licher N ichtbeachtung betroffenen Frauen über 

ihre Diskrimin ierung deutlich gestiegen ist ,  wie in den Beratungen der Gleichbe­

hand lungsanwaltschaft zweifelsfrei zum Ausdruck kommt, l iegt es nunmehr am Ge­

setzgeber, ihren Anspruch auf sprachl iche Gleichbehandlung auch d urchsetzbar zu 

machen. Mehr als symbolische Wirkung hätte d ie gesch lechtergerechte Formu l ie­

rung des Gleichbehand lungsgesetzes selbst. Es könnte sich auf d iesem Weg von 

einem schlechten Beispiel in e in Vorbi ld wandeln. 
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Präzedenzverfahren vor der Gleich behandlu ngskom mission 

Die Kommissionsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft hat aufg rund eines Ur­

teils des OGH vom 2.6. 1 999, 9 ObA 30/99y eine bedeutende Änderung erfahren .  

I m  Anlassfal l  machte eine durch sexuelle Belästigung d iskriminierte Fr8u im An­

schluss an ein Qositives Prüfungsergebnis der G leichbehand lungskommission Scha­

denersatl ltei Gericht geltend.  Die Klage wtl.rde let.4lich altgewiesen , weil nach An ­

sicht des OGH der von der Gleichbehandlungsanwaltschaft eingebrachte Antrag 

keine fristenhemmende Wirkung zu entfalten vermochte u nd d ie sechsmonatige Frist 

zur Geltendmachung des materiellen Anspruchs daher bereits abgelaufen sei. 

Zwar hält d ie Gleichbehandlungsanwaltschaft d iese an einer b loßen Wortinterpreta­

tion orientierte Rechtsauslegung für verfehlt, weil sie zu g leichheitswidrigen Ergeb­

n issen fü hrt, d ie bei systematischer (§ 6 Abs 1 iVm § 5 Abs 1 ,  § 3 a Abs 4; § 3 a 

Abs 6), h istorischer (2. Novelle des Gleichbehandlungsgesetz, BGBI 4 1 0/1 990) und 

teleolog ischer I nterpretation vermieden werden könnten.  Dennoch musste s ie, um 

den Rechtsschutz der  betroffenen Frauen n icht zu gefährden, dazu übergehen, z:.Nar 

Anleitung,  Unterstützung, Arg umentationshi lfen und Expertinnenwissen für die Erar­

beitung der Sachverhaltsdarstel lungen und die G laubhaftmachung der Diskriminie­

rung zur Verfügung zu stel len, aber d ie formelle Einbringung des Antrags selbst den 

Frauen zu überlassen. 

Während von Ju li 1 995 bis M itte 1 998 insgesamt 26 Anträge durch die Gleichbe­

hand lungsanwaltschaft erfo lgten,  war sie ab Ende 1 998 bei neun Ind ividualanträgen 

beratend tätig . In Fäl len, in denen über d ie konkrete Feststellung einer Diskriminie­

rung hinaus rechtliche Fragen von al lgemeiner Bedeutung eine Rolle spielen, stellt 

d ie Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Para l lelantrag mit ausführl icher juristischer 

Argumentation ,  so etwa 1 999 hinsichtlich vermuteter Ung leichbehandlung durch Re­

gelungen kollektiver Rechtsgestaltung. 
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Ein einziger Antrag wu rde seit 1 995 anonym eingebracht; er bezog s ich auf eine Be­

schwerde wegen Verletzung des Gebots gesch lechtsneutraler Stel lenausschreibung.  

Vom inhaltlichen Aspekt her betrachtet, überwiegen bei  weitem Anträge wegen 

sexueller Belästigung am Arbeitsplatz. Allein 1 998 wurden meh r als doppelt so 

viele Anträge wegen sexuel ler Diskrimin ierung an d ie G leichbehandlu ngskommis­

sion gestel lt ( 1 6) ,  wie al le anderen geltend gemachten Tatbestände in d iesem 

Jahr zusammen ausmachen (7). 

Die meisten Anträge auf Überprüfung einer Diskriminierung durch sexue lle Belästi­

g ung werden erst nach Beend igung des Dienstverhältnisses eingebracht - dann , 

wenn die Frau wegen einer innerbetrieblichen Beschwerde ihren Arbeitsplatz schon 

verloren hat und ein Kommissionsverfahren d ie e inzige verbleibende Möglichkeit 

bietet, sich zur Wehr zu setzen und den Belästiger bzw Arbeitgeber auf die Rechts­

widrigkeit seines Handeins bzw Unterlassens zu verweisen. 

Dreimal seit 1 995 hat die G leichbehand lungsanwaltschaft ein Gutachten nach § 5 

G leichbehandlungsgesetz beantragt. Zwei d ieser Verfahren wurden wegen sehr 

ähn l icher Problemstel lung miteinander verbunden. 

Die beiden 1 998 erstel lten Gutachten sind von großer praktischer Tragweite, da  sie 

sich m it Ungle ichbehandlung von Voll- und Tei lzeitbeschäftigten durch Bestimmun­

gen der für sie geltenden Branchenkol lektivverträge befassen und damit eine be­

trächtliche Anzahl von tei lzeitbeschäftigten Frauen in ganz Österreich betreffen .  Die 

bisher geltenden Regelungen über den Ausschluss aus dem betriebl ichen Pensions­

kassensystem sowie der Ausschluss vom Erwerb einer Defin itivstel lung und von 

Jubi läumsgeldern für Teilzeitbeschäftigte wurden von der G leichbehandlungskom­

m ission als d iskriminierend qual ifiziert. 

H ins ichtlich der Festste l lung einer Diskriminierung von Frauen beim beruflichen Auf­

stieg entwickelte d ie Gleichbehand lungskommission einen sehr hohen Argumentati­

ons- und Anforderungsstandard ,  der auf neueste wissenschaftl iche Erkenntnisse 

Bezug n immt. Vorgebl ich sachlich gerechtfertigte Bevorzugungen von Männern , d ie 

seitens der Arbeitgeberinnen mit scheinbar objektiven Auswahlverfahren begründet 

werden, erweisen sich nach genauester Analyse der angewandten Kriterien und Be-
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urtei lungen a ls unhaltbar. Zwei Fäl le von Aufstiegsd iskriminierung und der dabei 

erreichte Sensibi l isierungsstand können als wegweisend gelten : 

Eine erfahrene Referatsleiterin eines Selbstverwaltungskörpers bewirbt s ich für d ie 

Position der Abtei lungsleitu ngs-Stellvertretung . Befördert wird jedoch ein junger Kol­

lege. Die Arbeitgeberin begründet ihre Entscheid ung mit dessen Hochschulab­

schluss.  Ein absolviertes Stud ium war jedoch in der Ausschreibung - im Gegensatz 

zu Leitungserfahru ng und M itarbeiterinnenmotivation - n icht verlangt worden. Die 

Gleichbehandlungskommission stellte eine Diskrimin ierung der übergangenen Refe­

ratsleiterin beim berufl ichen Aufstieg fest. 

I n  der Folge wird der junge Kollege zum Abtei lungsleiter ernannt, d ie Referatsleiterin ,  

d ie sich ebenfal ls beworben hatte , wieder n icht berücksichtigt. 

Das Argument der Arbeitgeberin ,  der männl iche Kollege habe sich aufgrund seiner 

Tätigkeit als Stellvertreter ausgezeichnet für d ie Leitung der Abtei lung qual ifizieren 

können, führt (erstmals) zur Feststel lung einer Folgediskrimin ierung durch d ie 

Gleichbehandlungskommission. Die Referatsleiterin hätte sich näml ich ebenso g ut in 

d ie Position einer Abtei lungsleiterin einarbeiten kön nen , wäre s ie n icht bere its bei der 

Besetzung der Stellvertretung übergangen worden. 

Im zweiten Präzedenzverfahren zum Tatbestand der Beförderungsd iskrimin ierung 

gel ingt es der Gle ichbehandlungskommission, dem Arbeitgeber gegenüber darzule­

gen , dass dessen selbsterstel lter Kriterienkatalog für d ie Beurteilung von BewerberIn­

nen um eine Führungsposition n icht d ie behauptete Transparenz, Objektivität und 

Nachvollziehbarkeit besitzt, sondern vielmehr unzulässige geschlechtsstereotype 

Zuschreibungen und d ie Nichteinhaltung von Selbstverpfl ichtungen in Form eines 

Fra uenförderprogramms ursäch lich für d ie N icht-Berücksichtigung einer geeigneten 

Bewerberin waren.  

Aufsehenerregend war das Ergebnis e ines 1 997 eingebrachten Antrags auf Über­

prüfung einer Entgeltdiskrimin ierung von Arbeitnehmerinnen in  einem Elektromecha­

n ikindustriebetrieb. Die Gleichbehandlungskommission stellte bezugnehmend auf die 

J ud ikatur des EuGH fest, dass ein/e Arbeitgeber/in ,  d ie ihr Lohnsystem i ntransparent 

gestaltet, die Beweislast für den Nachweis der nicht-d iskrimin ierenden Wirkungen 

d ieses Systems zu tragen habe. Da eine sachliche Rechtfertigung für d ie bestehen-
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den Lohndifferenzen nicht gelang, konnte den elf betroffenen Frauen m it Unterstüt­

zung der Gewerkschaft ein Betrag von insgesamt öS 3 . 000 .000.- vom Insolvenzent­

geitausfallfonds zugesprochen werden. 

In zwei Verfahren , d ie beide denselben Arbeitgeber betrafen ,  der eine große Anzahl 

von Frauen in der g leichen Weise wie die beiden Beschwerdeführerinnen beschäf­

tigt, kam die Gleichbehandlungskommission im Jahre 1 998 zur Auffassung , dass d ie 

festgestel lte Verletzung des Rechtes auf Lohngleichheit Teil einer systematischen 

Entgeltd iskrimin ierung von Frauen im Unternehmen sei ,  die zudem auch beim beruf­

l ichen Aufstieg systematisch gegenüber männl ichen Kollegen benachtei l igt werden. 

Diese umfassende und grund legende Feststel lung der Gleichbehandlungskommis­

sion ermögl icht es auch jenen Beschäftigten,  d ie n icht selbst Antragstellerinnen wa­

ren ,  ihre Ansprüche mit Aussicht auf Erfolg gerichtl ich geltend zu machen .  
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M it welchen Problemen stel len Frauen/Männer einen Antrag 

an die Gleichbeha n d u n gs kommission? 

1 .7. - 31 . 1 2. 1 995: 1 0  Anträge 

Schwerpunkt der Diskrimin ierung:  

1 996: 8 Anträge 

6 sexuel le Belästigung 

1 geschlechtsspezifische Stellenausschreibung 

1 Begründung des Arbeitsverhältnisses 

1 Entgelt 

1 Arbeitsbedingungen/Beend igung des 

Arbeitsverhältnisses 

Schwerpunkt der D iskrimin ierung: 

5 sexuelle Belästig ung 

1 Begründung des Arbeitsverhältn isses 

1 Beförderung 

1 Arbeitsbed ingungen 
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1 997:  1 5  Anträge 

Schwerpunkt der Diskriminierung:  

1 998:  23 Anträge 

7 sexuelle Belästigung 

3 Entgelt 

2 Begründung des Arbeitsverhä ltnisses 

2 Beförderung 

1 sonstige Arbeitsbedingungen 

Schwerpunkt der D iskriminierung :  

1 999:  1 6  Anträge 

1 6  sexuelle Belästigung 

3 Entgelt 

2 Begründung des Arbeitsverhä ltnisses 

1 berufl icher Aufstieg, insbesondere Beförderung 

1 Beendigung des Arbeitsverhältnisses 

Schwerpunkt der Diskriminierung: 

7 sexuelle Belästigung 

6 Entgelt 

1 Maßnahmen der Aus- u .  Weiterbi ldung 

1 Beruflicher Aufstieg, insbesondere 

Beförderungen 

1 Beendigung des Arbeitsverhä ltnisses 
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Verfah ren vor der Gle ichbehand l u ngskommission 

1 .7. 1 995 - 31 . 1 2 . 1 999 

Verfahren insgesamt: 

1 995: 

1 996: 

1 997: 

1 998: 

1 999: 

davon 
I ndividualanträge: 

Anonyme Verfahren :  

Gutachten:  

72 

1 0  

8 

1 5  

23 

1 6  

68 

1 

3 

Entscheidungen mit Beschlussausfertigung 

insgesamt: 44 

positiv: 33 
Diskrimin ierung "nicht ausschl ießbar" 8 

Gutachten:  3 

Andere Verfahrenserledigu ngen: 1 7  

Antragsrückziehung 1 6  

(zB nach ASG-Vergleich): 

Unzuständig 1 

Offe n :  1 1  

Ind ividualanträge gern. § 6: 1 1  

Anonyme Verfahren: 0 

Gutachten gem § 5 :  0 
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Mitwi rkung der Gle ichbehand l u ngsanwaltschaft bei der An­

tragsste l l u n g  an die  G leichbehan d l u ngsko m m issi on :  

1 .7 . 1 995 - 3 1 . 1 2 . 1 999 

Einzelfal lprüfungen gemäß § 6 Gleichbehand lungsgesetz: 32 

Anonymer Antrag gemäß § 6 G leichbehandlungsgesetz 1 

Gutachten gemäß § 5 Gleichbehandlungsgesetz: 3 

Insgesamt: 36 
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Wer stel lt Anträge a n  die  G leichbehand l ungskom m ission? 

1 .7 . 1 995 - 3 1 . 1 2 . 1 999 

1 995:  1 0  Anträge 

* 1 AK-Tirol 

* 2 AK-Wien 

* 1 Betroffene 

* 6 GAW 

1 996 : 8 Anträge 

* 1 AK-Wien 

* 1 AK-Steiermark 

* 6 GAW 

1 997:  1 5  Anträge 

* 3 AK-Wien 

* 3 Betroffene 

* 9 GAW 
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1 998:  23 Anträge 

* 1 1  AK Wien 
* 3 AK Steiermark 
* 1 AK Tirol 

* 1 AK OÖ 

* 1 Betroffene 

1 1 4 

* 1 Betroffene mit Unterstützung der GAW 
* 5 GAW 

1 999: 1 6  Anträge 

* 2 AK Steiermark 
* 3 AK Wien 

* 1 AK Tirol 
* 1 Gewerkschaft mit U nterstützung der GAW 

* 1 Arbeitgeber 
* 8 Betroffene m it Unterstützung der GAW 
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Verfah ren vor der Gle ichbehandlu ngsko m mission nach 

Bra nchen ( 1 995 - 2000) :  

Autoindustrie 1 

Bank 10 

Bau-Holz 4 

Bildungseinrichtung 3 

Chemie 1 

Elektroindustrie 2 

Energie 1 

EDV 1 

Friseurgewerbe 2 

Forschung 1 

Gastgewerbe 8 

Gesundheit 4 

Handel 4 

Kirche 1 

Ku lturinstitut 1 

Ku nststofferzeugu ng 1 

Lebensmittel 1 

Leiharbeit 1 

Metall 1 

Papier-Druck 1 

Personalvermittlung 1 

Politische Institution 1 

Selbstverwaltung 5 

Sozialeinrichtung 2 

Textil 2 

Tourismus 2 

TransportNerkehr 9 

Werbebranche 1 
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B .  SONSTIGE MASSNAHMEN 

I .  Maßnahmen im Bereich der Sozialversicherung 

1 .  Sozialversicherung der Unselbständigen 

1 995:  Durch d ie im Rahmen der am 1 .  Jänner 1 995 in  Kraft getretenen Neuregelung 

des Ausma ßes der Witwen(Witwerpension) wird - auf Grund der stärkeren 

Berücksichtigung des Famil ieneinkommens vor dem Tod eines der beiden 

Ehepartner - eine faktische Bevorzugung der Männer verhindert (BGB!.  

Nr. 1 32/1 995). 

1 996: Als eine der Maßnahmen, d ie einen späteren Pensionsantritt s icherstel len 

sol len, wurde das Anfal lsalter bei der vorzeitigen Alterspension wegen gemin­

derter Arbeitsfähigkeit für Männer auf 57 Jahre hinaufgesetzt, das der Frauen 

b l ieb unverändert (Strukturanpassungsgesetz 1 996; BGB!.  Nr. 201 /1 996). 

1 998: - Seit 1 .  Jänner 1 998 sind Personen,  bei denen d ie Gesamtheit der Entgelte 

aus u nselbständigen Erwerbstätigkeiten d ie Geringfügigkeitsgrenze über­

schreitet, in  d ie Vollversicherung einbezogen; für Dienstnehmer, deren Ent­

gelte insgesamt d ie Geringfüg igkeitsgrenze nicht übersteigen, besteht d ie 

Möglichke it einer freiwil l igen Versicherung (Arbeits- und Sozialrechts-Ände­

rungsgesetz; BGB!.  I N r. 1 39/1 997). 

- Seit 1 .  Jänner 1 998 besteht für Personen, die sich gänzl ich der Pflege eines 

nahen Angehörigen, der Anspruch auf Pflegegeld in  Höhe der Stufe 5 ,6 oder 

7 hat, widmen , die Mög lichkeit einer begünstigten Weiterversicherung in der 

gesetzlichen Pensionsversicherung (Arbeits- und Sozialrechts-Änderungsge­

setz; 8GB!. I Nr. 1 39/1 997). 

- Mit Wirksamkeit ab 1 .  Jänner 1 998 erfolgte d ie sozialversicherungsrechtl iche 

Gleichstel lung von Frauen, die einen Ausbildungsd ienst leisten,  mit Prä­

senzd ienern (Frauenausbi ldungsverhältnisgesetz - FrAG, BGB! .  I 

Nr. 30/1 998). 

- Ab 1 .  August 1 998 werden Zeiten eines mutterschutzrechtl ichen Beschäfti­

g u ngsverbotes bei der Bemessung des Wochengeldes ( leistungserhöhend) 

berücksichtigt (55. Novel le zum ASVG; BGB!. I Nr. 1 38/1 998). 
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1 999: Seit 23. Ju l i  1 999 besteht für Personen, d ie nach einer Scheid ung wegen An­

rechnung von Unterhalt vom Notstandsh i lfebezug ausgeschlossen sind , und 

damit den Krankenversicherungsschutz verl ieren,  d ie Mög lichkeit e iner be­

günstigten Selbstversicherung in der Krankenversicherung (BGB!.  I 

Nr. 1 2 1 /1 999). 

2000: Mit 1 .  Jänner 2000 wird d ie Bemessungsgrund lage für Zeiten der Kindererzie­

hung bis zur Höhe des Ausg leichszulagenrichtsatzes für Alleinstehende ange­

hoben (Arbeits- und Sozialrechts-Änderungsgesetz; BGB!. I Nr. 1 39/1 997) 

2.  Sozialversicheru ng der Selbständigen 

2.1 . Allgemeine Maßnahmen 

Die Maßnahmen im Bereich der Sozialversicherung der Unselbstständ igen wurden 

im Wesentl ichen sinngemäß auf d ie Sozialvers icherung der Selbstständ igen über­

tragen. Von d iesen Maßnahmen sind hervorzuheben: 

- Die Neuregelung des Ausmaßes der Witwen(Witwer)pension und 

- die Anhebung der Bemessungsgrund lage für Zeiten der Kindererziehung bis zur 

Höhe des Ausgleichszulagenrichtsatzes für Alleinstehende 

2.2. Spezifische Maßnahmen 

a) im Bereich des Gewerblichen Sozialvers icherungsgesetzes und des Bauern-So­

zialvers icherungsgesetzes :  

1 998: Dynamisierung der Betriebshi lfe (Übernahme der Regelung über d ie Betriebs­

h ilfe in das GSVG und BSVG) (Arbeits- und Sozialrechts-Änderungsgesetz 

1 997, BGB! .  I Nr. 1 39) 

b) im Bereich des Bauern-Sozialvers icherungsgesetzes :  

2000: Ausweitung des erleichterten Zuganges zu Leistungen aus der  vorzeitigen AI­

terspension wegen Erwerbsunfäh igkeit auf jene weiblichen Versicherten ,  d ie 

am 1 .  September 1 996 das 50. Lebensjahr vol lendet haben (23 .  Novelle zum 

BSVG, BGB!.  I Nr. 1 76/1 999). 
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Darüber h inaus ist darauf h inzuweisen, dass s ich im Bereich der freiberufl ich bzw. 

selbstständig Tätigen in den letzten Jahren neue Formen von Abhängigkeit (z. B .  

Teleheimarbeit, "Werkverträge") etabl ierten, von denen vor a l lem Frauen betroffen 

s ind .  Diese selbständig Tätigen haben weder Dispositionsfreiheit noch Gewinnchan­

cen .  Für  sie wurde der Begriff "Abhängige Selbstständige" geprägt. Typ isch für sie 

ist, dass s ie nur für einen Auftraggeber arbeiten ,  ihre Leistungen daher nicht am 

Markt anbieten,  keine Arbeitnehmerinnen beschäftigen, kaum E igenkapital einbrin­

gen können u nd ihr Nettoeinkommen n icht über einem verg leichbaren Nettolohn 

l iegt. U m  d iesen Personen den Schutz des Sozialversicherungssystems n icht länger 

vorzuenthalten,  wurde bereits durch die im Strukturanpassungsgesetz 1 996 veran­

kerte Einbeziehung der freien Dienstnehmer in d ie Solidargemeinschaft der Sozial­

vers icherung ein erster Schritt zu einer umfassenden Sozialversicheru ng gesetzt. Im 

Rahmen der  54. und 55 .  Novelle zum Allgemeinen Sozia lversicherungsgesetz bzw. 

der 22. u nd 23. Novel le zum Gewerbl ichen Sozialversicherungsgesetz erfo lgte im 

H inbl ick auf d ie Entsch l ießung des Nationalrates E 24-NR/XX.GP, in der eine breite 

und faire Einbeziehung aller Erwerbseinkommen in die Sozia lversicherung gefordert 

wurde, e ine Konkretisierung des Dienstnehmerbegriffes, e ine Neufassung des Be­

g riffs des freien D ienstnehmers sowie d ie E inbeziehung der "neuen Selbstständ igen" 

in die gesetzliche Sozialversicherung.  

1 1 .  Maßnahmen der Bundessozialämter 

Kürzlich wurde im Bereich des Bundesministeriums eine Erhebung begonnen,  um 

festzustel len , ob d ie durch d ie  Bundessozialämter geförderten Projekte für behin­

derte Menschen auf d ie besonderen Bed ürfnisse von Frauen mit Beh inderung aus­

gerichtet s ind,  bzw. welche Schritte notwend ig wären, um eine positive Entwicklung 

in d iese Richtung zu ermög lichen. 

Die Auswertung hat g ezeigt, dass die durch d ie Bundessozialämter geförderten Pro­

jekte für behinderte Menschen in einem hohen Maß 

- Frauen ansprechen 

- erwerbslose Frauen zur I ntegration in das Beschäftigungssystem verhelfen 

- d ie längerfristigen berufl ichen Perspektiven der Frauen verbessern (durch stabi lere 

Beschäftigu ng ,  Beschäftigung in  neuen und zukunftsträchtigen Bereichen,  durch 

Verbesserung der Arbeitsbed ingungen, durch höhere E inkommen . . .  ) 
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Unabhängig von d iesem positiven Ergebnis wird an einer kontinuierlichen Verbesse­

rung im Sinne der  Bedürfn isse von behinderten Frauen gearbeitet. Das ist auch 

daran ersichtl ich , dass Maßnahmen zur Chancengieichheii äb Ziel liTi NAP aüfge­

nommen wurden.  
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3 .  Positive Aktionen - insbesondere betriebl iche Frauenfö rderung 
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1 .  Entwickl u n g  des G le ichbehand lungsre chts 1 9 95 - 2000 

1 . 1 .  E u ropäis ches G le ichbehand lungsrecht :  I n  den Berichtszeitraum fal len be­

deutende Neueru ngen insbesond ere durch d e n  Vertrag von Amsterdam ( Inkrafttre­

ten :  1 .5 .99) .  Der  Gru ndsatz der Geschlechtergle ichheit u nd der  Schutz vor Diskri mi­

n ierung  wurd e n  verstärkt, vor al lem durch die pr imärrecht l iche Vera nkeru ng d es 

Gender Ma instreaming für a l le  Gemeinschaftsaufgaben sowie der positiven Aktionen 

(vg l we iters Art 1 3  EG-V).  Auch im Sekundärrecht s ind für berufstätige Frauen wich­

t ige Erweiterungen in Kraft getreten, so die E lte rn urlaubs-RL 96/34/EG u nd d ie Be­

weislast-RL 97/75/EG . 

Österreich war im Berichtsze itraum bereits a ls  vol lberechtigtes M itgl ied der  Gemein­

schaft bzw. U nion in die Wechselwirkung von Umsetzung und a ktiver Weiterentwick­

lung des G le ichbehand lu ngsrechts eingebunden ;  e ine kont inu ierl iche und  n icht b loß 

anlassgebundene minimale Umsetzung des e u ropäischen G le ichbehandlungsrechts 

in Österreich i st notwendig .  Das betrifft insbeso ndere den effektiven gerichtl ichen 

Rechtsschutz g egen Diskrimin ierung auf Grund des Geschlechts. Der Euro pä ische 

Gerichtshof ( E uGH)  s ieht den G rundsatz der  G le ichbehand lung  von Frauen  u nd 

Männe rn ja  a l s  g ru ndlegendes Rechtsprinzip d e r  Geme inschaft und betrachtet das  

Recht auf  effektiven gericht l ichen Rechtsschutz (Art 6 RL 76/207)  a l s  umfassende 

Verfahrensg a ra ntie für a l le B ereiche des Geme inschaftsrechts .  Wir halte n zudem d ie 

Weiterentwicklu ng des e u ro pä ischen Gleichbehandlung s rechts (Richtl in ie  76/207) 

be i  sexuel ler  Be lästig ung u nd W iedereinstieg n ach Elternpausen für notwendig .  

E ine gesch lechtsneutral e  i nnerstaatl iche gesetzl iche Regelung über Nachtarbeit  

konnte im  Berichtszeitraum n icht erreicht werd e n .  

A u f  das g le ichbehandlungs re levante .  mi ttlerwe i le umfang reiche eu ropä i sche Soft 

Law können wir nur  h inweise n .  so auf d ie E mpfe hlung des  Rates vom 1 3 . 1 2 . 1 984 

zu r Förderung  posit iver M a ß nahmen für F ra u e n  (84/6 35/EW G )  und das vierte  m itte l ­

fr ist ige Akt io nsprog ramm der Gemeinschaft für  d ie Cha ncengle ichheit  fü r F ra u e n  und 

Männer ( 1 995 - 2000 ) .  Das v ierte Akt ionspro g ra mm dokument iert e in wachsendes 

P rob lembewusstsein fü r F ragen der Vere inbarkeit von Beruf  u nd Fami l ie ;  wir haben 
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dazu d ie Ansicht vertreten ,  dass der  Ausbau der Verrechtl ichu ng a uf euro päischer 

Ebene und der wi rksame Schutz vor geschlechterbed ingter Diskrimin ierung im Ar­

beits leben weiterhin unverziehtbar  ist . 

1 .2. Österre ichische B u ndesve rfass u n g :  Im Berichtszeitraum ist die tatsäch liche 

G leichstel lung von Frauen u nd Männern als Staatsziel in  der Verfassung verankert 

worden;  d ies kann als innerstaatliche Entsprechung zum Gender Mainstreaming ver­

s ta nden werden,  da al le Bereiche der staatl ichen Tätigkeit  (Bund ,  Länder und Ge­

meinden) angesprochen s ind.  Zugleich hat der Verfassungsgesetzgebe r - wie auch 

von Frauenvolksbegehren ,  Gewerkschaften und Arbeiterkam mern gefo rdert - d ie 

Zulässigkeit von Frauenförderungsmaßnahmen nunmehr zweifelsfre i geklärt (Art 7 

Abs 2 id F BVG 8GBI 1 998/68) .  

1 .3 .  Arbe itsrecht :  Das Frauenvolksbegehren wa r Anlass ,  auch die i m  G l eichbe­

handlungsgesetz und in  der Arbeitsverfassung vorhandenen Rechtsgrund lagen für 

positive Aktionen zu erweitern (ArbVG Novel le BGBI I 1 998/69).  Der Ansatz, der g e­

sel lschaftl ichen Realität e ntsprechend Betreuungspfl ichten u nd berufl ichen Aufs tieg 

zugleich als Bereiche d e r  F rauenförderung zu berücksichtigen ,  entspricht gewerk­

schaftlichen Forderungen :  Frauenförderung und Frauenpo l it ik s ind jedoch nicht das  

Gle iche wie fami l ienpo l iti sche Maßnahmen. Gewerkschaften u nd Arbe iterkammern 

halten d ie Veran kerung von Frauenförderplä nen auf  d e r  Ebene bloß fakultativer, 

nicht jedoch erzwingbarer  Betriebsvere inbarungen für u nzure ichend . Die W irtschaft 

lehnt solche erzwingbaren  Betriebsvereinbarungen sowie ve rpfl ichtende I nhalte von 

Frauenförderplänen jedoch nachhaltig ab.  

Der Österreich ische G ewerkschaftsbund und d ie Bundesa rb eitskammer  wirkten an 

der U msetzung der EU-E l te rnurlaubsrichtl in ie  mit ( B G B I  I 1 999/ 1 53) .  M it Arbe it­

gebern und Regierung kam es zu einer Übereinst immung da rüber, dass  das e insei ­

tige Gestaltungsrecht der  A rbeitnehmeri nnen bei  der  I na npruchnahme vo n EI te r n k a ­

re n z  erha lten b leibt u n d  s e i n e  A u s ü b u n g  durch flex ib lere Fristen a l s  b i s h e r  erleich­

tert wird . Gewe rksch a fte n u nd Arbeiterka mmern treffen jedoch mit d er l a ngjähr ig e n  

Ford e ru n g  nach e i n e m  Rechts a n s p ruch auf E lte rntei lzeit  - e in e  wichtige Vo ra u sset­

zu ng für d ie tatsä chl iche G l e ichste l l u ng d er Geschlechter  i m  Beruf und e ine pa rtner-
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schaft l iche Aufte i lung de r 8etreuung spfl ichten zwischen jungen Eltern - nach wie vor 

a u f  d ie Ablehnung der Arb ei tgeberseite . 

Am 1 .  5. 1 998 ist d i e  vierte Nove l le  zum Gle ichbehand lungsgesetz ( G le ichbG ) i n  

Kraft getreten ( B G  27 .2 . 1 998, 8 G B I  I 1 998/44) .  S ie schuf d ie  Rechtsg rundlage fü r  

d ie  Regiona lbüros d e r  Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW )  und  reg el te a nwen­

dungsrelevante rechtstechnische Detai ls .  Die m ittlerwei le in  der Praxis bewährte No­

ve l le kam a l lerd ings nur nach erhebl ichen Verzögerungen zu Stande: 

- Im Herbst  1 995 trug die B u ndesarbeitskammer d ie  I n It iative z u  einer i nha lt l ich a k­

kordierten "technischen" Novel le an  das leg is tisch zuständig e Bundesministerium 

für Arbeit u nd Sozia les h e ra n .  Durch Neuwahlen im Dezember 1 995 kam das  Vo r­

haben zum Sti l lstand .  

- I m  Spätherbst 1 996 fa nden Gespräche m i t  de n  Sozial partnern über  Vo rsc h l ä g e  

des Büro s  d e r  B u nd e s m in i s te ri n  fü r Frauena nge leg enhe i ten und des Verfa ssu ngs­

d ienstes im B u ndeskanzlera m t  statt. Die Vorschläge  b etrafen die Reg io nal is ie rung  

der  GAW sowie e ine  Reihe leg istischer Be re in igu ng e n . Das  B MAS e rste l l te an­

sch ließend einen E ntwu rf  und sendete ihn  z u r  Begu tachtung aus.  

- I m  Beg utachtung sverfa hren meldeten wir  e in ige d ri ngend e E rgänzungen a n  (zB 

8eweiserle ichterung b e i  sexuel ler  Beläst ig u n g  - Korrektur d e r  Rechts p rechu n g ) 

u nd ford e rten eine zukü nftige u m fassende Neu rege lung (zB E U-konfo rmer Scha­

d enersatz; besserer Rechtsschutz; Beweis last) .  

- Die ÖVP meldete im Vo rfeld der  parlamentarischen Be ratung Bedenken über d i e  

Kosten d e r  GAW - Re g i o n a lbü ros sowie über e in  i nhalt l iches Detai l  an  ( letzteres be­

ruhte ,  wie s ich zeigte, a uf e inem Missverständn is ) .  D ie Novel le trat e rst im  Frühjahr 

1 998 in Kraft. 

Noch im Frühjahr 1 998 trat d ie B u ndesarb e itska m m e r  an das B MAGS mit detai l l ier­

ten Fo rd e ru ngen nach e i n e r  umfassenden Nove l l i e ru ng des G l eichbG h e ran und  e r­

suchte u m  d ie  E inle i tung von e rwe iterten Sozi a lp a rtnerg e s p rä ch e n .  Zu e iner  u mfas ­

senden fü nfte n Nove l le  fo rde rt e n  wi r: 

- d u rch s p rachl iche G l eichb e h a n d l u ng u nd e i n e n  a mtl ichen K u rztitel  e i n e n  besseren 

Zugang zum Gesetz zu schaffen ;  
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- den Geltungsbere ich neu zu bestimmen : a typische u nd a rbeitnehmerä hn l iche Be­

schäftig ungsverhä ltn isse e inzubeziehen,  Rechtssicherheit bei  Ausg l iede rungen zu 

schaffen;  

- W irtschaftsfö rderung mit betrieb licher  Frauenförderung zu koppeln; 

- einen EU-konformen Schadenersatz für E instel lungs- und Beförderungsd is kr iminie-

rung; 

- eine höhere Mindestgrenze beim Schadenersatz für sexuel le Belästigung u n d  eine 

deutl ichere Schadenersatzregelung als b isher  bei  Arbe itsplatzverlust; 

- den Rechtsschutz ,  insbesondere bei sexuel ler  Belästigung ,  für d irekt Betroffen e  zu 

verbessern und auch i nd irekt Betroffene  zu schützen ("Viktim ierungssch utz" g egen 

unbi l l ige  Rea ktionen von Arbeitgebern auf  Beschwerd en a uch für Zeug/inn/e n ,  

Auskunftspersonen,  unterstützende Dri tte) ;  

- d ie Beweislast zum Arbe itgeber zu versch ieben ;  

- d ie  Bestimmungen e ffektiver zu machen ,  d ie  den Ausschluss diskrim in ie re nder  

U nternehmen von Bundessubventionen vorsehen (Förderungsrichtl in ien d e s  B un­

des - § 2 b GleichbG) ;  

- d ie  Kom petenzen der Anwältin für Gleichbehandlungsfragen zu erweitern ;  

- das Verfahre n  vor der  G le ichbehandlungsko mmission be i  Diskrim in ierung  i m  Ein-

zelfa l l  neu zu regeln sowie rechtsstaatl ich unbedenkl iche Verfahrensvo rschriften  

und  Zuständ igkeiten zu  s ichern; in d iesem Zusammenhang ste l l ten wir verb ind liche 

Entscheid ungsbefug nisse und d ie Stärkung der Ste l lung der Kommiss ion i n n e rhalb 

der Verwaltungsorganisation (Weisungsfreiheit) zur Diskuss ion ;  

- d ie Voraussetzungen für  e ine verbesserte  U msetzung der  Berichtspfl icht von Be­

trieben an d ie  Gleichbehandlungskommiss ion zu schaffe n ;  

- d e n  Bedürfnissen d e r  Praxis entsprechend d i e  Fristen für d ie gericht l iche G e ltend­

machung von Ansprüchen zu verlängern bzw. zu vere inhe i t l ichen (zwing ende  Gel­

tung ohne Einschränkungsmögl ichkeit) ; 

- e ine wirksame verwa ltungs strafrechtliche Sanktion für Ve rletzungen d e r  A u s h a ng­

pflicht ;  

- d ie Wi rks amke it der Verwaltungsstra fe be i  d iskrimin ierender S te l lenausschre ib ung 

zu verbessern .  
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Zu a nknüpfenden Materien forderten wir: 

- die besonderen  Feststel l ung sverfahren vor dem OGH (§ 54 Abs 4 ASGG) hinsicht­

l ich ihrer Bedeutung für Fragen der  geschlechtsspezifischen D is krimin ierung zu 

d iskut ieren ;  

- im Bundesstatistikgesetz wirksame G rundlagen für d i e  Berichte an  den  Nationalrat 

zu schaffen (Erfassen u nd Ausweisen der monatl ichen Industriestatistik nach Ge­

schlecht). 

Nach ersten Koord in ieru ng sg esprächen zu diesem umfa ngre ichen  Forderungskata­

log lud das BMAGS im Apri l 1 999 e rstmals zu e inem Sozia lpartnergespräch ein. D ie 

Arbeitgeberse ite lehnte inhal tl iche Änderungen ab .  So kam e s  n u r  zur Einig ung über 

d ie - formale - Anpassung der  Entsenderichtl in ie sowie über e ine  Detaila npassung 

des  § 1 0b Gle ichbG (F risten zur  gerichtl ichen Ge ltendmachung) .  Die inhalt l ichen 

Forderungen bl ieben offen .  

2. Beri chtspfl ichten der B u ndesreg ierung 

2. 1 .  Geschlechtsspezifische Lo hndaten i m  jährl i chen G le ichbehand lungsbe­

richt: Wir hatten bereits 1 989 vorgeschlagen. der/d ie Bundesmin ister/in für  Arbeit 

u nd Sozia les möge in den  jährl ichen G leichbehand lungsbericht ( §  1 0a G leichbG) 

standard is ierte G leichbehand lungserhebungen aufnehmen bzw. zur  Vorbereitung 

des Berichts vorschre iben .  Bereits zum damal igen Zeitpunkt waren d ie  

Verbesserung der  qual itativen und  quantitativen Daten zur  Frauenerwerbstätigkeit 

sowie entsprechende Stichprobenerhebungen ausdrückl ich in d e n  m itte lfristigen 

Programmen der EG vorg esehen ;  nicht zuletzt d ies zeigt  die anerkannte Bedeutung 

geschlechtsspezifi scher Daten für d ie Sozial- u nd Fra uenpol i t ik .  Wir  sch lugen 

weiters die Nove l l ierung des  B undesstatistikG vor: d ie laufende mo natl iche Lohn­

erhebung für die I ndustrie so l lte geschlechtsspezifi sch ausgewiesen  werden.  

Für  den Berichtszeitra um merke n wir  an :  D ie monatl ich auf  der  G ru ndlage des Bun­

desstat ist ikG erhobene und veröffentl ichte Lohnerhebung für d ie  I nd ustrie wurd e 

1 996 durch die europa rechtl ich vorgeschriebene Konj u n ktu re rhe b u ng e rsetzt ( um­

benannt ) .  D iese ermög l icht d ie laufende I nformation über d ie Nettolöhne in der I n-
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d u strie, erfasst d ie Daten jedoch - mit Ausnahme der Te i lzei tbeschäftigten - n icht 

geschlechtsspezifisch. 

1 999 hat Österreich in  Betrieben e rstmals auf Basis e iner europäischen Vero rd nu ng 

Daten für d ie vierjährl iche Verdienststruktu re rheb ung erhoben , und zwar, wie vor­

geschrieben , geschlechtsspezifisch.  Die Ergebnisse d e r  Verd ienststruktu rerhebung 

wurden veröffentl icht und a usführl ich d iskutiert. I n  S umme zeigen s ich ,  tei lzeitberei­

nigt, zwischen den G eschlechtern Unterschiede bei  E inkommen aus unselbständiger 

Erwerbs tä tigke it im Ausmaß von e inem Dritte l .  Durch die Tei lzeitbereinigung ist  d i e  

Verd ienststrukturerhebu ng besonders a ussagekräfti ;J ,  k a n n  jedoch die laufende mo­

natl iche I nformation n icht ersetzen .  Die Verd ienststrukture rheb ung belegt, dass der  

geschlechtsspezifischen Erhebung des Geha lts in Betrieben keine wesentl ichen 

H indern isse entgegenstehen; unsere Forderung , e ine entsprechende Rechtsgrund­

lage für  e ine  monatl ich ausgewiesene Lohnstatistik in de r  I ndu strie zu  schaffen ,  

b le ibt daher  aktuel l .  

2. 2. B etriebl iche Karrie reverläufe im jährl ichen G le ichbehandl ungsbe richt:  

Nach u nseren Vorschlägen ( 1 989) sollte in  Betrieben nach dem Vorbild des § 6a 

G le ichbG ,  jedoch n icht erst im Konfliktfa l l ,  sondern grundsätzl ich d ie Veröffentl i­

ch ung von " Erfolgs berichten" vorgesehen sein . derart ,  dass  Karriereverläufe aggre­

g iert transparent würden .  Dazu wäre e ine standardis ierte Erhebung bzw. e ine  Da­

tenberi chtspfl icht d er Betriebe e rford erl ich. Der Vorschlag,  gee ignete Erhebung smo­

del le u .a .  u nter Heranziehung unserer Expe rt i nnen zu d iskut ieren ,  wu rd e auch i m  

Beri chtszeitraum n icht a ufgegriffen .  

2. 3. Standardis ierte Ve rg le ichsbasis  im fünf jährl ichen Gle ichbehand lungsbe­

richt s owie in andere n  g l eichbe handl u n gsre levanten B e richte n :  U nsere Überle­

gungen zu standard is ierten Erhebungen ge lten a fortiori für den fünf jährl ich zu 

erste l lenden "g ro ßen" G le ichbehand l ungsbericht. 

W ie immer das  konkrete E rhebungsmodel l  beschaffe n  se in  mag . nur eine standar­

d is ie rte Verg leichs bas is ist s innvo l l .  Der  Gl e ichbehand lungsbericht 1 995 enthie l t  

d i esbezügl iche Überlegungen n icht .  Wir un terstreichen d eren W icht ig keit fü r d ie  

G leichbehand l u ngsberi chte 2 0 0 0  und 2005 erneut (auch d ie jährl ichen G le ichbe-
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handlungsb erichte enthielten bisher keine Ansätze zu e mpirischen Erhebu ngen in 

Kernbereichen der G leichbehandlung wie dem Einkommen ) .  

Wir  begrüßen d ie im Berichtsze itrau m  erstel lte umfa ssende Studie im Auft rag des 

Sozia lmin isteriu ms über  g eschlechtsspezifische Einkommensunterschiede außero r­

dentlich; erstmals l iegen e in aussagekräftiger  Längsschnittvergleich sowie Überle­

gungen zur Verbesserung der Datenlage be im Einkommensverg leich vor ( Petra 

G regoritsch,  Monika Kalmar und M ichael Wagner-P inter - Synthesis: "E inko m men 

von Frauen und Männern in  unselbstä ndiger Beschäft igung"). Der fünf jährl iche 

G leichbehandlungsbericht sol l te jedoch neben spezifische Studien und die jä hrl i­

chen Sozialberichte t reten ;  d iese können u nd sol len ihn n icht ersetzen. E r  sol l  kom­

pakte spezifische I nformatio n entha lten und die fund ierte mittelfristige Beobachtung 

des Arbeits lebens und der Einkommensentwicklung auf der G rundlage objektivier­

barer  Verg le ichsdaten e rmögl ichen. 

Weitere g le ichbehandlungsrelevante Berichte an den Nationalrat haben d i fferen­

zierte Ziel- bzv..r. Schwerpunktsetzungen (vg \ .  § 53 B-GBG und das bis 3 1 . 1 2 . 20 1 8  

b efristet ge lte nde Berichtspfl ichtgesetz BGB\ .  Nr .  837/ 1 992) .  Die Berichte nach dem 

Berichtspfl ichtgesetz entsprechen dem Gedanken des  Mon itoring . Dieses ha t  d u rch 

d ie neue Staatszie lbestimmung in der B undesverfassung und du rch d ie  Veranke­

ru ng des Gender Ma instreaming im EU-Vertrag nunmehr eine verstärkte Bedeutung 

bekommen. 

Al le genannte n  Berichte können einander Z'Nar ergänzen ,  aber nicht ersetzen ( s iehe 

a uch d ie völkerrechtl ichen Berichtspfl ichten nach den IAO-Übereinkommen 1 00 und 

1 1 1 , der ESC und der  zur CEDAW ) .  Wir  haben wiederholt angeregt, d ie Daten al ler 

g leichbehandlungsre levanten Berichte vere inheitl icht zu erheben und darzuste l len ,  

um die kont inuierl iche Vergle ichbarkeit zu gewährleisten .  Im H inblick auf Benchmar­

king und Mon ito ring ,  Instru mente , d ie d ie  EU-Ko mmission in  ihren jährl ichen Be­

richten zur Gle ichbeha nd lung verstärkt e insetzt , u nd auf das gestiegene qua l ifizierte 

I nteresse der  Öffe nt l ichkeit a n  Gleichbehand lung unterstre ichen wir d ie  Aktua l ität 

u nserer Ford e rungen 
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2.4. Notwendige I nhal te der fünfjährJ ichen G le ichbehand lungsberichte (§ 1 0a 

G le ichbG) aus Sicht  d e r  Arbei tnehmerl nnen :  Wir verweisen auf unsere Ausfüh­

rungen im Gle ichbehandlungsbericht 1 990 bis 1 995. Zum Antei l von Frauen i m  Be­

reich atypischer bzvv prekärer Beschäftigu ngsverhältnisse sind keine Daten verfüg­

bar. Für unverzichtbar ha lten wir sowohl i n  den  jährl ichen a ls  auch in den fünfjährl i­

chen G le ichbehandlungsberichten die Darste l lu ng der Rechtsprechung zum 

G leichbG;  im Zuständig keitsbereich des Justizressorts g ib t  es  jedoch nach wie vor 

keine (zentra le)  Evidenz d er Gerichtsentscheidungen zum G le ichbG .  

Zum Stand der Durchfü hru ngsgesetzgebung i n  d e n  Ländern zur Gleichbeha n d l u n g  

im Bereich der  Land- u n d  Forstwirtschaft haben  wir i m  Berichtszeitraum d ie 

Rechtslage nicht nochmals  überprüft .  Wir halten i m  H inb l ick auf  d ie nunmehrige 

Staatszie lbestimmung d ie e inheitl iche Entwicklung des  G le ichbehandlungsrechts auf  

a l len Ebenen für  notwendig .  

2.5.  Vorlage der Gle ichbehandlu ngsbe richte an  den Nationalrat :  I m  Berichtsze it­

raum hat der G leichbehand lungsausschuss se ine Arbeit zunehmend routinemäßig 

g estaltet. Die Beiziehung von Experti nnen sowie öffe nt l iche S itzungen berücksich­

tigten das gestiegene öffentl iche I nteresse an G leichbehand lung. I nsbesondere zwi­

schen der Zuleitung a n  den Nationalrat und parlamentarischer Behandlung im 

G leichbehand lungsausschuss kam es jedoch zu  Verzögerungen; so  wurden 1 996 

vorgelegte Berichte e rst 1 999 behande lt. Diese Verzögerungen stehen der Effektivi­

tät der Berichtspflicht entgegen.  

3.  Positive Aktionen - insbesondere betrieb l i che Frauenförderu ng 

3. 1 .  Positive Aktionen:  Wir  haben bereits d ie d iesbezüg l ichen europarechtl iche n  

Vorgaben einschl ieß l ich des so g enannten Soft Law erwähnt und we isen nochmals  

auf d ie Empfehlung des Rate s vom 1 3 . 1 2 . 1 984 zur  Förd erung pos itiver Maßnahmen 

für Frauen h in (84/635/EWG) .  Der Rat hat  demnach den M itg l ieds taaten empfoh le n ,  

.. e ine Pol i tik posit iver Ma ßnahmen anzunehmen , u m  d i e  faktischen Ungle ichheiten.  

m it denen Frauen im Berufsleben ko nfro ntiert s i nd ,  zu b e se itigen ,  sowie d ie  Aufhe­

bung der Geschlechtert rennung am Arbeitsmarkt zu fördern" , und unterstrich in  d ie­

sem Zusammenhang d i e  Bedeutung der Sozia lpartner. Pos itive Aktionen umfassen  
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mittlerwei le  e in  b reites Spektrum von Maßnahmen (auf  d ieses umfangreiche Thema 

können wir hier le ider nur e ingeschränkt e ingehen) .  Wir kommen nochmals auf das 

vierte m itte lfrist ige Aktionsprogramm für Chanceng le ichheit ( 1 995 - 2000) sowie auf 

unsere g rundsätzl iche Position zu Fragen der Vere inbarkeit von Beruf und Privatle­

ben zurück: Frauenpol iti k  und Frauenfö rderung s ind n icht das  G leiche wie fami l ien­

pol itische Maßnahmen.  

3 .1 . 1 . Zugang zur Ausbi ldung und Fraue nförderung - Chancengleichheit im 

Nationalen Aktions plan für Beschäftigung (NAP) :  Die Tei lna hme an  Qual ifikati­

onsmaßnahmen spiegelt  in hohem Ausmaß d ie  geschlechtsspezifische Struktur auf 

dem Arbeits markt. Wir  haben uns dafür eingesetzt, dass für d ie Umsetzung der be­

schäftigungspol i t ischen Leit l in ien der EU im Rahmen des  NAP ausre ichende Ge ld­

m ittel zur Verfügung stehen, um Arbeits los ig keit abzubauen .  Die Bundesarbeits­

kammer hat s ich dafür e ing esetzt, bei sämtl ichen qua ntitativen Zielvorgaben im 

Sinne des Gender Mainstreaming auf e ine a usgewogene geschlechtsspezifische 

Zielerreichung zu achten .  Wegen des Zusammenhangs zwischen Betroffenheit von 

Arbeits losigke i t  und ge ringem Qual ifi kationsn iveau wurde ein besondere r  Frauen­

schwerpunkt im Rah men der  aktiven Arbeitsmarktpol it ik befürwortet , u m  die höhere 

Arbeits losigkeit der  F ra uen zu reduzieren .  I n sbesondere für Frauen mit  ger inger 

Ausbi ldung ( Frauen m it Pflichtschulabsch luss und n icht mehr verwertbaren Ausb il­

d ungen) sol l ten nach u n serer Meinung verstärkt Bi ldung smaßnahmen zur Erhöhung 

der Arbeitsmarktchancen angeboten werden .  Da Qua l i fizierungsmaßnahmen nur  

quantitat iv ,  n icht aber  en tsprechend ihren budgetären M itteln  nach Geschlecht zuge­

ordnet s i nd ,  so l lten d ie für aktive Arbeitsmarktpol it ik verwendeten Geld mitte l auch 

nach Geschlecht aufgeschlüsselt werden.  

Um dem segmentierten Arbeitsmarkt entgegenzuwirken .  hat d ie Bundesarbeitskam­

mer verstärkte Qual i fizierung von Frauen in  nicht trad itionel len Berufsfeldern sowie 

Sensib i l is ieru ngsma ßnahmen zur Beseitig ung der geschlechtsspezi fischen Zuord­

nung von offenen Stel len verlangt, um d ie Benachtei l igung von Frauen bei  der Be­

s etzung fre ier  Ste l len zu verringern . Zur Unterstützung bei  der n ichttrad it ionel len Be­

rufswahl  sol lten Beratungsstel len für Mädchen ausgebaut we rden.  
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Als unterstützende Instrumentarien für betrieb l iche Cha ncengleichheit wurde d ie  Er­

zwingbarkeit betriebl icher Frauenförderpläne sowie d ie Bevorzugung vo n Betrieben 

mit Frauenförderplänen bei der Vergabe öffentl icher Förd erungen und Aufträge be­

fürwortet. 

Zentra ler  Ansatzpunkt für die Vereinbarkeit von Beruf und Famil ie ist aus u nserer 

Sicht der Ausbau von Kinderbetreuungseinrichtung en. Die notorisch g roßen Defizite 

bei der institutionel len Betreuung von Ki ndern unter d re i  Jahren s ind ein nachhaltig 

wirksames Wiedereinstiegshemmnis. W ir haben daher vorg eschlagen,  im NAP einen 

Schwerpunkt auf die Verbesserung der In frastru ktur fü r Kleinkind betreuung zu set­

zen ,  mit dem Ziel, beim Wied ereinstieg nach der Karenz Betreuungsplätze mit Oua­

litätsstandards zu sichern. 

Wir haben eine Reihe a rbeits- und leistungsrechtlicher Maßnahmen zur U nterstüt­

zung des  Wiedereinstiegs gefordert. Während die Auswe itu ng des Künd igungs­

schutzes nach der Karenz und ein Rechtsa nspruch auf Tei lzeitka renz weder im Re­

g ierungsübere inkommen zum NAP a ufgenommen wurden  und  auch bei sämtl ichen 

Verha nd lungen auf massiven W id erstand der Vert reter der W irtschaft stießen,  

konnten im Zug der Umsetzung der EU-E lternurlaubs-RL u . a. die erwähnten flexible­

ren Meldefristen für Karenz und Teilzeitkarenz sowie ein Recht auf Information  über 

betriebl iche Geschehnisse in  der Karenz erreicht werden ( letzteres entgegen unse­

ren Forderungen al lerd ings sanktions los ) .  

Für  den Zugang zur Ausbi ldung ist aus  unserer S icht weiterhin wichtig ,  dass Maß­

nahmen der  berufl ichen Aus- und Weiterb i ldung im Rahmen des Arbeitsmarktservice 

n icht nur  qua ntitativ nach Geschlecht ausg ewertet werden ,  sondern auch qua l itative 

Kriterien in d ie geschlechtsspezifische U ntersuchung e infl ie ßen. Die du rchschnittl i­

che Dauer von Kursmaßnahmen ,  der formel le B i ldungsabschluss sowie d ie durch­

schn ittl ichen Kurskosten sol l ten nach Ge schlecht stati st isch ausgewiesen werden :  

d ies i s t  derzeit n icht der  Fa l l .  Beispie lsweise ist der Frauenantei l  a n  Ausbi ldu ngen in  

den Bere ichen Gastgewerbe ,  Bü ro ,  Pflege besonders hoch , h ingegen i m  Be re ich der  

trad itionel len Facharbeiter lnnen-Ausb i ldung nu r sehr nied rig . Um dem segmentierten 

Arbeitsma rkt entgegenzuwirken, ist es notwendig ,  Zugangsbarrieren  bei der Kurs­

auswahl - etwa durch offensive Bewe rb ung  der Kurse , in denen Frauen unterreprä-
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s entiert s i nd - gezielt abzubauen .  Nach wie vor besteht au f  d ie Gewährung von 

Ausbi ldungsmaßnahmen b zw. Kursen jedoch kein Rechtsanspruch; d iese werden 

vom Arbeitsmarktservice nach Ermessen g ewä hrt. 

3 . 1 .2.  Europäische Förd e ru ngen :  Österreich hat s ich im Berichtszeitrau m  an der  

Evalu ierung der  Maßnahmen im Rahmen des  Europäischen S trukturfonds (ESF)  

betei l igt und  damit e i n  wicht iges Zeichen für d ie Ausrichtung der  aktiven Arbeits­

marktpol iti k an effektiver Chanceng leichheit gesetzt. W ir ha lten es zud em für not­

wend ig , d ie  Betei l igung österreich ischer Projekte an e u ropä isch g ,�förderten Pro­

g ra mmen in einer zentra len frauenpol it isch o rientierten Evidenz zu dokumentieren , 

D iese Evidenz sol lte für d ie  inte ressierte Öffent l ichkeit (z. B .  Jo urna l ist innen) zug äng­

l ich sein. 

3.2. Betrieb l iche Fraue nförd e rung - verstärkte Aufm e rksa m keit und Diskus­

s i o n :  Die von Seite der  ArbeitnehmerI nnen g rundsätzlich u nterstützte Forderung des 

Frauenvo lksbegehrens ,  d ie  Verg abe öffentl icher Aufträge an vorhandene betrieb l i­

che Frauenförderung zu knüpfen ,  löste eine intensive Diskuss ion aus .  Die D iskus­

s ion  erfo lg te para l le l  zu leg ist ischen Änderungen in den österreichischen Vergabe­

vorschriften; s ie war an  umfassenden beschäft igungspol it ischen Zielen orient iert .  Ein 

Ergebnis war d ie von der e hemaligen Bundesministerin für Fra uenangelegenheiten 

in it i ierte rechtliche Klärung d e r  Mögl ichkeit, du rch Erlässe eine entsprechende Ver­

waltungspraxis in den zu läss igen Grenzen des  europä ischen und  österreich ischen 

Vergaberechts zu schaffe n .  D iese Vorgangsweise fand jedoch innerhalb der Koa l iti­

o nsregierung keinen Konsens,  nu r  einige Bundesministerien  übernahmen s ie .  

Wissenschafterinnen haben in  enger Orientierung a n  der  betriebl ichen P raxis das 

B ewusstse in für das Spannu ngsverhä ltnis zwischen  vorhand enen Rechtsgrundlagen 

und  Umsetzung betriebl icher Frauenförderung geschärft (vg l .  

Bendl/PapouscheklPastner H rsg :  Im Aufbruch, Betrieb l iche F ra uenförderung  i n  

Österreich , Europäischer Verlag der  Wissenschaften - Peter Lang  1 998) .  W i r  haben  

in d iesem Zusammenhang auf d ie  Bedeutu ng konkreter verb ind l icher Zielvorgaben 

sowie der  betrieb lichen Aus- und  Weiterbi ld ung für e ine  a ufst iegs- u nd n icht exk lus iv 

fa mi l ienorientierte bet riebl i che Fra uenförderung hingewiesen , In d iesem Sinn  hat 

s ich d ie B undesarbe itskammer auch i m  fami l ienpo l it ischen Be i rat pOS itio n iert ,  a ls 

s ich d ieser 1 999 mit  betriebl icher Frauenförderung befasste . 
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Die A K  Steiermark hat i n  Zusammenarbeit mit d e r  W irtschaftskammer ihre Expertise 

in den Roundtab le bzw in Projekte des BAB Graz (Bü ro für Ausbild ungs- und Be­

schäftigungsfragen) eingebracht; für d ie Proje kte war e ine Fö rderung aus Mitteln des 

ES F (Ziel 4)  gegeben. 1 999 hat d ie AK Steiermark in Zusammenarbeit mit der Ge­

werkschaft der P rivatangestellten eine Stud ie über d ie Bekanntheit des Frauenfö rde­

rungsinstrumentariums der Arbeitsverfassung bei Betriebsrätinnen in steiri schen Be­

trieben erstel lt. 

Im Herbst 1 999 hat d ie AK Wien (Bere ich Bi ldung) e ine In fo rmationsveranstaltung 

über betriebl iche Frauenförderung insbesondere für Betrieb s rätI nnen abgehalten .  

Auf I nteresse stießen n icht nur  d ie Diskussionsbe iträge  zu den Rechtsgru ndlagen,  

sondern vor a l lem Be isp iele aus der betrieb lichen P raxis . Al lerd ings zeigt etwa die 

Arbe itsrechtsberatung in  der AK Wien,  dass es in Klein- und M ittelbetrieben de facto 

keine innerbetrieb l iche Frauenförderung g ibt; Frauenfö rderungspläne s ind a l lenfa l l s  

in G ro ßbetrieben bekannt, d ie betriebsrät l ich organis iert s ind . 

Der  internationale Verg le ich der Rahmenbedingungen für d ie Vere inbarkeit  von Be­

ruf u nd Famil ie ist in  der Praxis unverzichtbar .  R ichtungsweisende Impu lse und I n­

formation bot e ine Veransta ltu ng des Sozialmin isteriums zur  Praxis der betrieb l ichen 

Förderung von Chancengle ichheit in Österreich und Schweden ( November 1 999) ;  i n  

i h r  kamen - wenn auch le ider n u r  i m  kleinen Krei s  - vo rwiegend Praktiker Innen a u s  

Betrieben zu Wort .  

4. Wahrnehm u ngen  der  Arbeite rkammern im  e igenen  Wi rkungsbere ich ,  i nsbe­

sondere be i  der Beratung von M i tg l iedern 

4.1 .  Rechtliche Gru n d lage n :  Der Interessenvertretungsauftrag der Arbeiterkam­

mern ist umfassend . .. O ie Kammern für Arbe iter und Angeste l lte und die Bundes­

kammer für Arbeiter und Angestel lte s ind berufen ,  d ie sozia len ,  wi rtschaft l ichen, be­

ruflichen und kulturel len Interessen der Arbeitnehmer und Arbeitnehme rinnen  zu 

vert reten und zu förde rn" (§  1 Arbeiterkammergesetz 1 992 ,  BGBI  1 994/3 1 4  idgF ,  

kurz: AKG ) .  Im eigenen Wi rkungsbereich s ind d ie Arbe iterka mmern berufen ,  a l le zur 

I nte ressenvertretung der  Arbe itnehmer innen und Arbe i tnehmer erforderl ichen und 

zweckmäßigen Maßna hmen zu treffe n (§ 4 Abs 1 AKG ) ;  s ie  h aben insbesondere die 
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Kammerzugehörigen "in a rbe its- und sozia l rechtl ichen Angelegenheiten z u  beraten" 

(§ 7 Abs 1 AKG).  

Oie Hauptversammlung der Bundesarbeitskammer hat im Ju l i  1 997 richtungswei­

send besch lossen, dass d ie Wahrnehmung des gesetzl ichen I nteressenvert retungs­

auftrags d e r  Arbeiterkammern in a l len Tätigkeitsbereichen die systematische Be­

rücksicht ig u ng d er unterschied l ichen Bedingungen,  S ituationen und Bedürfnisse von 

Frauen u n d  Männern in Richtung mehr Chancengle ichheit umfassen sol l  ( . .  Gender­

MainstreamingU) .  

4.2. I nformation der Kammerzug ehörig e n :  Parallel zur Rechtsberatung im d i rekten 

an lassgebundenen Mitg l iederkontakt e rste l len d ie Arbe iterka mmern als Serv icele is­

tung für i h re Mitgl ieder aktuel le I nformationen in Form lei cht zugäng l icher ( ko stenlo­

ser) Pub l ikat ionen .  So hat etwa d ie AK W ien  im Be richtszeitraum über das GleichbG 

nicht nu r  in  de r  Mitg l iederze itschrift ,AK für S ie" informiert .  Der I n formationsfalter 

"Gleichbehand lungsgesetz" wurde im Berichtsze itraum stark nachgefragt ( 1 5 .000 

Stück) und  im Februar 2000 neu aufge legt. Zudem hat d ie AK W ien für interessierte 

Mitg l ieder  sowie als Arbeitsbehelf für B etriebsräte und  Pra ktikeri nnen den jeweils 

aktuel len G esetzestext hand lich aufbereitet ( zuletzt kurz i n  AK aktuel l Nr .  3/ 1 998 so­

wie a usfüh rl ich in  "Gleichbehandlungsgesetz" - Texta usgabe mit parlame ntarischen 

Materia l ien  und GBK-GO).  

4.3.  Beratung  der Ka mmerzug ehörig e n :  Die Arbeiterkammern stehen durch die 

telefon ische und persön l iche Beratung in stetem d i rekten Kontakt zu ih ren M itgl ie­

dern (z. B .  insgesamt rund 9 .000 Beratungen jährl ich zu Mutterschutz und Elte rn-Ka­

re nzurl aub  im Referat "Frau und Beruf' der  AK Tim l; jä hrl ich durchschnitt l ich 20.000 

telefon ische und 2 . 900 persönl iche Beratungsgespräche in der Frauenabtei lung der 

AK Wien ) .  Wir erfahren so aus erster Hand von Prob lemen und Bed ürfnissen der 

Arbe i tneh mer innen und Arbeitnehmer. Im  Bere ich Gle ichbehand lung wenden sich 

vo r a l lem Arbei tnehmerinnen an uns .  

4 . 3 . 1 . Die  A K  Ti ro l  geht  von e inem erschwe rten Zugang vo n F rauen zum Arbei ts­

markt a u s  u nd stel l t  für den  Berichtsze itra um e ine verschärfte S i tuat ion a m  Arbe its­

markt fest ,  d ie  auf  die Situ ation am Arbeitsplatz weiter wirkt .  So nehmen Arbei tneh-
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merinnen z:vvar das Beratungsangebot der  AK i n  G le ichbehandlungsfragen sta rk i n  

Anspruch, lehnen jedoch eine I ntervention oft a b .  Als G rü nde  nimmt d ie AK Tirol  d ie 

berechtigte Angst vor Repressal ien oder dem Verlust der berufl ichen Existenz an .  

Unter d iesen Bedingungen ste l lten Fä l le sexuel ler  Beläst igung den häufigsten Ge­

gensta nd der Beratungs- u nd I nterventionstätigkeit des Referats "Frau und Beruf' 

der  AK Tirol im Bereich G leichbehandlung dar. B ildung u nd Ausb i ldung s ind maß­

gebl ich für Artikulation und Bewusstsein d er Arbeitnehmerinnen.  Die Wahrnehmung 

der Frauen im Bezug auf  das G leichbehand lungsg ebot ,  s peziel l  bei  der Beg rü nd ung 

des Arbeitsverhältn isses und be i  der  Entgeltfestsetzung , hat s ich geändert. Vor a l lem 

jüngere und gut ausgebi ldete Frauen (Maturanti nnen,  Akademikerinnen) nehmen die 

Beratungs- und I nterventionstätigkeit der AK Tiro l  in  Anspruch. Weniger qua l i fizierte 

Arbe itnehmerinnen haben immer noch große P robleme,  e ine Gle ichbehandlu ng s­

verletzung zu orten und d ie AK-Beratung in Ansp ruch zu nehmen. 

Die AK Tirol betont  generel l  den Zusammenhang zwischen der Geltendmachung von 

D iskriminierungen ( G le ichbG ) und Künd igungen. Die Betroffenen lehnen Künd i­

gungsanfechtu ngen in  d e r  Regel ab. Für Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeberi nnen 

offenbar akzeptabel s ind jedoch Schadenersatzford erungen ,  d ie d ie AK für s ie  im 

I nterventionsweg stel lt ;  i n  fünf Fä llen wurde außergericht l ich e in Schadenersatzbei­

trag a ngenommen .  

4.3 . 2 .  Die Mi tg l ieder  der  AK Vorarlberg haben im Berichtsze itrau m  öfter a ls  zwi­

schen 1 990 und 1 995  telefo nischen Rat wegen sämtl icher D iskrimin ierungstatbe­

stände des GleichbG e ingeholt ;  zu I n terventionen bei Arbe itgeberi nnen kam es n icht. 

4 .3 . 3 .  Die Mitg l ieder  der  AK Wie n  haben in den  letzten fünf Jahren öfter a ls  in den  

Jahren 1 990 b is 1 995  e ine persönl iche oder  telefonische Beratung über  G leichbe­

handlung in Anspruch genommen; der im vorangegangenen Berichtsze itra um fest­

geste l l te Trend zu vermehrten Anfragen weg en sexue l ler  Belästigung hat sich fortge­

setzt. Die AK Wien hat im Berichtszeitra um wegen G l e ichbehand lungsansprüchen 

bei Arbeitgeberi nnen d eutl ich häufiger interven iert als im vorangegang enen Be­

richtszeitra u m .  
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I m  Berichtszei traum haben sich erstmals Tra n s g e n d e r-Pers o n e n  ( M  : F )  a n  d ie AK 

Wien wegen  B enachtei l igungen am Arbeitsp latz und in der Sozia lversicheru ng ge­

wendet (vg l .  EuGH Urte i l  30 .4 . 1 996 C-1 3/94) .  H i l festel lung in den insgesamt d rei 

Fäl len war n u r  d urch I nformation und punktuel l  im Kontakt m it Sozia lversicherungs­

trägern u nd Personenstandsbehörden mög l ich ;  d ie Beseitigu ng d er arbeitsrechtl i­

chen D iskrim in ierung in einem Fall ist wesentl ich a m  zeitl ichen Geltungsbereich des 

GleichbG gescheitert. 

Ein verstärkt i ns  Bewusstsein tretendes Prob lem ist Schwa n g e rschaftsdiskri m i n i e ­

ru n g .  I n  der  wichtigsten Schutzvorschrift für schwa ngere Arbeitnehmerinnen,  im 

Mutterschutzgesetz (MSchG ),  s i nd etwa abwertende sexistische Kommentare von 

Arbeitgeber i nnen  oder Kol leg innen zu einer S chwangerschaft n icht ausdrückl ich er­

wähnt. Diesb ezügl iche telefo n ische Anfragen werden häufiger .  Wi r  halten Ver­

schlechterungen  des Arbeitsk l imas.  verschlechte rnde Versetzu ngen und das U nter­

b le iben von Gehaltserhöhungen oder Beförderu ngen in Folge e iner gemeldeten 

Schwangerschaft für nach dem G leichbG relevan te Sachverhalte (unmittelba re D is­

krimin ierunge n ;  vg l .  EuGH-Urtei l  Dekker). 

Der für 1 990 b i s  1 995 festgestel lte Trend zum Anstieg p re kä re r  B e s c häfti g u n g  

v o n  Fra u e n  ha t  s ich im  Berichtszeitraum nach den  Eind rücken der  Frauenabte i lung 

der  AK Wien fo rtgesetzt (gesicherte statist ische Daten l iegen n icht vor) .  Das Auswei­

chen in Werkverträge und a rbe itnehmerähnl lche Verhä ltn isse kann im Einze lfa l l  e ine 

Be nachte i l igung be im Zugang zur Beschäftig ung (RL 76/207)  bedingen ;  d ie  An­

wendbarkeit des G leichbG i st d iesbezügl ich jedoch n icht bzvv . n icht ohne weiteres 

gegeben . A K-Mitgl ieder stel len regelmäßig Anfragen zur geri ngfüg igen Beschäft i ­

gung während des Karenzurlaubes ,  zunehmend aber auch zum Nebeneinanderbe­

stehen von Arbe itsve rhältn issen.  

Die Abte i lung Öffen t l iche r  D ienst der AK Wien hat  im Herbst 1 998 e in  Sympos io n 

über Rechtsfragen  der  Aus g l i e d e ru n g  vera nsta l tet. Erörtert wurden  u . a .  auch d ie 

Rechtsschu tzpro b leme,  d ie s ich aus den unterschiedl ichen Zuständ igkei ten der  

G leichbe h a n d l u ngskommiss io nen  nach dem G le ichbG e inerse i ts .  dem B - G B G  ande­

rerse i ts e rg e b e n .  
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D i e  Abtei lung Arbeitsrecht der AK Wien erbl ickt i n  e iner Reihe typischer S ituationen ,  

d i e  d ie Kammerzugehörigen in  der  telefon ischen und auch persön lichen Beratung an 

s ie  herantragen,  geschlechtsbedingte B e na c hte i l i g u n g e n  d u rc h  d i e  N ichtanwe n ­

d u n g  arbe its re chtl ich e r  Vorschrifte n .  Folg ende Probleme sprechen d ie Mitg l ieder 

in der a l lgemeinen a rbeits rechtl ichen Beratung der  AK Wien überdu rchschnitt l ich oft 

an :  

- Arb e itsze it:  Da Frauen nach wie vor de facto überwiegend d ie Verantwortung für 

Kinderb etreuung tragen, s ind Arbeitnehmerinnen oft, aber nicht nur nach der EI­

tern ka renz mit der Ko l l is ion zwischen Betreuungspfl ichten und Arbeitspflicht kon­

frontie rt .  Sie beenden, sofern sie nicht gekündigt werden ,  das Arbeitsverhältnis 

dann a uch häufig selbst. Anlass dafür ist regelmäßig d ie fehlende betrieb l iche 

Rücksichtnahme auf Betreuungspflichten. So wird uns  immer wieder bekannt, dass 

Arbeitg eberinnen d ie Arbeitszeit e inseitig ändern , bestehende vertrag l iche Arbe its­

zeitvereinbarungen n icht e inha lten ,  die gesetzl ich vorgeschriebene Bekanntgabe 

des Dienstplans zwei Wochen im Vo raus unterlassen ,  vie lmehr d ie  Arbeitszeit wö­

c hentl ich neu festlegen und auch dies nochmals ändern (de facto Arbeit auf  Abruf). 

Auch o rdnen Betriebe Mehr- oder Überstunden häufig ohne die gesetzlich vorge­

schriebene Interessenabwägung an. 

- U rl a u b :  Arbeitnehmerinnen müssen wegen der Betreuungspfl ichten für Kinder  re­

g elmäß ig U rlaub in den Schulferien nehmen;  Betrieb surlaube außerhalb der Fe­

rienzeiten stel len d aher für sie fast unlösbare Probleme dar. Entgegen der Ver­

pfl ichtung zur Urlaubsvereinbarung mit gegenseit iger Interessena bwägung (§ 4 

Ur iG) o rd nen  ArbeitgeberI nnen häufig den Urlaub ei nse itig an ;  gerade Arbeitneh­

merinnen lassen s ich dadurch bee indrucken und widersprecr en  der e inseitigen 

Anord nung n icht. 

- D i e nstve rhi n d e r u n g s g ründe und Pfl e g e fre i s te l l u n g :  In d er betrieb l ichen Praxis 

ist es n icht gerne gesehen,  wenn Arbe itnehmeri n nen Dienstverhinderungen , d ie  

über  d ie M indestansprüche des  Urlaubsgesetzes  h ina usgehen,  i n  Anspruch neh­

men (§ 8 Abs 3 AngG zwingend ; § 1 1 54b Abs 1 Satz 2 ABGB abd ingbar ; die I n ­

fo rmation  d u rch Arbeitgeber innen über  d iese Ansprüche unterb le ibt in  der  Regel ) .  

- Mo b b i n g : Arbeitnehmerinnen s ind  ü berd u rchsch n itt l ich von Mobbing betroffen ,  

reag ie ren  mit psychische n Sympto men und beenden d a s  Arbeitsverhältn is v o n  s i ch 

a u s .  
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- Kü ndig u ng ältere r  Arb e itnehmeri n n e n :  Arbe itnehmerinnen s ind im Alter ebenso 

wie Arbeitnehmer stark von Kündigung bedro ht ,  können jedoch n icht vergle ichbar 

auf d ie  Kündigungsanfechtung wegen Sozialwid rigke it (§ 1 05 ArbVG ) zurückgrei­

fen. Die Kriterien  der Sozia lwidrigkeit, wie sie die de rzeit ige Rechtsprechung defi­

n iert ,  bedeuten e ine  mitte lbar  geschlechterbed ingte Benachtei l igung (Verweisbar­

keit am Arbeitsmarkt - b ei geringer Qual ifikat io n  n icht anwendbar; fehlende soziale 

Absicherung - entfä l lt be i  Unterhaltsansprüchen an den  Ehepartner). Der Entfa l l  

der g erichtlichen Anfechtungsmögl ichkeit füh rt n icht nur zum Arbeitsplatzverlust ,  

sondern wirkt auf die sozia l rechtliche Absicheru ng im Alter weiter (Pensionsan­

s prüche). 

- Entgelt  und Aufst iegs c h a n ce n : Arbe itgeberi n n e n  führe n  häufig die mangelnde 

Flexibi li tät der Frauen du rch Kinderbetreuungspfl ichten, d e n  zeitwei l igen Ausstieg 

aus dem Berufsleben - e inschl ießl ich Tei lze itarbe i t  - und die daraus resultierende 

geringere Berufserfahru ng ins Treffen; dass i n  d ieser S ichtweise Quel len der mit­

telba ren Diskrimin ieru ng l iegen,  wird jedoch übersehen.  

4.4. Wie d e re i ns ti e g  n ac h  dem Karenzu rl a u b :  Nach den Wahrnehmungen der AK 

Tiro l ,  der  AK Vorarlberg u nd der  AK Wien haben s ich zwischen 1 995 und 2000 A n ­

fragen zu Benachte i l igungen be im Wiedereintritt nach der  Karenz gehäuft .  Arbeitge­

beri nnen lehnen i nsbesondere vie lfach den W unsch n ach Teilzeitarbeit oder nach 

Anpassung der vere inbarten Arbeitszeiten an die Öffnu ngszeiten  der Kindergärten 

ab.  Arbeitnehmeri nnen s ind beim W iedere inst ieg n icht nur mit  der Künd igungsab­

s icht d es Arbeitgebers , sondern typischerweise a uch mit  der  beabsichtigten e inseit i­

gen Änderung von Arb eitsze it und/o<ler Tätigkeits inha lten konfrontiert. Nicht wenige 

Arbei tgeberinnen sind über die Anspruchsvoraussetzungen für das Ausbi ld ungsar­

b eitslosengeld offenbar u nzureichend informiert und versuchen Arbeitnehmerinnen 

mi t  dem i rreführend e n  H i nweis ,  dass e in Anspruch a uf Arbe itslosengeld bestehe, zu 

e iner  einvernehml ichen Auf lösung des Arbe itsverhä l tn isses noch im Kare nzu rlaub  zu 

bewegen .  Arbeitnehmeri nnen  beenden das Arbe itsverhäl tn is vo r dem Wiedere instieg 

a l lerd ings bei  sich abze ichnenden Schwier ig keiten häufig selbst. Die Gegebenheite n 

i n  de r  öffent l ichen Kinderbetreuung verschä rfen  d ie S ituatio n ;  d ies betri fft das Feh len 

von Betreuungsplätzen u nd d ie mangelnde Anpassung an d ie Arbe itszeiten be rufs­

tät ige r  Mütter (zB Hand e l ) .  E i nen im Berichtszeitraum jed enfal ls  in Wien verstä rkt 

hervo rgetretenen P rob lembereich stel lt dar , dass  Betriebe Arbeitnehmeri nnen wäh-
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rend der  Elternkarenz über B etriebsübergänge und Konkurse nicht oder nur ma ngel­

haft i nformieren ,  Arbeitgeber innen überhaupt "verschwinden". 

Versch lechterte Bed ingungen nach einem Karenzurlaub können eine m itte lbare Dis­

krim inierung von Frauen h insichtlich Entgelt ,  Aufst ieg , Arb eitsbed ingungen oder Be­

e ndigung des Arbeitsverhältnisses darstel len,  d a  nach wie vor  überwiegend mehr 

Frauen a ls  Männer Karenzurlaub in  Anspruch nehmen . Umgekehrt is t  für Väter, d ie  

Karenzurlaub i n  Anspruch nehmen wo llen ,  n icht nur  d ie  d u rchschnitt l iche und erheb­

l iche Einkommensd ifferenz zwischen Frauen und M ä n nern ein H indernis ( im Be­

richtszei traum empfanden insbesonde re ,  aber n icht nur Al le inerzieherinnen d ie Höhe 

des Karenzurlaubsgeldes zur Sicherung von Grundbed ü rfn issen a ls  nicht ausre i ­

chend). Väter s i nd in  et l ichen Fäl len mi t  Rol lenstereotype n  im Betrieb konfront iert ,  

d ie sie Benachte i l igungen befürchten lassen u nd d avon a bhalten ,  ihr  Kind zu be­

treuen. 

5. Wahrn e h m u n ge n  d e r  Arbe iterkammern im B e re i c h  d e s  Re chts s c h utzes 

5. 1 .  Ve rs tärkte Rechtsschutztäti g ke it der Arb e ite rka m m e rn im Anwe n d u ng s b e ­

reich des G l e i c hb G :  Oie Arbe iterkammern ha ben außer  d e r  Beratung den  kammer­

zugehörigen Arbeitnehmer innen "insbesondere Rechtssch utz d u rch gerichtl iche 

Vertretung in a rbei ts- und sozia lrechtlichen Angelegenhei ten nach Maßgabe e ines 

von der  Hauptversammlung der  Bundesarbeitskammer  zu besch l ießenden Rahmen­

Regu lativs zu g ewähren" (§  7 Abs 1 AKG ).  Oie e inzeln e n  Lä nderkammern treffen 

Rechtsschutzen tscheidu ngen in autonomer Hand habung des Rechtsschutzregu la­

tivs.  

Die Arbeiterkam mern fü r Niederö sterreich , Oberösterreich ,  Ste iermark, Tiro l ,  Vo rarl­

berg und Wien haben im Berichtszeitraum deut l ich öfter a ls  im vorigen Ber ichtszeit­

raum,  näml ich i n  i nsgesamt rund 70 Fäl len ,  Ansprüche nach dem GleichbG vor den 

Arbeitsgerichten vertrete n ( im Zu stä ndig keitsbere ich der  AK Burgenland war ke in  

Fa l l  gerichtsanhäng ig ,  aus Sa lzburg und Kä rnten l iegen uns  ke ine Angaben vor) .  

5 . 2 .  W ir unterstre ichen i n  d iesem Zusammenhang d ie Notwend igkei t  e i n e r  ze n t ra l e n  

und öffe n t l i c h e n  Evide nz d e r R e c h ts p re c h u n g  zum G l e i ch b G .  Wi r  haben e in  sol-
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ches Reg ister an lässl ich e iner Aussprache mit  dem Herrn P räs identen des ASG 

Wien in der GBK angesprochen u nd im Zusammenhang mit der Novel l ierung des 

GleichbG gefordert. Begrü ndet is t  d ies für uns vorrangig mit der Transparenz beim 

Zugang zum Recht für Arbei tnehmeri nnen (vg l  jedoch a uch § 1 0a G leichbG;  § 2b 

G leichb G; § 32 BundesvergabeG 1 997) .  

5.3. Oie e inzelnen Diskri m in ieru n gstatbestände (§ 2 Abs 1 Z 1 bis  7 G leichbG) 

Zu r Einste l lungsd is krim in ierung führte d ie  AK Oberästerre ich e in Verfahren (ne­

gat ives Urte i l  erster I nstanz nach e inem I nstanzenzug;  OGH 2 1 . 1 .99 ObA 264/98-4 ) .  

Ansprüche aus der  Diskri m i nierung bei der betrieb l ichen Aus- und  Weiterbi l ­

dung hat d ie AK Wien in  e inem Verfah ren vor dem ASG Wien vertreten (zug leich 

Künd igu ngsanfechtung nach dem G le ichbG und Geltend machung von Ansprüchen 

aus  Befärderungsd iskrim in ierung sowie wegen der Arbeitsbedingungen nach einer 

verschlechternden Ve rsetzung;  Verg leich ; paral le le Befassung d er GBK) .  

Zur  D iskriminierung be i  den (sonst ige n )  Arbeitsbed ingungen  s ind uns vier 

Rechtsschutzfäl le  bekannt .  Zu Ende d es Berichtszeitraumes lag in der AK Steier­

mark e in  Rechtsschutzantrag vor (zug leich : Diskrimin ierung be i  de r  Beend igung des 

Arbe itsverhä ltnisses) .  D ie AK Wien unterstreicht d ie Bedeutung der Best immung als 

Auffangtatbestand:  im Anlassfal l  war die langjährige Arbeitnehmerin während e ines 

Karenzurlaubes entgegen AVRAG u nd im Gegensatz zu Arbeitnehmern nicht über­

nommen worden ;  der A rbe itgeber bot ihr e inen neuen Arbeitsvertrag mit schlechte­

ren Bed ingungen an (Antrag bei der G BK;  Klage beim ASG W ien - Verg le ich) . 1 999 

stützte d ie  AK Wien zwei Klagen auf  § 2 Abs 1 Z 6 G leichbG ;  d ie  Arbeitnehmerinnen 

hatterl verschlechterte Arbeitsbed ingungen in Fo lge von Versetzungen,  d ie  e in ige 

Tage nach der Geltend machung vo n Gleichbehandlungsansprüchen erfolgt waren ,  

ge ltend gemacht (pa ra l le le Befassung der  GBK;  verg l ichen ) .  

Zur  E ntge l td is kri m i n i e ru n g haben d ie Arbe iterkammern rund acht Verfahren ge­

führt .  In  e inem 1 998 von d er AK Steiermark eingele iteten Verfahren  stel l te der OGH 

die Diskrim inierung dem Grunde nach fest und verwies d ie Sache zu r Ermitt lung der  

Höhe a n  d ie erste I n stanz zurück. Mehrere Arbeitnehmerinnen e ines Großbetriebs 

im Sped i t ionsgewerbe klagten über d ie AK T i ro l  beim ASG I nnsbruck Entgeltd iffe-
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renzen ein (Beschluss der GBK). Vor dem ASG Wien wurde ein Verfahren d u rch 

Verg leich abgeschlossen;  weiters war zum Ende des Berichtszeitra umes noch ein 

Verfahren anhängig, in  dem es zudem um eine Kündigungsanfechtung wegen  Sozi­

a lwidrigkeit ging. 

Zur Aufstiegsdiskriminierung sind uns acht AK-Rechtsschutzfä lle bekannt. Im Zu­

ständigkeitsbereich der AK Tirol machten mehre re Mitarbeiterinnen gegen einen 

Großbetrieb im Speditionsgewerbe neben der Entgeltdiskriminierung Ansprüche we­

gen Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg geltend ( Beschluss der GBK). Zwei 

beim gleichen Arbeitgeber beschäftigte Arbeitneh merinnen machten über d ie AK 

Wien Ansprüche  a us Aufstiegsdiskriminierung g eltend (zug leich Kündigungsanfech­

tung nach G leichbG, Ansprüche wegen d iskriminierender Arbeitsbedingungen nach 

einer verschlechternden Versetzung ; Vergleich ; para l le le Befassung der GBK) .  Auch 

in einem weiteren Fal l  der Aufstiegsdiskrimin ierung war zugle ich d ie GBK befasst 

(ASG Wien, anhängig) .  

Zur Diskriminierung bei  der Beendigung des Arbeitsve rhältnisses s ind uns acht 

Rechtsschutzfä l le  bekannt. Die AK Steiermark focht 1 997  eine Kündigung an, d ie  

nach einer behaupteten sexuellen Belästigung erfo lgte (außergerichtlicher Verg leich 

über eine freiwi l l ige Abfertigung idH von S 1 5 .000,-) . 1 999 wurde eine von der  AK 

Steiermark iZm sexuel ler Belästigung eingebrachte Kündigungsanfechtung i n  erster 

Instanz a bgewiesen.  Gegen Ende des Berichtszeitraumes lag der AK Steiermark e in 

Rechtsschutzantrag wegen der Beendigung des Arbeitsverhältnisses und der  Dis­

kriminierung bei den Arbeitsbedingungen vor. D ie AK Vorarlberg führte ein Kündi­

gungsanfechtu ngsverfahren für eine Dienstnehmerin, die nach Ab lauf ihre s  Karenz­

urlaubes vor d ie  Tatsache gestellt wurde ,  dass ihr  der  in der  Zwischenzeit e inge­

stellte männl iche Mitarbeiter vorgezogen wurde  (Verg leich: einvernehmliche Auflö­

sung zu einem späteren  Zeitpunkt bzw. nach d re i  Monaten) .  Die AK Wien b rachte in 

Zusammenarbeit mit der Gewerkschaft der Privatangestel lten 1 997 eine a uf das  

GleichbG gestützte Kündigungsanfechtung be im ASG Wien e in  (zugleich ge ltend 

gemachte Ansprüche wegen sexueller Belästigung bzw. der Diskriminierung bei  den 

Arbeitsbed ingungen sowie Kündigungsanfechtung nach ArbVG und Behinderten­

einstel lungsG; Befassung der  GBK). Der Kündigung sanfechtung der  Arbeitnehmerin 

eines Bewachungsunternehmens im Zusammenhang mit der sexuel len Belästigung 
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d urch einen Kol legen gab das AS G Wien in e rs ter  I nstanz statt; d ie  auf Grund des 

Urtei ls wied er eingestel lte Arbeitnehmerin geriet jedoch u nter solchen Druck,  dass  

s ie  der  e invernehmlichen Auflösung des Arbeitsverhäl tn isses zust immte ( paral le le 

Befassung der  GBK) .  1 999 focht d ie  AK Wien nach dem G leichbG in zwei  Fä l len 

Kündigungen an ,  d ie in  unmittelbarem zeit l ichen Zusammenhang mit einer Vor­

sprache de r  Arbei tnehmerinnen bei der  GAW e rfolgten (Verg leich; e invernehmliche 

Auflösungen m it D ienstfreisteI lung für ru nd e in  Jahr; Abfertigungen) .  

In d rei Fä l len ist  der AK Wien bekannt geworden, d ass Arbeitnehmerinnen,  d ie  beim 

ASG Wien eine Kündigungsanfechtung nach dem GleichbG selbst zu Protokoll ge­

ben wol l ten ( Fri stwahrung ) ,  damit konfront iert waren,  dass  Rechtsprakt ikanten nur  

mi t  de r  Anfechtung nach ArbVG vertraut waren .  

5.4. Sexu e l le Bel ästi g u ng ( §  2 Abs 1 a ,  1 b G l e i c h b G )  

Klagen zur  D urchsetzung der  Ansprüche be i  sexuel ler Be lästig u ng ste l len im Be­

richtszeitraum mehr a ls  d ie Häl fte der Rechtsschutzfäl le der  Arbeiterkammern nach 

dem Gle ichbG dar .  I n  Fäl len  sexuel ler Be läs tig ung haben s ich para l le le Verfahren 

be i  der  G BK und  Besch lüsse der  GBK a l s  unverzichtbare Mitte l der Rechtsdurchset­

zung für d ie Arbeitnehmerinnen erwiesen.  I m  Berichtsze itraum fand in  den Arbeiter­

kammern e in  intensiver inte rner Diskuss ionsprozess  über d ie Rechtsschutzgewä h­

rung an kammerzugehörige  präsumptive Be lästiger statt. 

Die AK N i e de röste rre i c h  hat im Berichtszeitraum zwei Ve rfahren gefü hrt; e ines 

wurd e verg l ichen, das zweite is t  noch a nh ä ng ig .  

D ie  A K  O b e röste rre i c h  hat  zwischen Ju l i  1 995  und März 2000 insgesamt neu n 

Fä l le gerichtsanhängig gemacht .  Zum Ende d es Berichtsze itraumes waren sechs 

Fä l le abgeschlossen,  davon vier durch gerichtl ichen Verg le ich und zwei d urch U rtei l  

(pos itive OGH-Entscheid u ng - Angemessenheit  des Schadenersatzes ,  8 ObA 

1 88/97; neg a tive Entsche idung OGH 2 1 .6 2000 9 ObA 30/99 - Verlangen der GAW , 

Fristen ) .  I n  acht Fä l len waren d ie  Arbeitnehmerin nen mass iven kö rperl iche n Atta­

cken ausgesetzt. 
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Oie AK Steiermark war mit i nsgesamt neun Rechtsschutzfäl len  b efasst. Ein Verfah­

ren im Jahr  1 997 endete durch außergerichtliche Einigung ;  der  m utmaßl iche Be lästi­

ger verl ieß den Betrieb ,  das  Arbeitsverhältnis b l ieb aufrecht. I n e inem 1 998 mit pa­

ral le lem G BK-Verfahren geführten a rbeitsgerichtl ichen Verfahren sprach das OLG 

Graz rechtskräftig einen Schadenersatz idH von S 7.850,- zu.  I n  e inem zweiten Ver­

fahre n  wurde zum Ende des Berichtsze itraumes nach Abschluss des GBK-Verfah­

re ns Schadenersatz geltend gemacht. In einem weiteren Verfahre n  - Belästigung 

durch pornog raphische E-Mails - erfolgte nach dem U rtei l e rster I n stanz, mit dem e in  

Schad enersatz idH von S 1 0 .000,- zugesprochen wurde ,  e in außergerichtl icher Ver­

g leich über  S 1 5 . 000,-. Im  Jahr 1 99 9  zogen fünf Arbeitnehmerinnen ihre Rechts­

schutzanträge auf Schadenersatz wegen sexue ller Be lästig ung offenbar aus Angst 

vor Vergeltungsmaßnahmen des Arbeitgebers zurück. Zum Ende des Berichtsze it­

raumes waren weitere Rechtsschutzfäl le anhängig .  

O ie AK Tirol war mit insgesamt sieben Rechtsschutzfäl len befasst ,  wobe i  sexuel le 

Überg riffe am Arbe itsplatz e inen Schwerpunkt in  der Beratungs- und I nterventionstä­

t igkeit da rste l len und das Frauenreferat der AK Tiro l  d ie Notwendig keit einer Be­

weislastumkehr i n  Fä l len sexuel ler  Belästigung unterstre icht. Die für Lehrl inge zu­

ständige Jugendabte i lung der AK Tirol k lagte in  vier Fäl len S chadenersatz für sexu­

el le Belästigung e in und betonte a ls  Voraussetzu ngen für e inen positiven Abschluss 

"g lückl iche Umstände sowie geradezu ,detektivische' Recherche-Arbeiten vor Ort" 

(Anerken ntnis einer Schad enersatzforderung idH von S 20 .000 , - durch den Ausbi ld­

ner .  44 Cga 202/94 ; außergerichtl icher Verg leich über wechselse it ige Ehrenerklä­

rungen sowie über S 1 0 .000,- , 43 Cga 4 1 /99) .  I n  zwei Fäl len wurde das arbeitsge­

richt l iche Verfahren zur Durchfü hru ng von Strafverfahren u nterbrochen,  wobei d ie  

Belästiger verurte ilt wurden ;  d iese Fäl le betrafen 

- e inen zum Verfahrenszeitpunkt 1 7jährigen weibl ichen Einze lhandelslehrl i ng  und 

den a ls  Pensionist im Betrieb se iner  Gattin m itarbe itenden Ehemann (Strafve rfah­

ren 28 Hv 1 95/98 ;  gericht l icher Verg le ich über Schadenersatz i d H von S 30 .000 . - ,  

46  Cga 1 93/98) ;  

- zwei  1 8jährige Schü ler innen i n  e inem Gastronomiebetrieb (S trafverfahren 29 Hv 

1 3 7/99 ;  pro Kläger in S 50 .000 , - Schade nersatz nach dem G le ichbG e ingeklagt .  1 6  

Cga 1 26/99 ) .  
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Die AK Vorarl b e rg hat fü r insgesamt drei  Arbeitnehmerinnen Verfahren vor dem LG 

Fe ldkirch anhäng ig gemacht.  In  einem d ieser  Verfahren sp rach der OGH (27 .3 . 1 996 

zu 9 ObA 2056/96k) aus ,  d ass bei sexuel ler  Be läst igung die Beweiserle ichterung 

durch Glaubhaftmachen (§ 2a Abs 9 Gleichb G )  n icht zur Anwendung kom mt,  son­

d ern die Arbe itnehmerin vielmehr den vol len Beweis zu erb ringen habe. Das OLG 

l nnsbruck hatte d ie Klage der  Arbei tnehmerin i n  Folge der  Berufung des Beklagten 

abgewiesen ,  der OGH der Revision der Klägerin ,  vert reten d u rch d ie AK Vbg , keine 

Folge gegeben. 

Die AK Wien war mit neun Rechtsschutzfä l len b efasst Eine Perückenmacherin 

klagte 1 995  nach der Kün d igung Schadenersatz für sexuel le Belästigung d u rch ih ren 

Arbeitgeber id H von S 1 5 .000 , - ein (der Arbei tgeber  zog d ie D rohung, weg en Kred it­

schädigung zu klagen ,  nach der Interve ntion der  AK zurück); während das  ASG 

Wien d ie K lage a bwies ,  kam d ie  GBK para l le l  zum Ergebn is ,  d ie  Arbeitnehmerin sei 

be lästigt word e n  (d iffe riere ndes Verhalten von Auskunftsp ersonen vor Gericht und 

im vertraul ichen Verfahren vor der GBK).  Für e ine Arbeitnehmerin im Gastgewerbe ,  

d ie  von e inem Kol legen be lästigt und in  der  Folge gekünd igt worden war, e rzie lte d ie  

AK Wien i n  e inem gerichtl ichen Vergleich e inen Schadenersatz von S 20. 000 , - (vor­

l iegender Besch l uss  der  G BK; paral le l  zurückg ezogener Strafantrag des Arbeitge­

bers wege n  Ehrenbeleid ig ung durch den Be lästig ungsvorwurf). 

Nach Absch luss e ines G BK-Verfahrens, in  dem d ie wiederholte sexuel le B elästigung 

der  Arbeitnehmerin in  e iner  privaten therapeut ischen E in richtung durch den Arbeit­

geber fes tgestel l t  wurde ,  g ab das ASG Wien 1 99 7  (24 Cga 230/97m) der Klage auf 

S 20.000,- Schadenersatz statt, wies e inen d a rüber  h inausgehenden Schadenersatz 

jedoch ab (der Arbe itnehmerin war in Folge ihrer Beschwerden  über sexuel le Be läs­

t igung gekündigt  worden) .  In einem weiteren Fal l  machte der Kläger in  Fo lge e iner 

Entlassung 1 998 beim ASG Wien eine Künd igungsentschäd igung geltend ; er wandte 

s ich zudem wegen  sexuel ler  Belästigung du rch se inen Vorgesetzten und e iner  Be­

endigungsd iskrim in ierung an d ie GBK (Beschluss der GBK;  außergericht l iche Eini­

gung ) .  Ein A rbe itgeber bedrängte drei  Arbeitnehmerinnen wiederholt ;  s ie klagten 

1 999 nach Abschluss des Verfahrens vor der G B K  jewei ls 50 . 000 , - Schad enersatz 

e in  (anhängig ) .  Die be i  e i nem Bewachungs u nternehmen a ls  Springerin e ingesetzte 

Arbeitnehmer in hatte 1 997  erfolgreich beim ASG Wien e ine  Künd igung nach dem 
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G le ichbG angefochten ,  das  Arbeitsverhäl tn is  jedoch in  der  Folge einvernehmlich 

aufgelöst ;  zug leich hatte s ie bei der G B K  e inen Antrag wegen sexuel ler  Belästigung 

und nach Abschluss des GB K-Verfahrens  1 999 eine K lage auf Schade ners atz id H 

von S 5.000,- eingeb racht (anhäng ig) .  

D ie AK Wien vertrat e ine Arbeitnehmerin mi t  e iner Schadenersatzford e rung von 

S 5 .000,- wegen sexuel ler Beläst igung vor dem ASG Wien; das Urtei l  1 6.3 .99 1 1  

Cgs 1 27/98w- 1 7  enthie l t  den Passus:  "Beim Beklagten handelt es  sich näml ich u m  

einen d u rchschnittl ich g utaussehenden gepflegt  wirkenden Mann ,  während es der 

K lägerin  a n  jeg l icher Att raktivität mangelt u nd sie auch den E indruck e rweckt, auf  e in  

gepflegtes Äu ßeres wen ig Wert zu  legen . "  Das OLG Wien hob m ittlerwei le das 

e rst instanzliche Verfahren a ls  nichtig auf  (22.3 .2000, 9 Ra 243/99 - Befangenheits­

antrag stattgegeben) .  Im H inbl ick auf die G rundsätzl ichkeit der angesprochenen 

Fragen wandte s ich d ie Bundesarbeitskammer wegen des e rs tinstanzl ichen Urtei ls  

an  den  e hemal igen Bundesmin ister fü r J ustiz und die P räs identin der Richterverein i ­

gung mi t  der  B itte, d u rch geeignete Aus- u nd Weiterbi ld ungsmaßnahmen in der 

Richterschaft "bewusstse insbildend und sensibi l i s ierend darauf h inzuwi rken ,  dass d ie 

Kenntn is g ru nd legender I nha lte und Zielsetzu ngen ant idiskrim in ierenden  Rechts ( . . .  ) 

a l lgemein und selbs tverständ l ich wird" .  

Jede nfal l s  zwei Fä l le  sexuel ler Beläst ig u ng hat  d ie Abtei lung Lehrl ings- und Jugend­

s chutz im Wege des Rechtsschutzes im Berichtszeitrau m  geltend g e macht; weitere 

Fä l le waren zum Ende des Berich tsze itraumes gerichtsa nhä ng ig . 

6. G le ichbehand lungskom miss ion (GBK) 

6.1 . Befassung der G B K  mit Anträgen  e inze l ne r  Arbeitn e h m erIn n e n  über  d i e  

Arbeite rkam mern ( §  6 Abs 1 Gle ichbG) :  Nach der  derzeit gegebenen Rechtslage 

kan n  u .a .  d ie/der einzelne Arbeitnehmer/in e inen Antrag a uf Überprüfun g  e iner Dis­

krim in ierung im Einzelfa l l  an die GBK s te l len ,  n icht jedoch e ine Arbeiterkammer 

(Länderkammer). I n  der Praxis bringen d ie Arbeiterkam mern im Rahmen ihrer In ter­

vent ionstät igkeit namens der e inzelnen Arbeitnehmeri nnen Anträge a n  d ie G B K  ein ;  

dadurch wird im Einzelfa l l  jedenfa l l s  das  Rechtsschutzi nteresse fü r e in  späteres 

gericht l iches Verfahren gewa h rt ( Fr isten hemm ung nach § 1 0  GleichbG ) .  
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Die Arbe i terkammern haben bundesweit vom Beg inn des Berichtszeitraums b is  Ok­

tober 1 99 9  über 35 Anträge be i  der  GBK gestel lt und davon rund sieben wieder zu­

rückgezogen;  in drei  Fäl len war der Antragsrückziehung ein gericht l icher oder außer­

gerichtl icher  Verg le ich vora ngegangen.  In  e inem Überb l ick nach Diskrim inierungstat­

b eständen  betrafen 

- d rei  Anträge d ie Einste llungsd is kriminierung;  in  e inem Fal l  stand der  Antrag im Zu­

sammenhang mit einem Betriebsübergang (Ziffern 1 ,  5 u nd 6 des § 2 Abs.  1 

G le ichbG) ,  der  Beschluss d er G B K  stützte sich auf d ie  Genera lklausel des § 2 

Abs .  1 G le ichG;  

- zwei Anträge a l s  Tei laspekt e ine  Entgeltdiskrim in ierung;  e in  Antrag a ls  Tei laspekt 

d ie betrieb liche Aus- u nd Weiterbi ldung;  zwei Anträge als Tei laspekt den berufli­

chen Aufstieg bzw. d ie Befö rderung ;  

- fünf  Anträge d ie  Diskrim in ierung be i  den sonstigen Arb e itsbed ingungen ;  d ieser  

D iskrim inierung statbesta nd wurde hi l fswe ise a ls Auffangtatbestand für  Tei laspekte 

des Fal les (Betriebsübergang; verschlechterte Arb e itsbedingungen in Folge einer 

Versetzung ;  Umga ngston des Vorgesetzten ) hera ngezogen .  I n  einem Fal l  war der 

- in  d er Folge zurückgezogene Antrag - a l le in auf § 2 Abs 1 Z 6 G leichbG g estützt 

und bet raf  herabsetzende Bemerkungen über e ine schwangere Arbeitnehmerin  

gegenüber Dri tten ;  

- neun Anträge d ie  Diskrimin ierung be i  der Beendigung des Arbe itsverhä ltn isses ( §  2 

Abs 1 Z 7 Gle ichbG ); e in  Antrag wurde  zurückgezogen;  in vier Fäl len wurde d ie  

Kündigung paral le l  vor  dem ASG nach dem Gle ichbG angefochten ( in  einem Fa l l  

zusätzl ich nach dem ArbVG und dem BehEinstG zugleich ) ;  sechs Anträg e betrafen 

d ie  Beend igung des Arbeitsverhältnisses als Tei laspekt de r  Diskriminierung d urch 

sexuel le Belästig ung ; 

- ru nd zwanzig Anträge die Diskri min ierung d urch sexuel le Belästig ung.  

6.2 .  Entgegen insbesondere von Arbeitgeberseite vorgeb rachten Bedenken gegen 

d ie Funktional ität des Kommiss ionsverfahrens be i  E inze l fa l ld iskrimin ierung un­

terstre ichen wi r  die u nve rz i e h tba re B e d e u tu n g  d e r  GBK fü r die  R e c h ts d u rc h s e t­

z u n g  v o n  Arb e itne hme ri n n e n .  Oie ind ivid uel le Beschwerd emög lichkeit und das 

Verfahren vor e inem nied e rschwel l igen spezia l is ierten Gremium s ind unter den ge­

gebenen gesel l schaft l iche n u nd rechtl ichen Rahmenbed ingungen als Ergänzung des 
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arbeitsgerichtl ichen  Verfahrens zur Durchsetzung  von G leichbehand lung sansprü­

chen notwendig . 

6.2. 1 .  Dies zeigt s ich gerade bei sexuel ler Beläst igung :  

- In  der  Praxis versäumen Arbeitnehmerinnen i n  et l ichen Fäl len d ie Sechsmonatsfrist 

zur Klage a uf S chadenersatz, wenn sie zB depre ssiv reagiert haben.  In d iesen 

Fä l len ist das  Verfahren vor der GBK der  e inzige Weg zu e inem freiwil l igen Scha­

denersatz oder e iner  symbol ischen Wiederg utmachung. 

- I n  weiteren Fäl len wird das Ve rfahren vor der  GBK, wie vom Gesetzgeber u r­

sprüngl ich beabsichtigt, tatsächlich im Vorfeld der  Gerichtsbarkeit wirksam;  so trug 

d ie AK Stmk 1 996 einen Fa l l  an d ie GBK hera n. D iese stel l te eine sexuel le Be lä sti­

gung fest ;  i n  der Folge verg l ich s ich d ie Arbei tnehmerin ,  deren Arbeitsverhäl tn is 

beendet war, ohne dass  es zu einem Gerichtsve rfahren kam. 

- Richterliche Rechtsanwenderinnen gehen in  Fä l len sexuel ler  Be läst igung i n  for­

mel lrecht l icher H insicht unterschiedl ich mit para l le len G BK-Verfahren um u nd legen 

auch materiel l  be i  der  Beweiswürdigung unterschied l iche Ma ßstäbe an .  Zu d iesem 

Problemkreis konnte d ie GBK im Berichtszeitra u m  mit  dem Präs identen des  ASG 

Wien e in Gesp räch führen. Insofern können wi r  Arbe itnehmerinnen auch nicht i n  

jedem Fal l  empfeh len ,  d ie gerichtl iche Ause inandersetzung z u  r isk ieren .  D a s  ver­

traul iche Verfahre n  und d ie gutachterl iche Beurtei lung durch e in  s pezia l i s iertes Ex­

pertlnnen-G remium e inerseits, das öffentl iche gerichtl iche Verfahren andererse its ,  

können im E inzelfa l l  zu unterschied l ichen S ichtweisen ,  Feststel l ungen und Wer­

tungen führen .  

- Nach wie vo r is t  das  G leichbehandlungsrecht e in  innovatives Rechtsgebiet; d i e  

GBK ha t  in  der  laufenden Auseinandersetzung mi t  Rechtsfragen geschlechtsbe­

d ingter D isk rim in ieru ng Erfahrungswissen u nd eine n icht unbeachtl iche Expertise 

erworben .  

6.2.2. Die Vertreteri nnen der Bundesarbeitskammer  u nd des Österre i chischen Ge­

werkschaft s b u n d e s  haben in der la ufenden Ko mmiss ionsarbe it und in den Sozia l ­

pa rtnergesprächen zu r fünften Nove l le des Gle ichbG auf d ie U nve rzichtbarkeit  des  

Kommiss ionsve rfahrens hingew ie sen u nd zugle ich e ine g rößere Effektivität d e s  
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Gleichbehandl ungsrechts im gerichtl ichen Rechtsschutz gefordert (Schadenersatz; 

Beweislast) .  

6.2.3.  Die Arb eiterka mmern setzen s ich laufend mit  der Entwicklung des Gleichbe­

hand lungsrechts und der Rechtsanwendung durch Gerichte u nd GBK auseinander. 

I m  Berichtszeitraum hat d ie  AK Wien 1 995 bis 1 999 d azu jährl ich eine b u ndesweite 

Tag ung veranstaltet. An den Diskussionen betei l igten s ich a ußer den in der  G BK, in 

der Beratung u nd im Rechtsschutz mit  Gleichbehand lungsfragen befassten Rechts­

referenti nnen von Arbeiterkammern und Gewerkschaften rege lmäßig d ie Gleichbe­

hand lungsanwaltschaft. d ie Vors itzende und d ie Geschäftsführung der GBK,  leg isti­

sche Prakt ikerinnen sowie andere Expert innen in G leichbehand lungsfragen.  

6.2.4. Die ehemal ige Bunde s ministerin für Frauenangelegenheiten Dr Helga Ko nrad 

hat im November 1 996 e rstmals e inen informel len Erfahrungsaustausch der b e iden 

G leichbehandlungskommiss ionen für d ie  Privatwirtschaft (Gle ichbG 1 979)  und für 

den Bundesdienst (B-GBG) veransta ltet. An d ieser e intäg igen  Veranstaltung nahmen 

die Mitg l ieder und Ersatzmitgl ieder beider Kommissionen sowie weitere im Gleichbe­

handlu ngs recht tätige Prakt ikeri nnen tei l .  Die Te i lnehmeri nnen  betonten einhel l ig ,  

wie positiv und wichtig der  E rfahrungsaustausch für ih re Tät igkeit  war ,  u nd sprachen 

s ich für jährl iche Folgeveran staltungen aus. Dazu kam es jedoch n icht. 

6.3 .  Die G B K  in der Verwaltungsorganisatio n :  Bundesarbeitskammer und ÖG B  

wirken gemeinsam mit  d e n  I nteressenvertretungen d e r  Arbei tgeberi nnen und den 

Vert reteri nnen der  zuständ igen Ressorts in  der GBK ehrenamtl ich an der VolIzie­

hung des G leichbG mit. Im Berichtszeitraum fanden Kommissionss itzungen d u rch­

sctmitt l ich e inmal Im Monat statt . 

6.3 . 1 .  Im B e richtszeitra u m s ind  g esetzliche Änderungen wirksam gewo rden ,  d ie  d ie 

ve rwa ltung s re cht l ich e n  Ra h menbed ing ungen fü r d ie Täti g k e it der G B K  betreffen .  Wir 

b egrüßen insbesondere ,  d a s s  seit  der  vierten Nove l le  d es Gle ichbG die I nteres­

senve rtretungen M itg l ieder  d irekt in d ie GBK ents e nd e n .  Auch weitere N euregelun­

gen der  v i e rten Novel le haben sich a u s  u nserer Sicht bewä h rt  (Vertra u l ichkei t ;  Kos­

te n e rs atz a n  Ausku n ft s p e rsonen ; Ze itpu nkt ,  i n  d e m  die Frist h e m m u n g  nach dem 

Kommissionsverfa hren endet) .  
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Wir  haben - im H inbl ick auf d ie  Zuständigkeit für Grundrechte und  das Koordinati­

onsmandat des Bundeskanzle rs - der nahezu vol lständ igen Kom pete nzbere in igung 

zu Gunsten des Bundeskanzleramtes im Rahmen der  v ierten Nove lle trotz best imm­

ter Vorbehalte zugestimmt. W i r  erachten die Ressortzustä nd igke it für d ie Angelegen­

heiten der GBK a ls  wichtige Rahmenbedingung für d ie Vo l lz iehung des GleichbG 

(vg l .  unsere Bemerkungen im G le ichbehand lungsbericht 1 990 b is  1 995 zum Kom ­

petenzübergang vom BMAS in  d a s  Bundeska nzleramt; s iehe für den Berichtszei t­

raum die BMG-Novel le im StrukturanpassungsG BGBI 1 996/20 1 ,  d ie Ressortkon­

zentration durch d ie BMG-Novel le  BGBI I 1 997/2 1 sowie d ie Übertragung der Zu­

ständigkeit für d ie Angelegenhe iten d er GBK 1 995  und 1 997 an e ine jewei ls  andere 

Kanzleramtsministerin) .  Zum Ende des Berichtszeitraums e rfolgte e in  neuerl icher  

Kompetenzübergang für d ie  Angelegenheiten d e r  GBK sowie der  Anwältin für 

Gle ichbehand lungsfragen an das  Bundesmin isterium für soziale S icherheit und  G e­

nerationen (Abschnitt J des Te i les 2 der Anlage zu § 2 BMG id F BMG-Novel le 2000,  

BGBI I 2000/1 6 vom 3 1 .3 .2000) .  W ir halten d ie nunmehrige Ressortzuständigkeit  im 

G runde n icht für  sachl ich zwingend .  

Die vie rte Novel le zum G leichbG hat den Personenkre is ,  aus  dem d ie/der  Vorsit­

zende der GBK bestellt werd e n  ka nn ,  erwe itert . W ir haben d ies begrüßt. Im Anhö­

rungsverfahren zur Betrauung der nu nmehrigen Vorsitzenden Mag.a Petra Smutny 

haben wir ausdrückl ich begrüßt ,  dass in  Anwend u ng der neuen Regelung eine 

Richterin Vorsi tzende  der  GBK wird . In unserer Stel lungnahme i m  Anhörungsverfa h­

ren haben wir jedoch zug leich das  Präsid ium des  Bundeskanzlera mtes auf grund­

sätzl iche Probleme hingewiesen ( 22. 1 .99;  GZ 1 2 1 .  690/ 1 4- 1/2/9 ) .  D ies betraf insbe­

sondere ,  d ass  

- d ie  Vorgängerin  von Mag .a  S mutny seit dem Kompetenzüberg a ng der GBK ins  

Bundeskanzleramt bereits deren vie rte Vorsitzende war; 

- d ie Vorsitzführung der GBK i n  ehrenamtl icher Nebentätigkeit  e rfolgt;  

- i n  Geschäftsführung und Ka n zle i  unseres Erachtens keine ausreichenden perso­

nel len Ressourcen gegeben s in d .  

Wi r  hal ten ,  wie i n  beiden Be ric h tszeiträ u m e n  m e h rfach d o k u m e n t i e rt ,  eine weitere 

vol l e  Kraft für d ie G e schäftsfü h ru n g  d e r  G le ich b e h a nd l u n g sko m m is s ion für notwe n­

d i g .  O ie  Grenzen der Kapazität der  Ges chä ftsführung s ind n icht nur bei der laufen -
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den Bearbe itung der  Einzelfäl le ,  sondern a uch bei der Erste l lung von Gutachten ( §  5 

GleichbG )  d eut l ich gewo rden  und haben d ie  ehrenamtl ich tät igen Vorsi tzenden stark 

beansprucht (m it d iesem wichtigen Teil der Kommission stätigkeit ist e ine Reihe we i­

terer Fragen verbunden ,  d i e  den Rahmen des  vorl iegenden Berichts überschreiten 

würden, wobei wir im G runde die Beiziehung externer Expert innen begrüßen und 

h ier  ebenfa lls  für  e ine ausre ichende Budgetierung e intreten). 

Wir haben gemeinsam mit  der Arbeitgeberseite angeregt,  d ie d ienstrechtl ichen Mög­

lichkeiten e iner  entsprechenden Abgeltung der  Vorsi tztä tigkeit zu überp rüfen.  D ie  

personel len Ressourcen der  Kommission e ntsprechen wed er ihren umfangreichen 

Aufgaben noch halten  s ie d em internationalen Verg le ich stand ; d ie angespro chenen 

Rahmenbed ingungen g efährden zudem d ie zur effektiven Vollziehung erforderl iche 

Kontinu ität des Vorsi tzes .  

6 . 3 . 2. Das Verfahren vor  der  GBK, deren Ste l lung in der  Verwaltungsorgan is at ion 

und d ie Rechtsnatur ihrer E rledigungen s ind im Berichtsze itraum wiederu m G e­

genstand der  Rechtsprechung des Verfassungsgeri chts hofes g ewo rden .  Erst­

mals hat sich d e r  Gerichtshof damit im vora ngegangenen Berichtszeitraum befa sst 

(VfSlg 1 3 .699) .  W ährend der  Verfassungsge richtshof in d iesem Erken ntn i s  jedoch 

die Konstru kt ion der  G B K  a l s  im wesentlichen verfassungskonform u nd d eren 

Beschlüsse als rechtsu nverb indl iche Empfehlungen bzw. Gutachten beurtei l te , hat er 

im Gegensatz d azu in  der neueren Entscheidung einen Beschluss der G B K  - d iese 

hatte das Vorl iege n  d e r  sexuel len Belästigung e iner Arbeitnehmerin d u rch Ko l legen 

festgeste l lt und auf die Rechtsfolgen, nämlich den Schadenersatzanspruch ,  h in­

gewiesen - a ls  B esche id g ewertet und obite r  d ie GBK in unseres Erachten s  p roble­

matischer Weise als B ehörd e  qualifiziert (E rk 1 2 . 1 2 . 9 6 .  B 2903/95-20, B 2934/-2 1 ,  B 

3662/95- 1 3  zur Beschwerd e dreier präsumptiver Be lästiger) .  D ie  GBK hat z:war se it­

her den Bedenken des VfG H bei ihren Ausfertig u ngen Rechnung g etragen ;  n icht 

war d ie VfG H- Entsche id ung jedoch Anlass u nserer Forderung ,  d ie rechtssta atl iche 

Ab sicherung des  Verfa hrens vor der GBK zu opt imiere n .  

6 . 3 . 3 .  W ir h a lten es fü r bedenkl ich, d ass auch nach d e r  1 998 erfolgten Ko mpetenz­

bere in igung b i s  zum Ende des Berichtsze itraumes e in Nachvol lzug der Novel len des 

GleichbG se i t  1 990 in  der G es ch äftsordn ung der Ko mmis s ion (GBK-GO) weder 

III-114 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 155 von 164

www.parlament.gv.at



3 1  

erfolgt noch in Aussicht genommen ist .  Das bedeutet insbesonde re ,  dass  d ie  Gleich­

behandlungsanwältin seit  rund zehn Jahren besteht ,  jedoch n icht in der  GBK-GO 

vorkommt. 

7. Anwältinnen für G le ichbeha n d l u ngsfra g e n  (GAW) 

In den Berichtszeitraum fäl lt die Schaffu ng gesetzl icher G rundlagen für d ie Einrich­

tung von Reg ionalbüros der Anwältin für Gleichbehandlungsfragen .  Ein solches Re­

g iona lbüro wurd e  für d ie westlichen Bu ndesländer Vorarlberg , Tirol und Sa lzburg 

bereits eingerichtet (Verord nung des Bundeskanzlers GBGI  1 1  1 998/356 ,  in Kraft g e­

t reten am 1 . 1 1 . 98) .  Damit wurde auch einer Forderung der Gewerkschaften und Ar­

beiterkammern entsprochen. 

Wir e rachten d ie Anwält in für Gleichbehand lungsfragen zur Rechtsdurchsetzung für 

Arbeitnehmeri nnen a ls  m ittlerweile bewährte und u nverzichtbare E inrichtung .  Nach 

wie vor erscheint uns jedoch fragl ich , ob d ie personel len Ressou rcen der GAW a us­

reichen (auch hier hält d ie Einrichtung dem internationalen Verg le ich n icht stand). 

Zudem hat d ie GAW wiederholt Vorste l lungen vorgelegt, d ie auf der G ru nd lage ihrer 

mittlerwei le zehnjährigen Praxis u nd Erfahru ng zu einer verbesserten Rechtsdurch­

setzung fü r Arbeitnehmerinnen und einer Optimierung der e igenen Tätigkeit und 

Funkt ional ität führten .  

Problematische Auswirkungen auf d ie  Rechtss icherheit im Bereich des  G le ichbe­

handlungsrechts hatte d ie Entscheid ung des OGH vom 2 1 .6 .2000 9 ObA 30/99. Der 

OGH hat dem Verlangen der GAW auf E inleitung e ines Verfahrens  bei  d er GBK die 

fristhemmende Wirkung (§ 1 0b Gle ichbG) abgesprochen .  Im Ergebn is  m üssen nun­

mehr d ie Arbei tnehmerinnen selbst d ie Anträge e inbringen,  womit  e ine wesentl iche 

Schutzfunktion des GleichbG vor al lem bei mehreren betroffenen Arbe itnehmerinnen 

entfä l l t. E ine Korrektur erscheint nur  durch eine Gesetzesänderu ng mög l ich. 

8 .  Zu sammenfassung  - Sch lussfo l geru n g e n  

8 .1 . Entwickl u n g  d e s  Gle ichbehan d l u n gsrechts :  Gender-Mainstrea m ing u n d  eine 

verstärkte Frauenförderung sind bedeutende Neuerungen im Europa- und Verfas-
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s ungsrecht. Dazu kom men innerstaatl iche Änderungen in e infachen Gesetzen wie 

der Arbeitsverfassung und auch im GleichbG.  O G B  und Bundesarbeitskammer for­

dern d ie Umsetzung d ieser  Normen und a uch d i e  normative Weiterentwicklung auf 

a l len Ebenen .  Im Sinn der Effekt ivität des Gle ichbehand lungsrechts g i l t  d ies beson­

d e rs für Schadenersatz, B eweis last und Viktim ie rungsschutz .  Kla re und e ffektive 

Regelungen s ind für Ausg l iederungen und für d e n  D iskrimin ierungsschutz von 

F ra uen ,  d ie  in Mischformen zwischen Selbständ igkeit und Unselbständigkeit bzw 

p rekär beschäftigt s ind , n otvvend ig .  Die Wirtschaftsseite hat Arbeitnehmerlnnen-For­

d e rungen zum Frauenfö rderungsinstrumentariu m  im ArbVG,  zur Umsetzung der  

E lternurlaubs-RL und zur  u mfassenden Nove l l ierung des G leichbG im Berichts­

zeitraum abgelehnt ;  die v ierte Novel le zum G le ichbG ka m nur  verzögert zustande. 

8 .2. Berichts pflichte n der B u ndesregieru n g :  G le ichbehand lungsberichte s ind so­

zial- u nd frauenpolit isch wichtig , um d ie tatsäch l iche Gleichstel lung der Gesch lechter 

b ewusst zu h alten und zu e rreichen .  Im H inbl ick auf die Staatszie lbestimmung und 

d ie  neue normat ive Bedeutung des Gender Main streaming im Europarecht haben wi r  

a uf nicht umgesetzte Ford e rungen zum Berichtswesen h ingewiesen  (u .a .  Vereinheit­

l ichung ,  geschlechtsspezifische monatliche Loh nstatistik der  I ndustrie) . 

8.3 .  Positive Aktione n :  Positive Aktionen sind vor a l lem wegen  der  geschlechtsspe­

zifischen Struktur des Arbe itsma rktes notwend ig .  Dass sie auch rechtl ich g eboten 

s ind , wurde du rch die Entvvicklung im Europa- u nd Verfassungsrecht klar g este l lt .  Be i  

de r  Umsetzung des G le ichbG und  der Arbe i tsveriassung sind d ie  Gegebenheiten 

n icht zufriedenstel lend; d ies  g i l t  a uch für d ie Erg e bnisse d e r  D iskussion über  d ie An­

b i nd ung der  Verg abe öffen tl icher Aufträge an bet rieb l iche M aßnahmen der  Frauen­

förderung.  Zwar  konnten wir e ine Reihe von Ma ßnahmen in Richtung e iner  besseren 

Vereinbarkeit von Beruf u n d  Fami l ie  im Nat iona len  Aktionsplan für Beschäftig ung 

(NAP) durchsetzen ,  jedoch leh nten Wirtschaftssei te und ÖVP zentrale Forderungen 

a b  (Anpassung des Karenzge ldes ;  Rechtsanspruch auf Elterntei lzeit ;  Verbesserung 

d er institut ionel len Ki nderbetreuung) .  

8 .4 .  Wahrnehmungen der  Arbe iterkammern be i  der Beratu n g  von M itg l iedern : 

A rbe itnehmerinnen haben zwischen 1 995 und 2000 deut l ich öfter g le ichbehand­

lungsre levante S achverhalte a n  d ie telefon ische u nd persönl iche Rechtsberatung d e r  
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Arbeiterkammern herangetragen a ls im vorangegangenen Berichtszeitra um. In  etl i­

chen Fällen verzichten Arbeitnehmerinnen auf die Durchsetzung ihrer R echte. Einen 

Beratungsschwerpunkt stellt weiterhin sexuel le Belästigung dar.  Verstärkt ins Be­

wusstsein tritt das D iskriminierungspotential verschiedener Sachverha lte während 

der Schwangerschaft und beim Wiedere instieg nach dem Karenzurlau b. 

8.5. Wah rnehmungen der Arbeiterkam mern im Bereich d es Rechts s chutzes:  

Die Arbeiterkammern verzeichnen eine Zunahme ihrer Rechtsschutztätigkeit nach 

dem GleichbG;  sie haben zwischen 1 995 und Anfang 2 000 insgesamt ru nd 70  Fäl le 

an die Arbeitsgerichte herangetragen .  Für d ie e inze lnen Diskriminierung statbestände 

erg ibt s ich eine unterschiedl iche Gewichtu ng ,  die n icht mit dem Tatsäch lich e n  über­

e instimmt, sondern weit eher Probleme der Rechtsdurchsetzung und e ine Diskrimi­

n ierung beim Zugang zum Recht ind iziert ;  d ie Ergebnisse bed ü rften e iner  a u sführl i­

chen Darste l lung und qual itativen Bewertung im Deta i l .  So wurden in n u r  einem Fal l  

Ansprüche aus Einstel lungsd iskrimin ieru ng geltend gemacht (OGH 2 1 . 1 .99 O bA 

264/98-4) .  Klagen wegen sexueller Belästigung ste l len im Berichtszeitraum mehr a ls 

d ie Hälfte der  Rechtsschutzfäl le der Arbeiterkammern nach dem Gleichb G  d a r. Ar­

beitnehmerlnnen sind regelmäßig mit der Beendigung des Arbeitsverhältnisses kon­

frontiert und geraten unter erhebl ichen D ruck (u .a .  Beläst igung durch m assive kör­

perl iche Attacken - paral lele Strafverfahren ;  Drohungen mit Ehrenbeleid igungskla­

gen) .  Die Rechtsprechung zeigt unte rsch ied l iche Tendenzen .  Neben höchstgerichtli­

chen Entscheid ungen mit positiven Auswi rkungen (O GH 8 ObA 1 88/97 - Angemes­

senheit des Schadenersatzes) stehen solche mit neg ativen Ergebnissen (OGH 

2 1 .6 .2000 9 ObA 30/99; OGH 27 .3 . 1 996 9 ObA 2056/96k - Arbeitnehmerl n m u ss für 

sexuel le Belästig u ng vol len Beweis erbringen).  Arbeitsrichter innen legen u nter­

schiedliche Maßstäbe bei  der Beweiswürd igung an .  So wu rde ein e rstinstanzl iches 

Verfahren - im U rteil war d ie Attraktivität der Arbeitnehmerin re leviert worden  - in 

zweiter Insta nz a ls n ichtig aufgehoben (ASG Wien 1 6.3 .99 1 1  Cgs 1 27/98w- 1 7 ; OLG 

Wien 22.3 .2000 ,  9 Ra 24 3/99 - Befa ngenheitsantrag) ;  d ies belegt Mängel  der rich­

terl i chen Aus- und Weiterb i ldung im Bere ich antidiskriminierenden Rechts. 

I m  H inbl ick auf Transparenz und e inen besseren Zugang zum Recht so l lte eine zent­

ra le und öffent l ich zugängl iche Evidenz über d ie Rechtsprechung zum G le ichbG ein-
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gerichtet werden (vg l a uch § 1 0a G leichbG; § 2b Gle ichbG;  § 32 B undesvergabeG 

1 997) .  

8.6.  G leichbehand l u n g s komm iss ion (GBK) :  D ie Arbeiterkammern haben bund es­

weit vom Beginn des Berichtszeitraums bis Ende 1 999 fü r einzelne ArbeitnehmerIn­

nen über 35 Anträge bei der G B K  eingebracht. Die Schwerpunkte lagen bei der d is­

kriminierenden Beend ig ung des Arbeitsverhä ltnisses und bei  der  sexuel len Belästi­

g ung . Die ind ividuel le Beschwerdemög lichkeit und das Verfahren vor e inem nieder­

schwel ligen spezia l is ierten Gremium sind unter c'en gegebenen gesel lschaft l ichen 

und rechtl ichen Rahmenbeding u ngen für den geschlechtsspezifischen Diskriminie­

rungsschutz von Arbeitnehmeri nnen unverzichtbar.  ÖGB und Bu ndesarbeitskammer 

wirken ehrenamtlich in  der GBK mit (durchschnitt l ich e ine S itzung im Monat) und 

entsenden seit  1 998 ihre Mi tg l ieder  direkt in d ie Kommission.  D ie  Ressortzuständig­

keit für die GBK wurde ebenfa l ls  1 998 klar festg esch rieben (Bundeskanzleramt) , je­

doch zum Ende des Berichtszeitraums neuerl ich geändert. Im Hinb lick auf  eine ef­

fektive Vollzieh ung nicht zufriede nstel lend sind d ie hohe Fluktuation der Vors itzen­

den (Ehrenamtl ichkeit) und  d ie Ressourcen der G eschäftsführun g ; d ie  personel le 

Ausstattung der Kommission entspricht n icht ihren Aufgaben.  Im Ber ichtszeitraum 

hat  s ich d e r  Verfassungsgerichtshof neuerl ich m it der  G B K  befasst (Erk 1 2 . 1 2 .96 , B 

2903/9 5-20 ,  B 2934/-2 1 ,  B 3662/95- 1 3  zur Beschwerde d re ier präsumptiver BeIästi­

ger) .  Aus d iesem Anlass hat d ie Bu ndesarbeitskammer eine bessere rechtsstaatl iche 

Absicherung des Kom missionsverfah rens gefordert .  Seit 1 9 90,  a l so  seit  rund zeh n  

Jahren ,  s teht  d ie Anpassung d e r  GB K-Geschäftsordn u ng an  die Novellen des 

GleichbG 1 990 ,  1 9 92 u nd 1 998 a us .  

D ie  Arbeiterkammern p lanen e ine  Evalu ierung der  Tätigkeit der  G leichbehand lungs­

kommission unter Berücks ichtig u ng ihrer Rechtsschutztätigkeit sowie der Rechtspre­

chung zum G le ichbG . 

8.7. Anwäl ti nnen fü r G le ichbehand lungsfragen (GAW) : Die v ierte Novel le zum 

GleichbG hat d ie G ru nd lagen für die E inrichtung von Reg iona lbü ros der Anwä lt in für 

Gle ichbehand lu ngsfrag en g esch affe n, ein  Regiona lbü ro fü r d ie  west l ichen Bundes­

länder wurde bereits i n  I nn sbru ck einger ichtet (Verordn u ng des B undeska nzlers No­

vember 1 998) .  Damit wu rd e  e ine r Fo rde rung der Gewerkschaften u nd A rbe iterkam -
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mern entsprochen.  Oie GAW ist eine für Arbeitnehmerin nen mittlerweile bewährte 

und unverzichtbare Einrichtung . Fragl ich ist jedoch , ob d ie personellen Ressourcen 

ausreichen und dem internationalen Verg leich sta ndhalten ;  a uch ist eine Reihe von 

Reformvorstel lungen der GAW zur Optimierung der eigenen Funktion unberücksich­

tigt gebl ieben. P roblematische Auswi rkungen auf d ie Rechtssicherheit hatte die Ent­

scheidung des OGH vom 2 1 .6 .2000 9 ObA 30/99.  Der O G H  hat dem Verlangen der 

GAW auf E in leitung e ines Verfahrens bei der GBK d ie fristhemmende Wirkung (§ 

1 0b GleichbG) abgesprochen.  Im Ergebnis müssen nunmehr  d ie Arbeitnehmerinnen 

selbst d ie Anträge bei der Kommission einbringen.  Damit entfä llt eine wesentl iche 

institutionel le Sch utzfunktion des G leichbG vor al lem bei  mehreren betroffenen Ar­

beitnehmer lnnen.  

Abschließend verweisen die Interessenvertretungen der Arbeitnehmerinnen und Ar­

beitnehmer auf  ihre Forderungen zu einer umfassenden Novel l ierung des  Gleichbe­

handlungsg esetzes und einer Verbesserung des Berichtswesens. 

Österreichischer G ewerkschafts b u nd 

Oie Ansicht des Osterreich ischen Gewerkschaftsbundes wurde nach Absprache mit 

der  Bundeskammer für Arbeiter und Angestel lte in deren Ste l lungnahme eingear­

b eitet. 
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Wirts chafts k a m m e r  Öste rre i c h  

War d ie Berichtsperiode 1 990 - 1 995 d urch e ine  Vielzahl von Neuerungen im 

Gle ichbehand lungsrecht geke nnzeichnet, so  b rachte d ie  Novelle 1 998  vor a l lem eine 

Vorsorg e  dafü r, dass d ie B eratung und Unterstützung von Personen i n  Fragen  der 

Gle ichbehand lung i n  den B undesländern verbessert wurde .  Damit ist im wesentl i­

chen das Instrumentarium für d ie  Durchsetzung der  Gleichbehand lung in Österreich 

geschaffe n ,  a l lerd ings wird d u rch d ie  Jud ikatur vor al lem des EuGH, d urch e inschlä­

g ige neue Richtl in ien sowie durch die B erücksichtigung von be i  der Rechtsanwen­

dung gewo nnener E rfahrungen immer wieder  e ine  Notwend igkeit für Anpassungen 

erforderl ich sein . Die Tätigkeit der Gleichbehand lungskommission hat  s ich im Be­

richtszeitrau m  in tensiviert u nd hat damit ihre Bedeutung verstärkt. Al lerd ings traten 

d abei die institutionel len Schwächen d ieser Org a n isation stärker als b isher zu Tage.  

War d ie Gleichbehandlung skommission ursprüng lich vor a l lem a ls  Schl ichtungsstel le 

e ingerichtet worden ,  so ist m it der Zunahme der  Behand lung bereits gerichtsanhän­

g iger Fäl le oder  jener mit bere its beendeten Arbei tsverhä ltnissen e ine Schl ichtungs­

tätigkeit praktisch von vorne herein veru nmögl icht.  Es treten daher d ie Fragen nach 

e iner eindeut igeren  verfa hrensrechtliche n  Absicherung der Kommission ,  sowie d ie 

immer wieder von den Vertretern der W irtschaft aufgeworfenen Fragen nach deren 

ausgewogener Zusammensetzu ng, sowie der sachgerechten Abgrenzung des Kom­

missionsverfah rens gegenüber  gericht l ichen Verfa hren immer mehr in  den Vorder­

g ru nd . 

Obwohl a uf Sozialpartnerebene zahlreiche Versuche gestartet wu rd e n ,  diese Fragen 

einer Lösung zuzuführen ,  kon nten ke ine b efried igenden Ergebn isse erzielt  werd en .  

Gesetzliche Regelungen a l le in  werden auch i n  Zuku nft n icht ausre ichend se in ,  um 

Gewohnheiten zu ändern bzw. h ierarch ische G renzen aufzulösen oder  zu beeinflus­

sen. Entsprechende Weiterb i ldungs- und I nformatio nsmaßnahmen, d ie der Verhin­

derung von Problemen im Zusammenhang m it U nterbrechungen der Beru fstätig kei t  

sowie der Überwindung vo n Vorurtei len d ienen so l len , werd en  notwendig se in .  Es 

wäre wünschenswert, we nn  d ie ersten Ansätze von Aktivitäten zur Förderung einer 

verbesse rten Verei nbarke i t  von Berufstätigke i t  und Fami l ienpfl ichten - wie s ie vom 

ehemal igen Fami l ienmin isteri um gestartet wurd e n  - a uch konsequent we ite rgeführt  

werden kön nten .  D ie Chan ceng leichheit i st e i n  wesentl iches Kapitel der  europä i­

schen Beschäftigungspol it i k u nd ist ein Stützpfei ler a l ler b eschäft igungspo l i t i schen 
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Ma ßnahmen. Der österre ichische G esetzgeber wird wiede rum aufgefordert, d ie  noch 

bestehenden und m it den EU-Richtl in ien n icht im E inklang stehenden Diskriminie­

rungen von Frauen (besonders im Frauennachtarbeitsgesetz)  zu e l iminieren.  

Vere in igung der  Österre ichischen Industrie 

Seit der  Schaffung des G leichbehandlungsg esetzes 1 979 wurden d ie rechtlichen 

Voraussetzungen fü r d ie G le ichbehandlung von Frauen und Männern im Arbeits le­

ben, zu der sich a uch d ie  I nd ustriel lenvere in igung vo l l inhal tl ich bekennt, sukzess ive 

a usgebaut.  Entscheidende Impulse g ingen dabei von der  Rechtslage der  EU aus .  

S chon d ie Novelle 1 990 zum Gleichbehandlungsgesetz orientierte s ich an den ein­

sch lägigen Richtl in ien der EU (Lohng leichheits- und G le ichbehandlungsricht l in ie) u nd 

weitete den Anwendungsbere ich des Gleichbe.hand lungsgebotes auf a l le Bere iche 

des  Arbeitsverhä ltnisses aus .  D ie nachfolgende. 1 993 in  Kraft getretene Novel le be­

inhal tete im Hinblick a uf das EWR-Abkommen d ie vol le U msetzung der Richtl inie 

sowie weiterreichende Neuerungen.  Anzuführen ist da ra us vor al lem die ausd rückl i­

che Aufnahme des Begriffes der m itte lbaren Diskrimin ierung u nd des  Begriffes der  

g l e ichwertigen Arbeit in den Gesetzestext , d ie  Einführung eines Schadenersatzan­

sp ruches bei Diskrimin ierungen im Zusammenhang mit  der B egründung des Arbeits­

verhä ltnisses und m it Beförderungen sowie e ine Präzis ieru ng des G leichbehand­

lung sgebotes insofern . a ls a uch betriebl iche E instufungsregelungen keine Kriterien 

vorschreiben dürfen .  d ie zu D iskriminierungen führe n .  Schl ieß l ich wurde auch die 

sexuel le Belästigung als D iskriminierungstatbestand a ufgenommen und eine ent­

sprechende Schadenersatzregelung getroffen .  Durch d ie  b is lang letzte Novel le 

wu rde 1 998 vor al lem d ie  Vorsorg e  dafür getroffen.  d ass zur Verbesseru ng der  Be­

ratung und Unterstützung von Personen in Fragen der G le ichbehand lung in den 

B u ndesländern Reg iona lbüros der  G leichbehand lungsanwältin eingerichtet und Re­

g ionalanwältinnen zu Leiterinnen der  Regionalbüros bestel lt werden können. 

Das rechtl iche Instrumenta rium für d ie Durchsetzung  d er G le ichbehandlung ist somit  

geschaffen ,  wa s a l lerd ings nicht bedeutet, dass eine D iskussion über weitere An­

passungen nicht e rforderl ich wäre . D ie Notwendigkeit h iezu erg ib t  s ich vor a l lem a us 

der  Jud ikatur des EuGH , ei nsch lägigen neuen Richtl in ien sowie de r  Berücksichti­

g u ng der bei der Rechtsa nwendung gewonnenen E rfahrungen.  Zur Vorbereitung 
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einer entsprechenden Novelle zum Gleichbehand lungsgesetz wurden im Berichts­

zeitraum Sozia lpartnergespräche a ufge nommen, d ie  jedoch noch zu keinen konkre­

ten E rgebnissen fü hrten. U nabhängig von weiteren Reformen zum Gle ichbehand­

l ungsrecht werden sich auf künftig bei seiner Anwendung schwierige Auslegungsfra­

gen - etwa zum Begriff der mitte lbaren Diskrimin ierung oder zur Definit ion der 

gleichwertigen Arbeit - stel len . Positiv ist zu verme rken ,  dass sich aus der nationalen 

Rechtsprechung bis zum OGH zunehmende Anha ltspunkte für die Beurte ilung e in­

schlägiger Sachverha lte gewinnen lassen. Ähnl iches g ilt für den EuGH, wen ngleich 

durch dessen Jud ikatur vielfach neue Rechtsunsicherheiten ausgelöst werden. 

Die m it dem Gleichbehandlungsgesetz 1 979 geschaffene Gleichbehandlungskom­

mission hat d u rch  ihre bisherige Arbeit e inen wesentl ichen Beitrag zur Umsetzung 

des G leichbehand lungsgebotes geleistet. Im Berichtszeitraum hat sich die Tätigkeit 

der Kommission  weiter intensiviert ,  was einerseits i h re Bedeutung erhöht hat, ande­

rerseits aber S chwächen ihrer Konstruktion aufgezeigt hat. Der Schaffung der Kom­

mission lag urs prüngl ich das Bestreben zugrunde,  eine paritätisch durch d ie Sozial­

partner beschickte Einrichtung zu schaffen, die s ich im Vo rfeld der Gerichtsbarkeit 

mit Fragen  der G leichbehandlung befassen sol lte , u m  - neben der Erstattung von 

Gutachten über Fragen der Diskriminierung - vo r a l lem Arbeitnehmerinnen durch 

Vermeidung eines gerichtlichen Verfahrens bei aufrechtem Arbeitsverhältnis d ie 

Durchsetzung von Entgeltansprüchen zu erleichtern und vor a l lem schl ichtend u nd 

vermittelnd zu wirken.  Das Bemühen um vermittelnde Lösungen, das  im Vordergrund 

der Kommissionsarbeit stehen sol lte, ist jedoch in vie len Fällen, i nsbesondere bei 

bereits beendeten Arbeitsverh ältnissen oder bei g le ichzeitiger Gerichtsanhäng igkei t ,  

von vornherein zum S cheitern verurteilt. Dadurch und durch d ie Ausweitung des 

Aufgabenbereiches der Kommission treten verstä rkt Fragen nach e iner eindeutigen 

verfahrensrechtl ichen Absicherung der Kommiss ionstätigkeit, der ausgewogenen 

Zusammensetzung der Kommission sowie der s a chgerechten Abgrenzung des Kom­

mission sverfahrens gegenüber gerichtl ichen Verfahren in  den Vordergrund, die e iner 

Lösung zugefüh rt  werden müssen.  

Gesetzl iche Regelungen und auch die Arbeit der G le ichbehandlungskommission 

können al lerd ings n ur einer vo n vielen Schri tten se in ,  um gewoh nte qua l ifikations­

mäßige u nd hiera rchische Grenzen aufzu lösen und so d ie unumgängl iche Nutzung 

al ler vorhandenen Potent ia le im Arbeitnehmerbere ich sicherzustel len . Wege zu d ie­

sem letzt l ich nur  durch breite B ewusstseinsveränderungsprozesse erreichbaren Ziel 
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bestehen etwa in  entsprechender Bi ldungs-, Weiterb ild ungs- und Berufs information , 

der Verminderung von Problemen im Zusammenhang mit Unterbrechungen der Be­

rufstätigkeit zur E rleichterung des Wiedereinst iegs sowie in der  ÜberNindung von 

Vorurtei len insbesondere auch im Hinblick au f  Führungskompetenzen a ls  H indern is 

für d ie Chancengleichheit. Große Bedeutun g  kommt auch Maßnahmen zur besseren 

Vereinbarkeit von Berufstätigkeit und Fami l ienpflichten, wie etwa flexib len Arbeits­

zeitmodel len,  zu. Als Folge der Diskussion und Umsetzung betriebl icher Fra uenför­

derungspläne wurden in d iesen Bereichen im Berichtszeitra u m  Z'Neifel los weitere 

Verbesserungen erreicht. 

Wesentl iche positive Impulse werden auch weiterhin durch d ie europäi sche Chan­

ceng leichhe itspolit ik gesetzt . So wurde d ie Gle ichstel lung von Männern u nd Frauen 

im Beschäftigungskapitel des Amsterdamer Vertrages festgeschrieben und d ie 

Chancengle ichheit a ls  e iner der Stützpfei le r  i n  d ie beschäftig ungspol it ischen Leit l i­

nien eingebaut .  Von besonderer Bedeutung ist auch, dass d ie Förderung  der  Chan­

cengleichheit a l s  Querschnittsaufgabe für a l le Pol it ik- und Hand lungsfelder gesehen 

wird und daher  bei  a llen E U-Maßnahmen die unterschied l iche Lebenss ituat ion von 

Männern und Fra uen berücksichtigt werden  sol l .  

Vom Gesetzgeber auf nationaler Ebene ist  zu erNarten, dass noch bestehende Dis­

kriminieru ngen im Frauennachtarbeitsgesetz mögl ichst rasch beseitigt werden .  Aus­

gesprochen kontraproduktiv bzw. ungeeignet wären al lerd ings gesetzliche Zwangs­

maßnahmen wie etwa die Schaffung von Rechtsansprüchen a uf einseit ige Arbeits­

zeitherabsetzung , Anspruchsausweitungen im Mutterschutzrecht zu Lasten der  U n­

ternehmen oder die J unkt imierung des öffentl ichen Auftragswesens  mit extern defi­

nierten Kriterien der Frauenförderung in e inem U nternehmen. 
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