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1. Beratung

1.1. Gesamtstatistik der Erstkontakte 1998 Wien/Innsbruck:

vom 1.1.1998 bis zum 31.12.1998

In diesem Zeitraum haben sich 571 Personen zur Beratung gemeldet.
Davon waren:

477 Frauen

94 Manner

Thema:

o Gleichbehandlung 243
o Sexuelle Belastigung 117
o Offentlicher Dienst 76
o Arbeitsrecht 18
o Sozialversicherungsrecht 6
o Sonstige Gleichbehandlungsfragen 111

Bundeslander:

o Wien 347
o Niederdsterreich 51
o Oberosterreich 50
o Salzburg 18
o Tirol 39
o Vorarlberg 14
o Karnten 8
o Steiermark 28
o Burgenland 4
o Bundesland nicht angegeben 6
o Ausland 6
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1.1.a. Statistik der Erstkontakte der Regionalanwailtin in Innsbruck:

vom 1.11.1998 bis zum 31.12.1998
(diese Beratungen sind in der Gesamtstatistik von Seite 5 enthalten)

In diesem Zeitraum haben sich 12 Personen zur Beratung gemeldet.
Davon waren:

11 Frauen
1 Mann

Thema:

Gleichbehandlung

Sexuelle Belastigung

Offentlicher Dienst

Arbeitsrecht
Sozialversicherungsrecht

Sonstige Gleichbehandlungsfragen

OO0OO0OO0OO0O
AONN =N

Bundeslander:
o Salzburg 1

o Tirol 10
o Vorarlberg 1
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1.2. Personenkreise, die die Beratung der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft in Anspruch genommen haben:

a) zu den Diskriminierungstatbestanden des Gleichbehandlungsgesetzes:

1. Diskriminierte Frauen 90
2. Ansprechpartnerinnen aulRerhalb des Betriebes 88

(Frauen fur Freundin, Bekannte, Tochter/Mann fir Ehefrau..)

3. AK/OGB 23
4. Frauenberatungsstellen/Gleichbehandlungsbeauftragte 16
5. Betriebsrate/Betriebsratinnen 15
6. Andere Ansprechpartnerinnen im Betrieb 11

b) zum Thema sexuelle Belastigung:

1. Belastigte Frauen 32

2. Ansprechpartnerinnen aulRerhalb des Betriebes 49
(Frauen fur Freundin, Bekannte, Tochter/Mann fur Ehefrau..)

3. AK/OGB 10

4. Frauenberatungsstellen/Gleichbehandlungsbeauftragte 13

5. Betriebsrate/Betriebsratinnen 9

6. Andere Ansprechpartnerinnen im Betrieb 4
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1.3. Inhaltliche Schwerpunkte der Beratungen nach Diskrimi-

nierungsbereichen:

Beratungen zu den Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes:

Sexuelle Belastigung 32,5 %
Mehrfachdiskriminierung ohne eindeutigen Schwerpunkt 23,3 %
Entgelt/freiwillige Sozialleistungen 14,7 %
Begrundung des Arbeitsverhaltnisses 9,7 %
Arbeitsbedingungen/Mobbing 6,4 %
Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung/Sprache 4,7 %
Beruflicher Aufstieg/Beférderung 4,2 %
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses 3,1 %
Aus-/Weiterbildung 1,4 %

1.4. Allgemeine Tendenzen/Verdnderungen zum Vorjahr

» Weiteres Ansteigen der Erstkontakte.

> Die Anfragen zum Thema sexuelle Belastigung sind erstmals leicht zurtickgegan-

gen.
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» Landerspezifisch haben die Kontakte aus dem Westen, vor allem aber aus Tirol,

erwartungsgemalf zugenommen, in Tirol allein um Gber 100%.

» Hingegen gibt es nach wie vor wenige Anfragen aus dem auflersten Stiden bzw.
Sudosten.
Acht Anfragen aus Karnten bzw. gar nur vier aus dem Burgenland machen
deutlich, wie sehr sich - im Vergleich zu den anderen Bundeslandern - die grof3e

Entfernung zu Information und Beratung in Gleichbehandlungsfragen auswirkt.

» Zwei Bereiche, in denen sich Beschwerden von Frauen haufen, sind der EDV-
Sektor und der Bankenbereich.
Frauen werden trotz hervorragender Qualifikation durchschnittlich deutlich
schlechter bezahlt als mannliche Kollegen auf gleicher Ebene. Schwierigkeiten,
mit denen sie im Fall einer Schwangerschaft konfrontiert sind, kommen
aulerordentlich haufig vor. Im Zuge von Fusionen werden Frauen haufig Opfer

von mannlichem Lobbyismus.

» Generell ist festzustellen, dal® das Interesse an Gleichbehandlung als Thema
wissenschaftlicher Aufgabenstellung oder schulischer Projektarbeit steigt. Matura-
klassen fragen verstarkt um Informationsmaterial an; Studentinnen wahlen haufig
einzelne Aspekte der Gleichbehandlung fiir Seminar- und Diplomarbeiten und
suchen den Informationsaustausch mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Dabei
zeigt sich oft an Detailfragen, dal® der fachliche Wissensstand bereits sehr hoch

ist.
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2. Themenschwerpunkte und Tendenzen in den

einzelnen Diskriminierungsbereichen

2.1. Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung:

Die Information, dal® Arbeitgeberinnen aufgrund des Gesetzes zu
geschlechtsneutraler Stellenausschreibung verpflichtet sind, ist mittlerweile
weitgehend bekannt. Arbeitgeberinnen ziehen daraus aber haufig den falschen
Umkehrschlul®, dal mit der formellen Einhaltung dieser Rechtspflicht dem Gesetz
Genlge getan ist. Bei konkreten Bewerbungsversuchen weiblicher Interessentinnen
kommt es haufig zu Ablehnungen im Vorfeld mit der (mindlichen) Begriindung, die
Firma wolle eigentlich keine Frauen einstellen, sie hatte sich an die gesetzliche

Vorschrift der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung aber gebunden gefiihlt.

Die Verkniipfung der Beachtung des Gebots der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung mit Diskriminierungen anlaBlich der (Nicht)Begriindung eines
Arbeitsverhaltnisses hat die Universitat Hamburg 1997 fir Deutschland anhand von
3 407 Stellenanzeigen und Telefonbefragungen von 140 Unternehmen untersucht.
Es zeigte sich, dal sich auf mannlich formulierte Inserate in der Halfte der Falle
Uberhaupt nur Manner beworben haben, in den anderen Fallen Uberwiegend

Manner.

Hatten sich Frauen trotz einer mannlich textierten Anzeige beworben, so waren sie in
nicht einmal der Halfte der Falle zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen worden
(bei an beide Geschlechter gerichteten Anzeigen jedoch zu 82%).

Die Untersuchung zeigte auch, dal Frauen dazu neigen, sich am ehesten auf
weiblich formulierte Stellen zu bewerben, die Mittelwerte liegen bei 62%. Der
Mittelwert des mannlichen Bewerberaufkommens auf weiblich formulierte Inserate

liegt immerhin bei 27%.
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Der Verwaltungsgerichtshof hat 1998 erstmals zur Auslegung des § 2c
Gleichbehandlungsgesetz festgestellt, dal® Berufsbezeichnungen wie General
Manager,

Handelsdirektor, Sales Direktor etc. nach dem allgemeinen Sprachgebrauch
Bezeichnungen mannlichen Geschlechts sind. Es genigt laut
Verwaltungsgerichtshof allerdings, wenn sich aus dem tibrigen Ausschreibungtext
ergibt, daR sich die Ausschreibung sowohl an Manner als auch an Frauen richtet.
Dieser Forderung wiirde bereits ein Hinweis entsprechen, dal} mit der mannlichen

Bezeichnung immer beide Geschlechter gemeint sind.

Aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft bleibt dieser Interpretationsstandard
hinter dem wissenschaftlichen und frauenpolitischen Diskussionsstand Uber

sprachliche Gleichbehandlung weit zurick.

Dal in der Berufswirklichkeit Frauen noch immer damit konfrontiert sind, daf} ihnen
die Zuerkennung einer ihnrem Geschlecht entsprechenden Berufsbezeichnung

verwehrt wird, zeigen folgende zwei Anfragen:

* Der Wunsch einer Psychotherapeutin, in einem Branchenverzeichnis mit
geschlechtsspezifischer Berufsbezeichnung vermerkt zu werden, wird mit der
Begrindung abgelehnt, dal} es im Branchenindex nur den allgemeinen Begriff
.Psychotherapeut gabe, der auf therapeutisch tatige Manner und Frauen

zutreffe.

* Eine Arztin méchte in dem Dekret nach Abschlufd inrer Facharztinnenausbildung

zur ,Facharztin fir...“ ernannt werden, dies wird abgelehnt.

www.parlament.gv.at
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2.2. Begriindung des Arbeitsverhiltnisses:

Trotz geschlechtsneutraler Ausschreibung wird Frauen auf eine telefonische Anfrage
hin haufig mitgeteilt, dal® grundsatzlich nur Manner gesucht werden.

Nach Qualifikationen, fachlicher Eignung und Berufserfahrung wird dann im
Gesprach nicht mehr gefragt. Auch ist es Stellenwerberinnen in solchen Fallen
unmoglich, nahere Einzelheiten Uber den ausgeschriebenen Arbeitsplatz in
Erfahrung zu bringen. Nur ganz wenigen Frauen wird eine so grundsétzliche

Ablehnung allerdings schriftlich ibermittelt.

Dem Arbeitsmarktservice kommt bei Bewerbungsdiskriminierungen nach wie vor
eine undankbare Rolle zu: Immer wieder kommt es zu Beschwerden von Frauen, die
sich wegen freier Stellen an das Arbeitsmarktservice gewendet haben und dann vom
Arbeitgeber selbst erfahren, daR Frauen nicht erwiinscht seien. Zwar kénnen
Unternehmen auf den Formularen des Arbeitsmarktservices nicht mehr angeben, ob
sie mannliche oder weibliche Mitarbeiterinnen suchen. Allerdings aul3ern viele
Unternehmen, die fiir eine offene Stelle nur Frauen oder (wie meist) nur Manner

suchen, diesen speziellen Wunsch nun gesondert.

Die zustandigen Betreuerinnen des Arbeitsmarktservices geraten damit in eine
Zwickmuhle. Sie erkennen in der Computereintragung, dal® ein bestimmtes
Unternehmen nur mannliche Arbeitnehmer wiinscht, andererseits wissen sie, dal®

dadurch das Gleichbehandlungsgesetz verletzt wird.

Ehrlichkeit gegenliber den Bewerberinnen fiihrt dazu, dal die Betreuerinnen mit den
Uber die Diskriminierung zu Recht empoérten Frauen konfrontiert sind und sich
dariiber hinaus von Arbeitgeberinnen in eine diskriminierende Handlung mit

hineinziehen lassen.
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111-13 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 15von 159
13

Ein Ubergehen des ausdriicklichen Wunsches der Arbeitgeberlnnen hingegen fiihrt
zu Arger mit den Kunden und Frustration von Bewerberinnen {iber unnétige

Aufwendungen.

Erst wenn das Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung nicht nur
hinsichtlich der privaten Arbeitsvermittlerinnen, sondern auch in bezug auf die
einzelnen Arbeitgeberinnen durch eine Verwaltungsstrafdrohung untermauert sein
wird, wird sich die argumentative Position der Betreuerinnen ihren Kundlnnen

gegenuber verbessern.

Immer wieder gibt es Anfragen und Beschwerden an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft wegen des Frauennachtarbeitsverbots, das als
diskriminierend empfunden wird. Aufgrund einer gesetzlichen Neuregelung kénnen
Ausnahmen durch Kollektivvertrage zugelassen werden, die ihrerseits
Rahmenbedingungen fiir einzelne Betriebsvereinbarungen festschreiben. Von dieser
Ermachtigung wird aber nur sehr beschrankt Gebrauch gemacht, sodal} in den
meisten Branchen Frauennachtarbeit nach wie vor nicht erlaubt ist.
Arbeitgeberinnen, deren Betriebe im Schichtdienst gefuhrt werden, kénnen sich

daher gegentiber interessierten Bewerberinnen auf dieses Verbot berufen.

Eine groRe Anzahl an Anfragen betrifft - wie jedes Jahr - den Bereich
Lehrstellensuche von Madchen, insbesondere fiir sogenannte ,nichttraditionelle”
Berufe (also Branchen wie Tischlerei, Kraftfahrzeugmechanik und technische
Lehrberufe), und dabei vor allem den Bereich der Klein- und Mittelbetriebe. Der
Erfolg der Interventionen der Gleichbehandlungsanwaltschaft bei den

Verantwortlichen ist nach wie vor unbefriedigend.

Gleichgliltig, ob auf die Rechtswidrigkeit und das Entstehen von
Schadenersatzanspriichen hingewiesen oder Uiber die rechtliche Situation und die
zahlreichen finanziellen Férdermdéglichkeiten informiert und Unterstitzung bei der
Umsetzung im Betrieb angeboten wird - vor allem Kleinbetriebe sind und bleiben fur

Madchen nahezu verschlossen.
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Da die Beschwerden zeigen, wie sehr Madchen und junge Frauen Jahr fir Jahr von
dieser massiven Diskriminierung betroffen sind, liegt es der
Gleichbehandlungsanwaltschaft besonders am Herzen, mit allen Mitteln ein
Umdenken bzw. Beseitigen der Vorurteile in den Unternehmen zu erwirken. Um der
Tendenz entgegenzuwirken, daR man den anfragenden Madchen mittlerweile nur
noch mitteilt, dal® eben keine Lehrstellen mehr frei seien, wird von der
Gleichbehandlungsanwaltschaft in Zusammenarbeit mit Madchenberatungsstellen

fur nachstes Jahr eine Aktion zur BewuRtseinsbildung geplant.

Im Berichtsjahr hat sich auch gezeigt, daR in Stelleninseraten fur Arbeitsplatze im
Sozialbereich, in dem traditionell viele Frauen beschéftigt sind, oft ausschlieRlich
mannliche Mitarbeiter gesucht werden. Auf Anfrage wird damit argumentiert, dal} die
Zusammenstellung von ,geschlechterausgewogenen® Teams vor allem im

Betreuungsbereich wichtig sei.

Folgende Fallbeispiele zum Thema geben konkret Einblick in die taglichen

Diskriminierungen:

* Ein Posten als ,Innenarchitekt” ist ausgeschrieben. Als sich eine Ingenieurin fur
Innenausbau bewerben méchte, wird ihr vom Arbeitsmarktservice mitgeteilt, dal

die Firma nur Herren suche.

* Eine junge Maler- und Anstreicherin aus dem Westen Osterreichs bewirbt sich bei
zahlreichen Betrieben, die ihre Ablehnung ihr gegeniiber damit begriinden, dal}

sie ,keine Frauen brauchten®.
* Eine Mutter ruft fur ihre Tochter an, die nach einer abgeschlossenen Tischlerlehre

schon langer arbeitslos ist, weil sie aufgrund ihres Geschlechts keine

Beschaftigung findet.
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* Anfrage einer jungen Frau, die auf der Suche nach einer Lehrstelle schon
mehrfach mit der Begriindung abgelehnt wurde, daf} sie mangels sanitarer
Einrichtungen fir Madchen nicht aufgenommen werden kénne bzw. Madchen

nicht mehr als 15 Kilogramm heben durften.

Der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird ein farbiger, gro3formatiger Prospekt
einer Landesinnung Ubermittelt, der unter dem Titel ,Installateure - Manner mit
Zukunft” fur diesen Lehrberuf wirbt. Er enthalt neben mehreren Bildern von einem
jungen Mann in Arbeitskleidung im Text weitere geschlechtsspezifische Hinweise
wie z.B.: ,Installateure sind zur Stelle, wenn Not am Mann ist“, ,der geschulte
Fachmann kann zuverlassig helfen®, ,auch auf der Baustelle steht der Installateur

seinen Mann®.

Eine Frau informiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft, dal} sie bei
Bewerbungen regelmafig nach dem Familienstand bzw. vorhandenen Kindern
gefragt werde und auch immer wieder, ob sie sich zutraue, als Frau mit Mannern

zu arbeiten.

Eine Barkeeperin, die sich fiir eine entsprechende Stelle bewirbt, wird mit dem

Hinweis abgelehnt, es wiirden nur Manner genommen.

16 Frauen sollen in einem Lehrgang zu Werkzeugtechnikerinnen ausgebildet
werden und benétigen Praktikumsplatze. Ein Unternehmen hat bereits signalisiert,
spater auch an ihrer fixen Beschaftigung interessiert zu sein, allerdings nur, wenn
auch Nachtarbeit geleistet werde. Da der Kollektivvertrag die Méglichkeit einer
entsprechenden ,Zulassungs-“Betriebsvereinbarung vorsieht, kann mit dem Kurs

begonnen werden.

Der Posten eines Betriebsleiters / einer Betriebsleiterin im Bereich
Kulturmanagement, mit dem grof3es, Uberregionales Renommeée verbunden ist,
wird nur in der mannlichen Form ausgeschrieben. Trotzdem bewerben sich neben

einer grolRen Anzahl von Mannern auch einige Frauen. Die meisten von ihnen
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erhalten eine nicht begriindete Absage; der einzigen in der engeren Auswahl
verbleibenden Frau werden aufgrund der Tatsache, daR sie das gewiinschte
Héchstalter um zwei Jahre tberschreitet, 20 Punkte im Qualifikations-

Bewertungssystem abgezogen.

2.3. Festsetzung des Entgelts:

Die systematische Zurticksetzung von Frauen bei der Entgeltfestsetzung mangels

Wertschatzung ihrer Person und Leistung gibt es bei Arbeiterinnen nach wie vor

ebenso wie z.B. bei hochqualifizierten wissenschaftlichen Mitarbeiterinnen.

Gleichzeitig wird es den diskriminierten Frauen allein aufgebirdet, immer und immer

wieder um ihre Gleichstellung (nicht Bevorzugung, wie dies oft unterstellt wird) zu

kampfen:

*

Eine Medizinerin wird vom Abteilungsleiter einer pharmazeutischen Firma fir den
AulRendienst angeworben und bekommt ein verlockendes Gehalt in Aussicht
gestellt. Die konkrete Anstellung wird zeitlich jedoch immer weiter verzégert. Als
es schliellich doch zum Vertragsabschlul® kommt, wird der Frau mitgeteilt, man
kénne ihr nur ein Einstiegsgehalt bieten, das wesentlich unter der urspriinglich
angebotenen Summe liege. Ihr Vorgesetzter stellt ihr aber in Aussicht, daR sie
nach sechs Monaten dasselbe verdienen werde wie ihr mannlicher Kollege. Als
die Frau die versprochene Angleichung des Gehalts urgiert, wird sie zuerst darauf
verwiesen, dall es Lohnerhéhungen nur im Herbst gebe. Als sie feststellen mul3,
dald damit nur die kollektivvertragliche Erhéhung gemeint ist, fordert sie neuerlich
die Gleichstellung mit ihrem Kollegen. Diese wird ihr mit dem Argument
verweigert, sie hatte sich eben zu Beginn besser verkaufen missen. Da sich in
der Folge die Arbeitsbedingungen verschlechtern und sie zusatzliche finanzielle
EinbuRen dadurch erleidet, daR sie die einzige Mitarbeiterin im Aufendienst ist,
die keine Kilometergeldabrechnung erhalt, sondern ein Firmenauto fahren muf}

und dadurch hohe Steuerkosten hat, entschlielt sie sich zur Kiindigung.
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* Die Sekretarin im Rechtsbiiro eines Sozialversicherungstragers wird nach und
nach zur Erledigung juristischer Arbeiten herangezogen. Sie entschliet sich,
nebenberuflich ein Jusstudium zu absolvieren. Bereits in dessen Verlauf erledigt
sie vollwertige juristische Tatigkeiten, wird aber auch nach Studienabschluf? nicht
umgestuft. Nach mehreren Versuchen einer gitlichen Lésung bringt sie Klage
beim Arbeitsgericht ein. Im Laufe des Gerichtsverfahrens wird gegen sie die
Entlassung ausgesprochen, die vom Gericht als unwirksam festgestellt wird. Die
Frau wird in der Folge versetzt und bekommt nur noch einfache
Sekretariatstatigkeiten zugewiesen. Mit Hilfe der Gleichbehandlungsanwaltschaft
tritt sie neuerlich in Verhandlungen mit ihrem Arbeitgeber, um einerseits das ihr
rickwirkend zustehende Entgelt fir die ausgelbte juristische Tatigkeit zu erhalten,
andererseits aber auch wieder auf einen ihrer Qualifikation entsprechenden

Arbeitsplatz riickversetzt zu werden.

Die Mitarbeiterinnen eines Behindertenheimes, die in der Wascherei bzw. in der
chemischen Reinigung beschaftigt sind, werden nach dem Kollektivvertrag
Waschereien, chemische Reinigung entlohnt, wahrend samtliche méannliche
Mitarbeiter Vertragsbedienstete sind.

Die mannlichen Mitarbeiter sind dadurch sowohl bei der Entgeltfestsetzung als
auch durch den besseren Kiindigungsschutz gegeniiber den Frauen bevorzugt.
Argumentiert wird gegeniiber den Mitarbeiterinnen, daf sie Kinder bekommen

kénnten.

Ein Unternehmen bietet seinen mannlichen Mitarbeitern an, im Rahmen des
Abschlusses einer Krankenzusatzversicherung ihre Ehefrauen mitzuversichern.
Die Mitarbeiterinnen kénnen jedoch ihre Ehemanner nicht mitversichern mit der
Begrindung, fur die Eheméanner wirde ein erhéhtes Risiko bestehen (z.B. wegen

eines gefahrlichen Berufs wie Tischler).

Eine Betriebsratin informiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft, dal die

mannlichen Dienstnehmer fur inre Ehefrauen Zuschtisse fur Zahnersatz
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bekommen, wahrend Dienstnehmerinnen fiir ihnre Ehemanner keine

entsprechende Leistung erhalten.

Eine Betriebsratin fragt an, ob es diskriminierend ist, wenn die mannlichen
Angestellten fiur ihre Ehefrauen einen Zuschul zur privaten Krankenversicherung

bekommen, wahrend dies fiir weibliche Angestellte nicht vorgesehen ist.

In einem Unternehmen arbeiten 18 Personen auf geschitzten Arbeitsplatzen. Es
gibt drei Schichten, 6.00 Uhr bis 14.00 Uhr, 14.00 bis 22.00 Uhr und 7.00 bis
15.00 Uhr. Die in der Zeit vom 7.00 Uhr bis 15.00 Uhr Beschaftigten sollen nun
keine Schichtzulage mehr bekommen. Es sind davon tiberwiegend Frauen

betroffen. Der Arbeitgeber setzt sie massiv unter Druck, zuzustimmen.

Eine wissenschaftliche Mitarbeiterin eines Instituts beschwert sich, dal sie sich im
Hinblick auf die Einstufung gegeniiber ihren mannlichen Kollegen diskriminiert
fuhlt. So seien samtliche mannliche Kollegen in einer Gehaltsstufe eingereiht, fur
die eine Habilitation Voraussetzung ist, ohne aber tatsachlich eine Habilitation
vorweisen zu kdnnen. Sie selbst ist auch noch nicht habilitiert, ist aber, obwohl sie
sonst von ihren wissenschaftlichen Leistungen her mindestens gleich qualifiziert
ist wie ihre mannlichen Kollegen, als einzige (Frau) eine Gehaltsstufe niedriger

eingestuft.

Ein Betriebsrat meldet sich zur Beratung, nachdem er im Zuge von
Lohnangleichungen zwischen Arbeiterinnen und Angestellten herausgefunden
hat, dal die Frauen im Unternehmen grundsatzlich wesentlich weniger verdienen

als die Manner.

In einem Unternehmen werden einzelne Projekte durch mannliche Sachbearbeiter
durchgefiihrt, denen Assistentinnen bzw. Sekretarinnen zur Unterstitzung
beigestellt sind. Bei einem Erfolg werden nur die Sachbearbeiter belohnt,
wahrend die Assistentinnen/Sekretarinnen keine finanziellen Zusatzleistungen

erhalten.
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Die Mitarbeiterin eines Einrichtungshauses wird zeitgleich mit zwei mannlichen
Kollegen in eine leitende Position aufgenommen. Im Lauf der Zeit bringt sie in
Erfahrung, daf die beiden Manner um 6S 7000,-- brutto mehr verdienen als sie.
Als sie sich innerbetrieblich beschwert, entgegnet ihr der Vorgesetzte, sie sei in
der Firma ohnehin die einzige Frau in einer Flihrungsposition, zudem seien die

Kollegen verheiratet und hatten Kinder.

Eine Angestellte in einem EDV-Unternehmen war, ebenso wie ihr mannlicher
Koliege, wahrend des vorangegangenen Studiums bereits im Rahmen eines
Werkvertrags fiir die Firma tatig. Bei der Ubernahme in einen Dienstvertrag wird
ihr das gleiche Gehalt angeboten, das ihr Kollege bezieht. Bereits nach drei
Wochen teilt man ihr mit, die Marktlage habe sich verandert, sie kbnne zwischen
einer Gehaltskirzung oder einer Auflésung des Dienstverhaltnisses wahlen. Die
Frau versucht vorerst, in innerbetrieblichen Gesprachen eine Angleichung des
Gehalts zu erreichen. Auf ein Interventionsschreiben der
Gleichbehandlungsanwaltschaft hin wird sie verwarnt. Der Arbeitgeber begrindet
die Entgeltdifferenz damit, dal? der Kollege bei seinem fixen Eintritt in das
Unternehmen bereits ein abgeschlossenes Studium habe vorweisen kénnen. Da
sich diese Behauptung anhand von Unterlagen ohne weiteres widerlegen 1aft,
kann die Angestellte die Nachzahlung der Differenz riickwirkend fur drei Jahre

erfolgreich geltend machen und das Dienstverhaitnis einvernehmlich l6sen.

Eine Akademikerin fihlt sich im Hinblick auf den vom Arbeitgeber gewahrten
Pensionszuschull aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert. Die an sich
geschlechtsneutral gehaltene Regelung dieser Betriebsvereinbarung sieht den
héchsten Pensionszuschulibeitrag nach 33 Dienstjahren vor. Da Mitarbeiterinnen
im Gegensatz zu ihren mannlichen Kollegen bereits mit dem 55. Lebensjahr von
der Firma gekiindigt und in Pension geschickt werden, hat die an sich
geschlechtsneutral gehaltene Bestimmung die geschlechtsspezifische, nachteilige
Auswirkung fiir Frauen, dal sie mangels entsprechender Dienstjahre nur einen

geringeren Pensionszuschulbetrag erreichen kdnnen.
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Mit Unterstiitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft konnte intern eine

zufriedenstellende Losung gefunden werden.

Eine Redakteurin wird nach der Geburt ihres zweiten Kindes gekiindigt und durch
einen Mann ersetzt. Dariiber hinaus will man ihr eine Abfertigung verweigern mit
dem Argument, diese stehe ihr erst nach fiinf Jahren ununterbrochener

Betriebszugehdorigkeit zu, sie sei jedoch ein Jahr in Karenz gewesen.

2.4. Beruflicher Aufstieg, insbesondere Beférderungen:

Charakteristisch fur Diskriminerungen beim beruflichen Aufstieg ist, dal} Frauen, -
wo und wie immer es geht - die fachliche und personliche Qualifikation fur die
entsprechende Karrierestufe abgesprochen wird. In den vielen Fallen, in denen die
weitaus bessere Qualifikation von Frauen offensichtlich ist, argumentieren
Arbeitgeberinnen, wenn sie mit der Vermutung einer Beférderungsdiskriminierung
konfrontiert werden, verstéarkt mit einer angeblich nicht vorhandenen personlichen
Eignung der (ibergangenen Bewerberin. Mangelnde Fihrungsqualitat, Hysterie,
Launenhaftigkeit und fehlende Teamfahigkeit sind Begrundungen, mit denen Frauen,
wenn ihnen hohe fachliche Kompetenz nicht abzusprechen ist, dennoch bei
Beférderungen Ubergangen werden. Dahinter steht gerade in groRen Unternehmen
der gewohnte ménnliche Lobbyismus, der mit allen Mitteln gestitzt und verteidigt
wird. Ein Bewultsein Uber die Rechtswidrigkeit dieser Vorgangsweise ist noch wenig
verbreitet, hingegen gilt es als Selbstverstandlichkeit, daR Zusagen unter Mannern
eingehalten werden mussen, wenn es um die Besetzung freiwerdender
Fuhrungspositionen geht. Und eine Frau, die sich das nicht gefallen lassen will, ,wird

sowieso nichts mehr®.
Erfahrungsgemal lassen sich frauendiskriminierende Personalentscheidungen

durch die Einschaltung der Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht verhindern. Die

Rechtslage und vor allem der minimale ( und EU-rechtswidrige)
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Schadenersatzanspruch machen Beforderungsdiskriminierungen fur
Arbeitgeberlinnen zu einer der ,billigsten“ Verletzungen des

Gleichbehandlungsgesetzes.

Beispiele dazu aus der Beratungspraxis der Gleichbehandlungsanwaltschaft:

* In einem Reisebiro wird ein junger mannlicher Kollege eingestellt, ihm werden
mehr Vordienstjahre angerechnet, als dies bei Mitarbeiterinnen der Fall war.
Obwohl langjahrige Mitarbeiterinnen wesentlich besser qualifiziert sind, wird ihm

die Bereichsleitung tbertragen und die Prokura verliehen.

* Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird um Einschatzung einer méglichen
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg ersucht, nachdem fiir den mannlichen
Bewerber Qualifikationsmerkmale ins Treffen gefiihrt wurden und schlieflich den
Ausschlag gaben, die im Anforderungsprofil der Ausschreibung tiberhaupt nicht
als Kriterium aufgeschienen waren. Die hervorragende Qualifikation der
weiblichen Bewerberin hinsichtlich der persénlichen Eignung, die den
Schwerpunkt des Anforderungsprofils ausmachte, wurde nicht entsprechend

gewertet.

* In einer Firma, die im EDV-Bereich tatig ist, kommt es zu Umstrukturierungen, in
deren Verlauf eine langjahrige Angestellte mit der Leitung einer Abteilung betraut
wird. Es wird dies im neuen Organigramm festgehalten und sie allgemein als
Abteilungsleiterin vorgestellt. Als sie nach Weihnachten vom Urlaub zuriickkehrt,
wird sie vom Geschéftsfuhrer dariber unterrichtet, daf3 er ihren Posten fiir einen
Mann brauche. Dieser Mann erhalt im Gbrigen in derselben Position das doppelte
Gehalt wie die bisherige Abteilungsleiterin.

Da ihr ein anderer Abteilungsleitungsposten in zwei Jahren in Aussicht gestellt
wird, 1af3t sie sich von der Gleichbehandlungsanwaltschaft beraten.

Sie einigt sich schlieRlich darauf, eine andere Tatigkeit zum gleichen Gehalt mit
weniger Wochenstunden anzunehmen sowie den ihr zustehenden Schadenersatz

als monatliche Gehaltserh6hung ausbezahlt zu bekommen.
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Eine erfahrene Bankangestellte ist an einer Abteilungsleitung interessiert, die
interne Ausschreibung richtet sich aber nur an mannliche Interessenten. Da die
Geschéftsleitung auf diesem Wege den idealen Kandidaten offenbar nicht findet,
erfolgt zwar eine externe Ausschreibung, doch inoffiziell ist bereits bekannt, daf
ein mannlicher Kollege aus einer anderen Abteilung fiir den Posten vorgesehen
ist. Die Angestellte méchte aus Arger kiindigen, entschlieRt sich aber nach
Beratung bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft doch zu einer Bewerbung. Da
sie nun nicht mehr véllig ibergangen werden kann, gelingt es ihr, eine
einvernehmliche Lésung unter fir sie angemessenen Bedingungen

auszuhandeln.

Die Angestellte eines pharmazeutischen Unternehmens (ibt sieben Jahre lang die
Funktion der informellen Stellvertretung fir den Laborleiter aus. Als dieser
beférdert wird, erwartet sie, mit seiner Position betraut zu werden. Es wird jedoch
ein junger, von ihr eingeschulter Kollege, der erst vor kurzem aus einer anderen
Abteilung versetzt wurde, mit den Leitungsagenden befal3t. Die Frau schluckt
ihren Arger vorerst hinunter. Als die Firma im Rahmen einer
Mitarbeiterinnenbefragung dazu auffordert, Gber anstehende Probleme offen zu
sprechen, bringt sie ihre Unzufriedenheit zum Ausdruck. In der Folge wird sie von
dienstlichen Informationen ausgeschlossen und schlieRlich zur einvernehmlichen
Lésung des Dienstverhaltnisses gedrangt. Der Arbeitgeber bringt gegeniber der
Gleichbehandlungsanwaltschaft vor, es habe gar keine formelle Besetzung der
Laborleitung und somit auch keine Beférderung des jungen Kollegen gegeben,
sein Aufgabenbereich sei lediglich um administrative Agenden erweitert worden.
Dennoch erklart er sich zu einer ,freiwilligen“ Schadenersatzleistung an die

ehemalige Angestellte bereit.

2.5. Sonstige Arbeitsbedingungen und Mobbing:
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Frauen melden sich in der Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Beschwerden tiber
demutigende, belastende, benachteiligende und einengende Arbeitsbedingungen,
die nicht selten Merkmale von ,Mobbing“-Situationen aufweisen. Die Beschwerden
sind vielschichtig und reichen vom permanenten Angebrilltwerden bis zur

Ablehnung einer gewiinschten Teilzeitldsung ohne jede Begrindung.

Der Gleichbehandlungsanwaltschaft wurden z.B. Informationen aus dem
Bankenbereich zugetragen, wonach alteren Kundenbetreuerinnen angedroht wird,
sie wegen ihres angeblich nicht mehr gefélligen AuReren zu kiindigen oder
verschlechternd zu versetzen. Der Druck, einem bestimmten optischen, von
mannlichen Managern vorgegebenen weiblichen Ideal entsprechen zu missen, hat

sich verstarkt.

Weitere Beispiele:

* Eine junge Frau wird nach Meldung ihrer Schwangerschaft im Unternehmen so
behandelt, dal sie davon ausgehen muf3, dal® man sie nicht mehr behalten
mochte. Es werden ihr samtliche Projekte weggenommen sowie Computer,

Laptop und der Zugang zum Hauptrechner verweigert.

Eine Frau beschwert sich dariiber, daf3 ihr Vorgesetzter ihr nur minderwertige
Tatigkeiten Ubertragt und ihr, obwohl sie hochqualifiziert ist, keine entsprechenden

Aufgaben zutraut.

An die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird eine Beschwerde tber ein
Dienstvertragsformular fir die ausschlie3lich weiblichen Servierkrafte einer
Restaurantkette, die als eine ihrer Zielgruppen Familien nennt, herangetragen. Fur
die jungen Frauen, deren Dienstuniform unter anderem aus kurzen Hosen
besteht, sind demnach beispielsweise folgende Punkte (im Wortlaut)

verpflichtend:
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»,lch darf, soll und muf® mich nicht von Gasten respektlos behandeln, noch
angreifen oder anzuglich belastigen lassen, weiters darf ich nicht mit Gasten
augenscheinlich privat verkehren oder Gaste gegeniiber anderen sichtlich
bevorzugen. Sollte ein Gast zudringlich werden, so habe ich das Recht, ihn sofort
des Lokals zu verweisen, und sollte es nicht mehr méglich sein, ohne groReres
Aufsehen die Konsumation zu kassieren, kann ich ihn wegschicken, ohne dal er
zahlt, Hauptsache er ist draufRen® (Punkt 14.).

,Mein Freund oder Ehemann darf zu der Zeit, in der ich im Dienst bin,
ausnahmslos das Lokal nicht besuchen® (Punkt 15.).

.lch bin zu jeder Zeit sauber und gepflegt, geschminkt und ordentlich frisiert
wahrend meines Dienstes und achte auch auf saubere Kleidung. Sollte ich in
verschmutzter Uniform bereits den Dienst antreten, so muR ich den Teil der
Uniform beim Geschaftsfiihrer nachkaufen® (Punkt 16.).

.Ich bin ausnahmslos mit allen Gasten per ,Du”“ - sollte ich es einmal vergessen
haben, was vorkommen kann, so lade ich die Person, die ich irtimlich mit ,Sie*
angesprochen habe auf einen Tequila ein, auf meine Kosten, versteht sich® (Punkt
23.).

Weiters wird mit der Unterschrift der Dienstnehmerin im Rahmen eines
Konkurrenzverbotes eine Konventionalstrafe von OS 100.000,-- vereinbart. Eine
Strafe von OS 300,-- ist fallig, wenn ein privates Telefongesprach gefiihrt wird,
das von aulRen kommt. Bei UnregelmaRigkeiten muR eine Pdnale von OS
10.000,-- akzeptiert werden. Werden telefonische Nachrichten nicht an den
Geschéftsfiihrer weitergeleitet, so wird eine Pénale von OS 300,- eingehoben.
Wird die Ver-

tragsunterzeichnerin abgeworben, so erhélt sie eine sofortige Belohnung von

OS 1000,--, wenn sie dies dem Geschéftsfilhrer meldet, verabsaumt sie dies, so
ist sie verpflichtet, eine Pénale von OS 1000,-- zu entrichten. Eine Pénale fur
Uberkritzeln des Dienstplanes oder eigenmachtiges Ausbessern oder Andern wird
mit OS 100,-- festgesetzt. Die Gesamtrechnung fiir Gaste eines Tisches wird vom
Lohn abgezogen, wenn einem Gast der Computerbon nicht ausgehandigt wird.

Bei Verlust des Namensschildes wird ein Betrag von OS 40,-- eingehoben. Alle
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nicht unterschriebenen Bons werden von der jeweiligen Dienstnehmerin bezahlt.
Zuspatkommen und nicht ausreichendes Reinigen der Station nach dem Dienst
wird mit einer Pénale von OS 1000,-- geahndet. Bei Streitereien im Dienst wird die
Dienstnehmerin fur diesen Tag dienstfreigestellt, wobei der bereits verdiente Lohn
verfallt, bzw., sollte sich der Vorfall zu Dienstbeginn ereignen, bezahlt die
Dienstnehmerin das Fixum flr jene Kollegin, die statt ihr fir diesen Tag den
Dienst versieht.

Die zustandige Fachgewerkschaft hat sich der Sache angenommen.

Einer Arbeiterin, die dreizehn Jahre lang Werkstattenleiterin eines Betriebes war,
wurde im Zuge der Ubernahme durch ein anderes Unternehmen versprochen, die
Assistentin der dortigen Leiterin zu werden. Nachdem diese in Karenz gegangen
war, wurde die Leiterin durch einen Mann ersetzt, die Arbeiterin zu einer
einfachen Werkstattenmitarbeiterin degradiert. Es kam in der Folge zu
vehementen, auch kérperlichen Auseinandersetzungen zwischen ihr und ihren
mannlichen Kollegen. Sie bezog weiterhin im Gegensatz zu den beiden
Lagerarbeitern den Werkstattenleiterinnen-Lohn. Als sich die zierliche Frau einmal
im Zuge von kérperlichen Ubergriffen, die zumindest eine leichte Kérperverletzung
nach sich zogen, an ihren Vorgesetzten wandte, meinte dieser, sie sei selbst
schuld, weil sie immer an den Mannern herumnérgeln wiirde. Es sei ihr Problem,
sie musse sich einfach anders verhalten.

Die beiden Manner behaupteten schliellich, sie wirden von ihrer Kollegin
attackiert, worauf diese entlassen wurde. Mit Hilfe der Arbeiterkammer strebt sie

eine Umwandlung in eine einvernehmliche Lésung bzw. in eine Kiindigung an.

Eine Frau, die von ihrem Vorgesetzten gemobbt wurde, hat nach der Versetzung
in eine andere Abteilung dort keine Arbeit mehr zugeteilt bekommen. Sie weil}

noch nicht, wie es weitergehen soll.
Eine padagogische Mitarbeiterin eines Erwachsenenbildungssinstituts auf einer

befristeten Karenzstelle ist selbst in Karenz. Obwohl ihr zugesagt wurde, daR sie,

sofern ihre Vorgangerin nicht mehr zurickkommt, selbstverstéandlich wieder an
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ihren Arbeitsplatz zuriickkehren kann, wurde in der Zwischenzeit ein Mann

unbefristet fir diese Stelle aufgenommen.

Die hochqualifizierte Angestellte einer EDV-Firma wird 10 Tage nach ihrer
Hochzeit gekiindigt. Sie findet einen neuen Arbeitsplatz in einem
Konkurrenzunternehmen. Als sie dort ihre Schwangerschaft meldet, lanciert ihr
Vorgesetzter Geriichte, dal sie den Betrieb verlassen und ihren Beruf aufgeben
werde. Sie mul sich vor Kollegen und Kunden rechtfertigen, weshalb sie noch an
groReren und prestigetrachtigen Projekten mitarbeite. Im Zuge eines von ihr
geplanten Auslandstermins wird sie vom Vorgesetzten zeitlich so unter Druck
gesetzt, dal} sie Schwangerschaftsbeschwerden bekommt und in Krankenstand
gehen mul. Bei ihrer Ruckkehr stellt sie fest, dal sie keinen Zugriff auf den
GroRcomputer der Firma mehr hat. Dies empfindet sie als solchen Affront, daf’
sich ihr Zustand neuerlich verschlechtert und sie in vorzeitigen Mutterschutz

gehen mul.

Die Prokuristin eines Unternehmens wird vom Geschaftsfiuhrer einer Tochterfirma
im stidosteuropaischen Raum als Frau nicht akzeptiert. In seiner mi3billigenden
Haltung wird er vom gemeinsamen Vorgesetzten noch bestarkt. Als die Prokuristin
Malversationen in der Tochterfirma vermutet und Revisionen einleitet, wird ihr mit

der Kiindigung gedroht.

Die Angestellte eines Unternehmens im Bereich der Elektrotechnik wird wegen
ihrer ausgezeichneten Leistungen von einem anderen Abteilungsleiter
abgeworben und mit der Leitung eines Teilprojekts betraut. Sie geht eine
Beziehung mit einem ihr fachlich ibergeordneten Kollegen ein, die sie nach
einigen Monaten wieder beendet. In der Folge degradiert sie ihr enemaliger
Partner und stellt sie bei ihrer Beschwerde an den gemeinsamen Vorgesetzten als
hysterisch und verriickt dar. Er schlagt vor, man mége sie zum
Betriebspsychologen schicken. Die Frau erkrankt aufgrund der psychischen
Belastung und bittet den Betriebsrat um Unterstiitzung, der nach einem Gespréach

mit dem Abteilungsleiter erreicht, daf sie im Rahmen eines anderen Projekts
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eingesetzt wird, wo sie aber nicht nur keine Leitungsfunktion mehr innehat,
sondern lediglich - im Vergleich zu ihren m&nnlichen Kollegen - untergeordnete
Aufgaben erledigen mul3. Ihr friherer Partner gibt ihr zu verstehen, das
Fortdauern und Bekanntwerden der Beziehung hatte seine eigenen
Aufstiegschancen gefahrdet. Er macht weiterhin seinen EinfluR in der Abteilung
geltend und erreicht, dal® die Frau von der gleichberechtigten Teilnahme am
Projekt ausgeschlossen bleibt, obwohl intern dringend nach Mitarbeiterinnen dafir
gesucht wird. Dem Betriebsrat gelingt es, in weiteren Gesprachen mit den
zustandigen Vorgesetzten auf die hohe fachliche Qualifikation der betroffenen
Frau hinzuweisen; sie wird schliellich in eine andere Abteilung auf einen von ihr

angestrebten Posten versetzt.

Eine junge Exportleiterin meldet sich aus dem Krankenstand bei der
Gleichbehandlungsanwaltschaft, sie wisse nicht mehr weiter, sie werde schon seit
langerer Zeit von ihrem Vorgesetzten gemobbt. Vor Jahren hat es von diesem
Mann ihr gegeniiber Annaherungsversuche gegeben, die sie zuriickgewiesen hat,
nun, da er ihr Vorgesetzter ist, teilt er inr Aufgaben zu, die nicht bewaltigbar sind,
wahrend er zusatzlich Mitarbeiterinnen aus ihrem Bereich mit anderen Aufgaben
betraut.

Einige Zeit spater meldet sich die Frau erneut, sie habe unter Druck der
Geschaftsleitung statt einer einvernehmlichen Lésung eine Selbstkiindigung
unterschrieben. Mit Unterstiitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft kann sie
eine sehr positive Veranderung in die Richtung herbeifiihren, daR die Kiindigung
unbeachtet bleibt und ihr vom Geschaftsfihrer verbesserte Arbeitsbedingungen

zugestanden werden.

2.6. Beendigung des Arbeitsverhéltnisses:

Viele Frauen wenden sich erst dann zur Beratung an die

Gleichbehandlungsanwaltschaft, wenn es in ihrer Abteilung oder im Betrieb
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wirtschaftliche Schwierigkeiten gibt und sich Veranderungen wie Umstrukturierungen
oder sogar Kiindigungen abzeichnen. Frauen, die vielleicht jahrelang hingenommen
haben, weniger zu verdienen oder in ihrer Leistung auf andere Weise geringer
wertgeschatzt zu werden als ihre mannlichen Kollegen, miissen davon ausgehen,
daB sie in einer finanziell schwierigen Situation die ersten sein kdnnten, von denen
sich der/die Arbeitgeberin trennen will. Erst wenn tatséchlich der Arbeitsplatzverlust
droht, empfinden die Frauen das Unrecht als gro® genug, um sich rechtlich beraten
zu lassen und aktiv Schritte zu ihrer beruflichen Absicherung zu setzen, Schritte, zu

denen sie sich ,nur“ wegen beruflicher Benachteiligung nicht entschlossen hatten.

Besonders oft wenden sich Frauen in Hinblick auf eine drohende Beendigung ihres
Arbeitsverhaltnisses im Zusammenhang mit einer Schwangerschaft an die

Gleichbehandlungsanwaltschaft.

* Eine Abteilungsleiterin erwartet ein Kind. Bevor sie in Karenz geht, wird ihre
Funktion unbefristet ausgeschrieben. Als ihr Nachfolger wird ein Mann eingestellt.
Als sie mit der zustandigen Personalabteilung tber ihre Zukunft reden méchte,

wird sie vertrostet.

* Es meldet sich eine junge Sekretarin, die im Mutterschutz erfahren hat, dal sie
nach der Behaltefrist gekiindigt werden soll. Nach einer Beratung entscheidet sie
sich jedoch, nichts gegen den Arbeitgeber zu unternehmen, da sie die Hoffnung

auf eine Losung in ihrem Sinne nicht aufgeben will.
* Eine junge Mutter erfahrt noch wahrend ihres Karenzurlaubs, dal} sie nach Ablauf

der Behaltefrist zugunsten ihrer Karenzvertretung (einer Frau, die keine Kinder

hat) gekindigt werden soll.

* Eine junge Bankangestellte ist seit Uber 10 Jahren in demselben Unternehmen

tatig, als sie schwanger wird. Zur selben Zeit wird ihr Unternehmen von einer
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anderen Bank ibernommen, und alle Mitarbeiterlnnen, die im aufrechten
Dienstverhaltnis sind, erhalten neue Dienstvertrage.

Die Bankangestellte ist jedoch zum Stichtag bereits im Mutterschutz und daher
nicht im aufrechten Dienstverhaltnis, weshalb sie auch von dem neuen
Unternehmen weder einen Dienstvertrag noch die Zusage, dal sie Ubernommen
werde, erhalt. Trotz zahlreicher Interventionen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft bleiben die Verantwortlichen bei dieser
Vorgangsweise.

Da die betroffene Bankangestellte (von der Vorgangsweise sind Ubrigens
insgesamt ca. 100 Frauen betroffen) kein Verfahren riskieren méchte, wartet sie

ab, wie der Arbeitgeber bei ihrer Riickkehr aus dem Karenzurlaub vorgehen wird.

Eine junge Frau wird vom Filialleiter einer Handelskette fir Autoersatzteile und
Zubehor als Verkauferin eingestellt. Nach wenigen Tagen wird sie von der
Zentrale gekundigt, mit dem Argument, innerbetriebliche Umstrukturierungen
hatten diesen Schritt erzwungen. Inoffiziell erfahrt sie jedoch, dal} diese Firma
keine Frauen mehr beschéftigt habe, seitdem eine Frau in einer anderen Filiale
schwanger wurde. In der EDV des Arbeitsmarktservice findet sich zu der be-

treffenden Stellenanzeige auch die Bemerkung: ,suchen nur Manner*.

Der 55jahrigen Chefsekretarin eines Unternehmens im Energiesektor wird
nahegelegt, mit einer finanziellen Abschlagszahlung in Pension zu gehen. Sie
mochte - wie mannliche Kollegen auch - zwei weitere Jahre arbeiten, um einen
héheren Pensionsbezug zu erreichen. Daraufhin wird sie gekindigt. Sie versucht,
sich gegen diese Vorgangsweise zur Wehr zu setzen, und erwégt einen Antrag an

die Gleichbehandlungskommission.

Eine Versicherungsangestellte beschwert sich dartber, dal sie mit 55 Jahren in
Pension geschickt wird, wahrend ihre mannliche Kollegen erst mit 60 bzw. 65
angesprochen werden. Dadurch wiirde sie bei der Pensionsberechnung Einbulzen

erleiden. Aufgrund ihrer Beschwerde beim Personaldirektor wurde sie von diesem
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gefragt, ob ihr Mann nicht noch arbeite, was sie mit ja beantworteten muRte.

Darauf meinte dieser: ,Na also“.

2.7. Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz:

Ein der sexuellen Sphéare zugehoriges Verhalten, das fur Frauen unerwiinscht oder
unangebracht ist und eine demitigende oder einschiichternde Arbeitsumwelt schafft,
kommt am haufigsten in der Form vor, daf die Duldung oder Nicht-Duldung von
unerwunschter Annaherung Konsequenzen bei der Beférderung,

Weiterbeschaftigung etc. nach sich zieht.

Wie schon in den Vorjahren zeigt sich eine unbefriedigende Situation, die einer
gesetzlichen Verbesserung ebenso bedarf (dazu unten Pkt. 9.2.2.) wie einer

permanenten Bewultseinsveranderung.

Beratungsfalle zu sexueller Belastigung am Arbeitsplatz zeigen folgende

Hauptproblempunkte:

1) Frauen werden von sexuellen Ubergriffen am Arbeitsplatz haufig (iberrascht. Sie
sind dabei oft unsicher, ob Zufall oder Absicht vorliegt, ob sie sich die Belastigung
vielleicht nur eingebildet haben.

Viele Frauen versuchen, Erklarungen fur das Verhalten des oft an sich netten
Kollegen zu finden, um ihre Verwirrung zu beseitigen, in der Art, er meine es nicht
so, er habe zuviel getrunken etc. Sie versuchen sich dadurch zu beruhigen.
Manchmal beschaftigen sich Frauen auch mit der Suche nach méglichem eigenen
,verschulden“ wie: sie hatten es doch wissen missen, der Rock war kurz, das

Lachen aufreizend...

Vertrauenspersonen, an die sich belastigte Frauen wenden, wollen im

schlechtesteten Fall als selbst Betroffene nicht an dem Problem riihren,
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bagatellisieren es oder empfehlen nutzlose Patentrezepte, nach dem Motto: ,Knall
ihm eine!...“ Es kann aber auch sehr hilf- und aufschluf3reich sein, zu héren, dal®
auch andere betroffen sind. Zwei oder mehrere Kolleginnen sind auch den

Anforderungen, die mit einer Beschwerde verbunden ist, viel besser gewachsen.

2) Frauen kommen meist sehr spét in die Beratung:
Oft ist der Konflikt schon eskaliert, der Anwalt des Belastigers fordert schon
schriftlich den Widerruf der Behauptung bei sonstiger Klage auf tible Nachrede,

und die Frauen sind seelisch und kdrperlich schon sehr beeintrachtigt.

Haufig ist sogar schon die Kiindigung erfolgt, und die betroffenen Frauen haben

zusatzlich finanzielle Probleme.

3) Die Uberwiegende Zahl der Frauen, die sich an die Anwaltschaft wenden, war
massiven Attacken ausgesetzt.
Die Frage, ob ein Verhalten bereits eindeutig eine Belastigung darstellt, taucht
selten auf. Meist handelt es sich um massive verbale oder krperliche Ubergriffe
bzw. Mitteilungen von Sexualphantasien, von denen die Frauen nicht wissen, ob,

wann und wie sie méglicherweise realisiert werden.

4) Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist fast immer durch ein Machtgefalle
bedingt.
Sie kann jede Frau jeden Alters, jeder Branche treffen, die mit Mannern in einer
méachtigeren Position zu tun hat.
Besonders betroffen sind Praktikantinnen aufgrund ihrer kurzen
Betriebszugehorigkeit, Lehrlinge aufgrund ihres Alters, Auslanderinnen und

behinderte Frauen.

5) Eine Frau, die sich Uber eine Beldstigung beschwert, macht die Manner in ihrer

Arbeitsumgebung darauf aufmerksam, dal ihr Verhalten nicht in Ordnung ist.
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Sie macht gleichzeitig auch die Kolleginnen aufmerksam, was sie sich alles
gefallen lassen und wie sie sich bereits mit den Krankungen, Beleidigungen etc.
arrangiert haben.

SchlieBlich wird der/die Arbeitgeberin (oft erstmals) massiv auf seine/ihre
Verantwortung fiir eine belastigungsfreie Arbeitssituation weiblicher Beschaftigter

hingewiesen.

Das heilt, daf sich Frauen, die sich gegen sexuelle Ubergriffe zur Wehr setzen,
im Gesamtgefiige eines Unternehmens massiv exponieren missen. Das fallt fast

immer unangenehm auf.

6) Oft setzt die Beschwerde einer Frau eine Dynamik in Gang, auf die sie selbst

sehr schnell keinen Einflul mehr hat:

Arbeitgeberinnen reagieren mit scharfen Sanktionen, sehr oft mit Kiindigung.
Manche fordern den der Belastigung beschuldigten Kollegen auf, wegen ubler
Nachrede zu klagen.

Viele verlangen eindeutige Beweise von Frauen, die sich beschweren, oder
versuchen verharmlosende Erklarungen fur das méannliche Verhalten zu finden.
Manner, gegen die sich eine Beschwerde richtet, reagieren massiv und fast
immer mit anwaltlicher Unterstiitzung. Sie stellen sich oft als die eigentlichen
Opfer dar.

Kolleginnen neigen leider oft, um so mehr, je langer der Prozel andauert und je
unsicherer ihr eigener Arbeitsplatz ist, zur Parteilichkeit fur die innerbetrieblich
starkere Konfliktpartei. Das ist fast nie die Frau, die sich beschwert hat.

Viele Kolleglnnen haben das Empfinden, daf® der Schaden fir den beschuldigten
Mann groRer sei als der der Frau.

Welche Frau mochte sich zudem schon bewulRt machen, dall es genauso sie
selbst sein kdnnte, die von einem unauffalligen, seriésen Kollegen gedemditigt
wird?

Lieber wollen viele Kolleginnen zu den starken Frauen zahlen, zu denen, die alles

im Griff haben, die mit den Mannern gut zurecht kommen.
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Oft sind im Betrieb schon friihere Falle bekannt, in denen Frauen, die sich

beschwert haben, das Nachsehen hatten.

7) Teams sind schnell polarisiert, belastigte Frauen sehr bald isoliert.
Es entstehen stereotype Bilder der beteiligten Personen:
Die Manner sind fast immer seri¢s, integer, zuriickhaltend, angesehen, seit
Jahren im Unternehmen beliebt, man wirde fur sie die Hand ins Feuer legen.
Warum eine Frau einem so angesehenen Kollegen so etwas antut, daflir miissen
Grinde gefunden werden. Rachsucht, Geldgier, Geltungssucht, das sind die
haufigsten Erklarungen. Frauen werden aber auch psychische Probleme,

Verfolgungswahn und sexuelle Wahn- oder Wunschphantasien unterstelit.

8) In der Regel miissen Frauen, die sich beschweren, mit beruflichen Nachteilen
rechnen:
Es kommt zu einer Verschlechterung des Arbeitsklimas, zu Schikanen, Fehler
werden gesucht, die Zusammenarbeit wird boykottiert, Arbeitsbeurteilungen fallen

schlecht aus. Die berufliche Qualifikation belastigter Frauen wird in Frage gestelit.

9) Friher oder spater ist das Arbeitsverhaltnis nicht mehr zu retten:
Ganz selten ergreift ein/e Arbeitgeberin eindeutige Konsquenzen im Sinne der
Frau bzw. normalisiert sich die Arbeitssituation fir die Frau nach einiger Zeit

wieder.

Selbst wenn Frauen mit ihrer Beschwerde durchdringen bzw. gar einen Prozel?
letztlich gewinnen, sind sie inner- wie aulierbetrieblich oft einem Spielirutenlauf
und erniedrigenden Fragen ausgesetzt wie z.B.: Sind Sie jetzt froh, daf} Sie einen
Familienvater um seine Arbeit gebracht haben? Sind Sie jetzt zufrieden, dal} seine

Karriere zerstort ist?

Spatestens dann kundigen auch Frauen selbst, die ihren Arbeitsplatz bis dahin

noch nicht verloren hatten.
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10) Entscheidend ist die Reaktion der Arbeitgeberinnen auf die Beschwerde:
Eine denkbar schlechte Ausgangssituation fiir die Frau ist gegeben, wenn
Arbeitgeberlnnen davon tiberzeugt sind, dal’ es sexuelle Belastigung in ihrem
Unternehmen nicht gibt, sie tabuisiert wird.
Ebenso schlimm ist es, wenn sexuell gefarbtes, aggressives Verhalten von
Méannern toleriert wird.
Unterstutzend ist, wenn der/die Arbeitgeberin akzeptiert hat, daR sexuelle
Belastigungen auch im eigenen Unternehmen vorkommen kénnen, aber nach
aul3en hin klarstellt, dal sie mibilligt und geahndet werden. In manchen
Unternehmen, meist internationalen Konzernen, gibt es bereits spezielle
Betriebsvereinbarungen, mit Kontaktpersonen als Anlaufstellen, einem subjektiven
Beschwerderecht bei Belastigungen und Schulungen fir Personalverantwortliche

etc.

Die personliche Belastung einer solchen Situation, die fir eine Frau im Zuge einer
Beschwerde wegen sexueller Belastigung am Arbeitsplatz mit grofRer
Wahrscheinlichkeit entsteht, kann diese allein kaum durchstehen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bietet daher grundsatzlich neben der
rechtlichen Beratung auch Begleitung und Unterstlitzung bei
Verhandlungsgesprachen etc. an.

Die in diesem Zusammenhang ebenfalls notwendige arztliche und psychologische
Betreuung kann hingegen von der Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht geleistet

werden.

Auf Einladung des Instituts fiir Psychiatrie der Universitat Wien hat die
Gleichbehandlungsanwaltschaft bisher zweimal Informationsveranstaltungen
angeboten. Auch der Ausbau der Kontakte zu praktischen Arztinnen, die fir
Frauen als Hausarztinnen oft eine wichtige Vertrauensperson darstellen, wird von

der Gleichbehandlungsanwaltschaft begruft.
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Falle aus der Praxis:

* Eine junge Krankenschwester beschwert sich bei ihrer Vorgesetzten tber die
zweideutigen und anzuglichen Bemerkungen eines Kollegen und wird daraufhin
zu gesonderten Diensten eingeteilt. Als sie erkennen mul}, dal sie in der Folge
laut Dienstplan doch wieder zu gemeinsamen Diensten eingeteilt wird, macht sie
ihrem Arger und ihrer Empérung lauthals Luft. Im Zuge eines Sechs-Augen-
Gesprachs mit dem Direktor und ihrer Vorgesetzten uber die Vorfélle raumt die
Krankenschwester ein, dal® es méglicherweise nicht sehr klug gewesen sei, ihrer
Emporung derartig Luft zu machen.

Der Direktor veroffentlicht daraufhin einen Aushang fiir alle Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter, in dem behauptet wird, dal} die Krankenschwester ihren Fehler
eingesehen hatte, weil sie weder belastigt noch unfreundlich behandelt worden
sei. Sie sei nachhaltig abgemahnt worden, und es seien ihr dienstrechtliche
Konsequenzen angedroht worden. In Zukunft wiirde in ahnlichen Fallen sicher
harter durchgegriffen werden. SchlieRlich wird in dem Aushang noch festgehalten,
daf sich bei Problemen jede/r Mitarbeiterin an die Direktion wenden kénne.

Die junge Krankenschwester beschwert sich dariber und wird einige Zeit spater
gekundigt. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann zumindest erreichen, dal} sie

durch einen korrigierenden Aushang im nachhinein rehabilitiert wird.

Eine junge Frau arbeitet als Assistentin des Abteilungsleiters in der
Schulungsabteilung einer Computerfirma. |hr Vorgesetzter umwirbt sie mit
Geschenken und Einladungen in einem Male, dal3 es auch den Kolleginnen nicht
verborgen bleibt. Sie weist jedes Angebot von ihm zuriick. Sie 1a3t die Tur immer
offen, damit die Kollegen hineinschauen kénnen, ihr Vorgesetzter schliefit sie
regelmaBig innerhalb einiger Minuten wieder.

Als sie mit ihrem Vorgesetzten eine Dienstreise in eine andere Stadt macht, hort
sie, dal® im Betrieb Gerlichte Uber ein sexuelles Verhaltnis zwischen ihr und ihrem
Vorgesetzten kursieren. Die junge Frau beklagt sich darauf bei ihrem
Vorgesetzten, und der nimmt die nachste Versammlung zum AnlaB, eine

Erklarung abzugeben, dal® kein Verhaltnis zwischen ihnen beiden bestehe.
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Als sie nach einiger Zeit eine Beziehung mit einem anderen Mann beginnt, kiindigt
ihr Vorgesetzter ihr an, dal er das Arbeitsverhaltnis mit ihr auflésen werde. Von
den Kolleglnnen bzw. der Betriebsratin bekommt sie keine Unterstiitzung, weil sie
in deren Augen die langste Zeit vom Vorgesetzten bevorzugt behandelt wurde.
Unmittelbar darauf wird die Assistentin gekundigt, sie ficht die Kiindigung jedoch

an.

Die Beschéftigte eines Gastronomiebetriebs wird kurz nach ihrer Einstellung
wiederholt vom Chef unsittlich belastigt und durch Drohungen und
Einschichterungen wochenlang zum Geschlechtsverkehr gendétigt. Er niitzt ihre
prekare finanzielle und persénliche Situation aus, beméachtigt sich auch ihrer
Wohnungsschlissel, dringt in ihren privaten Lebensbereich ein und versucht, sie
vollstandig zu kontrollieren. Sie wird dazu gezwungen, weit Gber das vereinbarte
Stundenausmal hinaus zu arbeiten. Die Frau lebt in permanenter Angst und wagt
es nicht, sich jemandem anzuvertrauen. Wahrend eines Krankenstandes wird sie
entlassen. Auf das von ihr eingeleitete Strafverfahren reagiert der Dienstgeber mit
einer Gegenanzeige wegen angeblichen Diebstahls; beide Verfahren werden von
der Staatsanwaltschaft eingestellt. Die Arbeiterkammer gibt der Frau
Rechtsschutz und klagt die ihr zustehenden Entgeltforderungen und
Schadenersatz nach dem Gleichbehandlungsgesetz ein. Die psychische
Erschitterung macht einen léangeren stationaren Krankenhausaufenthalt der

Betroffenen notwendig.

Eine 16jahrige Schilerin ist als Praktikantin in einem Textilunternehmen
beschaftigt. Bei einer dienstlichen Autofahrt wird sie vom Chef am ganzen Kérper
beriihrt und ,gestreichelt. Ihre Eltern stellen ihn zur Rede. Er gibt die Belastigung
zu und bietet an, das vereinbarte Entgelt fur die ausstehenden Praktikumswochen
zu bezahlen. Das Madchen lehnt ab und stellt einen Antrag an die

Gleichbehandlungskommission.

Die Sekretarin eines Unternehmens beschwert sich, dald sie wiederholt mit

Preiskatalogen einer EDV-Firma konfrontiert wird, deren Titelblatter nackte Frauen
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zeigen. Der Gleichbehandlungsanwaltschaft gelingt es, eine Anderung in der

Werbelinie der Firma zu erreichen.

Eine Rechtsanwaltin 143t sich von der Gleichbehandlungsanwaltschaft beraten,
nachdem ein EU-weit tatiges Unternehmen an sie herangetreten ist. Das
Unternehmen mochte im Rahmen der Disziplinarordnung einen Schwerpunkt von

Malnahmen gegen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz integrieren.

Ein Rechtsanwalt, dessen Mandant aufgrund einer behaupteten sexuellen
Belastigung entlassen wurde und argumentiert, er hatte mit der Frau ein
Verhaltnis gehabt, fragt wegen diesbeziglicher Judikatur der Arbeits- und

Sozialgerichte an.

Eine Betriebsratin wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft um
Unterstitzung in einem Fall, in dem sich eine Sachbearbeiterin an sie gewandt
hat, weil sie von ihrem Gruppenleiter sexuell belastigt wiirde. Es wére schon
einmal eine andere Kollegin beziglich ahnlicher Beschwerden zu ihr gekommen,
die aber meinte, sie kdnne sich schon selbst helfen. Im aktuellen Fall hat die
betroffene Frau bereits einen Nervenzusammenbruch erlitten. Sie dirfte mit dem
Belastiger vor Jahren ein Verhaltnis gehabt haben, was er jetzt als Druckmittel

gegen sie einsetzen kann, da sie verheiratet ist.
Eine in einer Religionsgemeinschaft angestellte Sekretarin wird sexuell belastigt,
traut sich aber nichts dagegen zu unternehmen, da sie Angst hat, ihre

Arbeitsstelle zu verlieren.

Ein Mann ruft fur seine Lebensgefahrtin an, die sich bei Arbeiten in der

Dunkelkammer kérperlichen Ubergriffen durch einen Mitarbeiter ausgesetzt sieht.

Die Teilnehmerin eines Studienlehrganges wird bei einer Prifung, die unter vier

Augen stattfindet, vom Professor sexuell belastigt.
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Die Mitarbeiterin eines Bauhandelsunternehmens beschwert sich (iber den
Aushang von Nacktfotos von Frauen im Biiro und wird wegen der Beschwerde

ausgegrenzt.

Ein weiblicher Lehrling wird vom Juniorchef mit Blumen, Briefen, Einladungen zum
Essen, Geschenken, etc. ,umworben*, obwohl er verheiratet ist. Das Madchen
lehnt ab und, nachdem er damit nicht aufhért, spricht die Mutter des Madchens mit
dem Juniorchef.

Seitdem kann das Madchen dem Chef nichts mehr recht machen, er schikaniert
sie und kritisiert sie, wo es geht. Der Betriebsrat setzt sich sehr fir das Madchen

ein, da er mochte, dal} sie die Lehre noch fertig machen kann.

Eine Frau, die sich von ihrem Vorgesetzten sexuell beléstigt fuhlt, meldet sich bei
der Gleichbehandlungsanwaltschaft, da die fur sie zustandige
Gleichbehandlungsbeauftragte im Offentlichen Dienst mit dem Belastiger

befreundet ist.

Ein internationaler Konzern plant interne Schulungen fir Managerinnen zur
Verhinderung von sexuellen Belastigungen im Unternehmen. Die Betriebsratin
holt sich dafir Unterstitzung und Information auch beziglich interner Richtlinien

zu diesem Thema.

In einem groRen Bekleidungsgeschaft wird eine neu eingetretene Mitarbeiterin
von einem langjahrig tatigen Kollegen massiv kérperlich bedrangt, als sie ein
Kleidungsstick in eine Umkleidekabine tragt. Die Frau meldet den Vorfall der
Geschéftsleitung, die den Belastiger sofort kiindigt. Er droht mit einer

Verleumdungsanzeige.
Eine junge Frau, Sekretarin eines alteren Mitarbeiters, berichtet, dal® sie von

ihrem Vorgesetzten sexuell bedrangt werde. Er teilt ihr mit, dal3 er sich in sie

verliebt hatte, und erzahlt ihr seine sexuellen Wiinsche. Als sie seine Annaherung
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zuruckweist, meint er, die Gefuhle wiirden schon kommen. Er erzwingt von ihr
,Busserln* und greift ihr an die Taille. Als sie ihn damit konfrontiert, wie sehr sie
das belastet, kiif3t er ihre Hand und meint, jetzt wiirde er sie noch lieber haben.
Als eine junge attraktive Kollegin in das Unternehmen eintritt, 1a3t er sie in Ruhe,

als sie die ihr zustehenden Entgeltanspriiche geltend macht, wird sie gekindigt.

Eine Blroangestellte, einzige Frau in einer Kraftfahrzeugwerkstatte, beschwert
sich Gber den Ton, der von ihrem Chef ihr als Frau gegeniber angeschlagen wird.
Er setzt ihre Qualifikationen herab und spricht von ihr nur als ,Fut®. Da sie bereits
Mitte vierzig ist, hat sie Angst, sich zu beschweren, weil das den
Arbeitsplatzverlust bedeuten kdnnte. Von ihrem vorigen Chef aus der selben
Branche wurde sie gekundigt, nachdem sie ihn schriftlich aufgefordert hatte, er

moge sich ihr gegeniber korrekt verhalten.

Ein junger Mann beklagt sich bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft dariiber,
dal} er auf Dienstreisen von seinem homosexuellen Vorgesetzten belastigt wiirde
und dieser versuche, ihn unter Druck zu setzen und von sich abhangig zu

machen.

Eine junge Alleinerzieherin aus dem landlichen Raum wird an ihrem Arbeitsplatz
von ihrem Kollegen massiv sexuell beléstigt. Es handelt sich um einen
Gastronomiebetrieb, in dem sie halbtags beschéftigt ist. Der Kollege greift ihr an
die Brust und zwischen die Beine. Als sie sich beim Vorgesetzten beschwert,
meint dieser: ,Pracken Sie ihm eine”. Im Zuge eines Vermittlungsgesprachs meint
der Arbeitgeber gegeniber der Gleichbehandlungsanwaltschaft, wenn sie sich
beschwere, werde er die Mitarbeiterin kiindigen, sie sei zu schwach. Auf den
mannlichen Mitarbeiter kénne er jedenfalls nicht verzichten, auf den sei er
angewiesen. Sie solle den Belastiger klagen, wenn sie mochte, ihm sei das egal.
Die junge Frau zégert, weitere Schritte einzuleiten, da ihr Ruf im landlichen Gebiet

leicht Schaden nehmen kénnte.
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Eine Biroangestellte berichtet, daR sie bereits nach einem halben Jahr Tatigkeit
im Unternehmen von ihrem Vorgesetzten Zudringlichkeiten zu gewéartigen hatte.
Zunachst hatte er ihr gestanden, daB er sich in sie verliebt hatte. Er hat sie des
ofteren eingeladen und Geschenke gemacht. Als sie seine Annaherungsversuche
zurlickweist, macht er ihr klar: Wenn sie nicht mit ihm auf Urlaub fahre, werde sie

sich einen anderen Job suchen miissen.

* Ein Mann ruft fur seine Freundin an, die offenbar von ihrem Vorgesetzten, dem

Personalchef, verbal und kérperlich belastigt wird. Obwohl im unmittelbaren
Bereich mehrere Frauen betroffen sind, fiirchten sie, gegen den machtvollen
Personalchef nichts ausrichten zu kénnen. Die betroffene Frau selbst meldet sich

nicht bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft.

* Eine junge Kraftfahrzeugmechanikerin wird von einem wesentlich alteren Kollegen

uber lange Zeit hin sexuell belastigt. Sie vertraut sich niemandem an und kiindigt
schlielich selbst. Nun ist sie schon seit langer Zeit arbeitslos und fragt an, ob

man nach dieser Zeit noch etwas gegen den Belastiger unternehmen kénne.

* In einer groRRen Institution wird eine Sekretarin auf dem Heimweg von einem

dienstlichen Essen von ihrem Vorgesetzten massiv kérperlich bedrangt. Dieser
hat sie eingeschult und sie bereits von Anfang an mit persénlichen und intimen
Fragen bombardiert. Obwohl der Belastiger unmittelbar darauf in den Ruhestand

tritt, entlalt ihn der Personalchef nicht aus seiner Verantwortung.

2.8. Grenzen des Gleichbehandlungsgesetzes:

An die Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden sich viele Frauen, die mangels
Vorliegen eines privatrechtlichen Arbeitsvertrages durch das
Gleichbehandlungsgesetz nicht geschutzt sind, z.B. Werkvertragsnehmerinnen.

Daruberhinaus stellt sich im Zuge der Ausgliederungen aus der Bundesverwaltung

www.parlament.gv.at



111-13 der Beilagen XX1. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 43 von 159
41

zunehmend ein Abgrenzungsproblem zwischen Gleichbehandlungsgesetz und

Bundes-Gleichbehandlungs-gesetz:

* Eine Betriebsratin einer nachgeordneten Dienststelle hat das Problem, daf} die
Dienstnehmerinnen zum Teil 6ffentlich-rechtlich beschaftigt sind und zum Teil in
der Betriebsvereinbarung eine Zwischenstellung zwischen Angestellten und
Vertragsbediensteten einnehmen. Sie fragt an, ob fir die einen das Bundes-
Gleichbehandlungsgesetz und die Frauenférderplane Anwendung finden und flr

die anderen Dienstnehmerlnnen das privatrechtliche Gleichbehandlungsgesetz.

* Im Rahmen der Ausgliederung der Bundestheater kommt es vermehrt zu
Anfragen, auch im Zusammenhang mit der neu zu grindenden
Holdinggesellschaft, ob das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz oder das
Gleichbehandlungsgesetz fir die Privatwirtschaft anwendbar ist. Die Priifung
dieser Anfragen gestaltet sich zum Teil sehr schwierig bzw. ist dies von Seiten der
Gleichbehandlungsanwaltschaft auch nicht restlos zu kléren. Eine Klarstellung in

den einzelnen Ausgliederungsgesetzen ware daher aullerst winschenswert.

Falle sexueller Belastigung, die nicht dem Gleichbehandlungsgesetz unterliegen,
sind, sofern sie nicht unter Tatbestdnde des Strafrechts zu subsumieren sind, weil

sie nicht derart schwerwiegend sind, in befriedigender Weise kaum verfolgbar:

* Eine Frau meldet sich, dal sie beim Besuch eines Massageinstitutes von einem
Masseur korperlich belastigt wurde. Als sie sich beim Geschéftsfuhrer beschwert,
meinte dieser, der Mitarbeiter sei schon lange beim Unternehmen, er werde ihn

sicher nicht kiindigen.

* Eine psychisch kranke Frau ist in einem von einem Sozialverein initiierten Projekt
tatig. In diesem Projekt wird sie von einem ebenfalls dort betreuten Mann nahezu
taglich verbal und kérperlich beléastigt. Die Projektleitung versucht aufgrund der
Beschwerden der betroffenen Frau im Rahmen von Gesprachen eine Lésung

herbeizufihren. Auch gegenuber der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird betont,
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dal® man ,deswegen” den Belastiger nicht gleich hinauswerfen mochte, da er sich
im Projekt sehr gut integriert habe. Beide haben keinen Arbeitsvertrag mit dem
Projekt und genieRen daher nicht den Schutz des Gleichbehandlungsgesetzes.
Nach Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft kann schlieRlich doch
erreicht werden, dal nach einer Zeit abwechselnden Urlaubs klare Anweisungen
gegeben werden, in welcher eingeschrankten Weise in Hinkunft Kontakte

zwischen den beiden stattfinden sollten.

Ein Rechtsanwalt ruft fir seine Mandantin an, die von ihrem Arzt sexuell belastigt

wurde, was er bzw. die Mandantin dagegen tun kénnen.
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3. Die Kommissionsarbeit der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft im Jahre 1998

3.1. Tabelle: Kommissionsarbeit der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft 1991-1998

Seit der Einrichtung der Gleichbehandlungsanwaltschaft 1991 bis Jahresende 1998
wurden in der Gleichbehandlungskommission insgesamt 117 Uberpriifungsverfahren
eingeleitet.

71 Verfahren hat die Gleichbehandlungskommission aufgrund eines Antrags der

Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen durchgefuhrt.

Antrage der Antrage insgesamt
Gleichbehandlungsanwaltschaft
1991: 12 17
1992: 8 9
1993: 10 12
1994: 8 14
1995: 12 19
1996: 6 8
1997: 9 15
1998: 6 23
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Bis Ende 1998 wurden die von der Anwaltschaft fiir Gleichbehandlungsfragen
eingebrachten Antrage in der Gleichbehandlungskommission folgendermafien

erledigt:

* 49 positiv/iberwiegend positiv
es wurde eine Diskriminierung festgestellt / zumindest in einem
Diskriminierungstatbestand wurde eine Diskriminierung festgestellt bzw. es

konnte eine Diskriminierung nicht ausgeschlossen werden;

* 13 Erledigungen durch Antragsriickziehung nach zumeist positiven

arbeitsgerichtlichen Vergleichen

* 4 negativ

* 5 Verfahren sind offen

Insgesamt siebenmal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Antrage gemal § 5
Abs. 1 Gleichbehandlungsgesetz auf Erstellung eines Gutachtens durch die
Gleichbehandlungskommission gestellt (ein Antrag 1991, einer 1993, zwei 1994,
einer 1995 und zwei 1997).
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3.2. Tendenzen im Jahr 1998:

1998 wurden insgesamt 23 Antrage bei der Gleichbehandlungskommission

eingebracht, sechs davon durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

1998: Die insgesamt 6 Antrage der Gleichbehandlungsanwaltschaft umfal3ten

folgende Diskriminierungsvermutungen nach dem Gleichbehandlungsgesetz

Begriindung des Arbeitsverhéaltnisses:
Entgeltfestsetzung:
Aus- und Weiterbildung:

Beférderung:

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses:

1
3
1
3
Sonstige Arbeitsbedingungen: 1
3
sexuelle Belastigung: 1

0

geschlechtsneutrale Stellenausschreibung:

Von den insgesamt sechs Antragen konnten drei bereits 1998 abgeschlossen
werden. Die anderen sind zum Zeitpunkt Juni 1999 noch offen. Im einzelnen

handelte es sich dabei um folgende sechs Falle:
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3.3. 1998 eingebrachte Antréage der Gleichbehandlungsanwaltschaft:

7/98 (sexuelle Beldastigung am Arbeitsplatz)
Eine Verkauferin eines Mobelmarktes wird von ihrem Kollegen langere Zeit hindurch
sowohl verbal als auch kérperlich bedrangt. Besonders unertraglich wird die

Situation fir die betroffene Frau, als der Belastiger ihr Vorgesetzter wird.

Wenige Tage nach einem massiven kérperlichen Ubergriff, als er ihr wiederholte
Male an die Brust und zwischen die Beine griff und die betroffene Frau in ihrer Not
eine Kollegin ersuchte, fir einige Zeit in ihrer Nahe zu bleiben, wird die belastigte
Frau gekiindigt. Im Zuge dessen erzahlt sie erstmals ihrem Mann von den
Ubergriffen und schaltet die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein, die im Vorfeld
erfolglos versucht, mit der Geschaftsfihrung eine Lésung im Sinne der betroffenen
Frau und deren Kollegin zu finden, die - zu diesem Zeitpunkt noch immer dort

beschéftigt - im gleichen MaRe sexuellen Ubergriffen ausgesetzt ist.

Fur den Vertreter der Geschaftsfihrung ist es ausreichend, dal® der Belastiger die
Vorwirfe zuriickweist bzw. als Ubertrieben darstellt. Dieser sei fur den Mébelmarkt
unersetzbar. Der Belastiger fordert auf Anraten seines Anwalts samtliche
Mitarbeiterinnen des Mébelmarkts dazu auf, durch ihre Unterschrift zu bestatigen,

von ihm nicht sexuell belastigt worden zu sein.

Im Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission konnten die beiden Frauen ihre
Beschwerde sehr glaubwiirdig vorbringen. Die Gleichbehandlungskommission
wirdigte in ihrem Priifungsergebnis die als authentisch zu bewertende Aussage der
Antragstellerin selbst sowie die gleichfalls sehr glaubwirdige Aussage ihrer Kollegin
und stellte aufgrund des im Gegensatz dazu relativ unsubstantiierten Bestreitens des
Belastigers eine sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz fest. Die Kollegin wurde in der
Folge ebenfalls gekiindigt, beide Frauen haben ihre Schadenersatzforderungen

beim Arbeits- und Sozialgericht geltend gemacht.
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8/98 (Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung, Diskriminierung beim
beruflichen Aufstieg)

Eine Speditionsangestellte bringt vor, daf ihre méannlichen Kollegen, obwohl sie die
gleichen Tatigkeiten verrichten, im Gegensatz zu den Frauen in ihrem Arbeitsvertrag
verankerte, jahrlich abzurechnende und vom Umsatz abhangige Préamien
zugesichert bekommen, mindestens jedoch OS 50.000,-- jahrlich. Die weiblichen
Kolleginnen einer Abteilung, die zum Umsatz bzw. Erfolg durch ihren Arbeitseinsatz
gleichermalien beitragen, erhalten jedoch keine Pramie. Von seiten der
Geschéftsfiihrung wird diese Regelung damit argumentiert, da die mannlichen
Kollegen Dienstreisen zu absolvieren haben. Frauen kénnten in diesem Bereich
nicht eingesetzt werden, da sie einerseits Familienpflichten haben und andererseits
fur sie die Gefahr bestehe, sexuell belastigt zu werden. Dem weiteren Vorbringen
der Speditionsangestellten, daf es in ihrem Bereich (Disposition) keine einzige Frau
in einer Fihrungsposition gebe, halt die Geschaftsfuhrung entgegen, daf fiir die
Bekleidung von Fuhrungspositionen das Absolvieren von Dienstreisen verpflichtend

sei.

Die Gleichbehandlungskommission gelangte zur Auffassung, dal? die
Speditionsangestellte in ihrem gesetzlich gewahrleisteten Recht auf Lohngleichheit
verletzt wurde. Daritiber hinaus kam die Gleichbehandlungskommission zur
Auffassung, daR diese Rechtsverletzung als Teil und Folge einer systematischen
Entgeltdiskriminierung von weiblichen Mitarbeiterinnen dieses
Speditionsunternehmens anzusehen ist. Daher liege nach Ansicht der
Gleichbehandlungskommission die Vermutung nahe, da® Frauen im
gegenstandlichen Unternehmen beim beruflichen Aufstieg systematisch Chancen
verwehrt werden, die in Verbindung mit der festgestellten, systematischen

Entgeltdiskriminierung zu sehen sind.

Der Anwalt des Unternehmens bot der mittlerweile ausgeschiedenen Frau eine
Entschadigung in der Héhe von OS 20.000,-- an.
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13/98 (Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung, Diskriminierung beim
beruflichen Aufstieg)

Eine zweite Angestellte des Speditionsunternehmens hatte sich ebenfalls beschwert
und mit Unterstutzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Antrag an die
Gleichbehandlungskommission gestellt.

Der Sachverhalt war sehr dhnlich wie der unter 8/98 geschilderte. Der betroffenen
Frau bot der Anwalt OS 60.000,--.

Beide Frauen klagen mit Unterstiitzung der Arbeiterkammer ihre

Schadenersatzanspriiche beim Arbeits- und Sozialgericht ein.

14/98 (Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung, Diskriminierung bei der
Aus- und Weiterbildung sowie bei der Beendigung des Arbeitsverhiltnisses)
Eine Beschaftigte einer Baumarkftfiliale sieht sich nach zweijahriger
Betriebszugehorigkeit gegentber einem neueintretenden mannlichen Kollegen, der
um mehr als OS 2000,-- brutto monatlich mehr an Gehalt bekommt als sie, aufgrund
ihres Geschlechts diskriminiert. Die Geschaftsleitung argumentiert, dal® der
mannliche Kollege eine Zusatzqualifikation in Form einer Ausbildung in Erster Hilfe
nachgewiesen habe. Die Verkauferin, die sich schon mehrere Male darlber
beschwert hatte, dal’ sie trotz Zuteilung zuséatzlicher Verantwortungsbereiche seit
der Vakanz des Postens der Abteilungsleitung ohne finanzielle Entschadigung
geblieben war, wurde schlief3lich gekindigt.

Das Verfahren ist vor der Gleichbehandlungskommission noch anhangig.

15/98 (Diskriminierung bei der Begriindung des Arbeitsverhiltnisses)

Eine langjahrig tatige und versierte Wanderfuhrerin und Reiseleiterin bewirbt sich bei
einem Osterreichischen Unternehmen als Wanderfuhrerin fir ein beliebtes
Urlaubsland am Mittelmeer. Nach Zusendung der Bewerbungsunterlagen wird sie
daruber informiert, dal® nur geprifte Bergwanderfuhrerinnen beschaftigt werden,

worauf sie einen entsprechenden Kurs mit anschlieBender Prifung absolviert. Bei
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einem personlichen Vorstellungsgesprach meint der Vertreter des Unternehmens ihr
gegeniber, dal® man keine Frauen als Wanderfiihrerinnen mehr einstellen wiirde,

nachdem es mit ihnen nur Probleme gegeben hatte.

Von der Anwaltschaft fiur Gleichbehandlungsanwaltschaft zu einer Stellungnahme
aufgefordert, gibt das Unternehmen dazu an, dal derartige Argumente niemals
vorgebracht worden seien. Das daraufhin eingeleitete Verfahren vor der

Gleichbehandlungskommission ist noch anhangig.

23/98 (Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg)

Die juristische Sachbearbeiterin eines Selbstverwaltungskérpers ist seit vielen
Jahren mit einem Spezialbereich befal}t, der in eine eigene, neu geschaffene
Abteilung ausgegliedert werden soll. Sie bewirbt sich um den ausgeschriebenen
Posten der Abteilungsleitungsstellvertretung, erfahrt aber schon Wochen vor der
vorgesehenen Bestellung, dal ihr ein wesentlich dienstjlingerer und im konkreten
Rechtsgebiet nicht spezifisch erfahrener Kollege, der zudem Betriebsrat ist,
vorgezogen werden soll. Auf ein Schreiben der Gleichbehandlungsanwaltschaft, die
geplante Stellenbesetzung im Hinblick auf eine zu vermutende Diskriminierung
nochmals zu Uberprifen, reagiert der Arbeitgeber mit dem Argument, der Bewerberin
fehle es an jeglicher Flihrungseignung, was man anhand eines selbsterstellten
Kriterienkatalogs auch nachweisen kénne. Tatsachlich fallt die

Personalentscheidung zugunsten des jungen Kollegen aus.

Im Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission wird von den Vertretern des
Selbstverwaltungskorpers nicht bestritten, dal® der zum stellvertretenden
Abteilungsleiter bestellte Kollege fachlich nicht die Kompetenz und Qualifikation
seiner ibergangenen Mitbewerberin besitzt. Er sei aufgrund seiner persoénlichen
Fuhrungsqualitaten zum Zug gekommen.

Das Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission ist noch anhangig.
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3.4. 1998 abgeschlossene Verfahren aufgrund von Antriagen der

Gleichbehandlungsanwaltschaft und deren Ergebnisse:

Die Gleichbehandlungskommission hat 1998 insgesamt 15 Verfahren
abgeschlossen, acht davon waren auf Verlangen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft eingeleitet worden. Es handelte sich dabei um

sechs Individualantrage sowie zwei Antrage auf Erstellung eines Gutachtens.

Die Individualantrage, die von der Gleichbehandlungsanwaltschaft fiir die

betroffenen Frauen eingebracht wurden, waren folgende:

6/97 (sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz, Diskriminierung bei der Aus- und
Weiterbildung, beim beruflichen Aufstieg, bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen und bei Beendigung des Arbeitsverhiltnisses)

Mit der Zusage, in naher Zukunft die Biroleitung iibernehmen zu kénnen, tritt eine
durch langjahrige einschlagige Berufstatigkeit qualifizierte Mitarbeiterin in die Filiale
eines Buroartikelunternehmens ein. In der Folge kann sie die zugesagte Stelle nicht
Ubernehmen und wird vielmehr vom Filialleiter iber lange Zeit hin massiv sexuell
attackiert. Der Vorgesetzte setzt wiederholt Ubergriffe sowohl verbaler als auch
korperlicher Art, er greift ihr an die Brust und unter den Rock. Obwohl er darauf
bedacht ist, fiir seine Ubergriffe keine Zeugen zu haben, kann eine Kollegin einige
Augenblicke lang einen kérperlichen Ubergriff mitverfolgen.

Schlieflich wird die belastigte Frau gekindigt. Als der Belastiger in der Folge in
Pension geht, wird ein junger Kollege mit der Filialleitung betraut, der wahrend des
letzten Jahres im Gegensatz zu der belastigten Frau intensiv weitergebildet wurde.
Von der Geschéftsleitung der Zentrale wird der Belastiger als eine integre
Personlichkeit geschildert. Er selbst weist, vor allem unter Hinweis auf seine
angeschlagene Gesundheit, samtliche Vorwirfe zuriick.

Die Uberaus schlissigen und detaillierten Schilderungen der beiden Frauen
uberzeugen jedoch die Mitglieder der Gleichbehandlungskommission, die zur

Auffassung gelangt, dal die antragstellende Frau von ihrem Vorgesetzten sexuell
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belastigt wurde und dal Uberdies nachteilige Auswirkungen auf den Zugang zur

Weiterbildung bzw. Beférderung nicht ausgeschlossen werden kénnen.

7/97 (Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg)
In diesem Fall handelt es sich um eine Folgediskriminierung nach einem bereits
1996 von der betroffenen Frau bei der Gleichbehandlungskommission anhangig

gemachten Verfahren.

Die Gleichbehandlungskommission war bereits bezlglich der Vergabe des Postens
des Abteilungsleiter-Stellvertreters an den jungeren Kollegen zur Auffassung
gelangt, dal eine geschlechtsspezifische Diskriminierung der Referatsleiterin beim

beruflichen Aufstieg vorlag (1/96).

Nunmehr wurde dieser im Zuge der Besetzung der Leitungsposition derselben
Abteilung zum Abteilungsleiter ernannt. Die Referatsleiterin, die sich ebenfalls
beworben hat, wurde wieder nicht berticksichtigt. Von seiten der Direktion des
Selbstverwaltungskorpers argumentierte man, daB sich der junge Kollege in der
kurzen Zeit, in der er die Position des Abteilungsleiter-Stellvertreters inne hatte,
bereits sehr gut eingearbeitet habe und sich dadurch fur die Leitung qualifizieren

konnte.

Mit Unterstitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft bringt die betroffene Frau
daraufhin einen weiteren Antrag bei der Gleichbehandlungskommission ein und

begriindet ihn mit einer vermuteten Folgediskriminierung.

Die Gleichbehandlungskommission gelangt zur Auffassung, daf® im
gegenstandlichen Verfahren eine Folgediskriminierung insofern vorliege, als sich fur
den mannlichen Kollegen die Moglichkeit der raschen Einarbeitung, der Entwicklung
von organisatorischen Fahigkeiten und des Sammelns von Leitungserfahrung vor
allem aus der vorangegangenen Benachteiligung der Beschwerdefuhrerin ergeben

hatte. Die Erfahrungsunterschiede der beiden betroffenen Personen, die der
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Arbeitgeber fiir die Personalentscheidung als ausschlaggebend vorgebracht hatte,
hatten ihre Basis in der vorangegangenen, von der Gleichbehandlungskommission

als diskriminierend qualifizierten Postenvergabe.

Abschlieflend wies die Gleichbehandlungskommission in ihrem Vorschlag an den
Arbeitgeber auf eine Besonderheit des Falles hin, daR sich namlich der Arbeitgeber
mit einem ,Programm zur Férderung von Chancengleichheit zur betrieblichen
Frauenforderung verpflichtet habe. Nach Ansicht der Gleichbehandlungskommission
sei bei der Priifung von behaupteten Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts im
Zusammenhang mit dem beruflichen Aufstieg daher ein besonders strenger MaRstab
in bezug auf die konkrete Umsetzung der Ziele des Frauenférderungsprogrammes

zugrunde zu legen.

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

Eine Linienpilotin einer Fluggesellschaft méchte nach einer mehr als einjahrigen
Karenz nach der Geburt ihres ersten Kindes wieder an den Arbeitsplatz
zuriickkehren, nachdem ihr die Mdglichkeit der Inanspruchnahme einer
Teilzeitkarenz verweigert wird. Da das Flugzeug, das sie bis dahin pilotiert hatte,
verkauft wurde, wird eine Umschulung notwendig. Sie unterschreibt noch im
aufrechten Mutterschutz eine Vereinbarung, die u.a. als Voraussetzung fur die
weitere Beschéaftigung einen ,Jet Transition Test* vorsieht, wobei nach einem
negativen Ergebnis bzw. einem negativem Wiederholungscheck das
Arbeitsverhaltnis aufgeldst wiirde.

In der Folge muR sie relativ kurzfristig und ohne eingehende Vorbereitung auf einem
unspezifischen Simulator diesen Selektions-Test machen, den sie nicht besteht,

ebenso wie den innerhalb kurzer Zeit angesetzten Wiederholungscheck.
Vor der Gleichbehandlungskommission argumentiert die Pilotin mit Unterstitzung

der Gleichbehandlungsanwaltschaft und mit Unterstiitzung des Betriebsrates, daf

man an ihr, obwohl im aufrechten Dienstverhaltnis, mit diesem Test eine Art
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Aufnahmewerberinnenselektion durchgefiihrt habe. Da sie in diese Situation nur
kam, weil sie als junge Mutter nach langerer Abwesenheit aus der Karenz
zuriickkehren wollte, fihlt sie sich aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert.

Die Gleichbehandlungskommission gelangte in der Folge zur Auffassung, daR die
Pilotin sowohl bei der Aus- und Weiterbildung als auch bei der Beendigung des
Dienstverhaltnisses diskriminiert wurde.

Nach Auffassung der Gleichbehandlungskommission ist das von der Fluglinie
angebotene Training nicht ausreichend gewesen, um der Pilotin nach ihrer
mutterschaftsbedingten Karenzierung den Wiedereinstieg ins Berufsleben zu
ermdglichen. Entsprechend den von der Gleichbehandlungsanwaltschaft erhobenen
WiedereinstiegsmalRnahmen anderer Fluglinien und Aussagen von fachkundigen
Auskunftspersonen geht die Gleichbehandlungskommission davon aus, daf} fur die
betroffene Pilotin jedenfalls eine intensivere Requalifizierung notwendig gewesen
ware, fir die der Arbeitgeber aufgrund seiner arbeitsrechtlichen Fiursorgepflicht hatte
vorsorgen missen. Beziglich der von der Pilotin selbst unterschriebenen
Vereinbarung, die schlieBlich zur Auflésung des Arbeitsverhaltnisses fiihrte, stellt die
Gleichbehandlungskommission in den Raum, ob diese nicht als Umgehung des
besonderen Kiindigungsschutzes wahrend des Mutterschutzes zu werten sei.

Zur Geltendmachung ihrer Schadenersatzanspriiche hat die Pilotin eine Klage beim

Arbeits- und Sozialgericht eingebracht.

7/98 (sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz)
siehe dazu unter: Punkt 3.2. 1998 eingebrachte Antrage.

8/98 (Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung, Diskriminierung beim
beruflichen Aufstieg)
siehe dazu unter: Punkt 3.2. 1998 eingebrachte Antrage.
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13/98 (Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung, Diskriminierung beim
beruflichen Aufstieg)
siehe dazu unter: Punkt 3.2. 1998 eingebrachte Antrage.

Gutachten gemaR § 5 Abs. 1 Gleichbehandlungsgesetz

Die Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen beantragte bereits 1997 die
Erstellung zweier Gutachten gemaf § 5 Abs. 1 Gleichbehandlungsgesetz beziiglich
Ungleichbehandlung von Voll- und Teilzeitbeschaftigten durch Bestimmungen des
Branchenkollektivvertrags flir Sparkassen bzw. Pensionskassenkollektivvertrags fir

Angestellte der Banken.

Im Zusammenhang mit diesen beiden Gutachten wurde 1998 auch ein Antrag der
Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen aus dem Jahr 1995 betreffend Priifung
einer diskriminierenden Anwendung der Vollzeit- bzw. Teilzeitkollektivvertrage der

Sparkassenangestellten abgehandelt.

Beide Gutachten wurden am 25.1.1999 in der Wiener Zeitung veréffentlicht und
kédnnen bei der Geschéftsfihrung der Gleichbehandlungskommission im

Bundeskanzleramt eingesehen werden.

12/97 (Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung)
Gutachten betreffend die mittelbare Diskriminierung von Teilzeitbeschéftigten in

Sparkassen

Situation
Im Rahmen ihrer Beratungstatigkeit wurde die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen
mit folgender Situation konfrontiert: In Sparkassen mussen vollzeitbeschéaftigte

Angestellte, die nach Riickkehr aus dem Karenzurlaub gemal Mutterschutzgesetz
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bzw. Eltern-Karenzurlaubsgesetz Teilzeit arbeiten méchten, einer einvernehmlichen
Auflésung bzw. Kiindigung ihres Vollzeitarbeitsverhaltnisses zustimmen, um in der
Folge teilzeitbeschaftigt zu sein. Dies aber hat fiir die Betroffenen negative
Auswirkungen auf ihre bis dahin erlangten Rechte beispielsweise hinsichtlich
Definitivstellung (Unkiindbarkeit). Im Juli 1995 stellt die Anwaltin fur Gleichbehand-
lungsfragen einen Antrag an die Gleichbehandlungskommission zur Uberpriifung der
Frage, ob in diesem Zusammenhang eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, da von dieser Vorgangsweise nur Frauen

betroffen sind.

Seitens der Sparkassen wird zur Praxis der Auflésung und Neubegriindung des
Arbeitsverhaltnisses vorgebracht, daB fur Vollzeitbeschaftigte und fur
Teilzeitbeschaftigte unterschiedliche Kollektivvertrage gelten und ein Wechsel nur

durch Auflésung des Dienstverhaltnisses méglich ware.

Im Oktober 1997 beantragt die Anwaltin fir Gleichbehandlungsfragen aulRerdem, die
Gleichbehandlungskommission mdge ergéanzend Gberpriifen, ob es eine Verletzung
des Gleichbehandlungsgebotes darstellt, daR fiir Teilzeitbeschaftigte im Gegensatz
zu Vollzeitbeschaftigten keine Regelungen hinsichtlich Jubilaumsgeld,
Betriebspension sowie Definitivstellung vorgesehen sind.

Aufgrund der Stellungnahmen der zustandigen Verbande und
Interessenvertretungen erstellte die Gleichbehandlungskommission ein Gutachten,

dessen wesentliche Aussagen im folgenden auszugsweise wiedergegeben sind:

Vor dem Hintergrund der Judikatur des Obersten Gerichtshofs sowie des
Europaischen Gerichtshofs kam die Gleichbehandlungskommission zum Ergebnis,
.daf} eine Praxis, die Vollzeitbeschaftigte - um teilzeitbeschaftigt werden zu kénnen -
unter Verlust von Anwartschaften und anderen Anspriichen zur Aufgabe ihres
Dienstverhaltnisses zwingt, Frauen aufgrund ihres Geschlechtes mittelbar
diskriminiert. Auch wenn diese Praxis auf formal in Geltung stehenden
Kollektivvertragsbestimmungen beruht, fiihrt dies nach Auffassung der

Gleichbehandlungskommission zu einer Diskriminierung. Das
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Gleichbehandlungsgebot des § 2 Gleichbehandlungsgesetz richtet sich namlich auch
an die Arbeitgeberinnen, weshalb diese verpflichtet sind, tiber die
kollektivvertraglichen Regelungen hinaus, Teilzeitbeschéaftigten die entsprechenden

Anspriche zu gewahren.

Zur Frage der KV-Regelungen selbst (Jubilaumsgeld, Pension, Definitivstellung)
gelangte die Gleichbehandlungskommission zur Auffassung, da auch diese in
ihrem Zusammenwirken Teilzeitbeschaftigte aufgrund ihres Geschlechtes
diskriminieren. Nach Erhebungen der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen sind
rund 99% der Teilzeitbeschaftigten im Sparkassenbereich Frauen, weshalb sich die
nachstehend angefiihrten - "geschlechtsneutral” formulierten - unterschiedlichen
Regelungen im TZB-KV einerseits und des Ang-KV andererseits im Ergebnis
dahingehend auswirken, dalk von den die Teilzeitbeschéaftigten schlechterstellenden
Regelungen die Mitarbeiterinnen der Sparkassen in Uberwiegendem Ausmal}

betroffen sind.

So sieht § 10 Ang-KV vor, dal nach Ablegung der jeweiligen vorgesehenen
Sparkassenpriifungen und nach einer in der Sparkasse zuriickgelegten 10jahrigen
Dienstzeit fur Vollzeitbeschaftigte bei Erfullung weiterer Voraussetzungen die
Ubernahme in ein unkiindbares Dienstverhiltnis (Definitivstellung) vorgesehen ist,
womit dartiber hinaus eine Pensionsberechtigung im Sinne der "Pensionsordnung”
(Abschnitt C des Ang-KV) verbunden ist. Diese Méglichkeit der unkiindbaren
Anstellung verbunden mit pensionsrechtlichen Anspriichen steht derzeit nur
Sparkassenvollzeitbeschatftigten offen; analoge Regelungen fehlen im TZB-KV.
Gerade im Hinblick auf die mit der beruflichen Bewéahrung uber diesen langen
Zeitraum verbundene Qualifizierung der Arbeitnehmerin/ des Arbeitnehmers bzw.
der Uberpriifungsméglichkeit ihrer Leistungen durch die Arbeitgeberin/ den
Arbeitgeber erscheint eine Differenzierung der Beschéftigten in solche, denen
aufgrund der Vollzeitbeschaftigung diese Absicherung offensteht, und solche, denen
dies wegen ihrer Teilzeitbeschaftigung verwehrt ist, unzulassig und entbehrt einer
sachlichen Rechtfertigung. Nach Auffassung der Gleichbehandlungskommission ist

namlich nach einer Tatigkeitsdauer von 10 Jahren auch bei Teilzeitbeschaftigten
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davon auszugehen, dal diese - gemessen am Inhalt und Aufgabenbereich des
jeweiligen Arbeitsplatzes - in ahnlichem Umfang Kenntnisse und Fertigkeiten
erworben haben wie Vollzeitbeschéaftigte, die sie zu einer fiir die Arbeitgeberin/ den

Arbeitgeber zufriedenstellenden Arbeitsleistung befahigen.

Da es sich bei den Teilzeitbeschaftigten der Sparkassen in weitaus iberwiegendem
Ausmall um Frauen handelt, stellt das gegensténdliche Regelungssystem durch das
Fehlen einer Moglichkeit, in ein definitives Dienstverhaltnis ibernommen und damit
sozial abgesichert zu werden, eine mittelbare Diskriminierung aufgrund des

Geschlechtes dar.

Weiters ist nach § 66 Ang-KV fiir Vollzeitbeschéaftigte nach 25- bzw. 40 jahriger
Dienstzeit eine Jubildumsgabe kollektivvertraglich vorgesehen, die sich an der
Hoéhe des letzten Monatsgehaltes orientiert. Eine solche Bonifikation fehlt im TZB-
KV. Eine derartige Leistung ist nach dem Gleichbehandlungsgesetz, Art. 119 des
Vertrages zur Grindung der Europaischen Gemeinschaft, nach der Interpretation
des Gerichtshofes der Europaischen Gemeinschaft sowie gemal der RL 117/1975
als Entgeltbestandteil zu qualifizieren. Die Gleichbehandlungskommission erkennt
nun keine sachliche Rechtfertigung dafiir, dal® die Jubilaumsgabe nur den Voll-, nicht
jedoch den Teilzeitbeschaftigten gewahrt wird, zumal es sich dabei um eine aus
Anlal} besonderer langjahriger Betriebstreue begriindete finanzielle Zuwendung
handelt. Nach Auffassung der Gleichbehandlungskommission laf3t sich aus einem
durch Teilzeitbeschaftigung eingeschrankten zeitlichen Umfang keinesfalls eine
mangelnde betriebliche Verbundenheit ableiten. Daher liegt nach Auffassung der
Gleichbehandlungskommission wegen des fehlenden Anspruches von
Teilzeitbeschaftigten auf Gewahrung von Jubilaumsgeld eine mittelbare

Diskriminierung der teilzeitbeschaftigten Sparkassenangestellten vor.

Weiters ist die gemaR § 10 Ang-KV vorgesehene Definitivstellung einer/ eines
Vollzeitbeschaftigten unabdingbare Voraussetzung fur den Erwerb von Anspriichen
gemal der §§ 72 ff Ang-KV ("Pensionsordnung"). Zwar ist gemaf der

"Pensionsreform 1996" im TZB-KV nunmehr die Errichtung einer Pensionskasse
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vorgesehen, in welche Beitrage auch fir Teilzeitbeschaftigte einzuzahlen sind. Diese
Regelung steht allerdings in keinem angemessenen Verhaltnis zu den
Vollzeitbeschaftigten zustehenden Leistungen. Aufgrund der den
Teilzeitbeschaftigten nicht offenstehenden Moglichkeit, eine definitive Anstellung zu
erlangen, besteht fiir die genannte Gruppe von Arbeitnehmern und
Arbeitnehmerinnen keine Mdglichkeit, in den Genuf3 der gemaR der
"Pensionsordnung" den Vollzeitbeschaftigten zustehenden Ruhe- und
Versorgungsgenisse zu kommen. Auch schaffen die in § 33a TZB-KV
vorgesehenen Pensionskassenleistungen fur Teilzeitbeschaftigte keine dem
Leistungsumfang von

§ 72 ff des Ang-KV entsprechenden Anspriiche. Auch fir diese Unterschiede vermag
die Gleichbehandlungskommission keine sachliche Rechtfertigung zu erkennen,
weshalb die unterschiedlichen Regimes fir Voll- und Teilzeitbeschaftigte in bezug
auf die jeweils kollektivvertraglich eingeraumten Pensionsleistungen ebenfalls als

mittelbare Diskriminierungen von Teilzeitbeschaftigten zu qualifizieren sind.

Die Gleichbehandlungskommission ist daher der Auffassung, dal} die genannten
Diskriminierungen von teilzeitbeschéaftigten Sparkassenangestellten zu beseitigen
sind. Dies ergibt sich letztlich aus § 2 Abs. 2 Gleichbehandlungsgesetz, wonach
Normen der kollektiven Rechtsgestaltung bei der Regelung von Entlohnungskriterien

den Grundsatz der Lohngleichheit anzuwenden haben®.

Zum Zeitpunkt Juni 1999 ist noch keine gleichbehandlungsgesetzkonforme

Neuregelung erfolgt.

13/97 (Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung)

Gutachten betreffend die mittelbare Diskriminierung von Teilzeitbeschaftigten in

Banken
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Situation

Im Oktober 1997 stellt die Anwaltin fiir Gleichbehandlungsfragen einen Antrag an die
Gleichbehandlungskommission, § 13 Pensionskassenkollektivvertrag (PKV) fir den
Bereich Banken daraufhin zu Gberpriifen, ob er das Gleichbehandlungsgebot
verletze.

Bis zum Jahr 1996 hat es im Bereich Banken fir Teilzeitbeschaftigte keine eigene
Pensionsregelung gegeben. Bis dahin bekamen Angestellte, die voriibergehend
teilzeitbeschaftigt waren und als Vollzeitbeschéftigte in Pension gingen, die
Vollzeitjahre zur Ganze und die Teilzeitjahre aliquot flr die Banken-Zusatzpension
angerechnet. Mit der Pensionsreform 1996 haben die Banken ein
Pensionskassensystem eingefihrt. Seitdem zahlt der Dienstgeber sowohl fiir Voll-
als auch fiur Teilzeitbeschaftigte Beitrage in die Pensionskasse ein. Aufgrund der bis
dahin erworbenen Anspriiche auf eine Bankpension wurde fir die Beschaftigten eine
sogenannte Besitzstandspension errechnet. Dabei wurde unterschieden, ob die
Beschaftigten zum Stichtag voll- oder teilzeitbeschaftigt waren:

Teilzeitbeschéaftigte haben laut § 13 Abs. 6 PKV auf eine Besitzstandspension nur
dann Anspruch, wenn sie zum Stichtag 15 ununterbrochene Jahre
Vollzeitbeschaftigung im Unternehmen nachweisen kdnnen. Vollzeitbeschaftigte
brauchen hingegen nur funf Jahre. Dal Teilzeitbeschaftigten, die keine 15 Jahre
Vollzeitbeschaftigung vorweisen kénnen, rickwirkend maximal sechs Jahre auf
Basis ihres Teilzeitbezuges fir die Pensionskasse angerechnet werden, stellt nach
Auffassung der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen keinen Ausgleich fur die
grundsatzliche Ungleichbehandlung dar.

Aufgrund der Stellungnahme des Verbandes 6sterreichischer Banken und Bankiers
sowie der zustandigen Gewerkschaft erstellte die Gleichbehandlungskommission ein
Gutachten, dessen wesentliche Aussagen im folgenden auszugsweise

wiedergegeben sind:

,Die von der Gleichbehandlungskommission zu beurteilenden Regelungen sehen
folgendes vor: Bis zum Inkraftireten des Pensionskassenkollektivvertrages (PKV) am
1. Janner 1997 war die betriebliche Pensionsvorsorge durch die "Pensionsreform

1961" ("PR 1961") geregelt, welche allerdings nur fur jene Mitarbeiter und
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Mitarbeiterinnen Leistungen vorsah, die als Vollzeitbedienstete in Pension gingen.
Zum Zeitpunkt des Pensionsanfalles hatten Teilzeitbeschaftigte nach den
Regelungen der "PR 1961" berhaupt keinen Anspruch auf eine Banken-

Zusatzpension.

Mit Abschlul? des PKV wurde ab 1. Janner 1997 im Bankenbereich ein neues
System der betrieblichen Pensionsvorsorge eingefiihrt. Dieses stellt fir den Erwerb
von Anspriichen auf betriebliche Pensionsvorsorgema3nahmen ab 1. Janner 1997
nur mehr auf den in die Pensionskasse einbezahlten Dienstgeberbeitrag ab. Die
Dienstgeberin/ der Dienstgeber hat einen betragsmaRig linear vom pensionsfahigen
Bezug der/ des Bediensteten abhangigen monatlichen Beitrag sowohl fiir Vollzeit-
als auch fir Teilzeitbedienstete der Banken in die Pensionskasse einzuzahlen.
Beziglich der ab 1. Janner 1997 anfallenden pensionsrechtlich relevanten
Dienstzeiten wurde damit die Gleichstellung von Voll- und Teilzeitbeschaftigten

erreicht.

Unter dem Titel "Dienstgeberbeitrage” regelt § 13 PKV die Héhe des fiir jeden
einzelnen Bediensteten zu leistenden Dienstgeberbeitrages. Fur die
Anspruchsberechtigungen der zum Stichtag 1. Janner 1997 teilzeitbeschaftigten
Dienstnehmer und Dienstnehmerinnen werden folgende Sonderregelungen
getroffen: § 13 Abs. 5 PKV bestimmt (vereinfacht), daR fur die am 1. Janner 1997
teilzeitbeschaftigten Dienstnehmerinnen fiir jedes vollendete Dienstjahr ab dem 1.
Janner 1991, maximal jedoch fir 6 Dienstjahre, ein Einmalbetrag in der H6he von
2,5% des 14fachen pensionsfahigen Bezuges des Monats Dezember 1996 in die

Pensionskasse einzubezahlen ist.

§ 13 Abs. 6 PKV sieht vor, daB fur am 1. Janner 1997 teilzeitbeschéaftigte
Dienstnehmer und Dienstnehmerinnen, die im Rahmen ihres Dienstverhaltnisses
ununterbrochen mehr als 15 pensionsfahige Dienstjahre als Vollzeitbeschéaftigte
aufweisen, in sinngemaler Anwendung des § 20 Abs. 5 lit. b "Pensionsreform 1961"
auf Basis des Teilzeitbezuges eine Besitzstandspension errechnet wird und § 13

Abs. 5 PKV (Zahlung des Einmalbetrages) keine Anwendung findet.

www.parlament.gv.at



111-13 der Beilagen X X1. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 63 von 159
61

Die Gleichbehandlungskommission erkennt die Bemiihungen der
Kollektivvertragspartner an, mit dem Abschluf® des PKV eine pensionsrechtliche
Regelung fir teilzeitbeschaftigte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen von Banken zu
schaffen, fur die bis dahin Gberhaupt keine betriebliche Pensionsleistung vorgesehen
war. Allerdings ist zu bedenken, dal® die Regelungen tber die Besitzstandspension
einerseits und die der Pensionskasse andererseits erhebliche Unterschiede
aufweisen. Die gemalR der Pensionsreform zu errechnende Besitzstandspension ist
namlich abhangig vom Letztgehalt vor Pensionsantritt und der Anzahl der
Dienstjahre der Arbeitnehmerin/ des Arbeitnehmers, wogegen die Hohe der
Zahlungen aus der Pensionskasse vom verzinsten, bis zum Pensionsantritt
einbezahlten Kapital und der Restlebenserwartung der/ des

Anwartschaftsberechtigten zum Zeitpunkt des Pensionsantrittes abhangig sind.

Die in § 13 Pensionskassenkollektivvertrages (PKV) gegentiber Vollzeitbeschaftigten
enthaltene Schlechterstellung von teilzeitbeschéaftigten Bankangestellten bei
Pensionsleistungen aufgrund betrieblicher Pensionsvorsorgemal3nahmen stellt eine
mittelbare Diskriminierung gemaR § 2 Abs. 1 Z. 2 Gleichbehandlungsgesetz dar, weil
der weitaus iberwiegende Teil der teilzeitbeschéaftigten Mitarbeiterinnen im
Bankenbereich Frauen sind, die im Hinblick auf die Wartefrist des § 13 Abs. 6 PKV in
weitaus groRerem Ausmal nachteilig betroffen sind. Fir die
Gleichbehandlungskommission ist auch keine sachliche Rechtfertigung fir diese

Differenzierung erkennbar.

Fur die Berticksichtigung von vor dem 1. Janner 1997 liegenden Dienstzeiten von
Teilzeitbeschaftigten wurde in § 13 Abs. 6 des Pensionskassenkollektivvertrag die
Lésung gewahlt, fir bei Pensionsantritt Teilzeitbeschaftigte mit mehr als 15
ununterbrochenen Volldienstjahren eine Besitzstandspension gemal § 20 Abs. 5 lit.
b der Pensionsreform zu errechnen, um damit eine pensionsrelevante
Berucksichtigung von in der Vergangenheit geleisteten Volldienstzeiten jener
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zu erreichen, die - weil sie zum

Pensionsantrittszeitpunkt nicht dem Vollzeit-Kollektivvertrag unterliegen - keinen
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Anspruch auf eine Pension aufgrund erworbener Anwartschaften nach der
Pensionsreform haben. Im Vergleich zu § 3 der "Pensionsreform 1961", der fiir
vollzeitbeschaftigte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen eine Anwartschaft auf eine
Besitzstandspension nach einer Wartezeit von 5 Jahren vorsieht (fiir welche
Anwartschaftszeiten allerdings nur bis zum 31. Dezember 1996 erworben werden
kénnen), fihrt § 13 Abs. 6 PKV, der als Voraussetzung fiir die Errechnung einer
Besitzstandspension fur teilzeitbeschaftigte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen eine
Volldienstzeit von 15 ununterbrochenen Jahren normiert, zu einer mittelbaren

Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes."

Zum Zeitpunkt Juni 1999 ist noch keine Korrektur der diskriminierenden Regelung

erfolgt.

3.5. SchluBfolgerungen:

Im Berichtsjahr 1998 wurden von der Gleichbehandlungskommission insgesamt acht
Entscheidungen zu Antragen der Gleichbehandlungsanwaltschaft getroffen und

schriftlich ausgefertigt.

Die Verfahrensdauer der von der Gleichbehandlungsanwaltschaft eingebrachten
Individualantrage betrug im Durchschnitt sechseinhalb Monate, wobei das kirzeste

Verfahren zwei Monate und das langste dreizehn Monate dauerte.

Die drei Gutachtensantrage waren fast zwei Jahre anhangig, wobei diese
vergleichsweise kurze Verfahrensdauer (ein Gutachtensantrag zu § 2c
Gleichbehandlungsgesetz ist seit 1994 anhangig) auch dadurch erklarbar ist, dald die
Gleichbehandlungsanwaltschaft wiederholt darauf hinwies, dall den
Gutachtensantragen eine Summe an Beschwerden und Anfragen von Frauen aus
dem Sparkassen- bzw. Bankenbereich zugrunde liegt, das heilt, da® hinter diesen

Gutachtensantragen eine Vielzahl von individuellen Schicksalen steht.

www.parlament.gv.at



111-13 der Beilagen X XI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 65 von 159
63

Diese auRergewdhnlich kurzen Verfahrensverldufe des Jahres 1998 sind jedoch
allem voran dem grof3en persénlichen und fachlichen Einsatz der Vorsitzenden der
Gleichbehandlungskommission, Frau Dr". Anna Sporrer, zuzurechnen, die mit Ende
des Jahres 1998 ihre Funktion zurticklegte. Unentgeltlich stellte sie unzahlige
Stunden ihrer Freizeit zur Verfigung, um der ehrenamtlichen Vorsitzendentatigkeit
nachzukommen und die Verfahren vor allem der Frauen, die sich noch in einem

aufrechten Dienstverhaltnis befanden, mdglichst kurz zu halten.

Allgemein ist noch zu bemerken, dal} samtliche von der
Gleichbehandlungsanwaltschaft beantragten Verfahren vor der
Gleichbehandlungskommission im Sinne der betroffenen Frauen entschieden
wurden, was jedoch nicht verhindern konnte, dal® sieben von acht Frauen zur
Geltendmachung ihrer Anspriiche eine Klage vor dem Arbeits- und Sozialgericht

einbringen muBten.
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4. Kooperation

4.1. Zusammenarbeit mit den Arbeithehmerinnenvertretungen:

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat sich innerhalb des Beratungs- und
Unterstiitzungsnetzes, auf das Arbeitnehmerlnnen im Konfliktfall bauen kénnen, als
anerkannte und von vielen Organisationseinheiten der Interessenvertretungen mit
ihrer Spezialkompetenz selbstverstandlich in Anspruch genommene Einrichtung
etabliert.

Dieser Erfolg der langjahrigen Informationsarbeit bedeutet, dal} das Angebot fur
beruflich benachteiligte Frauen (und Manner), Beratungsleistungen in Anspruch
nehmen zu kdnnen, de facto breiter geworden ist.

Das ,Bundesgesetz tiber die Gleichbehandlung von Frau und Mann im Arbeitsleben®
scheint endgtiltig den Status der ,groRen Unbekannten® im Arbeitsrecht verloren zu

haben.

Diese Feststellung kann allerdings ausschlieBlich fur die Interessenvertretungen der
Arbeitnehmerinnen getroffen werden. Zu den Interessenvertretungen der
Arbeitgeberinnen sind die Kontakte nicht so breit, daRR generelle Aussagen moglich

waren.

Bei den Arbeits- und Sozialgerichten ist der Informationsstand uber das
Gleichbehandlungsgesetz auch nach ganz aktuellen Erfahrungen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft immer noch erschreckend gering.

(So muRten kiirzlich zwei Arbeitnehmerinnen, die eine Protokollarklage nach § 2 Abs.
1 Z 7 iVm § 2a Abs. 8 Gleichbehandlungsgesetz beim Arbeits- und Sozialgericht Wien
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einbringen wollten, das Gericht unverrichteter Dinge wieder verlassen, weil diese

Bestimmung dort unbekannt war).

Aufgrund der positiven Entwicklung in der Zusammenarbeit mit den
Arbeitnehmerinnenvertretungen hat sich eine Verlagerung der
Kooperationsschwerpunkte ergeben. Wahrend in den ersten Jahren nach 1991
Beratungsanfragen zu beruflicher Diskriminierung fast nur in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft direkt behandelt wurden, hat sich in der
Zwischenzeit eine Art Netzwerk entwickelt, in dem die einzelnen Aktivitaten und
rechtlichen Schritte gezielt zum besten Nutzen fiir die betroffenen

Arbeitnehmerinnen aufgeteilt werden kdnnen.

In Einzelfallen kbnnen nun auch Arbeitnehmerinnen, die zunéchst die Beratung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft in Anspruch nehmen, beim Vorliegen uber das
Gleichbehandlungsrecht hinausgehender arbeitsrechtlicher Probleme von den
Mitarbeiterinnen der Interessenvertretungen umfassend weiter begleitet werden.
Das hat sich vor allem dann bewéhrt, wenn Frauen aus einem Bundesland die
Beratung in Anspruch nehmen, von dem aus weder Wien noch Innsbruck leicht

erreichbar ist.

Erstmals in der Geschichte der Gleichbehandlungsanwaltschaft hat sich auch der
starke Uberhang von Antrégen durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft bei der
Antragsstellung an die Gleichbehandlungskommission umgekehrt. Der Groldteil der

Antrage wurde von Interessenvertretungen eingebracht.

Insgesamt stellen die 23 Antrage des Jahres 1998 einen absoluten zahlenmafigen
Hoéhepunkt dar.

Es ist fur die Gleichbehandlungskommission allerdings unmaglich, so viele Verfahren
pro Jahr durchzufihren, sodal vermehrt versucht werden muR, die Verhandlungen
im Vorfeld der Gleichbehandlungskommission weiter zu intensivieren, aber auch,
insbesondere beim Problem sexuelle Belastigung, eine entsprechende Sensibilitat

bei den Gerichten zu erreichen.
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Es scheint also gelungen zu sein, die Hemmschwelle fiir die Interessenvertretungen
der Arbeitnehmerinnen, sich zur Uberpriifung eines Gleichbehandlungsproblems
direkt an die Gleichbehandlungskommission zu wenden, zu iberwinden.

Ohne Spezialberatung und Unterstiitzung sehen sich Arbeitnehmerinnen selbst
allerdings nach wie vor nicht in der Lage, Antrage an die
Gleichbehandlungskommission zu stellen. Lediglich eine Arbeitnehmerin hat dies
1998 getan.

Auch innerhalb der Interessenvertretungen sind mittlerweile einzelne Frauen-
Netzwerke entstanden, denen die Gleichbehandlungsanwaltschaft gerne mit

Informationen zur Verfiigung steht.

SchlieBlich wurde auch ein Anlal3 zur Kooperation jenseits des nicht gerade standig
mit Erfolgen geschmickten Arbeitsalltags gerne wahrgenommen.

Eines der Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission aus dem Jahr 1997 hat
zu einem finanziell besonders spektakularen - und fiir die betroffenen ca. 140
Arbeiterinnen und 11 weiblichen Angestellten duerst positiven - Ergebnis gefuhrt.
Das war Anlal} fiir ein grosses Fest der in der Angelegenheit engagierten Frauen,
Betriebsrate und Funktionare im Frihjahr 1998, zu dem auch die Anwaéltin fur

Gleichbehandlungsfragen eingeladen wurde.

4.2. Zusammenarbeit mit sozial- und arbeitsmarktpolitischen

Einrichtungen:

Wie schon seit einigen Jahren hat die Anwaltin fir Gleichbehandlungsfragen auch
1998 in der Jury zur Verleihung der ,Amazone*“ mitgewirkt, jener Auszeichnung, die
die Madchenberatungsstelle ,Sprungbrett” jahrlich fir jenen Betrieb verleiht, der sich
im Raum Wien jeweils am meisten durch engagiertes Handeln im Bereich ,Madchen

und Frauen in Handwerk und Technik® ausgezeichnet hat.

www.parlament.gv.at



111-13 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 69 von 159
67

Wie sehr gerade im Bereich der Uberzeugungsarbeit gegen traditionelle Vorurteile
und Ablehnung von Madchen in nichttraditionellen Berufen Hartnackigkeit,
Wiederholung und auf lange Frist angelegte Arbeitsstrategien notwendig sind, zeigen
die zahlreichen Erfahrungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft mit
Arbeitgeberinnen, die Lehrlinge in im weitesten Sinn technischen Berufen ausbilden.
Die Schwierigkeiten junger Frauen, in diesen Berufen eine Lehrstelle zu finden,
kénnen mit dem Gleichbehandlungsgesetz nach wie vor nicht wirksam bekampft

werden.

Uberzeugungsarbeit wird in diesem Bereich auch von den Mitarbeiterinnen des AMS
geleistet, von denen zu den Themen ,Bewerbungsdiskriminierung” und
,Diskriminierung durch nicht geschlechtsneutral formulierte Stelleninserate” immer
wieder Kontakt zur Gleichbehandlungsanwaltschaft gesucht wird.

Insbesondere geht es dabei darum, durch geeignet aufbereitetes
Informationsmaterial und inhaltliche Kooperation die tagliche Uberzeugungs- und
BewuBtseinsarbeit mit Arbeitgeberinnen, Arbeitssuchenden und deren Angehdérigen,
aber auch innerhalb der Kollegenschaft, zu unterstitzen.

Dabei stellt sich zum einen immer wieder heraus, dal® gerade die im § 2 ¢ verankerte
Verpflichtung, Arbeitsplatze, aber auch Lehrstellen unabhangig von den eigenen
Vorstellungen, Vorurteilen und Praferenzen jedenfalls Frauen und Méannern anbieten
zu mussen, eine bewultseinsbildende Wirkung hat, die gar nicht hoch genug

eingeschatzt werden kann.

4.3. Kooperation mit den Gleichbehandlungseinrichtungen des

offentlichen Dienstes:

Ein Problem, auf das bereits im letzten Jahresbericht hingewiesen wurde, wird in
seinen Auswirkungen immer massiver spurbar:
Bei Ausgliederungen von Tatigkeitsfeldern der 6ffentlichen Hand wird bisher in

manchen Ausgliederungsgesetzen festgelegt, ob und fur welche Bediensteten des
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Bundes oder der Lander das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz bzw. die
entsprechenden Landes-Gleichbehandlungsgesetze weiter gelten und Schutz vor
Diskriminierung bieten sollen. In vielen Féllen gibt es allerdings keine ausdriickliche
Regelung.

Das fiihrt nicht nur dazu, daf fir in ein- und demselben Unternehmen Beschéftigte
verschiedene Gleichbehandlungsgesetze gelten. Vor allem gefahrdet die immer
groBer werdende Unuibersichtlichkeit die Rechtssicherheit und den Zugang zum
Recht.

Auch flr die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist es nicht immer moglich, rasch
festzustellen, ob die mdglichen Anspriiche einer ratsuchenden Frau nach dem
Gleichbehandlungsgesetz fur die Privatwirtschaft oder nach Bundes-

Gleichbehandlungs-gesetz zu beurteilen sind.

Aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft erscheint es daher sehr
wiinschenswert, eine einheitliche Regelung im Hinblick auf die Weitergeltung des
Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes im Falle von Ausgliederungen zu treffen, dies
auch unter dem Aspekt der deutlich fortschrittlicheren Regelungen im Bereich

Frauenférderung.

Auf die Problematik, die andererseits dadurch entsteht, dal® im Falle sexueller
Belastigung im Geltungsbereich des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes meist ein
Disziplinarverfahren eréffnet wird, das durch Verfahrensbestimmungen, die sich stark
an der StrafprozefRordnung orientieren, fur die belastigte Frau eine rechtlich auRerst
ungunstige Position schafft, sei an dieser Stelle hingewiesen. Dazu kommt noch,
dal nach der Konstruktion des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes ein eventueller

Schadenersatz vom Dienstgeber selbst zugesprochen wird.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist aufgrund dieser engen Verbindungen an
einem institutionalisierten Erfahrungsaustausch - z.B. zwischen den beiden
Gleichbehandlungskommissionen oder im Rahmen der interministeriellen
Arbeitsgruppe fiir Gleichbehandlungsfragen im Bundesdienst - weiterhin sehr

interessiert.
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4.4. Zusammenarbeit mit Fraueninitiativen und Frauen in anderen

Institutionen:

Ein Ergebnis dieser Zusammenarbeit, das hoffentlich eine wichtige und langfristig
verwendbare Arbeitsunterlage fiir die praktische Arbeit von Frauenbeauftragten in
Betrieben, Gemeinden, Landern, aber selbstverstandlich auch aller anderen
engagierten Frauen darstellen wird, ist das Buch ,Im Aufbruch: Betriebliche
Frauenférderung in Osterreich®, das, herausgegeben von Regine Bendl, Ulrike

Papouschek und Ulli Pastner, 1998 im Lang-Verlag erschienen ist.

Der Sammelband enthalt Beitrage tiber alle bekannten betrieblichen
Chancengleichheits-Projekte in Osterreich, unter anderem auch eine Darstellung des
Projekts ,Managing Equality“.

Die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen hat unter dem Titel ,Wie Recht und

Betriebspraxis aneinandergeraten ...“ ebenfalls einen Beitrag zu dem Buch verfalit.

Das im Bericht 1997 angefiihrte Vorhaben eines sogenannten ,Gender-trainings”

in Zusammenarbeit mit der Arbeitnehmerinnenvertretung zur Verwirklichung
innerbetrieblicher Chancengleichheitsprojekte wurde seitens der
Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht weiter verfolgt, da die geplanten Zielsetzungen
mittlerweile mit dem internationalen Projekt ,Managing Equality - Executive Training
for Equality Oriented Management®, einem Projekt, das vom Bundesministerium fir
Arbeit, Gesundheit und Soziales und der Frauenministerin unterstitzt wird,
verwirklicht werden konnten.

Im Rahmen dieses Projekts ist es - unter idealen Bedingungen - méglich, innerhalb
eines einwdchigen Trainings eine Betriebsvereinbarung zur Férderung der

Chancengleichheit im Betrieb zu entwickeln und fertigzustellen.
Eine besonders intensive Zusammenarbeit ergab sich in Karnten im Rahmen eines

Qualifizierungslehrganges fiir Frauen, der durch den Verein ,Chancengleichheit

fur Karntner Arbeitnehmerinnen®“ durchgefiihrt wurde.
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Da der Lehrgang im Rahmen des EU-Programms ,Employment Now* geférdert
wurde, war eine Standardisierung der Lerneinheiten erforderlich. Die Anwaltschaft
fur Gleichbehandlungsfragen hat Lerneinheiten zu den Themen ,Gesetzliche
Grundlagen und Durchsetzungsméglichkeiten” und ,Reaktionsmuster auf
Forderungen von Frauen“ entworfen.

Dabei ist die Idee entstanden, einen standardisierten ,Grundkurs
Gleichbehandlungsrecht” zu entwickeln, der dann auch von Referentinnen anderer
Institutionen und Organisationen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft angefordert
und verwendet werden konnte.

Dieses Projekt soll 1999 verwirklicht werden.

Einrichtung eines Arbeitskreises zum Thema ,,Mentoring“:

In diesem Arbeitskreis treffen sich seit Anfang 1998 Frauen aus
arbeitsmarktpolitischen Bildungseinrichtungen, Interessenvertretungen, dem
Arbeitsmarktservice und der Gleichbehandlungsanwaltschaft in regelmaBigen
Abstanden, um erfolgversprechende Projekte und Anséatze auszutauschen, wie die
unter Mannern lange getibte Gewohnheit, jingere Kollegen als ,logische Nachfolger®
aufzubauen, auch unter Frauen etabliert werden kénnte.

Das erscheint vor allem in Hinblick auf die immer gréReren Schwierigkeiten
erforderlich, Frauen bei Beschwerden wegen Diskriminierung beim beruflichen

Aufstieg mit den Mitteln des Gleichbehandlungsgesetzes zu unterstiitzen.

Vor allem wird - ahnlich wie dies vor Jahren im Feld der Arbeitsbewertung bereits der
Fall war - nun zunehmend versucht, die bloRe Ablehnung von Frauen als
Fuhrungskrafte oder die Leugnung ihrer ,Fihrungspersoénlichkeit” durch Tests und
Qualifikationsgutachten zu untermauern, deren mégliche gechlechtsspezifische
Implikationen unhinterfragt bleiben.

Da aber nicht allen Frauen zuzumuten ist, in einem Gleichbehandlungsverfahren
derart scheinbar objektive Abwertungen zu bekampfen, versucht die
Gleichbehandlungsanwaltschaft gleichzeitig, Betriebsratinnen und Frauenbeauftragte

bei der Etablierung langfristiger Strategien zu untersttitzen, die die Gefahr von
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Diskriminierungen beim beruflichen Aufstieg vielleicht von vornherein verringern

kdnnen.

4.5. Internationale Zusammenarbeit:

Die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen hat an dem von der Technischen
Universitat Berlin und der ,Européischen Akademie fir Frauen in Politik und
Wirtschaft in Berlin koordinierten und in Deutschland, Belgien, den Niederlanden
und in Osterreich durchgefiihrten Projekt ,,Preparing Women to Lead* von Anfang
Méarz bis Ende Juni 1998 als Mentorin teilgenommen sowie an der Evaluierung des

Projekts durch Dokumentation der personlichen Erfahrungen mitgewirkt.

,Preparing Women to Lead” ist - nach eigener Darstellung - ,ein internationales, von
der Europaischen Kommission geférdertes Kooperationsvorhaben zur Férderung
des weiblichen Fihrungsnachwuchses. Das Projekt vermittelt besonders
qualifizierten Hochschulabsolventinnen nach intensiver Vorbereitung mehrmonatige
Praktika bei Fiihrungsfrauen in Spitzenpositionen aus Wirtschaft, Politik und
Verwaltung.

Uber das Vorbild und den persénlichen Kontakt zu einer erfolgreichen weiblichen
Fluhrungskraft will ‘Preparing Women to Lead’ junge Frauen ermutigen,
Fahrungsverantwortung anzustreben. Seminare und Trainings begleiten das
Praktikum und tragen zur Qualifizierung der Nachwuchskrafte fur kiinftige

Flahrungsaufgaben bei.*
Daruber hinaus soll das Projekt am Aufbau eines europaischen Mentorinnen-
Netzwerkes mitwirken und die Kooperationsmdoglichkeiten von Frauen in

FUhrungspositionen erweitern.

Die Erfahrungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft mit der ,Mentee”, die die

Gleichbehandlungsanwaltin bei deren Tatigkeit begleitet, in der Zeit ihres Praktikums
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aber auch ein selbstandiges Projekt durchgefiihrt hat (Erstellung eines Konzepts fiir
eine spezielle Datenbank fiir die Gleichbehandlungsanwaltschaft), waren duRerst

positiv.

Mit Unterstlitzung der U.S. Informations Agency, die regelméaRig nach speziellen
Interessensschwerpunkten ausgerichtete Gesprachsprogramme fiir Giaste aus der
ganzen Welt zusammenstellt, wurde der Anwaltin fiir Gleichbehandlungsfragen ein
vierzehntagiges Gesprachsprogramm in den USA erméglicht, in dessen Rahmen

fur die weitere Arbeit in Osterreich wesentliche Informationen gesammelt wurden.

Insbesondere die Gesprache mit dem Vorsitzenden der zentralen US-
Gleichbehandlungskommission (The Equal Employment Opportunity
Commission - EEOC) brachten direkt praktisch verwertbare Ergebnisse,
beispielsweise die Handlungsanleitung fiir Arbeitgeber ,,Recognizing,
Correcting and Preventing Sexual Harassment - Problem Solving Scenarios*®,
die mittlerweile Ubersetzt und den Mitgliedern der 6sterreichischen
Gleichbehandlungskommission zur Verfugung gestellt wurde.

Darin werden in anschaulicher Weise Moglichkeiten der Pravention von sexueller
Belastigung am Arbeitsplatz aufgezeigt, aber auch gesetzeskonforme
Reaktionsmdglichkeiten, wenn es doch zur Beschwerde einer Arbeitnehmerin
kommit.

Vor allem im Hinblick auf die Tatsache, da® ésterreichische Arbeitgeberinnen immer
noch fast ausschlieBlich mit der Kiindigung der betroffenen Arbeitnehmerin
reagieren, wenn sich eine Frau Uber sexuelle Belastigung beschwert, ist die
Vorbildwirkung einer solchen Handlungsanleitung nicht hoch genug einzuschatzen.
Auch im Hinblick auf die geplante weitere Novellierung des
Gleichbehandlungsgesetzes und die Absicht, dort eine starkere
Praventionsverpflichtung der Arbeitge-berinnen zu verankern, kénnte sich das

Material als sehr nutzlich erweisen.
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Die US-Gleichbehandlungskommission selbst ist durchaus der 6sterreichischen
Paralleleinrichtung vergleichbar, was den Stand der inhaltlichen Debatte und der
Entscheidungen betrifft.

Die Commission befaldt sich allerdings besonders haufig mit Diskriminierungen aus
rassischen Griinden und ist zustandig auch fir Diskriminierungen aus religidsen

Grunden, Griunden des Alters und der nationalen Herkunft.

Die Rechtsgrundlage,Title VII, Civil Rights Act, ist dementsprechend umfassend.
Dazu kommen der Equal Employment Act aus 1972 und die Executive Orders 11246

und 11375, die speziell auf Geschlechterdiskriminierung bezogen sind.

Die EEOC ist gleichzeitig Beratungseinrichtung, Schlichtungsstelle und
Entscheidungsinstanz, bringt selbst Klagen (Class Action) ein und Gberwacht
Uberdies stichprobenmaRig durch das Office of Federal Contract Compliance -
OFCCP, ob Unternehmen, die staatliche Auftrage erhalten, jene
Gleichbehandlungsziele (Affirmative Action Plan) einhalten, die jedes Unternehmen

haben mul, das sich um staatliche Auftrage bewirbt.

Die EEOC hat ca. 3.000 Angestellte und agiert in fiinf thematisch spezialisierten

Kommissionen mit insgesamt 50 Mitgliedern.

Schadenersatz wird nach US-Recht zweifach zugesprochen: Als ,personal
damage®, ein Schadenersatz, den im Fall der Geschlechterdiskriminierung die
diskriminierte Person bekommt, und als ,punitive damage®, eine Art Geldstrafe.
Bei Geschlechterdiskriminierung gibt es seit 1998 eine Schadenersatzobergrenze
von 300.000 Dollar fur den persénlichen Schadenersatz. Bei anderen

Diskriminierungen gibt es eine solche Obergrenze nicht.

Bei sexueller Beldstigung kdnnen Firmen in den USA Schadenersatzanspriiche
ausschlieen, wenn sie im Falle einer Klage nachweisen, dal® das Unternehmen
Uber ein ausgearbeitetes Praventionsprogramm verfiigt und bei einer Beschwerde

adaquate Unterstitzungs- und Lésungsméglichkeiten anbietet.
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An solche Programme werden allerdings hohe Anforderungen gestellt, es gibt
spezialisierte Wirtschaftsanwaltinnen, die die Unternehmen dabei beraten.
Ein Gesprach mit einer dahingehend spezialisierten Wirtschaftsanwaltin war

ebenfalls Teil des Gesprachsprogramms der U.S. Informations Agency.
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Information, Schulung, Offentlichkeitsarbeit

5.1. Informationsveranstaltungen, Diskussionen, Vortriage:

Fachvortrage und Referate flir Frauenorganisationen und -gruppen,
Berufsvereinigungen, Erwachsenenbildungseinrichtungen, Universitaten und
sozialpolitische Einrichtungen bilden einen gleichbleibend wesentlichen Bestandteil
der Tatigkeit der Anwaltin fur Gieichbehandlungsfragen. Neben
gleichbehandlungsrechtlichen Themen steht dabei immer wieder auch

betriebliche Frauenférderung im Vordergrund.

In den Diskussionen wird das Anliegen, einen Ausgleich des Ist-Standes an
Gleichstellung zwischen Frauen und Mannern durch geschlechtsspezifische
Forderung auch auf gesetzlicher Ebene herzustellen, immer wieder thematisiert,
zumal im Bereich des offentlichen Dienstes bereits eine gesetzliche Verpflichtung
hierzu besteht.

Zwar ermdglicht das Arbeitsverfassungsgesetz seit 1998 nicht mehr nur Ma3nahmen
der betrieblichen Frauenférderung, sondern verpflichtet nun Arbeitgeberinnen auch,
mit der betrieblichen Arbeitnehmerinnenvertretung iber MalRnahmen der
betrieblichen Frauenférderung zu beraten (§ 92b leg.cit.), ein gesetzlicher Standard
hinsichtlich des Ergebnisses dieser Beratungen besteht aber nach wie vor nicht,
sodal} Frauen, die in der Privatwirtschaft beschaftigt sind, rechtlich in dieser Hinsicht

eindeutig schlechter gestellt sind als Frauen im Bereich des &éffentlichen Dienstes.

Aus Anlal des Jahres der Menschenrechte (50. Jahrestag der Erklarung der

Menschenrechte) befaldten sich zwei Fachvortrage mit der Thematik der
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Grundrechtssicherung fir Frauen und den Zusammenhangen zwischen

Grundrechten und Gleichbehandlungsrecht.

Auch die Chancen von Frauen, sich in bestehende - ménnliche - Machtstrukturen
zu integrieren bzw. sich in ihnen zu behaupten, bilden als Vortrags- und Diskussions-
thema immer wieder das Zentrum des Interesses vor allem von Frauen, die institutionell
tatig sind und oft vor dem Problem stehen, Gleichbehandlungsfragen erst thematisieren
zu kénnen, wenn sie als Person und vom Rollenverhalten her akzeptiert werden.

Hier gemeinsame Analysen zu erarbeiten und praktische Handlungsanleitungen zu
entwickeln, liegt ebenso im Interesse der Gleichbehandlungsanwaltschaft wie vieler -
vor allem interessenspolitisch tatiger - Funktionarinnen.

In Hinkunft soll daher versucht werden, die aus mittlerweile sehr zahlreichen
praktischen Erfahrungen in der Auseinandersetzung um Gleichbehandlungsrecht
gewonnene Expertise verstarkt im Rahmen von Schulungen und Workshops

einzusetzen.

Ein Fachvortrag diente der Weitergabe der Erfahrungen aus dem oben erwahnten
Projekt ,Preparing Women to Lead®, bei dem - gemeinsam mit der damaligen
Praktikantin - versucht wurde, die Implementierungsméglichkeiten des fiir Osterreich

vollig neuen Modells in einer konkreten Institution auszuloten.

Eine in sich etwas widersprichliche Situation zeigte sich beim Thema ,,Sprachliche
Gleichbehandlung®, ein Thema, das aus Anlal® der Herausgabe der ,Anleitungen
zum geschlechtergerechten Sprachgebrauch® durch die Bundesministerin fur
Frauenangelegenheiten zu tibervollen Veranstaltungssalen und intensiven und
heftigen offentlichen Diskussionen geflhrt hat.

Ein daraufhin von den beiden Autorinnen gemeinsam mit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft im Rahmen der Verwaltungsakademie des Bundes
angebotenes Seminar zum Thema mufte hingegen aus Mangel an Teilnehmerlinnen
abgesagt werden.

Insgesamt ist eine merkliche Entspannung vieler Menschen in ihrer Haltung zum

Gebrauch mannlicher und weiblicher Sprachformen festzustellen.
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Demgegeniiber ist der Widerstand, die gesetzliche Verpflichtung zur
geschlechtsneutralen Stellenausschreibung auch fir Arbeitgeberinnen durch eine

Sanktion zu komplettieren, aulerst groR.

www.parlament.gv.at



80 von 159 111-13 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)
78

5.2. Schulungen, Seminare:

Die Unterrichtseinheiten in der Abendschule des OGB, in der Sozialakademie der
Bundesarbeitskammer sowie der jahrliche Erfahrungsbericht fiir die
Rechtsreferentinnen von Arbeiterkammern und Gewerkschaften aus ganz

Osterreich sind fixer Bestandteil der Informationsarbeit.

Eine erhebliche Zahl von Betriebsratinnen und Funktionarinnen der
Arbeitnehmerinnenvertretung hat daher bereits Grundkenntnisse in

Gleichbehandlungsrecht, auf die sie im praktischen Bedarfsfall aufbauen kann.

Auf seiten der Arbeitgeberinnenvertretung ist dies leider nicht der Fall.

Es soll daher an dieser Stelle ausdricklich festgehalten werden, daR die
Gleichbehandlungsanwaltschaft bei Bekanntgabe eines Bedarfs gerne bereit ware,
Arbeitgeberinnen und Funktionarinnen der Arbeitgeberinnenvertretung ebenso
regelmaBig zu informieren, und sich Uber die Mitteilung eines solchen Bedarfs freuen

wirde.

Dem Bundesministerium fir Unterricht und kulturelle Angelegenheiten wurde aus
AnlaR einer Anfrage die grundsatzliche Bereitschaft bekanntgegeben, in und fir
Schulen Informationseinheiten durchzufiihren.

Gleichbehandlungsrechtliche Information fir junge Menschen, die mehr oder
weniger direkt vor der Berufswahl stehen, erscheint vor allem im Hinblick auf eine
Sensibilisierung fur spater zentral.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wurde daher in die Referentinnenliste
aufgenommen, die Gber das Bundesministerium fir Unterricht und kulturelle

Angelegenheiten angefordert werden kann.
Die Informationsarbeit fiir Wiedereinsteigerinnen, die 1997 aus

Uberlastungsgriinden bis auf wenige Ausnahmen eingestellt werden mufte, ist der

Gleichbehandlungsanwaltschaft ein besonderes Anliegen.
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Gerade fir diese Personengruppe ist es wesentlich, bisherige Erfahrungen mit
Benachteiligungen aus Anla® der Wiederaufnahme einer Berufstatigkeit aufarbeiten
und mdéglicherweise neue negative Erfahrungen vermeiden oder, wenn nétig,

bek&ampfen zu kdnnen.

Es wird der Gleichbehandlungsanwaltschaft allerdings auch bei noch so intensiven
Bemiihungen - und auch, wenn die Personalressourcen noch wesentlich steigen
sollten - nicht méglich sein, alle Personengruppen direkt zu informieren, fur die
gleichbehandlungsrechtliche Informationen wichtig und praktisch verwertbar sind.
Vielleicht kann es aber gelingen, das nach acht Jahren Informationsarbeit bereits

vielfach vorhandene Basiswissen im Sinne eines Schneeballsystems zu nutzen.

Im Laufe des Jahres 1999 soll daher versucht werden, auf Basis der bereits
vorhandenen, umfangreichen Erfahrung mit der Informationsarbeit eine Art
»Grundkurs Gleichbehandlungsrecht“ zu entwickeln, der zur Vervielfaltigung zur
Verfugung gestellt oder - bei Vorhandensein der entsprechenden budgetaren
Maéglichkeiten - auch publiziert werden kdnnte.

Damit kdnnte die Moglichkeit eréffnet werden, dal® jene Menschen, die bereits in den
Genul der Informationsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft gekommen sind,
sozusagen als ,Multiplikatorinnen® wirken.

Auf diese Weise konnten in Zukunft beispielsweise Mitarbeiterinnen des eben neu
entstandenen Kursmodells ,Karenz plus®, das im Rahmen des ABZ-Wien
eingerichtet wurde, Trainerinnen in Berufsorientierungskursen, aber auch engagierte
Lehrerinnen - die entsprechende Einschulung vorausgesetzt - die Informationsarbeit

mittragen.
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5.3. Stellungnahmen, Medieninformation, Offentlichkeitsarbeit:

Im Mittelpunkt des Medieninteresses steht bereits seit einigen Jahren das Thema
‘sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz’, wenn es um Gleichbehandlungsfragen
geht.

Zwei Fernsehsendungen und zahlreiche Beitréage in Printmedien haben sich 1998
unter Beteiligung der Gleichbehandlungsanwaltschaft mit diesem speziellen Thema
befalit.

Dem positiven Interesse steht die bisher offensichtlich nahezu unabwendbare,
negative Erfahrung des Arbeitsplatzverlustes fast aller Frauen gegenuber, die sich
Uber eine sexuelle Belastigung beschweren.

Umso dringlicher erscheinen gesetzliche Verbesserungen, die einerseits in Richtung
Pravention zielen, andererseits Betroffene im Fall einer dennoch notwendigen
Beschwerde besser als bisher vor einer Kiindigung ebenso wie vor sonstigen
Retorsionsmalnahmen schitzen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat dazu konkrete, auf internationalen

Erfahrungen beruhende Vorschlage vorgelegt.

Wesentlich unterstitzt werden kénnten diese Vorschlage durch eine systematische
Aufarbeitung der 6ffentlichen, insbesondere medialen Diskussion zum Thema
sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz.

Kaum jemand macht sich nach den Erfahrungen, die die
Gleichbehandlungsanwaltschaft bei ihrer Informationsarbeit sammelt, wirklich

bewuRt, wie kurz tiber das Problem in Osterreich tatsachlich erst diskutiert wird.

Zur Erinnerung: 1991 gab es in der Gleichbehandlungsanwaltschaft keine einzige
Beschwerde wegen sexueller Belastigung.

Erst nach Einsetzen der 6ffentlichen Diskussion Ende 1991 (der Anlal war die
internationale Medienberichterstattung uber den ProzeR Anita Hill vs Clarence

Thomas) begannen sich die ersten Frauen zu melden.
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Gleichzeitig waren damals aber - also vor nur sieben Jahren - seridse Debatten
Uber sexuelle Belastigung vielfach noch nicht méglich, auch nicht in Medien und
nicht mit Gruppen, die den Anspruch der Seriositat sehr wohl erheben.
Debattenbeitrége in der Art, Frauen wiirden durch ihre Kleidung sexuelle Belastigung
verursachen oder muften selbst in der Lage sein, fur Abhilfe zu sorgen (nach dem
Motto ,,eine Dame wird nicht belastigt” - wie dies aus einer Radiosendung erinnerlich

ist), sind 1999 kaum mehr vorstellbar.

Gerade wegen dieser erfreulichen, raschen Entwicklung kénnte es aber sein, dal
manche Menschen sich schon deshalb gegen weitere gesetzliche und sonstige
Verbesserungen sperren. Anders als Spezialistinnen, die taglich sehen, wie wenig
konkret zum Schutz von Belastigungsopfern getan werden kann und wie wenig ernst
viele Arbeitgeberinnen ihre Verpflichtung zur Pravention und Abhilfe nach wie vor
nehmen, scheint fir viele Menschen, die auRerhalb dieser standigen Debatte stehen,

fast schon zuviel zu geschehen.

Hier kénnte eine systematische, wissenschaftliche Aufarbeitung der
offentlichen, insbesondere medialen Diskussion zum Thema sexuelle
Beldstigung am Arbeitsplatz seit 1991 hilfreich sein. |

Durch eine solche wissenschaftliche Aufarbeitung kdnnte es vermutlich gelingen,
klar zu trennen, inwiefern es tatsachlich wichtige und rasche Fortschritte gegeben
hat (sexuelle Belastigung als haufiges Phanomen, als strukturelle Gewalt, als
Diskriminierung von Frauen im Berufsleben), inwiefern aber andererseits -
abgesehen von finanzieller, in der Praxis bei weitem unzureichender Kompensation -

fur die von Belastigung Betroffenen moglicherweise vieles gleich geblieben ist.

Weitere Schwerpunkte des Medieninteresses waren die Eréffnung des Buros der
Regionalanwaltin fur Gleichbehandlungsfragen in Innsbruck sowie Fragen der
Einkommensdiskriminierung, die aus Anlal} eines wegen seiner finanziellen
Gréflenordnung spektakularen Falles einerseits und einer fur Frauen, die sich wegen

Einkommensdiskriminierung beschweren wollen, ganz wesentlichen
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oberstgerichtlichen Entscheidung (OGH 90ObA 350/97d) andererseits, breiter
offentlich diskutiert wurden.

Informations- und Grundlagenmaterial

6.1. Uberarbeitung und Nachdruck der Broschiire ,,Keine falsche

Bescheidenheit”:

Zahlreiche faktische und rechtliche Neuerungen auf nationaler und vor allem
internationaler Ebene haben die langjahrig bewahrte Informationsbroschure der
Gleichbehandlungsanwaltschaft unaktuell werden lassen.

Da uberdies mit 1.5.1998 die vierte Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes (BGBI |
Nr. 44/1998) in Kraft getreten ist und die 1996 gedruckten 5000 Exemplare bereits
zur Ganze Abnehmerinnen gefunden hatten, wurde die Broschure vollstandig
Uberarbeitet und mit dem Neudruck in der duBeren Gestaltung der bereits Ende
1997 herausgegebenen Sammlung der Entscheidungen der

Gleichbehandlungskommission angepalfit.

Da aber bereits Gesprache fur die finfte Novelle im Gang sind, die eine umfassende
Neuregelung des Gleichbehandlungsgesetzes beabsichtigt, soll dies nach den
Vorstellungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft die letzte Uberarbeitung und nach
Méglichkeit auch der letzte Nachdruck bleiben.

Die entsprechenden finanziellen Méglichkeiten vorausgesetzt, plant die

Gleichbehandlungsanwaltschaft nach der 5. Novelle des

Gleichbehandlungsgesetzes die Herstellung einer véllig neuen
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Informationsbroschiire fir Frauen (Manner), die eine Beschwerde auf Basis des

Gleichbehandlungsgesetzes Uberlegen.

6. 2. Info-Falter: ,,Anwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen“ und

,Regionalanwailtin fiir Gleichbehandlungsfragen*:

Aus Anlal der Eréffnung des ersten Regionalbtiros, aber auch zur Verbesserung der
Erstinformation Gber die Spezialberatungseinrichtung
Gleichbehandlungsanwaltschaft, wurden zwei Informationsfalter hergestellt, einer
Uber die Gleichbehandlungsanwaltschaft als Gesamteinrichtung und einer, der in
den Landern Salzburg, Tirol und Vorarlberg die Regionalanwaltin dabei unterstitzen

soll, die neue Einrichtung bekannt zu machen.

Die Info-Falter enthalten kurze Tatigkeitsbeschreibungen und Fotos aller
Mitarbeiterinnen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft (bzw. des Regionalbiiros),
eine sehr knapp gefalte Information Uber den Aufgabenbereich der Einrichtung und
- neben den Beratungszeiten und Mdglichkeiten der Erreichbarkeit - auch

Informationen tber das zur Verfigung stehende schriftliche Informationsmaterial.
Damit dient er vor allem dazu, eventuelle Hemmschwellen, sich an die Einrichtung zu
wenden, zu Uberwinden bzw. hilft er all jenen Frauen, die ihr Anliegen ganz konkret

an die richtige Ansprechpartnerin richten wollen.

Die Info-Falter konnen kostenlos in der Gleichbehandlungsanwaltschaft angefordert

werden.
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6.3. Ergdnzung der Entscheidungssammlung ,,Antrdge an die

Gleichbehandlungskommission. Entscheidungen, Verfahren,

Gutachten.” durch weitere 20 Prazedenzentscheidungen aus
den Jahren 1996 bis 1998:

Im Herbst 1997 wurde die Entscheidungssammlung fertiggestellt und der
Offentlichkeit prasentiert. Im Laufe des Jahres 1998 wurde die Mappe mit den ersten
53 Prazedenzentscheidungen unaufgefordert allen Betriebsratinnen in Osterreich
zugeschickt.

Dariiber hinaus erfolgte die Zusendung je nach Anforderung in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft bzw. in der Abteilung VII/3 des Bundeskanzleramts.
Insgesamt wurden 1998 und bis zum Stichtag 1.6.1999 11.752 Lose-Blatt-

Sammlungen versendet, und zwar an folgende Personengruppen:

Betriebsratinnen 9.650 Stiick
Arbeitgeberinnen 25
Frauenbeauftragte/Gleichbehandlungsbeauftragte 194
Frauenorganisationen, -gruppen, -beratungsstellen 408

Personen, die die Beratung der Gleichbehandlungsan-

waltschaft in Anspruch genommen haben 274
Arbeitnehmerinnenvertretung (AK/OGB) 312
Arbeitgeberinnenvertretung (Handelskammern) 11
Medien 31
Rechtsanwaltinnen 3
Bildungseinrichtungen der Parteien 145
Mitarbeiterinnen des 6ffentlichen Dienstes 304
Universitaten, Schulen, Forschungsinstitute 117
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Bei Veranstaltungen verteilt, Sonstiges 278

Alle Personen, denen die Entscheidungssammlung aufgrund schriftlicher oder
telefonischer Anforderung zugegangen ist, wurden in eine Liste aufgenommen und

sollen die regelmaRigen ,Erganzungslieferungen“ unaufgefordert erhalten.

Wie sich der Auflistung entnehmen 1aRt, ist das Interesse zwar insgesamt sehr grof
(so wurde bereits mehr als die Halfte der insgesamt 20.000 von einem privaten
Sponsor zur Verfugung gestellten Mappen versendet), nach Zielgruppen aber sehr

unterschiedlich ausgepragt.

Vielleicht gelingt es, Uber die Veréffentlichung der Aufstellung auch jene, die trotz
vermutlicher Befassung mit Gleichbehandlungsproblemen noch keinen Gebrauch
von dem Angebot gemacht haben, sich Uber die Arbeit der

Gleichbehandlungskommission zu informieren, stérker dazu zu motivieren.

In der zweiten Jahreshélfte 1998 wurde damit begonnen, weitere zwanzig
Prazedenzentscheidungen aufzuarbeiten und fir eine Veréffentlichung im Rahmen
der Lose-Blatt-Sammlung vorzubereiten.

Es handelt sich dabei um zwei weitere allgemeine Gutachten sowie 17
Individualentscheidungen zu folgenden Themen:

Drei Entscheidungen behandeln Gleichbehandlungsprobleme bei der Begriindung
des Arbeitsverhaltnisses, eine Fragen des Entgelts, zwei den beruflichen Aufstieg,
eine Entscheidung sonstige Arbeitsbedingungen, eine ist zum Thema der
Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses ergangen, und weitere neun befassen sich

mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.
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6.4. Beiratsarbeit fiir zwei Grundlagenstudien des BMAGS:

Seit Anfang 1998 ist die Anwaltin fiir Gleichbehandlungsfragen in den
Expertinnenbeiraten zu zwei grundlegenden wissenschaftlichen Untersuchungen
tatig, die vom Bundesministerium fur Arbeit, Soziales und Gesundheit in Auftrag

gegeben wurden und folgende Themen zum Gegenstand haben:

o Studie: ,,Einkommensunterschiede zwischen Frauen und Minnern; Befunde,
Analysen, MaRnahmen*;
o Aktionsforschungsprojekt: ,,Diskriminierungsfreie Arbeitsbewertung und Ar-

beitsorganisation®.

6.5. Expertinnentétigkeit fiir den Delphi Report Austria des
BMWuV:

Die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen wurde 1998 als Expertin in die
Erarbeitung des vom Bundesministerium fir Wissenschaft und Verkehr

herausgegebenen Gesellschafts- und Kultur-Delphi einbezogen.

Der Report insgesamt befaldte sich mit der Zukunft der dsterreichischen Gesellschaft
im Spiegel von Expertinnenszenarien fir die Jahre 2003, 2013 und 2028.

Die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen war als Expertin speziell mit dem
Themenbereich gesellschaftlicher Differenzierung befalit.

Dieser sehr breit angelegte Bereich umfadte thematisch alle gesellschaftlichen
Veranderungen, Schnittstellen und Probleme, insbesondere Thesen, die sich mit
Armut, Migration, ,Randgruppen®, mit gesellschaftlichen Prozessen, Werthaltungen

und der gesellschaftlichen Gleichstellung von Frauen beschéftigen.

Aufgabe der Mitglieder der Expertinnengruppen war zunéchst die

Thesengenerierung hinsichtlich der angesprochenen Themenbereiche und in einer
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spateren Phase die personliche Einschatzung der gesellschaftlichen Entwicklung

hinsichtlich der gemeinsam entwickelten Thesen.

6.6. Mitarbeit in der Begleitgruppe des Forschungsberichts

,Reaktionen von Mdnnern in Organisationen auf

Gleichstellungsinitiativen“ der Universitat Freiburg fiir die

Bundesministerin fiir Frauenangelegenheiten:

Bereits im Herbst 1997 wurde die Anwaéltin fur Gleichbehandlungsfragen gebeten, an
der im Wiener Institut flr Konfliktforschung gebildeten Begleitgruppe fiir das
Schweizer - von Regina Dackweiler und Alberto Godenzi durchgefihrte -
Forschungsprojekt teilzunehmen.

Leider ist es nach einer ersten, sehr interessanten und ausfiihrlichen Arbeitssitzung
Uber den aktuellen Stand von Gleichbehandlungsarbeit in und mit Institutionen
aufgrund personeller Veranderungen im Institut zu keinem persénlichen

Zusammentreffen mit den Forscherlnnen mehr gekommen.

Alle weiteren Anregungen, insbesondere dazu, wie die in der Studie dargestellten
Reaktionen von Mannern in den verschiedenen Organisationen beeinflusst werden
kénnen, bzw. welche Mallnahmen dafir ungeeignet erscheinen, werden daher
schriftlich erfolgen.

Seitens der Anwaltin flir Gleichbehandlungsfragen wird es vor allem darum gehen,
die umfangreichen praktischen Erfahrungen aus der taglichen Verhandlungsarbeit
auf diesem Wege in die Grundlagenarbeit zurtckflieRen zu lassen, damit diese

Grundlagenarbeit ihrerseits Basis fur zuklnftige praktische Arbeit sein kann.
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6.7. Vorschlag fiir ein grundlegendes Forschungsprojekt zum

Themenbereich:

,Die Beurteilung der Fiihrungspersoénlichkeit von Frauen und

Ménnern in psychologischen Tests und Qualifikations-

gutachten“

Die allgemeine Erfahrung in der praktischen Arbeit mit dem
Gleichbehandlungsgesetz zeigt, dal berufliche Diskriminierung nicht einfach
verschwindet, wenn sie gesetzlich untersagt wird.

Vielmehr wird oft versucht, die gewohnte (diskriminierende) Praxis beizubehalten,
gleichzeitig aber formal dem Gesetz Geniige zu tun.

Diskriminierung als praktisches Phanomen wird gleichsam mit der Verbesserung der

gesetzlichen Regelungen selbst immer mehr verfeinert.

Dies hat sich bereits in den vergangenen Jahren beziglich der
Einkommensdiskriminierung und bei den gechlechtsspezifischen Stelleninseraten

gezeigt.

Nun ist diese Entwicklung zunehmend auch bei der Diskriminierung beim beruflichen
Aufstieg zu beobachten:

Unbestritten ist, daR fiir die Ubernahme einer leitenden, verantwortungsvollen
Position neben fachlichen auch personliche Qualifikationen erforderlich sind. Die
Fachliteratur spricht in diesem Zusammenhang von der ,Fuhrungspersoénlichkeit”.
Unbestritten ist aber auch, daB die Persénlichkeitsmerkmale, die dafir erforderlich
sind (z.B. Durchsetzungsfahigkeit, Konfliktbereitschaft), auf Frauen und Manner

unterschiedlich angewendet werden.

Arbeitgeberlnnen wurden zur Auseinandersetzung mit diesem Aspekt des
Gleichbehandlungsgesetzes vor einigen Jahren deshalb gezwungen, weil es sich die
ersten Pionierinnen ( = aufstiegsorientierte Frauen) nicht mehr gefallen lassen

wollten, wenn ihnen diese Fihrungspersonlichkeit rundweg abgesprochen wurde.
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Im Extremfall, der Gegenstand eines Verfahrens vor der
Gleichbehandlungskommission war, wurde ein fachlich unvergleichlich schlechter
qualifizierter Untergebener an seiner Chefin vorbeibeférdert, weil diese keine

Fuhrungspersonlichkeit gewesen sei (GAW 1/1993).

In jungster Zeit ist, nicht zuletzt durch die gutachterliche Tatigkeit der
Gleichbehandlungskommission, die solche argumentativ in keiner Weise
untermauerte Entscheidungen als Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes
gewertet hat, ein Wandel eingetreten.

Es wird nun versucht, die diskriminierende Praxis (Flihrungspersénlichkeit wird
Mannern haufig von vornherein zugestanden, bei Frauen gerne bezweifelt)

sozusagen zu ,objektivieren®.

In einem Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission geschah dies dadurch,
daf die Fuhrungseigenschaften von Bewerbern und Bewerberinnen fir eine
Leitungsfunktion auf einer Notenskala bewertet wurden (GAW 23/98).

In einem Gerichtsverfahren im Anschluf3 an ein Verfahren vor der Bundes-
Gleichbehandlungskommission, die eine Diskriminierung festgestellt hatte, wurde
das im Zuge der Bewerberlnnenauswahl aufgrund psychologischer
Eignungsuntersuchungen erstellte Qualifikationsgutachten einer privaten
Unternehmensberatung, bei dem die Bewerberin um ein Richteramt in einem Faktor
(Arbeitstempo) schlechter abschnitt als der Bewerber, als ausschlaggebend
gewertet, obwohl die Bewerberin die in Summe bessere Dienstbeschreibung hatte
(ASG Wien 14 Cga 21/98 d).

Die Gefahr ist gro3, da® aufgrund solcher Scheinobjektivierungen Beschwerden von
Frauen, die bei Beférderungen zurtickgesetzt werden, sehr erschwert oder gar

verunmoglicht werden.
Gleichzeitig gibt es eine intensive, internationale wissenschaftliche Diskussion tber

den sogenannten ,Geschlechter-Bias“ bei jeder Art von Tests und

Persdnlichkeitsgutachten.
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Es ist mittlerweile wissenschaftlicher Standard, daR geeichte Tests, also solche, die
den Anspruch erheben, Personlichkeitseigenschaften unverzerrt abzubilden, auch in
bezug auf Frauen und Manner geeicht sein missen.

Solche Tests sind sehr aufwendig und missen in einem eigenen Handbuch Auskunft
z.B. daruber geben, an wievielen mannlichen und weiblichen Testpersonen sie mit

welchem Ergebnis erprobt wurden, bevor sie in der Praxis verwendet werden.

Wie die Gleichbehandlungsanwaltschaft in Erfahrung gebracht hat, gibt es in
Osterreich bisher keine Studie zum Thema Geschlechter-Bias in
psychologischen Tests und Qualifikationsgutachten.

Es gab auch bei der Wirtschaftsuniversitat Wien, in der sich einige engagierte
Wissenschaftlerinnen naher mit dem Thema beschéftigen, bisher keine Anfragen

von Arbeitgeberinnen oder Unternehmensberatungen diesbeziglich.

Es dirfte daher mit einiger Berechtigung davon auszugehen sein, daf3 die nicht allzu
aufwendigen Testverfahren, die Arbeitgeberinnen und Personalvermittiungsinstitute
derzeit verwenden, in keiner Weise berticksichtigen, dal® die von ihnen getesteten

und beurteilten Menschen nicht alle das gleiche Geschlecht haben.

Um zu verhindern, dal® durch eine scheinbare Objektivierung die betriebliche Praxis,
die Frauen beim beruflichen Aufstieg massiv behindert und diskriminiert, entgegen
den Intentionen des Gleichbehandlungsgesetzes verfestigt wird, regt die
Gleichbehandlungsanwaltschaft daher dringend eine fundierte Debatte zum Thema
an.

Voraussetzung dafir ware aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine
grundlegende, wissenschaftliche Aufarbeitung der bestehenden Situation in
Osterreich.

Arbeitstitel eines solchen Grundlagenprojekts kdnnte sein:

Die Beurteilung der Fiihrungspersonlichkeit von Frauen und Mannern in
psychologischen Tests und Qualifikationsgutachten.

Auslandische und 6sterreichische Konzepte und Erfahrungen.

www.parlament.gv.at



111-13 der Beilagen XXI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 93 von 159
91

T Hinweise auf neue Gleichbehandlungsprobleme im
Zusammenhang mit betrieblicher Altersversorgung
und betrieblichen Sozialpldnen

7.1. Gleichbehandlung im Zusammenhang mit betrieblicher

Altersversorgung:

Gleich nach der Einrichtung der Gleichbehandlungsanwaltschaft im Jahr 1991 wurde
das Problem unterschiedlicher Tarife fur Frauen und Manner in der privaten
Krankenversicherung im Zuge einer Beratung an die Anwaltschaft herangetragen,
wobei eine Diskriminierung darin gesehen wurde, dal® Frauen (wegen des ,Risikos*
einer Schwangerschaft) bis zu doppelt so hohe Pramien zu bezahlen haben wie
Méanner, obwohl andererseits Manner statistisch ein viel héheres Risiko haben,
wegen eines Unfalls im StralRenverkehr oder in der Freizeit im Krankenhaus zu

landen.

Da es sich um ein Problem handelte, das nicht mit beruflicher Gleichbehandlung zu
tun hatte, beschrankte sich damals die Aktivitat auf ein Schreiben an die

aufsichtsfihrende Behorde, das Finanzministerium.

Dieses teilte damals lediglich mit, dal® in der privaten Krankenversicherung die
Pramien risikobezogen aufgrund statistischer Erfahrungswerte nach
versicherungsmathematischen Methoden, analog der Lebensversicherung,
berechnet werden.

Weiters wurde in dem Schreiben damals ausgefihrt, dal} Versicherungsleistungen
sehr stark von Alter und Geschlecht abhéngig seien und diese Abhangigkeit je nach

Leistungsart differiere.
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Der Versicherungsfall in der privaten Krankenversicherung sei die medizinisch
notwendige Heilbehandlung der Versicherten wegen Krankheit oder Unfallfolgen und
die Entbindung einschliesslich der wegen Schwangerschaft erforderlichen
Untersuchungen sowie die damit im Zusammenhang stehende medizinisch

notwendige Heilbehandlung.

Trotz dieser fur die Beschwerdefiihrerin und aus Gleichbehandlungssicht recht
unbefriedigenden Stellungnahme hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft die Sache
damals auf sich beruhen lassen, weil mangels FalRbarkeit durch das
Gleichbehandlungsgesetz keine weitergehende gesetzliche Kompetenz - etwa zur

Vorlage bei der Gleichbehandlungskommission - bestand.

Nun ist aber - acht Jahre spater - in Zusammenhang mit den betrieblichen
Altersversorgungssystemen ein ganz ahnliches Problem aufgetaucht.

In diesem Fall ist der Zusammenhang mit dem Gleichbehandlungsgesetz gegeben,
da nach praktisch einhelliger Meinung in der Literatur auch Leistungen betrieblicher
Alterssicherung unter den Entgeltbegriff fallen. Was fehlt, ist eine
Beschwerdefihrerin, die bereit ware, die - in diesem Fall sicher ganz besonders
schwierige - Pionierinnenrolle zu ibernehmen und eine Prazedenzentscheidung

herbeizufihren.

Seit Inkrafttreten des Pensionskassengesetzes 1990 werden
Betriebspensionsmodelle, fiir die das Unternehmen Rickstellungen macht, die also
direkte finanzielle Zusagen des Arbeitsgebers darstellen, zunehmend in
Pensionskassenmodelle Gbergefiihrt. Dabei zahlen Arbeitgeberin und
Arbeitnehmerin Beitrage in eine Pensionskasse, die dann ab dem Anfallsalter die
Leistung ausbezahlt. Die dem Vertrag zugrundeliegenden Betriebsvereinbarungen
regeln dabei nicht die konkreten Verrentungszahlen, sondern nur die Tatsache einer

Alterssicherung uber eine Pensionskasse.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wurde von einigen Frauen, die allerdings
persénlich keinesfalls auftreten wollten, darauf hingewiesen, dalk die
Pensionskassen, von denen es nach dem Informationsstand Sommer 1998 etwa 15
betriebliche und tiberbetriebliche gibt, dieselben versicherungsmathematischen
Unterlagen wie die privaten Krankenversicherungen verwenden, wobei es allerdings
um andere ,Risken“ geht.

Insbesondere fiihre dabei das ,Risiko” der durchschnittlich héheren
Lebenserwartung von Frauen von vornherein und sozusagen ,kollektiv“ zu
geringeren Auszahlungen.

Andererseits wiirde das weit héhere ,Risiko“ von Mannern, noch in héherem Alter
jungere Partnerinnen zu heiraten und anspruchsberechtigte Nachkommen zu
hinterlassen, nicht von vornherein und kollektiv, sondern ,individuell* berticksichtigt,
also nur dann, wenn ein Mann bei Pensionsanfall tatsachlich verheiratet sei und
Kinder habe.

Nur ein groRes oOsterreichisches Unternehmen hat bisher fur seine Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter (einen sogenannten geschlossenen Versichertenkreis) ein ,Unisex"-
Modell entwickelt, in dem beide ,Risken” kollektiv gewichtet werden.

Dabei hat sich herausgestellt, da diese Vorgangsweise die geschlechtsspezifischen
Unterschiede versicherungsmathematisch auf weniger als ein Prozent reduziert. Die
Auszahlungsbetrage sind in diesem Unternehmen fir Frauen und Manner gleich.
Derartige versicherungsmathematische Unisex-Tafeln sind in den skandinavischen

Landern ublich.

Die Vereinigte Pensionskasse, die vom Biiro der Bundesministerin fir
Frauenangelegenheiten zu einer Stellungnahme aufgefordert wurde, versichert in
ihrem Antwortschreiben, dal} die Vereinigten Pensionskassen grundséatzlich so
vorgingen:

Da die Pensionskassen zur Hinterbliebenenversorgung gesetzlich verpflichtet seien,
wurde durch die Anwartschaft auf Witwen- bzw. Witwerpension bei Ableben als
Alterspensionist(in) die unterschiedliche Lebenserwartung von Mann und Frau

weitestgehend kompensiert.
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Daraus ergabe sich, dal durch die obligatorische Witwen(r)versorgung bei Frauen
und Mannern der nahezu identische Kapitalwert fiir die Finanzierung eines vorab
festgelegten Pensionsausmales bendtigt wiirde.

Der Beitragsschilling, der an eine Pensionskasse entrichtet werde, sei somit fur

Frauen und Manner gleich viel wert.

Dem widersprechen allerdings die Informationen, die die
Gleichbehandlungsanwaltschaft von Frauen aus Betrieben erhalten hat, die bereits
persdnliche Kontoausziige in Handen hatten.

Dem widersprechen im Gbrigen auch die Fakten, die in bezug auf die

Altersversorgung von weiblichen und mannlichen Abgeordneten 6&ffentlich vorliegen.
Da es sich um eine ganz neue Entwicklung handelt, sollte jedenfalls alles getan

werden, um die Entstehung méglicher neuer, geschlechtsspezifischer Ungleichheiten

von vornherein zu vermeiden.

7.2. Gleichbehandlung im Zusammenhang mit betrieblichen

Sozialpldnen:

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat auch erstmals Hinweise darauf erhalten,
daR das niedrigere gesetzliche Pensionsanfallsalter von Frauen im Einzelfall als
Argument dafur verwendet werden kann, bei mit Betriebsschliessungen in
Zusammenhang stehenden Sozialplanen fir Frauen weniger gunstige Regelungen

zu treffen.

Konkret wurde in einem mittelgrossen Betrieb zusatzlich zu den gesetzlichen
Anspriichen der Arbeitnehmerinnen vorgesehen, fir jene, die ein bestimmtes
Lebensalter Uberschritten haben, im Rahmen eines Sozialplans zusatzliche
Zahlungen vorzusehen.

Die im Sozialplan vorgesehene Summe sollte fiir alle Arbeitnehmerinnen ab dem
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45. Lebensjahr - je nach genauem Alter - zun&chst in Stufen steigen und mit

zunehmender ,Nahe zur Pension“ wieder in Stufen deutlich absinken.

Da das gesetzliche Pensionsanfallsalter von Frauen funf Jahre niedriger liegt als
jenes der Manner, wurde fiir sie im Sozialplan eine der finanziell glinstigeren

mittleren Stufen nicht vorgesehen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird den konkreten Sozialplan in
Zusammenarbeit mit der zustandigen Interessenvertretung voraussichtlich der

Gleichbehandlungskommission zur Uberpriifung vorlegen.

An dieser Stelle geht es darum, darauf aufmerksam zu machen, wie schnell jede Art
von gesetzlichen oder faktischen Unterschieden zwischen den Geschlechtern dazu
fuhren kann, daf} die Bedingungen fir Frauen sich letztlich als weniger gut

herausstellen.

Um derartige Ungleichbehandlungen in Hinkunft zu vermeiden, bedarf es standiger
innerbetrieblicher Aufmerksamkeit betreffend die Frage geschlechtsspezifischer
Auswirkungen sogenannter neutraler Entscheidungen (im skandinavischen Raum

hat sich dafiir der Ausdruck ,gender-impact* durchgesetzt).

Noch weit schwieriger verspricht die Auseinandersetzung allerdings im
Versicherungsbereich zu werden, weil dort mit einer Diskussion unter dem Aspekt
maoglicher geschlechtsspezifischer Diskriminierung die sogenannten

versicherungsmathematischen Grundlagen in Frage gestellt werden mussten.
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8. Die Situation der Gleichbehandlungsanwaltschaft

8.1. Vorbereitungsarbeiten fiir die regionale Gleichbehandungs-

anwaltschaft in Innsbruck:

1998 konnten die Voraussetzungen im Stellenplan und hinsichtlich der finanziellen
Ressourcen geschaffen werden, um mit den konkreten Vorbereitungen fiir die
Installierung eines Regionalbiros fiir die drei westlichen Bundeslander mit Sitz in

Innsbruck zu beginnen.

Ende Mai wurden Vertreterinnen der Frauenorganisationen des Landes Tirol und der
Stadt Innsbruck, der Frauenabteilungen und -referate der Interessenvertretungen,
des Arbeitsmarktservices, der Frauenberatungsstellen und der Frauenzentren, die
mit Fragen der Erwerbsarbeit von Frauen befal3t sind, zu einem ausfuhrlichen
Informationsgesprach in Innsbruck eingeladen.

Aus Griinden des Informationsaustauschs wurden dartber hinaus auch
Vertreterinnen der Einrichtungen zur Durchsetzung des Bundes- und

Landesgleichbehandlungsgesetzes einbezogen.

Gedanklicher Ausgangspunkt dieser Vorgangsweise war, die Frauenorganisationen
am Sitz des Regionalbtiros iber die Aufgaben der neuen Einrichtung und
Méglichkeiten der Zusammenarbeit schon zu einem Zeitpunkt zu informieren, zu
dem noch nicht feststehen konnte, wer die Regionalanwaltin und wo das Biiro sein
wird.

Die Erstinformation in den Bundeslandern Vorarlberg und Salzburg hingegen wurde
mit der neuen Kollegin gemeinsam durchgefihrt, um bei dieser Gelegenheit die
Zusammenarbeit mit den bisherigen Partnerinnen fur die Regionalanwaltin fir die

Zukunft sicherzustellen.
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Fur Tirol war davon auszugehen, daf} nur eine in diesem Bundesland ansassige und
mit den Fraueneinrichtungen vertraute, weil frauenpolitisch engagierte Frau der
schwierigen Aufgabe des Aufbaus der Regionalanwaltschaft gewachsen sein wirde

kénnen.

Diese Frau wurde in der Person von Mag?®. Christine Baur gefunden. Sie konnte mit
1.11.1999 ihre Tatigkeit aufnehmen, die offizielle Eréffnung des Biros in Innsbruck,
Leipziger Platz 2, fand am 23.11.1998 statt.

Mag®. Baur hat nach praktischer Berufserfahrung in einem Handelsbetrieb das
Studium der Rechtswissenschaften an der Universitat Innsbruck absolviert. Sie war
dort zehn Jahre lang als Vertragsassistentin unter anderem am Institut fur Arbeits-
und Sozialrecht tatig und ist in dieser Zeit als in Gleichbehandlungsfragen besonders
engagierte Juristin u.a. durch folgende Publikationen &sterreichweit bekannt
geworden:

Chancengleichheit, Quoten und der Europaische Gerichtshof, AEP Informationen
1/98, 23f; Die Frau in der Sozialversicherung, in : Aichhorn (Hg), Frauen und Recht,
Wien 1997; Weibliche Lebenszusammenhange im Sozialversicherungsrecht, in:
FloBmann (Hg), Recht, Geschlecht und Gerechtigkeit, Linz 1998. |

8.2. Bericht der Regionalanwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen
fiir den Zeitraum vom 23.11.1998 bis zum 31.12.1998

Die Méglichkeit der Regionalisierung der Anwaltschaft fur Gleichbehandlungsfragen
wurde durch die vierte Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes (BGBI | 1998/44)
geschaffen. Die Einrichtung des ersten Regionalbiros der Anwaltin fur
Gleichbehandlungsfragen (erfolgt durch eine Verordnung des Bundeskanzlers BGBI
I 1998/356) stellt fir die von beruflicher Diskriminierung betroffenen Frauen in den
westlichen Bundeslandern insofern ein unschatzbares Beratungs- und

Unterstitzungsangebot dar, als eine persdnliche Ansprechpartnerin fur regelmafige
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personliche Gesprache zur Verfligung steht, deren Kenntnisse der besonderen
Betriebsstrukturen in den westlichen Bundeslandern fir eine sachgerechte Beratung

in Fragen der Gleichbehandlung besonders wichtig sind.

Die Regionalanwaltin fur Gleichbehandlungsfragen kann zur Erfiillung ihrer Aufgaben
auch auferhalb der Geschéftsstelle Sprechstunden und Sprechtage abhalten und hat
im 6rtlichen Wirkungsbereich die Offentlichkeit, insbesondere Arbeitgeberinnen,
Betriebsrate und Beschaftigte, Giber Fragen der Gleichbehandlung auf geeignete
Weise zu informieren.

In Vorarlberg gibt es zu diesem Zweck eine enge Zusammenarbeit mit den
Frauenberatungsstellen ,Frauengetriebe“ in Bregenz und ,femail” in Feldkirch. In
Salzburg finden Sprechtage und einzelne Beratungsgesprache in den

Raumlichkeiten des Vereins ,Frau und Arbeit” statt, der in allen Bezirken

AuRenstellen hat.

Veranstaltungen:

Um die neue Einrichtung rasch bekannt zu machen, war eine der Hauptaufgaben der
ersten Wochen intensive Offentlichkeitsarbeit.

Im November und Dezember 1998 haben Informationsveranstaltungen gemeinsam

mit den Frauenberatungsstellen in Vorarlberg und Salzburg stattgefunden.

In allen drei Bundeslandern gibt es eine intensive Zusammenarbeit mit den

Arbeitnehmerinnenvertretungen.

Beratungen:

Aufgrund der bis 1998 in den westlichen Bundeslandern gesammelten Erfahrungen
war davon auszugehen, daB die ,Anlaufphase”, bis eine spezialisierte
Beratungsstelle fiir Frauen, die sich beruflich benachteiligt fihlen, von den
Betroffenen voll angenommen werden wirde, schwieriger zu iberwinden sein wiirde

als in Wien.
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Entgegen den urspringlichen Erwartungen war dann die ,Anlaufphase” in Innsbruck
selbst sehr kurz:
Bereits unmittelbar nach der Eréffnung haben die ersten Beratungsgesprache

stattgefunden.

In den ersten sechs Wochen haben sich insgesamt 12 Personen zur Beratung an
das Regionalbiiro gewendet.

Die Anfragen bezogen sich nur zum Teil auf das Gleichbehandlungsgesetz, vielmehr
zeigte sich, daR sich Frauen in den verschiedensten Lebenszusammenhangen
diskriminiert fihlen. Die Niederschwelligkeit der Einrichtung sowie die Anonymitat der

Beratung ist besonders wichtig und wird auch immer wieder eingefordert.

Die meisten nicht gleichbehandlungsspezifischen Beratungen bezogen sich auf
scheidungsrechtliche Fragen, vor allem auf als ungerecht empfundene
Unterhaltsregelungen. Auch Fragen zu Mutterschutz und Karenzgeld waren haufig.
Altere Frauen fiihlen sich vor allem durch die geltenden Pensionsregeln benachteiligt

und sind oft personlich sehr betroffen und verzweifelt.

Etwa gleich viele Beratungswiinsche erreichten die Regionalanwaltin aUs den
Bundeslandern Tirol, Vorarlberg und Salzburg. Dabei zeigte sich, daf sich nach
Sprechstunden und Vortragen, Berichten in den Medien und lokalen
Radiosendungen jeweils besonders viele Frauen meldeten.

Viele Anruferinnen lieRen eine groRe Scheu erkennen, mit ihren
Gleichbehandlungsanliegen tatsachlich an ihre Arbeitgeberinnen heranzutreten oder
gar an ein formelles Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission oder dem

Arbeits- und Sozialgericht zu denken.
Einige Beratungsanfragen aus den ersten Wochen:
* Ein junger Mann erkundigt sich, wofir die Einrichtung zustandig ist und meint, daf

er Gleichbehandlung zwar beim Lohn wichtig findet, will aber nicht glauben, da®

sexuelle Belastigungen wirklich so oft vorkommt, dal® dafiir eine eigene
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Beratungsstelle gebraucht wird. Erst nach kurzem Nachdenken erzahit er dann,
daR seine Lebensgefahrtin in einem Fotolabor arbeitet und nie allein in die
Dunkelkammer gehen kann, weil sie dort sonst sexuellen Ubergriffen ausgesetzt

ist.

Eine Frau hat sich um eine Gemeindeplanstelle beworben. Trotz hoher
Qualifikation wird sie nicht einmal zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen. Sie
erfahrt dann, dal ein nicht ortsansassiger Mann eingestellt wurde, mit dem
Argument, dal® sich niemand aus der Gemeinde gemeldet hatte. Sie fuhlt sich als
Frau diskriminiert.

Da das Tiroler Landes-Gleichbehandlungsgesetz nicht auf Gemeindebedienstete
anwendbar ist, ibernimmt die Regionalanwaltin nach Absprache mit der
Gleichbehandlungsbeauftragten des Landes den Fall und urgiert schriftlich und
telefonisch beim Bilrgermeister. In seiner Stellungnahme behauptet dieser, daly
der Gemeinderat bei Anstellungen noch nie geschlechtsspezifische Uberlegungen
zur Entscheidungsgrundlage gemacht habe. Gegen die betroffene Frau sprachen

mehrere Argumente, die nicht dargelegt werden mussten.

In einem grofRen technischen Betrieb wurde einer Frau aufgrund ihres
zwischenzeitlich abgeschlossenem Studiums eine Beférderung auf die
Leiterinnenstelle zugesagt, die schluRendlich aber dann doch ein Mann erhielt.
Der Betriebsratsobmann mdchte das nicht so durchgehen lassen und bittet um
Unterstlitzung. Der Betrieb rechtfertigt die Personalentscheidung mit dem
besseren Dienstzeugnis des Mannes. Das Dienstzeugnis wurde von einem
Vorgesetzten ausgestellt, der bald in Pension geht und keine Frau an dieser Stelle
sehen will. Nach zahlreichen Interventionen erhalt die Frau doch die

Leitungsposition.

Gerade bei Anfragen, bei denen eine Unterstlitzung auf Basis des

Gleichbehandlungsgesetzes nicht moglich ist, ist die Zusammenarbeit mit den in den
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Landern vorhandenen sonstigen sozialen und frauenpolitischen Einrichtungen
besonders wichtig.

In einigen Fallen sexueller Belastigung war es méglich, fur die betroffenen Frauen
zusatzliche Unterstutzung durch das Frauengesundheitszentrum in Innsbruck zu

erreichen, die sich als sehr hilfreich erwiesen hat.
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8.3. Erweiterung der personellen Ressourcen der Gleichbe-

handlungsanwaltschaft in Wien:

Mit 1.8.1998 hat die Juristin Mag®. Eva Bohm, die bereits tiber langjéhrige
frauenspezifische Beratungserfahrung verfigt, ihre Tatigkeit in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft aufgenommen.

Damit wurde der Tatsache Rechnung getragen, dafd die Koordination zwischen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft und der ersten Regionalanwaltschaft, die
langerfristig durch weitere erganzt werden soll, zuséatzliche Ressourcen bindet.
Damit ist es aber auch gelungen, die dulerst angespannte Personalsituation in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft generell etwas zu entscharfen.

So stehen den Ratsuchenden in der Gleichbehandlungsanwaltschaft jetzt erstmals
zwei Juristinnen zur Verfliigung, deren Arbeitsschwerpunkt die Beratung und
Begleitung bei Verhandlungen, betrieblichen Interventionen und bei einem Verfahren
vor der Gleichbehandlungskommission ist.

Der absolute Engpal® nur einer Spezialistin fiir ganz Osterreich gehért damit der

Vergangenheit an.

In Wien ist der Bekanntheitsgrad der Spezialeinrichtung und deren
Inanspruchnahme allerdings mittlerweile so hoch, dal® die Arbeitskapazitat der

neuen Mitarbeiterin sehr schnell voll in Anspruch genommen war.

Nur durch die personelle Aufstockung ist es gelungen, die Vakanz in der
Vorsitzfihrung der Gleichbehandlungskommission auch dadurch zu Gberbriicken,
daB in dieser Zeit besonderer Nachdruck und besonders viel Energie in Vorhaben

innerbetrieblicher Verhandlungen gelegt wurde.
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8.4. Qualifizierung/Weiterbildung der Mitarbeiterinnen der

Gleichbehandlungsanwaltschaft:

Supervision:

Seit Mitte 1998 wird der Stellvertreterin der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen,
Mag®. Ines Grabner, die 1995 vorrangig die Beratungstatigkeit der Anwaltschaft
Ubernommen hat, zur Unterstitzung und Professionalisierung ihrer Tatigkeit durch
das Bundeskanzleramt eine begleitende Supervision zur Verfigung gestellt.

Das Instrument der Supervision wird sowohl im psychosozialen, als auch im
medizinischen Pflege- und Betreuungs- wie auch im Beratungsbereich bereits
verbreitet eingesetzt und hat sich als geeignete Unterstiitzung und notwendige

Reflexionsmaoglichkeit bewahrt.

Die Beratung in der Gleichbehandlungsanwaltschaft verlangt neben dem juristischen
Aspekt eine besonders intensive, in den psychologischen bzw. therapeutischen

Bereich reichende Krisenintervention und Betreuungsarbeit durch die Beraterin.

Die Problematik geschlechtsspezifischer Diskriminierung stellt neben der fachlichen
Qualifikation in einem hohen Mal} Anforderungen an die Sensibilitat und das
Einfihlungsvermdgen der Beraterin und verlangt die laufende Bereitschaft, in akuten
Krisensituationen der betroffenen Frau sowohl im Unternehmen als auch persénlich
unterstiitzend zur Seite zu stehen. Viele Frauen sind nach demiitigenden und
diskriminierenden Erlebnissen wie z.B. verbalen und kérperlichen (sexuellen)
Ubergriffen am Arbeitsplatz, in einem psychischen Ausnahmezustand, der Beraterin
wird als Vertrauensperson grof3e Verantwortung Ubertragen. Diese starke Belastung
wurde vom Bundeskanzleramt entsprechend gewiirdigt und die Ubernahme der
Kosten einer begleitenden Einzelsupervision fur einen Zeitraum von ca. 1 %2 Jahren

bewilligt.

Die mit August 1998 neu eingetretene weitere Stellvertreterin der Anwaltin fur

Gleichbehandlungsfragen, zu deren Tatigkeitsschwerpunkt als Juristin ebenfalls die
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Beratung von Frauen, die sich diskriminiert fiihlen, und deren Begleitung bei
innerbetrieblichen Verhandlungen gehért, hat mittlerweile ebenfalls die Méglichkeit,
der Supervision in Anspruch zu nehmen. Fiir die Regionalanwiltin konnte eine

solche Unterstiitzung fiir Herbst 1999 in Aussicht gestellt werden.

Konfliktkultur:
Ziel der Arbeit der Anwaltschaft fir Gleichbehandlungsfragen ist es, durch Beratung

und Untersttzung der diskriminierten Arbeitnehmerin einerseits und des
Arbeitgebers/der Arbeitgeberin andererseits moglichst im Vorfeld eines Verfahrens
vor Gericht oder vor der Gleichbehandlungskommission eine fur die Arbeitnehmerin

optimale Lésung zu erreichen.

Trotz berechtigter Anspriiche nach dem Gleichbehandlungsgesetz sind die
betroffenen Arbeitnehmerinnen in vielen Fallen sehr zuriickhaltend, was deren
Durchsetzung angeht. Sehr schnell dominiert die Angst vor einem Verlust des

Arbeitsplatzes die Auseinandersetzung.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird daher, um die Risiken in derartigen
Konfliktsituationen méglichst gering zu halten, oft gebeten, in einem mehr oder
weniger langwierigen Prozell der Kommunikation und Konfrontation mit dem
Arbeitgeber zu einem fiir beide Seiten zufriedenstellenden und vor allem lebbaren

Kompromif} zu gelangen.

Die Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen und die stellvertretende Anwaltin haben
im Berichtsjahr Fortbildungsseminare im Bereich Konfliktkultur absolviert, um den

Anforderungen dieser Konfliktsituationen noch besser begegnen zu kénnen.

Mediation:
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Darliberhinaus hat sich die stellvertretende Gleichbehandlungsanwaltin, Mag®.
Grabner, sehr stark mit der Anwendung von Mediationselementen in der taglichen
Verhandlungspraxis auseinandergesetzt.

Mediation ist ein in den USA entwickeltes, wirkungsvolles Instrumentarium der
Konfliktibsung und hat in Osterreich bisher vor allem bei Konflikten im Zuge von
Scheidungsverfahren im Sinne einer gitlichen Lésung Ful} gefalit.

Das Prinzip, dal® zwei oder mehrere Konfliktpartnerinnen versuchen, unter
Beiziehung einer/s in dieser Sache kompetenten, aber nicht entscheidungsbefugten
neutralen Dritten, eine fir beide Seiten bestmdgliche Einigung in Form einer
Vereinbarung zu erzielen, 1alt sich aber ebenso auf die betriebliche Praxis

anwenden.

Von entscheidender Wichtigkeit (und Schwierigkeit) ist dabei, da sich alle
betroffenen Konfliktparteien freiwillig an einer Mediation beteiligen und fir diese Zeit
auch keine gerichtlichen Schritte ins Auge fassen. Die Chance, die in einem
Mediationsverfahren steckt, und damit die Faszination der Kommunikation besteht
darin, dal eine allseitig optimale Lésung (win-win Situation) nur dann gefunden
werden kann, wenn mit Unterstiitzung von Mediatorinnen davon abgegangen wird, in
der Sache konsequent nur auf seinem Standpunkt zu beharren, und statt dessen die

eigentlichen, persénlichen Interessen ans Licht gelangen kdnnen.

Die stellvertretende Gleichbehandlungsanwaltin besucht 1998/1999 einen in Wien
angebotenen, dreisemestrigen Mediationslehrgang, der schon wahrend der
Ausbildung vor allem durch den starken Praxisbezug fir die Tatigkeit als Beraterin in

der Gleichbehandlungsanwaltschaft sehr unterstiitzend ist.
Far die Zukunft ist geplant, in einzelnen, geeigneten Fallen neben der
Beratungstatigkeit auch eine neutrale Konfliktbearbeitung durch die

Gleichbehandlungsanwaltschaft im Rahmen einer Mediation anzubieten.

Als Mitglied des ,Forum Wirtschaftsmediation® ist die Stellvertreterin dariber hinaus

eingebunden in die Entwicklung und Umsetzung von Mediation im Bereich des
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Osterreichischen Wirtschafts- und Arbeitslebens und Initiatorin des Arbeitskreises
.Frauen und Mediation“ (Mediatora), in dem sich Expertinnen (Juristinnen und
Mediatorinnen) zusammengefunden haben, um Mediationsverfahren nach
geschlechtsspezifischen Aspekten zu hinterfragen und Rahmenbedingungen zu
finden, die eine geschlechtergerechte Konfliktaustragung erméglichen. Als
Expertinnen im Bereich von geschlechtsspezifischen Konflikten am Arbeitsplatz
(sexuelle Ubergriffe, Mobbing) und Gleichbehandlung planen die Mitglieder dieses
Arbeitskreises Information- und Beratung fir Belegschaftsvertreterinnen und

Betroffene.
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9. Weiterentwicklung des Gleichbehandlungsgesetzes

9.1. Vierte Novelle des Bundesgesetzes liber die Gleichbehand-

lung von Frau und Mann im Arbeitsleben
BGBI Nr. | 44/1998

Die vierte Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes ist mit 1.5.1998 in Kraft getreten.
Da uber die Bestimmungen im einzelnen bereits 1997 berichtet wurde, seien hier nur

nochmals kurz die wichtigsten Neuerungen zusammengefalt:

o Klarstellung, dal eine sexuelle Belastigung durch einen Dritten (Kollegen,
Kunden) und somit eine Diskriminierung auch dann vorliegt, wenn dem
Arbeitgeber keine schuldhafte Unterlassung angemessener Abhilfe anzulasten ist;

o Vorsitzende(r) der Gleichbehandlungskommission kann eine(r)
Bundesbedienstete(r) werden;

o Direkte Entsendung der Mitglieder der Gleichbehandlungskommission durch die
Interessenvertretungen der Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeberinnen;

o Vertraulichkeit der Sitzungen der Gleichbehandlungskommission;

o Anspruch auf Ersatz der Fahrt- und Aufenthaltskosten fir Auskunftspersonen;

o Festlegung der Zeitpunkte, in denen die Fristenhemmung fir die gerichtliche
Geltendmachung von Anspriichen nach dem Gleichbehandlungsgesetz
aufgehoben wird;

o Regionalisierung der Gleichbehandlungsanwaltschaft durch Einrichtung von

Regionalbiiros der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen.
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Ein solches Regionalbiiro wurde mit 23.11.1998 in Innsbruck mit Zustandigkeit fir
die Bundeslander Tirol, Vorarlberg und Salzburg eingerichtet.

Die dafur erforderliche Verordnung ist mit 1.11.1998 in Kraft getreten.

Mag®. Christine Baur hat ebenfalls mit 1.11.1998 ihre Tatigkeit aufgenommen.

9.2. Fiinfte Novelle des Bundesgesetzes liber die Gleichbehand-

lung von Frau und Mann im Arbeitsleben:

Hier sollen jene Verbesserungen dargestellt werden, die sich aufgrund von
Vorschlagen der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Diskussionen im
Expertinnenkreis als notwendig herausgestellt haben.

Dabei ergeben sich drei Blécke von Vorschlagen:

1. Verbesserungen, die notwendig sind, weil das dsterreichische Recht an geltendes

EU-Recht angeglichen werden muf3;

2. Verbesserungen, die notwendig sind, um den Schutz von betroffenen Arbeit-

nehmerinnen wirksam und effektiv zu gestalten;

3. Verbesserungen der Verfahrensméglichkeiten zur Durchsetzung von Anspriichen

nach dem Gleichbehandlungsgesetz.
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9.2.1. Verbesserungen, die notwendig sind, weil das ésterreichi-

sche Recht an geltendes Eu-Recht angeglichen werden muR:

Aufhebung der Schadenersatzobergrenzen bei Verletzung des
Gleichbehandlungsgebots bei der Begriindung des Arbeitsverhiltnisses (§ 2a
Abs. 1) und beim beruflichen Aufstieg (§ 2a Abs. 5)

Derzeit sieht das Gleichbehandlungsgesetz bei Diskriminierungen sowohl bei
Begriindung des Arbeitsverhéltnisses als auch beim beruflichen Aufstieg
Obergrenzen des von Arbeitgeberinnen zu leistenden Schadenersatzes vor. Machen
mehrere diskriminierte Personen Schadenersatzanspriiche geltend, so muf} derzeit

die festgelegte Hochstsumme nach Kdpfen aufgeteilt werden.

Der Européis‘che Gerichtshof hat zuletzt in seinem Urteil im Fall Draehmpaehl vom
22.4.1997 fur die Mitgliedsstaaten verbindlich festgestellt:

o Der Schadenersatz mul? eine abschreckende Wirkung gegentiber Arbeit-
geberlnnen haben und in angemessenem Verhéltnis zum erlittenen Schaden

stehen, damit er einen tatsachlichen, wirksamen Rechtsschutz gewahrleistet.

o Die Beweislast dafiir, da der/die Bewerberln auch dann die Position nicht erhal-
ten hatte, wenn keine Diskriminierung stattgefunden hatte, tragt der/die Arbeitge-

berin.
Daruber hinaus halt der Europaische Gerichtshof Regelungen fiir unzulassig,

wonach bei mehreren diskriminierten Personen eine gesetzlich festgelegte

Schadenersatzhéchstsumme nach Képfen aufgeteilt wird.
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Der Europaische Gerichtshof unterscheidet:

Fall 1:

Hatte ein/e Bewerberln bei diskriminierungsfreiem Verhalten des Arbeitgebers/der

Arbeitgeberin den Arbeitsplatz erhalten, d.h. war sie (er) bestqualifiziert, so sind

generelle Obergrenzen fir den Schadenersatz unzulassig.

Fall 2:

Hatte ein/e Bewerberln den Arbeitsplatz auch bei diskriminierungsfreiem Verfahren

nicht erhalten, ist eine Hochstgrenze von z.B. drei Monatsentgelten zulassig.

Osterreichische Gerichte miissen demnach bereits jetzt Schadenersatzzahlungen
entsprechend diesen Vorgaben des EuGH und entgegen den EU-rechtswidrigen
Bestimmungen im Gleichbehandlungsgesetz zusprechen. Die Notwendigkeit der

Anpassung der gesetzlichen Bestimmungen steht aulRer Zweifel.

Bei der Festsetzung eines angemessenen Schadenersatzes im Falle einer
Verletzung des Gleichbehandlungsgebots beim beruflichen Aufstieg ist vor allem zu
bedenken, dal eine diskriminierende Zuriicksetzung bei einer Beférderung Giber den
aktuellen Schaden (entgangener Aufstieg, entgangenes Entgelt) hinaus nicht zuletzt
auch wegen des Reputationsverlustes weitreichende Folgen fur die Berufslaufbahn
der diskriminierten Person haben kann - und in den meisten Fallen wohl auch haben

wird.

Anpassung der Beweislastverteilung (§ 2a Abs. 9) an die Beweislast-Richtlinie
(97/80/EG)

§ 2a Abs. 9 Gleichbehandlungsgesetz sieht hinsichtlich der Beweislastverteilung vor,

daR jede Seite das behauptete Vorbringen glaubhaft zu machen hat.
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Gemal der Beweislast-Richtlinie der EU ist es jedoch dann, wenn der Anschein
besteht, dalk eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts vorliegt, Sache der

beklagten Partei, zu beweisen, dal sie den Gleichheitsgrundsatz nicht verletzt hat.

Artikel 4 der Beweislastrichtlinie besagt im Wortlaut:

(1) ,Die Mitgliedsstaaten ergreifen im Einklang mit dem System ihrer nationalen
Gerichtsbarkeit die erforderlichen MaRnahmen, nach denen dann, wenn Personen,
die sich durch die Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes fiir beschwert
halten und bei einem Gericht bzw. bei einer anderen zustandigen Stelle Tatsachen
glaubhaft machen, die das Vorliegen einer unmittelbaren oder mittelbaren
Diskriminierung vermuten lassen, es dem Beklagten obliegt, zu beweisen, dal keine

Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes vorgelegen hat.

(2) Diese Richtlinie IaRt das Recht der Mitgliedsstaaten, eine fir die klagende Partei

gunstigere Beweislastregelung vorzusehen, unberuhrt.”

Sowohl § 2a Abs. 9 Gleichbehandlungsgesetz als auch die Beweislastrichtlinie der
Europaischen Union beziehen sich ausschlieRlich auf Verletzungen des

Gleichbehandlungsgebots und nicht auf Falle sexueller Belastigung am Arbeitsplatz.

Die Anpassung der Beweislastregelung im 6sterreichischen
Gleichbehandlungsgesetz an die Beweislast-Richtlinie wiirde der Tatsache
Rechnung tragen, daR in der Regel Unterlagen bzw. betriebliche Informationen weit

eher den Arbeitgeberinnen als den diskriminierten Personen zur Verfliigung stehen.
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9.2.2. Verbesserungen, die notwendig sind, um den Schutz von

betroffenen Arbeitnehmerinnen wirksam und effektiv zu

gestalten:

Einbeziehung von nicht geschlechtsneutralen Stellenausschreibungen durch
Arbeitgeberinnen (§ 2 c) in die Verwaltungsstrafbestimmung des
Gleichbehandlungsgesetzes (§ 10 d)

Das in § 2 c verankerte Verbot, Arbeitsplatze nur fur Manner oder nur fir Frauen
auszuschreiben (wobei nach nach den Ergebnissen der 1994 veréffentlichten
Erhebung der Gleichbehandlungsanwaltschaft ca. 80% der geschlechtsspezifischen
Stelleninserate nur an Manner gerichtet sind), hat Arbeitgeberinnen ebenso wie

private Arbeitsvermittlerinnen und das Arbeitsmarktservice als Adressatinnen.

Die mit dem Verbot verbundene Sanktion (Verwaltungsstrafe von maximal 6S 5000.--,
verankert in § 10 d) gilt aber nach wie vor nur fiir das Arbeitsmarktservice und die
privaten Arbeitsvermittierinnen, nicht fiir Arbeitgeberinnen, die selbst Stellen
ausschreiben.

Eine Angleichung dieser unterschiedlichen Behandlung von privaten
Arbeitsvermittlerinnen einerseits und Arbeitgeberinnen auf der anderen Seite
erscheint dringend erforderlich.

So lange diese gesetzliche Verbesserung nicht durchgefuhrt ist, ist mit einer
nachhaltigen BewuRtseinsanderung bei Arbeitgeberinnen nicht zu rechnen.

Um diese Angleichung im Rahmen der nachsten Novelle abzuwarten, tbt die
Gleichbehandlungsanwaltschaft derzeit dulRerste Zurlickhaltung bei
Sachverhaltsmitteilungen an die Bezirksverwaltungsbehérden, wenn sie auf Inserate
von Arbeitsvermittierinnen stoRt, die dem Gleichbehandlungsgesetz nicht

entsprechen.
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Im Falle von Stellenausschreibungen in Form von Chiffreanzeigen, wodurch
Arbeitgeberinnen ihrer Verpflichtung zur geschlechtsneutralen Stellenausschreibung
unerkannt entgehen kénnten, geht der Verfassungsdienst im Bundeskanzleramt von

einer Offenlegungspflicht der Medieninhaberinnen aus.

Verbesserter Schutz bei Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung am
Arbeitsplatz (§ 2 Abs. 1 a,1b)

Betreffend den verbesserten Schutz bei Diskriminierung durch sexuelle Belastigung
enthalt das deutsche Beschéftigtenschutzgesetz 1994 Regelungen, die fur die
Weiterentwicklung des dsterreichischen Gleichbehandlungsgesetzes als positive

Anregungen zur Diskussion gestellt werden:

§ 2 Abs.1 des deutschen Beschéftigtenschutzgesetzes verpflichtet Arbeitgeber und
Dienstvorgesetzte, Beschaftigte durch praventive MalRnahmen vor sexueller

Belastigung zu schitzen.

§ 3 Abs.1 sichert der Beschéftigten das subjektive Beschwerderecht.
Das bedeutet, dal eine Frau, die sich wegen sexueller Belastigung bei den
zustandigen Stellen innerhalb des Betriebes beschwert, nicht wegen

Kreditschadigung oder tibler Nachrede geklagt werden kann.

§ 4 Abs. 3 bestimmt, dal der Arbeitgeber die belastigte Person nicht benachteiligen
darf, weil diese sich gegen sexuelle Belastigung gewehrt und in zulassiger Weise

ihre Rechte ausgelibt hat.

Erganzt werden mii3ten diese Vorschlage zur Ausdehnung des Schutzes bei
sexueller Belastigung durch Verbesserungen beim Kiindigungsschutz, z.B. in Form
eines Kundigungsverbots fur die Dauer eines inner- oder aulRerbetrieblichen
Verfahrens oder in Form eines zeitlich begrenzten ,Moratoriums* mit der Auflage an

Arbeitgeberinnen, sich um eine Lésung zu bemiihen.
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Denkbar wére auch eine Einbeziehung in die Regelung der §§ 120 - 122
Arbeitsverfassungsgesetz, wonach eine Kuindigung nur mit Zustimmung des

Gerichts moglich ware.

Eine weitere notwendige Erganzung ware der Viktimierungsschutz auch fiir Zeuginnen

und sonstige Unterstitzerinnen sexuell belastigter Personen.

Erleichterung der Beweisfiihrung in Féllen sexueller Beldstigung am
Arbeitsplatz (§ 2 a Abs. 9)

Der Oberste Gerichtshof hat entschieden (Urteil vom 27.03.1996, 9 ObA 2056/96k),
dal - abweichend von der fir die Gleichbehandlungstatbestande geltenden
Regelung im Gleichbehandlungsgesetz, namlich der beiderseitigen
Glaubhaftmachung - bei einer Diskriminierung durch sexuelle Belastigung das

Belastigungsopfer den vollen Beweis der Belastigung erbringen mul.

Wie die Erfahrung der Gleichbehandlungsanwaltschaft zeigt, befinden sich jedoch
sowohl die belastigte als auch die belastigende Person in bezug auf die Beweislage
haufig in einer durchaus vergleichbaren Situation. Mangels Zeugen ist das Erbringen
eines vom OGH geforderten Tatsachenbeweises in den meisten Fallen fir beide
Seiten fast unmdglich. Daher ist in Fallen sexueller Belastigung eine
Beweislastregel, die beiderseitige Glaubhaftmachung vorsieht, angemessen, weil

dann die jeweils hohere Wahrscheinlichkeit eines Vorbringens den Ausschlag gibt.

Daruber hinaus miissen die Arbeitgeberinnen laut Gleichbehandlungsgesetz
angemessene Abhilfe bei Belastigung durch einen Dritten schaffen. Die
MalRnahmen, die ein/e Arbeitgeberin ergriffen hat, sind (anders als oft die
Belastigung selbst) ohne Schwierigkeiten nachzuweisen. Es ist Arbeitgeberinnen
daher zuzumuten, den vollen Beweis zu erbringen, daf sie die entsprechenden

Malnahmen ergriffen haben.
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Verbesserter Schutz bei Folgediskriminierungen

Fur die Ausdehnung des Diskriminierungsbegriffs auf Folgediskriminierungen gibt es

bereits einen Anknipfungspunkt im Gleichbehandlungsgesetz selbst:

§ 2 a Abs. 8 Gleichbehandlungsgesetz regelt eine Form der Folgediskriminierung,
indem festgelegt wird: ,Ist das Arbeitsverhaltnis vom Arbeitgeber wegen .....der nicht
offenbar unberechtigten Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Gesetz
gekindigt oder vorzeitig beendet worden, so kann die Kiindigung oder Entlassung

beim Gericht angefochten werden.*

Hat die Folgediskriminierung aber eine andere Erscheinungsform als die Beendigung

des Arbeitsverhaltnisses, so gibt es derzeit keinen Schutz.

Der EuGH vertrat in einer jungsten Entscheidung im Fall Coote (Rs C-185/97) eine
sehr weitgehende Auffassung des Begriffs Folgediskriminierung:

Eine diskriminierte Arbeitnehmerin brachte nach ihrer Entlassung eine auf
Gleichbehandlungsanspriiche gestitzte Klage gegen ihren ehemaligen Arbeitgeber
ein. Dieses Verfahren endete mit einem Vergleich. Dall der Arbeitgeber ein Jahr
spater die Ausstellung eines Dienstzeugnisses fur die frihere Arbeithehmerin
verweigerte, wertete der EuGH als Diskriminierung im Sinne der EU-
Gleichbehandlungsrichtlinie. Es gehe namlich nach Ansicht des EuGH nicht an, dal
der durch die EU-Richtlinie gewahrte effektive Rechtsschutz nicht auch die
Retorsionsmalnahmen gegen diskriminierte Frauen nach Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses umfasse.

Die Problematik einer Folgediskriminierung soll auch durch den folgenden Fall aus
der Beratungstatigkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft veranschaulicht werden:
Nach der Kiindigung einer Arbeitnehmerin, die sich wegen sexueller Belastigung
durch den Arbeitgeber selbst beschwert hatte, wurde der Schriftsatz des

Arbeitgebers im nachfolgenden Arbeitsgerichtsverfahren, der zutiefst untergriffige
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und abwertende AuRerungen liber das angebliche Sexualverhalten der Kollegin

enthielt, 6ffentlich im Betrieb ausgehangt.

Es ist duRerst unbefriedigend, dal das Gleichbehandlungsgesetz vor dieser und

anderen Folgediskriminierungen keinen Schutz bietet.

Leider gibt es in der Praxis auch Vorkommnisse, die als Folgediskriminierung Dritter
bezeichnet werden missen.

So wurde, als sich die Direktorin eines Zweigbetriebs eines Unternehmens gegen
ihre Ablése durch einen Mann mit den Mitteln des Gleichbehandlungsgesetzes zur
Wehr setzte, nachfolgend nicht nur sie, sondern auch ihre engste Mitarbeiterin, die

ihr gegentiber bis zum SchluB loyal geblieben war, gekiindigt.

Die Ausdehnung des Schutzes auf Unterstiitzerinnen diskriminierter Personen
(Viktimierungsschutz) ware aufgrund der Beratungserfahrung eine sachgerechte

Lésung.

Angleichung der Fristen zur Geltendmachung von Schadenersatzanspriichen
(§ 10 b Abs. 1)

Derzeit bestehen je nach behauptetem Diskriminierungstatbestand drei
unterschiedliche Fristen zur Geltendmachung von Anspriichen.
Dies fuhrt zur Verunsicherung vor allem dann, wenn sich eine diskriminierte Person

auf mehrere Tatbestande des Gleichbehandlungsgesetzes stutzt.

Zudem ist die dreijahrige Geltendmachungsfrist fur Schadenersatzanspriiche im

Falle einer Entgeltdiskriminierung durch Kollektivvertrage abdingbar.
Diskriminierung beim Entgelt ist nach wie vor der einzige Tatbestand im

Gleichbehandlungsgesetz, bei dessen Verletzung die finanziellen Folgen fur die

Arbeitgeberin - wie vom EuGH hinsichtlich der Schadenersatzregelungen gefordert -

www.parlament.gv.at



111-13 der Beilagen XX1. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 119 von 159
117

abschreckend und wirksam sein kénnen. Dies insbesondere dann, wenn mehrere
oder viele Frauen betroffen sind.

Durch eine Beibehaltung der Abdingbarkeit der dreijahrigen Verjahrungsfrist durch
Kollektivvertrag tber die 5. Novelle hinaus wiirde die Wirksamkeit der Rechtsfolge
bei diesem Tatbestand gefahrdet.

Darlber hinaus kénnte eine Abdingung nur in Branchen, in denen traditionellerweise
viele Frauen tatig sind, nach Ansicht nicht nur der Gleichbehandlungsanwaltschaft zu
einer mittelbaren Diskriminierung durch Kollektivvertrag fihren. Diese Gefahr eines
,Ruckfalls“ hinter die Mitte der 80er Jahre sollte durch Streichung der Abdingbarkeit

der dreijahrigen Verjahrungsfrist vermieden werden.

Angeregt wird daher eine Vereinheitlichung der Geltendmachungsfristen fir
Schadenersatzanspriiche auf einen Zeitraum von drei Jahren und der Entfall der

Abdingbarkeit durch Kollektivvertrage.

Als vordringlich sieht es die Gleichbehandlungsanwaltschaft auch an, die kurze
Verjahrungsfrist von sechs Monaten bei sexueller Belastigung am Arbeitsplatz zu
verldngern, da es in vielen, massiven Fallen den betroffenen Frauen und Madchen
nicht zugemutet werden kann, in Situationen, in denen sie sowohl psychisch als
auch emotionell am Arbeitsplatz sehr unter Druck geraten oder gar erpref3t werden,
gegen den Arbeitgeber bzw. den Belastiger (oder beide in einer Person) rechtliche

Schritte zu unternehmen.

Sprachliche Gleichbehandlung durch das Gleichbehandlungsgesetz

Zunachst sei daran erinnert, dal3 der Text des Gleichbehandlungsgesetzes 1979

auch im Jahre 1999 immer noch rein mannlich formuliert ist, seit 1990 mit dem

Zusatz, daB bei allen personenbezogenen Bezeichnungen die gewahlte Form fur

beide Geschlechter gilt.
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Das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz, das 1993 in Kraft getreten ist, ist sprachlich

hingegen in einer beiden Geschlechtern gerecht werdenden Weise gestaltet.

Als konkrete sprachliche Umsetzung der vom Gleichbehandlungsgesetz
beabsichtigten Gleichbehandlung kommen die Verwendung sowohl der weiblichen
als auch der mannlichen Form oder die Verwendung ausschlief3lich der weiblichen

Form mit Generalklausel zugunsten der ,mitgemeinten“ Manner in Frage.

Daruber hinaus ist die Verwendung des Gleichbehandlungsgesetztextes durch die
bisher erfolgten Novellen nur in Form von ,Kunsttexten® iberhaupt méglich, wobei es
fur die Benutzerinnen immer wieder zu Unklarheiten kommt. Auch die 1991 erfolgte
Kompetenzverschiebung kénnte bei einer Neuerlassung des

Gleichbehandlungsgesetzes klar ersichtlich gemacht werden.

Einbeziehung von Personen, die arbeitnehmerinnenahnlich beschiftigt sind, in

den Geltungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes (§ 1 Abs. 1)

Unstrittig ist, da® Frauen von atypischen Arbeitsverhaltnissen besonders betroffen
sind.

Diese grolRe und immer groRer werdende Gruppe von Arbeitnehmerinnen ist vom
Schutz des Gleichbehandlungsgesetzes derzeit nicht umfaf3t.

Ziel der Novelle sollte daher jedenfalls sein, den Schutz des
Gleichbehandlungsgesetzes auch auf Personen auszudehnen, die zwar keine
Arbeitnehmerinnen sind, aber aufgrund ihrer wirtschaftlichen Stellung diesen

gleichzuhalten sind.

Der Verfassungsdienst im Bundeskanzleramt schlagt vor, sich am Begriff der
~arbeitnehmerinnenahnlich Beschaftigten® zu orientieren. Er geht davon aus, dal®
das Schutzbedurfnis dieser rechtlich selbstandigen, wirtschaftlich aber

unselbstandigen Arbeitnehmerinnen, die keine persoénliche Abhangigkeit besitzen,
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weisungsungebunden sind und nicht in die Betriebsorganisation eingeordnet sind,

sich nicht wesentlich von dem von Arbeitnehmerinnen unterscheidet.

Dennoch seien nicht alle Tatbestande des § 2 GleichbG auf diese Personen
anwendbar:

Sehr wohl méglich sei die Anwendung des § 2 Abs.1 Z. 1 (Begriindung des
Arbeitsverhaltnisses), Z. 2 (Festsetzung des Entgelts) und Z. 7 (Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses) auf arbeitnehmerinnenahnlich Beschéftigte, da sich im Hinblick
auf diese Aspekte arbeitnehmerinnenahnlich Beschéftigte in einer vergleichbaren

Situation zu Arbeitnehmerinnen befinden (wirtschaftliche Abhangigkeit).

Die Anwendung der § 2 Abs.1 Z. 3 (Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen), Z. 4
(MalRnahmen der Aus- und Weiterbildung auf betrieblicher Ebene), Z. 5 (beruflicher
Aufstieg) sowie Z. 6 (sonstige Arbeitsbedingungen) erscheint hingegen nur fir
arbeitnehmerinnenahnlich Beschéaftigte denkbar, die in den Betrieb des
Arbeitgebers/der Arbeitgeberin eingegliedert sind, und auch nur dann, wenn z.B.

Aus- und Weiterbildung oder beruflicher Aufstieg vom Vertragsverhaltnis erfafl3t sind.

Eine Anwendung des § 2 Abs. 1a (Verbot der sexuellen Belastigung) auf arbeit-
nehmerinnenahnlich Beschéftigte unter gleichzeitiger Klarstellung des Begriffs

LArbeitgeberin“ in diesem Zusammenhang erscheint ohne weiteres moglich.
In diesem Zusammenhang wird vom Verfassungsdienst auch eine Klarstellung des

Begriffs ,Arbeitsverhaltnis“ in dem Sinne angeregt, da auch das ,Arbeitsverhaltnis

im weiteren Sinn“ erfal’t ist.

9.2.3. Verbesserungen der Verfahrensmoglichkeiten zur

Durchsetzung von Anspriichen aufgrund des

Gleichbehandlungsgesetzes:
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Gleichbehandlungskommission

Derzeit bestehen zwei Moglichkeiten des Rechtsschutzes fur Personen, die sich auf
das Gleichbehandlungsgesetz berufen:
Die Gleichbehandlungskommission im Bundeskanzleramt und die Arbeits- und

Sozialgerichte.

Die Gleichbehandlungskommission ist eine Einrichtung, deren Priifungsergebnisse
und Gutachten rechtlich nicht durchsetzbar sind.
Sie hat aber als Prifungsinstanz fiir die beschwerdefiihrenden Frauen einige

entscheidende Vorteile gegenuber einem Gericht.

Vor allem sind die Mitglieder der Gleichbehandlungskommission seit ihrer
Einrichtung 1979 und sehr viel mehr noch seit Einrichtung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft 1991 durch die groRe Zahl einschlagiger Verfahren

zu Gleichbehandlungsspezialistinnen geworden.

Nur Menschen, die sich sehr viel mit konkreten Gleichbehandlungsproblemen befafit
haben, sind in der Lage, Situationen im Hinblick auf m&gliche Diskriminierungen
wirklich genau zu prifen und vor allem die richtigen Fragen zu stellen.

Da berufliche Zuriicksetzung von Frauen ein so weit verbreitetes, oft aber gut
verdecktes Phanomen ist, geben sich Nicht-Spezialistinnen haufig mit eher
oberflachlichen Erklarungen zufrieden, die die Diskriminierung ,wegreden®.

Auch die Sensibilitat im Umgang mit Frauen, die sich nach schweren Krankungen
und Demiitigungen oft in einer psychischen Ausnahmesituation befinden, ist in der

Gleichbehandlungskommission sichergestelit.
Dazu kommt, dal® die Gleichbehandlungskommission nicht so strikt an

Verfahrensvorschriften gebunden ist wie ein Gericht und insbesondere bei ihren

Vorschlagen an die Arbeitgeberinnen flexibel sein kann.
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Dennoch kénnen sich durch die bestehende ,Doppelgleisigkeit” auch Nachteile
ergeben. Macht die Arbeitnehmerin sowohl bei der Gleichbehandlungskommission
als auch beim Arbeits- und Sozialgericht Verfahren anhangig, so hat sie unter

Umstanden zwei im Ergebnis unterschiedliche Entscheidungen in ihrer Sache:

Das Prufungsergebnis der Gleichbehandlungskommission ist spezialisierter an der
Anwendung des Gleichbehandlungsgesetzes orientiert.

Schadenersatz und sonstige finanzielle Anspriiche hangen aber, soweit sie nicht
freiwillig geleistet werden, von der Entscheidung eines Gerichts ab, das in der Sache

selbst eine andere Auffassung vertreten kann.

Daruber hinaus war der Verfassungsgerichtshof in seinem Erkenntnis vom
12.12.1996 (B 2903/95, B 2934/95 und B 3663/95) der Ansicht, die
Gleichbehandlungskommission hatte ihre Kompetenzen insofern Giberschritten, als
sie den der Beschwerde zugrunde liegenden Entscheidungen durch
Erscheinungsform und Duktus individuell-normativen Inhalt und somit

Bescheidcharakter verliehen hatte.

Um fir die Gleichbehandlungskommission eine im &sterreichischen Rechtssystem
unangreifbare Position zu schaffen, wurde und wird daher immer wieder
vorgeschlagen, diese als Behoérde mit richterlichem Einschlag gemal Art. 133 Z. 4
B-VG einzurichten. Solche Behérden sind unter anderem dort eingerichtet, wo Gber
zivilrechtliche Anspriiche entschieden wird, jedoch durch ein 6ffentlich-rechtliches

Interesse eine starke Anbindung an die Verwaltung besteht.

Beispiele fur Behérden gemaf Art. 133 Z. 4 B-VG sind die
Grundverkehrskommissionen, die Datenschutzkommission, die
Bundesvergabekommission und die

Berufungskommissionen nach dem Heimarbeitsgesetz.
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Eine solche Neuregelung wirde bedeuten, daR die Gleichbehandlungskommission
ein Kollegialorgan ware, dem ein Richter oder eine Richterin angehéren muR (bei
sonst gleicher Zusammensetzung).

Sie ware eine Behorde und wirde rechtskraftig durch Bescheid iber zivilrechtliche
und arbeitsrechtliche Anspriiche nach dem Gleichbehandlungsgesetz entscheiden,

wahrend die Zustandigkeit der Gerichte entfiele.

Die Gleichbehandlungskommission kdnnte sich eigene Verfahrensvorschriften
geben, die den Grundsatzen des Verwaltungsverfahrens entsprechen muiiften
(materielle Wahrheitsfindung, Offizialmaxime). Sie wiirde in erster (und letzter)
Instanz entscheiden, einen weiteren (aulRerordentlichen) Rechtszug gabe es nur

mehr an den Verwaltungs-und/oder Verfassungsgerichtshof.

Durch die gréRere Zentralisierung (auch arbeitsrechtliche Anspriiche wirden nicht
mehr regional an den Arbeits- und Sozialgerichten abgehandelt) wiirde allerdings der
Zugang zum Recht wesentlich erschwert. Auch mit einer weit langeren
Verfahrensdauer ware zu rechnen, zumal zu erwarten ware, dal die
Arbeitgeberlnnen den Rechtszug an den Verfassungsgerichtshof bzw.

Verwaltungsgerichtshof haufig beanspruchen wirden.

Unabhéangig von diesen langfristigen Uberlegungen gibt es Méglichkeiten, der Arbeit
der Gleichbehandlungskommission kurz- und mittelfristig mehr Wirksamkeit
und Effizienz zu verleihen:

So ist die Arbeit der Vorsitzenden der Gleichbehandlungskommission mit steigender
Zahl der Antrage immer umfangreicher und aufwendiger geworden. Trotzdem ist
diese Tatigkeit wie auch die der Mitglieder der Gleichbehandlungskommission nach
wie vor rein ehrenamtlich. Zudem hat die Vorsitzende keine Vertreterin. Gleichzeitig
gibt es so viele anhangige Falle, da noch haufigere Sitzungen der
Gleichbehandlungskommission (die derzeit ca. einmal monatlich tagt) notwendig

waren.

www.parlament.gv.at



111-13 der Beilagen X XI. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original) 125 von 159
123

Eine finanzielle Abgeltung der Arbeit der Vorsitzenden und eine Ausweitung
der personellen Ressourcen in der Geschaftsfiihrung kénnten diese Situation
wesentlich erleichtern.

Trotz dieser prakeren Situation ist es der Gleichbehandlungsanwaltschaft eih
zentrales Anliegen, dal Vorschlage, die sich auf eine Straffung der Verfahren oder
eine Verkiirzung der Verfahrensdauer beziehen, keinesfalls dazu fihren durfen, daf®
die inhaltliche Auseinandersetzung mit Gleichbehandlungsfragen gefahrdet
wird, da diese von Personen, die sich diskriminiert fihlen, auf keine andere Weise
als mit einem Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission erreicht werden

kann.

Arbeits- und sozialgerichtliches Verfahren

Es gibt auerhalb der Gleichbehandlungskommission noch keinen inhaltlichen
~Standard“, wenn es um die Diskriminierung von Frauen geht. Das hat gerade jingst
wieder ein Urteil des Arbeits- und Sozialgerichts Wien gezeigt, in dem das Vorliegen
einer sexuellen Belastigung verneint und u.a. darauf hingewiesen wurde, dal} es sich
beim Beklagten um einen durchschnittlich gutaussehenden, gepflegten Mann
handeln wiirde, wahrend die Klagerin den Eindruck erwecke, auf ein gepflegtes
AuReres wenig Wert zu legen (11 Cgs 127/98w-17).

Eine starkere Betonung der unschatzbaren Rolle der
Gleichbehandlungskommission, richtungsweisende Prazedenzentscheidungen in
Gleichbehandlungsfragen zu treffen, kénnte dadurch erreicht werden, dal ihre
Gutachten und Prifungsergebnisse ahnlich wie Sachverstandigengutachten in der
Beweiswiirdigung im arbeitsgerichtlichen Verfahren Berticksichtigung finden und
somit auch zur Grundlage fur richterliche Entscheidungen werden. Eine

entsprechende Regelung kénnte in die ZPO aufgenommen werden.

Bei den Gerichtshodfen 1. und 2. Instanz kdnnte ein Spezialregister fiir Urteile in

Gleichbehandlungsangelegenheiten eingerichtet werden.
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Gleichbehandlungsrecht sollte als Thema in die Richterlnnenfortbildung

aufgenommen werden.

Anwiiltin fiir Gleichbehandlungsfragen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft als Vertreterin des 6ffentlichen Interesses an
beruflicher Gleichbehandlung sollte in die Lage versetzt werden,
Gleichbehandlungsprobleme, die haufig sehr viele Frauen betreffen, einer verbindlichen
rechtlichen Klarung zuzufihren.

Ihre Rechtsstellung sollte daher durch ein Antragsrecht im besonderen
Feststellungsverfahren vor dem OGH (§ 54 Abs. 4 ASGG), wie es

kollektivvertragsfahigen Kérperschaften zukommt, gestarkt werden.

Ebenso sollte fiir die Gleichbehandlungsanwaltschaft das Recht auf eine Art Verbandsklage
nach dem Vorbild der Interessenvertretungen (§ 6 Abs. 3 Gleichbehandlungsgesetz)
vorgesehen werden, wenn Arbeitgeberlnnen einem Vorschlag der
Gleichbehandlungskommission nicht nachkommen. Sie hatte so die Méglichkeit, den
Entscheidungen der Gleichbehandlungskommission mehr Gewicht zu verleihen. Dies wirde
ebenfalls ihre Stellung als Vertreterin des 6ffentlichen Interesses an beruflicher

Gleichbehandlung unterstreichen.

Angestrebt wird auRerdem eine Parteistellung der Gleichbehandlungsanwaltschaft im
Verwaltungsstrafverfahren wegen einer Verletzung des § 2 ¢ Gleichbehandlungsgesetz.
Damit kénnte immer dann, wenn die Unabhangigen Verwaltungssenate in den Landern
divergierende Entscheidungen treffen, die Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Klarung

beim Verwaltungsgerichtshof herbeifiihren.
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Tatigkeitsbericht

der

Gleichbehandlungskommission

1998
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1. Einleitung

2. Erledigte Antrage

3. Offene, von der GBK bereits behandelte Antrage

4. Offene, von der GBK noch nicht im Rahmen einer Sitzung behandelte

Antriage
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1. EINLEITUNG

Durch die Anderung des Bundesministeriengesetzes 1986, BGBI 45/1991,
wurden die Angelegenheiten der Gleichbehandlungskommission per 1. Februar
1991 aus dem Wirkungsbereich des Bundesministeriums fur Arbeit und Soziales
in jenen des Bundeskanzleramtes Ubertragen, wo die Kommission seither
eingerichtet ist.

Im Jahr 1998 wurden bis zum Stichtag 31. Dezember 1998 27 Falle in der
Kommission behandelt, 23 Einzelfalle und 4 Gutachten.

15 Einzelfalle und 2 Gutachten konnten einer Erledigung zugefiihrt werden, 7
Einzelverfahren und 2 Gutachten aus diesem Zeitraum sind anhangig, ein
Antrag wurde wahrend der Durchfiihrung des Verfahrens vor der GBK

zuruckgezogen.

Im berichtsrelevanten Zeitraum wurden insgesamt 23 Antrage eingebracht, 16
durch die Arbeiterkammern Oberdsterreich, Steiermark, Tirol und Wien, 6 von
der Anwaltin fur Gleichbehandlungsfragen, 1 von einem Rechtsanwalt; alle 23
Antrage wurden auf Einleitung eines Verfahrens gemaR § 6 GIBG (Verfahren im
Einzelfall) gestellt.

7 dieser Antrage sind im Zeitraum zwischen 19. November und 15. Dezember
1998 bei der Geschéftsfilhrung der GBK eingelangt und konnten daher von der
GBK in deren letzter Sitzung im Jahr 1998 aufgrund der zuvor erforderlichen
Verfahrensschritte nicht mehr im Rahmen einer Sitzung in Behandlung
genommen werden. Diese Antrage sind im Bericht unter Punkt "4. offene, noch

nicht im Rahmen einer Sitzung behandelte Antrage" ausgewiesen.
Im Jahre 1998 endeten 2 Verfahren durch Antragsriickziehung (eines vor

Befassung der Kommission mit dem Antrag, eines durch Antragsriickziehung in

einem spateren Verfahrensstadium), 7 durch Vorschlage, 7 durch
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Prifungsergebnisse, 1 Verfahren durch eine Mitteilung der GBK an den
Arbeitergeber.
Von den 15 Einzelféllen wurde vor allem der Tatbestand der sexuellen

Belastigung (in 8 Fallen) im Sinne des § 2 Gleichbehandlungsgesetz behandelt.

Sitzungen der Gleichbehandlungskommission fanden statt am:
4. Februar, 1. April, 28. April, 19. Mai, 9. Juni, 8. Juli, 27. August, 7. Oktober, 3.

November und 10. Dezember 1998

Die durchschnittliche Verfahrensdauer in den Einzelfallen betrug ca. 8 Monate.
Gegenuber 1997 konnte daher eine Verkirzung der durchschnittlichen
Verfahrensdauer in Einzelfallen um rund 2 Monate sowie eine Erhéhung der

Anzahl der abgeschlossenen Verfahren (17 gegentber 16) erzielt werden.
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2. ERLEDIGTE ANTRAGE:

Antrag 1/98 (GBK 65/95),

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 1. August 1995 auf

Erstellung eines Gutachtens Gber Fragen der Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes durch brancheniibliche Vorgangsweisen im
Zusammenhang mit Teilzeitbeschaftigten.

Ergebnis:

Erstellung eines Gutachtens mit dem Inhalt, daR einerseits die Praxis,
Sparkassenangestellte nach Riickkehr aus einem Karenzurlaub geman
Mutterschutzgesetz bzw. Eltern-Karenzurlaubsgesetz nur unter der Bedingung einer
vorangehenden einvernehmlichen Auflésung bzw. Kiindigung des
Vollzeitarbeitsverhaltnisses in Teilzeit zu beschaftigen und andererseits die sich aus
den jeweiligen Kollektivvertragen ergebende Ungleichbehandlung von Vollzeit- und
Teilzeitbeschaftigten der Sparkassen im Hinblick auf Jubilaumsgeld, Pensionskasse
und Definitivstellung mittelbare Diskriminierungen von Teilzeitbeschéaftigten auf
Grund ihres Geschlechtes darstellen.

(Die Verlautbarung gemaR § 5 Abs. 3 GleichbG erfolgte in der Wiener Zeitung vom
25.Janner 1999.)

Antrag 2/98 (GBK 85/97):

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 25. Juli 1997
Arbeitgeberin:

Industrieunternehmen

wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung, Arbeitgeberverantwortlichkeit bei

sexueller Belastigung durch Dritte, innerbetriebliche Aus- und Weiterbildung,
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beruflicher Aufstieg, sonstige Arbeitsbedingungen sowie Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin wurde von ihrem Vorgesetzten durch Berihrungen sexuell
belastigt und bei Weiterbildungsveranstaltungen diskriminiert.

Ergebnis:

Prifungsergebnis (sexuelle Belastigung durch den Vorgesetzten, nachteilige
Auswirkungen auf den Zugang der Frau zu Berufsausbildung und Beférderung
kénnen nicht ausgeschlossen werden)

Verfahrensdauer:

25.7.1997 - 1.4.1998 (8 Monate)

Antrag 3/98 (GBK 86/97),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 25. Juli 1997

Arbeitgeberln:

Sozialversicherungstrager
wegen:
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin war im Zusammenhang mit der Besetzung der Position
eines/r Abteilungsleiter-Stellvertreterin gegentiber einem Kollegen bereits zum
zweiten Mal diskriminiert worden.

Ergebnis:

Vorschlag (Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg)

Verfahrensdauer:

25.7.1997 - 27.8.1998 (13 Monate)

Antrag 4/98 (GBK 87/97),
eingebracht durch die AK Wien am 30. Juli 1997

Der Antrag wurde am 19.6.1998 zurtuckgezogen.
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Antrag 5/98 (GBK 89/97),
eingebracht durch die AK Wien am 8. August 1997
Arbeitgeberiln:

Bewachungsgewerbe

wegen.

Diskriminierung durch sexuelle Belastigung, Arbeitgeberverantwortlichkeit bei
sexueller Belastigung durch Dritte, Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin wéare von einem Kollegen durch Festhalten am Arm und
mehrmalige KuRversuche sexuell belastigt und kurze Zeit spater unter einem
Vorwand gekindigt worden.

Ergebnis:

Prifungsergebnis (sexuelle Belastigung durch einen Arbeitskollegen kann nicht
ausgeschlossen werden)

Verfahrensdauer:

8.8.1997 - 7.10.1998 (14 Monate)

Antrag 6/98 (GBK 90/97),
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 21. August 1997

Arbeitgeberin:

Flugunternehmen

wegen.

Diskriminierung bei innerbetrieblicher Aus- und Weiterbildung, sonstige
Arbeitsbedingungen und Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin war als Pilotin bei der Arbeitgeberin beschaftigt
gewesen. Aufgrund eines Ankaufes eines anderen Flugzeugtypes war vom
Flugunternehmen von der Beschwerdeflhrerin als Bedingung fur eine
Umschulung die Absolvierung eines Tests verlangt worden, der Ublicherweise
nur von Selektionskandidaten abzulegen ist. Durch zweimalig negative
Testbeurteilung war es zur Auflésung des Dienstverhaltnisses gekommen. Da

der Test von der Beschwerdefiihrerin nach Rickkehr aus ihrem

www.parlament.gv.at



134 von 159 111-13 der Beilagen XX1. GP - Bericht - 02 Hauptdokument (gescanntes Original)
132

Mutterschaftskarenzurlaub abverlangt worden sei, liege der Schiuf einer gezielt
geschlechtsspezifischen Diskriminierung nahe.

Ergebnis:

Mitteilung der GBK an den Arbeitgeber wegen Diskriminierung bei Aus- und
Weiterbildung sowie Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Verfahrensdauer:

21.8.1997 - 19.5.1998 (9 Monate)

Antrag 7/98 (GBK 91/97),

eingebracht durch eine Rechtsanwaltin am 12. September 1997

Arbeitgeberin:

Personalberatungsunternehmen

wegen.

Diskriminierung durch Verletzung des Gebots der geschlechtsneutrale
Stellenausschreibung

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin erhielt vom Personalberatungsunternehmen eine
Absage mit dem Hinweis, dal® dessen Auftraggeber ausdrucklich einen
mannlichen Kandidaten wiinsche und das Inserat nur aufgrund des Gebotes zur
geschlechtsneutralen Stellenausschreibung geschlechtsneutral verfaf3t worden
war.

Ergebnis:

Prifungsergebnis (Verletzung des Gebotes der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung und Diskriminierung bei der Begrundung des
Arbeitsverhaltnisses durch das Personalberatungsunternehmen)
Verfahrensdauer:

12.9.1997 - 8.7.1998 (10 Monate)

Antrag 8/98 (GBK 92/97):
eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 16. Oktober 1997 auf

Erstellung eines Gutachtens tUber Fragen der Verletzung des
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Gleichbehandlungsgebotes gemaf § 2 Abs. 1 Z 2 GleichbG durch den
Pensionskassenkollektivvertrag der Banken im Zusammenhang mit
Teilzeitbeschaftigten.

Ergebnis:

Erstellung eines Gutachtens gem. § 5 GleichbG uber die mittelbare
Diskriminierung von teilzeitbeschaftigten Bankangestellten durch § 13
Pensionskassenkollektivvertrag

(Die Verlautbarung gemaR § 5 Abs. 3 GleichbG erfolgte in der Wiener Zeitung
vom 25. Janner 1999.)

Antrag 9/98 (GBK 93/97),

abgetreten durch die Bundes-Gleichbehandlungskommission am 17. Oktober
1997

Arbeitgeberin:

Einrichtung fir Deutsch-Kurse
wegen:
Diskriminierung bei Begriindung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin hatte sich fir die ausgeschriebene Stelle beworben. Trotz
eines sehr positiv verlaufenden Vorstellungsgespraches habe sie die Stelle
jedoch nicht erhalten. Internen und informellen Informationen zufolge wére der
Grund darin gelegen, da® die Beschwerdefiihrerin eine Frau sei.

Ergebnis:

Prifungsergebnis (Diskriminierung aufgrund des Geschlechts bei Begriindung
des Arbeitsverhaltnisses kann nicht ausgeschlossen werden)
Verfahrensdauer:

17.10.97 - 8.7.98 (9 Monate)

Antrag 10/98 (GBK 94/97),
eingebracht durch die AK Wien am 15. November 1997
Arbeitgeberin:
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Handelsunternehmen

wegen:

Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg und den sonstigen
Arbeitsbedingungen

Antragsinhalt:

Die teilzeitbeschaftigte Beschwerdefiihrerin habe seit 1985 ein Dienstverhaltnis
zur Arbeitgeberin. Im Zuge einer Betriebstibergabe aufgrund eines Verkaufes,
der mit 31. Dezember 1997 erfolgt war, war am 30. September 1997 an die
Dienstnehmerin die Kiindigung ergangen. Die Beschwerdefiihrerin war als
einzige gekindigt worden, die mannlichen Kollegen wurden vom Kaufer
Ubernommen. Der Beschwerdefiihrerin ware mitgeteilt worden, daf der neue
Betriebsinhaber keine Frauen zu beschaftigen wiinsche und der Posten der
Beschwerdefiihrerin mit einer mannlichen Ganztagskraft besetzt werde.
Ergebnis:

Prufungsergebnis (Diskriminierung gemal § 2 Abs. 1 Z. 5 aufgrund des
Geschlechts im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis)

Verfahrensdauer:

15.11.97 - 8.7.98 (8 Monate)

Antrag 11/98 (GBK 95/98):
eingebracht durch die AK Wien am 18. Februar 1998
Arbeitgeberin:

Reisebliro
wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin war von ihrem Chef verbal und durch Berihrungen
sexuell belastigt worden.

Ergebnis:

Priufungsergebnis (sexuelle Belastigung durch den Arbeitgeber)

Verfahrensdauer:
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18.2.98 - 10.12.98 (10 Monate)

Antrag 12/98 (GBK 96/98):

eingebracht durch die AK Wien am 28. April 1998
Arbeitgeberin:

Reisebiro

wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin war von ihrem Chef verbal und durch Beriihrungen
sexuell belastigt worden.

Ergebnis:

Prifungsergebnis (sexuelle Belastigung durch den Arbeitgeber)
Verfahrensdauer:

28.4.98 - 10.12.98 (8 Monate)

Antrag 13/98 (GBK 97/98):
eingebracht durch die AK Wien am 28. April 1998
Arbeitgeberin:

Reisebiiro
wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin war von ihrem Chef verbal und durch Bertihrungen
sexuell belastigt worden.

Ergebnis:

Prifungsergebnis (sexuelle Belastigung durch den Arbeitgeber)
Verfahrensdauer:

28.4.98 - 10.12.98 (8 Monate)

Antrag 14/98 (GBK 98/98):
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Der Antrag wurde vor Behandlung durch die GBK zuriickgezogen.

Antrag 15/98 (GBK 99/98):
eingebracht durch die AK Wien am 8. Mai 1998
Arbeitgeberin:

Gastronomiebetrieb
wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin, ein Lehrling, ware von einem Arbeitskollegen
vergewaltigt worden.

Ergebnis:

Prufungsergebnis (Sexuelle Belastigung durch einen Arbeitskollegen)
Verfahrensdauer:

8.5.98 - 10.12.98 (7 Monate)

Antrag 16/98 (GBK 100/98):
eingebracht durch die AK Wien am 3. Juni 1998
Arbeitgeberin:

Reisebilrounternehmen

wegen.

Diskriminierung durch sexuelle Belastigung und bei Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Wahrend einer Betriebsfeierlichkeit habe ein Vorgesetzter dem
Beschwerdefiihrer mit einem Ausruf an die Geschlechtsteile gegriffen; die
offizielle Meldung dieses Vorfalls durch den Beschwerdefiihrer an dessen
unmittelbaren Vorgesetzten ware in der Folge zum Anlaf} fur die Entlassung des
Beschwerdefiihrers genommen worden.

Ergebnis:

Prufungsergebnis (ein Vorgesetzter hat gegeniuber dem Beschwerdefuhrer ein

der sexuellen Sphare zugehoriges Verhalten gesetzt und die Zuriickweisung
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dieses Verhaltens wurde zur Grundlage einer Entscheidung mit nachteiligen
Auswirkungen auf das Arbeitsverhaltnis des Beschwerdefiihrers gemacht)
Verfahrensdauer:

3.6. - 3.11.98 (5 Monate)

Antrag 17/98 (GBK 101/98):
eingebracht durch die GAW am 26. Juni 1998
Arbeitgeberin:

Mébelhaus

wegen:

Diskriminierung durch sexuelle Belastigung und bei Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin war von ihrem Kollegen und spéter kurzzeitigem
Vorgesetzten verbal und durch Beriihrungen sexuell belastigt worden.
Ergebnis:

Prufungsergebnis (Sexuelle Belastigung durch einen Arbeitskollegen)
Verfahrensdauer:

26.6.98 - 27.8.98 (2 Monate)

Antrag 18/98 (GBK 102/98):
eingebracht durch die GAW am 6. Juli 1998
Arbeitgeberin:

Speditionsunternehmen
wegen:
Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts und beim beruflichen Aufstieg

Antragsinhalt.

Mitarbeiter der Arbeitgeberin erhalten im Gegensatz zu Mitarbeiterinnen fur
dieselbe Tatigkeit Arbeitsvertrage mit Pramienzahlungen.

Ergebnis:

Vorschlag, die Beschwerdeflhrerin entsprechend dem Grundsatz der

Lohngleichheit ihren mannlichen Kollegen gleichzustellen. Empfehlung,
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weibliche Arbeitnehmerinnen uneingeschrankt auf Dienstreisen zu entsenden
und sie am Pramiensystem des Unternehmens zu beteiligen. Empfehlung,
Frauen entsprechend ihrer Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung zu
beférdern und als erste Malinahme zur Verwirklichung dieses Zieles
Leitungsfunktionen im Betrieb auszuschreiben.

Verfahrensdauer:

6.7.98 - 10.12.98 (5 Monate)

Antrag 19/98 (GBK 107/98):
eingebracht durch die GAW am 31. August 1998
Arbeitgeberin:

Speditionsunternehmen
wegen:
Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts und beim beruflichen Aufstieg

Antragsinhalt.

Mitarbeiter der Arbeitgeberin erhalten im Gegensatz zu Mitarbeiterinnen fir
dieselbe Tatigkeit Arbeitsvertrage mit Pramienzahlungen.

Ergebnis:

Vorschlag, die Beschwerdefiihrerin entsprechend dem Grundsatz der
Lohngleichheit ihren mannlichen Kollegen gleichzustellen. Empfehlung,
weibliche Arbeitnehmerinnen uneingeschrankt auf Dienstreisen zu entsenden
und sie am Pramiensystem des Unternehmens zu beteiligen. Empfehlung,
Frauen entsprechend ihrer Eignung, Befahigung und fachlichen Leistung zu
beférdern und als erste MalRnahme zur Verwirklichung dieses Zieles
Leitungsfunktionen im Betrieb auszuschreiben.

Verfahrensdauer:

31.8.98 - 10.12.98 (3 1/2 Monate)
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3. OFFENE, VON DER GBK BEREITS BEHANDELTE ANTRAGE:

Der jeweilige Verfahrensstand bezieht sich auf den Stichtag 31. Dezember 1998.

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

amtswegiges Verfahren der Gleichbehandlungskommission Uber allgemeine

Probleme des Verfahrens wegen sexueller Belastigung gemaR § 5 Gleichbe-
handlungsgesetz seit 23. August 1994.

Verfahrensstand:

in Diskussion

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

Arbeitgeberin:

Versicherungsunternehmen

wegen.

Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes gemaf

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

Verfahrensstand:

Ruhen

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

eingebracht durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 16. Dezember 1994

auf Erstellung eines Gutachtens gemaR § 5 GIBG
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Antragsinhalt:

Erarbeitung von Beurteilungskriterien fur einen Versto gegen § 2c GIBG
(geschlechtsneutrale Stellenausschreibung). In diesem Zusammenhang
klarungsbedurftig erscheint etwa der Ausschreibungsbegriff (gelten Radio-,
Fernseh-, Teletexteinschaltungen, Telefax sowie andere nachrichtentechnische
Datentrager als Ausschreibungen?, kénnen Ausschreibungen auch mindlich
erfolgen?, etc.) und die Frage, wann ein Begriff als geschlechtsneutral zu werten
ist.

Verfahrensstand:

in Diskussion

Antrag 4/98 (GBK 103/98):
eingebracht durch AK Wien am 8. Juli 1998
Arbeitgeberin:

Forschungsinstitut
wegen:
Diskriminierung bei Begriindung des Arbeitsverhéaltnisses

Antragsinhalt:

Der Beschwerdefiihrer habe aufgrund einer telefonischen Anfrage auf ein
Stelleninserat ("Sekretar/in") die Auskunft, dal nur weibliche Bewerberinnen
erwiunscht waren, erhalten.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antrag 5/98 (GBK 104/98):

eingebracht von der AK Oberésterreich am 9. Juli 1998

wegen.

Diskriminierung durch sexuelle Belastigung und bei Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von ihrem Vorgesetzten verbal und durch Berihrungen

sexuell belastigt worden.
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Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antrag 6/98 (GBK 105/98):
eingebracht durch die AK Wien am 22. August 1998
Arbeitgeberin:

Gastronomiebetrieb
wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung

Antragsinhalt:

Die Beschwerdeftihrerin sei von mehreren Arbeitskollegen durch Gesten und durch
Beruhrungen sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antrag 7/98 (GBK 106/98):
eingebracht durch die AK Wien am 22. August 1998

Arbeitgeberin:

Wertpapiervermittiungsunternehmen
wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung

Antragsinhalt:
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Die Beschwerdefiihrerin sei von ihrem Vorgesetzten verbal sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antrag 8/98 (GBK 108/98):
eingebracht durch die GAW am 1. September 1998
Arbeitgeberln:

Bergtourismusunternehmen

wegen:
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Diskriminierung bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Der Beschwerdefiihrerin sei bei einem Bewerbungsgesprach mitgeteilt worden, dal
die/der Arbeitgeberln nur mannliche Wanderfiihrer einstelle, da es mit Frauen nur

Probleme gegeben hatte und dariiber hinaus von deren Kunden aufgrund der

Ankindigung "....... Bergwanderfihrer" Manner erwartet wiirden.
Verfahrensstand:
Ermittlungsverfahren

Antrag 9/98 (GBK 109/98):
eingebracht durch die GAW am 31. August 1998
Arbeitgeberin:

Baumarkt

wegen.

Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts, der Aus- und Weiterbildung sowie
der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Ein mannlicher Kollege der Beschwerdefihrerin beziehe fir eine vergleichbare
Tatigkeit trotz geringerer Dauer der Firmenzugehdrigkeit ein héheres Gehalt; die
Beschwerdefiihrerin ware im Zuge von wiederholten Gesprachen wegen einer
entsprechenden Gehaltsanpassung gekundigt worden.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antrag 10/98 (GBK 110/98):
eingebracht durch die AK Wien am 19. September 1998
Arbeitgeberin:

Bankinstitut
wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung

Antragsinhalt:
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Die Beschwerdeflihrerin sei von ihrem Vorgesetzten verbal und durch Berlihrungen

sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren
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OFFENE; VON DER GBK BIS JAHRESENDE 1998 NOCH NICHT IM RAHMEN
EINER SITZUNG BEHANDELTE ANTRAGE:

Antrag 11/98 (GBK 111/98):

eingebracht von der AK Steiermark am 19. November 1998

Arbeitgeberin:

Gastronomiebetrieb

wegen.

Diskriminierung durch sexuelle Belastigung und bei Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei vom Gatten ihrer Arbeitgeberin durch Berlihrungen

sexuell belastigt worden.

Antrag 12/98 (GBK 112/98):
eingebracht von der AK Tirol am 26. November 1998

Arbeitgeberin:

Bankinstitut

wegen.

Diskriminierung durch sexuelle Belastigung und bei Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin sei von einem Dritten verbal und durch Berlihrungen sexuell
belastigt worden, Beschwerden an die Arbeitgeberin hatten zu ihrer Kiindigung
gefihrt.

Antrag 13/98 (GBK 113/98):

eingebracht von der AK Steiermark am 30. November 1998

Arbeitgeberin:

Werbeagentur
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wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung und bei Beendigung des

Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin sei von ihnrem Chef verbal und durch Beriihrungen sexuell

belastigt worden.

Antrag 14/98 (GBK 114/98):
eingebracht durch die AK Steiermark am 30. November 1998

Arbeitgeberin:

Textilerzeugungsunternehmen

wegen.

Diskriminierung durch sexuelle Belastigung und Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefuhrerin sei vom Arbeitgeber durch Berihrungen sexuell belastigt

worden.

Antrag 15/98 (GBK 115/98):

eingebracht von der AK Wien am 9. Dezember 1998

Arbeitgeberin:

Gastronomiebetrieb
wegen:
Diskriminierung durch sexuelle Belastigung

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin sei von ihrem Chef durch Beriihrungen sexuell belastigt und

schlieBlich gekundigt worden.

Antrag 16/98 (GBK 116/98):
eingebracht durch die AK Wien am 9. Dezember 1998
Arbeitgeberin:
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Industrieunternehmen
wegen:
Diskriminierung bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Das befristete Dienstverhaltnis der Beschwerdeflhrerin sei nach Meldung ihrer

Schwangerschaft nicht fortgesetzt worden.

Antrag 17/98 (GBK 117/98):
eingebracht durch die GAW am 15. Dezember 1998
Arbeitgeberin:

Sozialversicherungstrager
wegen:
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg/Beférderung

Antragsinhalt:

Die Beschwerdefiihrerin sei bei Neubesetzung der Position einer/eines
Abteilungsleitungs-Stellvertreterin gegentiber einem geringer qualifizierten Kollegen

diskriminiert worden.
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Bericht
des Bundesministeriums fiir
Arbeit, Gesundheit und Soziales
uber die Weiterentwicklung

des Gleichbehandlungsgesetzes

1998
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GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ

1. Vierte Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz
Die Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz, BGBI. | Nr. 44/1998, (iber die bereits im
Bericht Gber die Vollziehung des Gleichbehandlungsgesetzes fiir das Jahr 1997 in-

formiert wurde, ist seit 1. Mai 1998 in Kraft.

Durch diese Novelle wurde als zentraler Punkt eine gesetzliche Ermachtigung fur
den Bundeskanzler geschaffen, mittels Verordnung Regionalbiiros der Anwaltin fir
Gleichbehandlungsfragen einzurichten und Regionalanwaltinnen (allenfalls Stell-
vertreterinnen) zu bestellen sowie den jeweiligen értlichen Wirkungsbereich der
Regionalbiiros festzulegen. Der sachliche Wirkungsbereich sowie das Zusammen-
wirken mit der Gleichbehandlungskommission in Wien und der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft ist im Gesetz selbst festgelegt.

Durch die mit 1. November 1998 in Kraft getretene Verordnung des Bundeskanzlers,
BGBI. Il Nr. 356/1998, wurde das erste Regionalbiro der Anwaltin fir Gleichbehand-
lungsfragen errichtet. Es ist fur den 6rtlichen Wirkungsbereich der Lander Vorarlberg,

Tirol und Salzburg zustandig und hat seinen Sitz in Innsbruck.

2. Funfte Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz

Die im Herbst 1997 zwischen dem Bundesministerium fur Arbeit, Gesundheit und
Soziales und dem Bundeskanzleramt aufgenommenen Gesprache iber eine weitere
- groRere - Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz wurden im Jahr 1998 fortgefuhrt.
Durch die gro3e Novelle sollen Verbesserungen sowohl im materiellen Recht als

auch im Verfahrensrecht herbeigefiihrt werden.

Zu Beginn des Jahres 1999 wurden die Sozialpartnergesprache aufgenommen. Ge-

genstand der laufenden Sozialpartnergesprache sind insbesondere folgende Punkte:

- Anpassung an die Judikatur des Europaischen Gerichtshofes zum Schadenersatz-
anspruch bei Diskriminierung bei Begrindung des Arbeitsverhaltnisses und beim

beruflichen Aufstieg
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- Umsetzung der Entsenderichtlinie der Europaischen Union

- Umsetzung der Beweislastrichtlinie der Europaischen Union

- Beweislasterleichterung bei sexueller Belastigung

- Verstarkung des Schutzes vor Diskriminierungen

- Entfall der Abdingbarkeit der Verjahrungsfristen

- Neuregelung der Hemmung der Fristen zur gerichtlichen Geltendmachung

- Ausweitung der Strafsanktion bei Verletzung des Gebotes der geschlechtsneutra-
len Stellenausschreibung auf den Arbeitgeber

- Verbesserung der Verfahrensvorschriften (Malnahmen zur Steigerung der Effizenz
der Gleichbehandlungskommission und Verbesserungen im gerichtlichen
Verfahren)

VOLLZIEHUNG DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES DURCH DIE
GERICHTE

Verletzungen des Gleichbehandlungsgebotes kdnnen nicht nur bei der Gleichbe-
handlungskommission beim Bundeskanzleramt, sondern unmittelbar bei Gericht
geltend gemacht werden, wobei Gleichbehandlungskommission und Gericht unab-
hangig voneinander angerufen werden kénnen. Von der Méglichkeit der gerichtlichen
Geltendmachung des Anspruches auf Gleichbehandlung wird aber in der Praxis

relativ selten Gebrauch gemacht.
Eine systematische Erfassung der zum Gleichbehandlungsgesetz ergangenen Ent-

scheidungen liegt nicht vor. Dem Bundesministerium fiir Arbeit, Gesundheit und So-

Ziales sind folgende Entscheidungen aus dem Jahr 1998 bekannt:
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1. Diskriminierung bei der Entgeltfestsetzung (§ 2 Abs. 1 Z 2)

a) OGH 9 Ob A 350/97d vom 20.5.1998:

Nach dieser Prazedenzentscheidung des OGH ist ein Arbeitgeber zur Lohnan-

passung verpflichtet, wenn eine Arbeitnehmerin und ein Arbeitnehmer nach zu-
néchst unterschiedlich hohen Gehaltsforderungen letztlich objektiv gleichwertige
Arbeit leisten. Es liegt in der Verantwortlichkeit des Arbeitgebers, fir gleichwertige

Arbeit gleiches Entgelt zu zahlen.

Wird eine Arbeitnehmerin durch ein zunachst ihrer eigenen Vorstellung entspre-
chendes Gehalt gegeniber einem gleichzeitig eingestellten héher dotierten

mannlichen Arbeitskollegen nach einer Einarbeitungszeit, nach der sie gleichar-
tige und gleichwertige Arbeit wie ihr Arbeitskollege erbrachte, weiterhin gehalts-

maRig diskriminiert, hat sie Anspruch auf Gleichbehandlung.

Der OGH bezog bei der Priifung der Bescheinigung einer geschlechtsspezifischen
Benachteiligung auch das gesellschaftliche Umfeld mit ein. Er fihrte aus, dal® es
offenkundig sei, daR Frauen in Osterreich im allgemeinen statistisch gesehen
niedriger entlohnt wiirden als méannliche Arbeitnehmer und Frauen aUch haufiger
als Manner bereit seien, niedriger entlohnte Tatigkeit anzunehmen, zumal ihre
Arbeit oft bereits im Rahmen der Arbeitsbewertung als weniger schwierig und
damit geringerwertig eingestuft werde. Da es primér und in der Regel der Ar-
beitgeber ist, der die Leistungen seiner Arbeitnehmer beurteilen kann und die
Hohe der jeweiligen Entlohnung kennt, ware der Arbeitgeber verpflichtet gewesen,

die ungleiche Entlohnung zu beseitigen.

Der OGH hat somit mit diesem Urteil den Anspruch auf Gleichbehandlung dem
Grunde nach bejaht; eine Entscheidung in der Sache selbst ist noch nicht erfolgt,
weil die Rechtssache aufgrund fehlender Feststellungen zur Héhe der Ersatzfor-

derung noch nicht spruchreif gewesen ist.
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b) ASG Wien 11 Cga 208/97f vom 16.12.1998:
Das ASG Wien hat mit diesem Urteil festgestellt, dal® im konkreten Fall keine Dis-

kriminierung bei der Entgeltfestsetzung vorliegt.

Dies wurde damit begriindet, daR unter Beriicksichtigung der Uberstundenpau-
schale der Arbeitnehmerin im Verhaltnis zur Arbeitszeit insgesamt das Entgelt der
Arbeitnehmerin nicht geringer, sondern sogar héher als jenes des vergleichbaren
Arbeitnehmers gewesen sei. Abgesehen davon ware ein héheres Gehalt des
mannlichen Arbeitnehmers im Hinblick auf seine frihere berufliche Tatigkeit bzw.

Ausbildung sachlich gerechtfertigt gewesen.

Gegen dieses Urteil wurde Berufung erhoben.

2. Diskriminierung bei Begriindung des Arbeitsverhaltnisses und Wahrscheinlich-
keitsbeweis (§ 2 Abs. 1 Z 1 und § 2a Abs. 9)

OGH 9 Ob A 264/98h vom 21.10.1998:

Der OGH hat in diesem Urteil, mit dem in der Sache selbst noch nicht entschieden

werden konnte, folgendes ausgefiihrt:

Wird eine Frau bei einer Stellenbewerbung gegeniiber einem mannlichen Be-
werber diskriminiert, besteht kein Anspruch auf Schadenersatz, wenn ein besser
qualifizierter Arbeitnehmer angestellt wurde bzw. vom Arbeitgeber glaubhaft ge-
macht wird, daf} ihre individuelle Konstitution fur die mit der ausgeschriebenen
Stelle verbundene schwere Arbeit nicht ausgereicht hatte bzw. dal® damit fur

Frauen verbotene Nachtarbeit verbunden gewesen wére.

Eine vom Arbeitgeber zu vertretende Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes
liegt dann nicht vor, wenn der Arbeitgeber im Sinne des § 2a Abs. 9 GBG darzu-
legen vermag, daf} das gesetzliche Verbot der Frauennachtarbeit mit héherer

Wabhrscheinlichkeit fur die unterschiedliche Behandlung bei der Begriindung des
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Arbeitsverhéltnisses spricht als der von der Stellenwerberin glaubhaft gemachte

Diskriminierungstatbestand.

Um dies festzustellen, ist eine Erganzung des Ermittlungsverfahrens notwendig.

. Schadenersatzanspruch des diskriminierten Bewerbers (§ 2a Abs. 1)

OGH 9 Ob A 280/98h vom 21.10.1998:
Der OGH hat mit diesem Urteil festgestellt, daR § 2a Abs. 1 im Hinblick auf das

Gebot, das nationale Recht méglichst richtlinienkonform auszulegen, im Sinne der
Anordnung einer verschuldensunabhangigen Haftung des Arbeitgebers zu inter-
pretieren ist, zumal es nach der Rechtssprechung des EuGH die Gleichbehand-
lungsrichtlinie nicht erlaubt, die Haftung des Urhebers einer Diskriminierung vom

Nachweis des Verschuldens abhangig zu machen.

§ 2a kann aber nicht so verstanden werden, daf auch ein Schadensersatzan-
spruch jenes Bewerbers normiert werde, der zwar diskriminiert worden sei, die
Stelle aber wegen besserer Qualifikation des tatsachlich eingestellten Bewerbers

ohnedies nicht erhalten hatte.

4. Diskriminierung wegen sexueller Belastigung (§ 2 Abs. 1a und 1b)

a) ASG Wien 24 Cga 230/97m vom 6.5.1998:

Das ASG Wien hat mit diesem Urteil das Vorliegen einer sexuellen Belastigung

bejaht und auch eine grundsatzliche Aussage zum diesbezliglichen
Schadenersatzanspruch getroffen:

Die infolge einer korperlichen sexuellen Belastigung und infolge fortgesetzten
verbalen Nachfragens am Arbeitsplatz eingetretene Verletzung der Wiirde der
belastigten Arbeitnehmerin kann einen Schadenersatzanspruch in Héhe von
S 20.000,-- begrinden.

Dazu wurde ausgefiihrt, dall der im Gesetz vorgesehene Schadenersatz in
Hohe von mindestens S 5.000,-- - aufgrund der Definition als Mindestsatz - als

angemessener Schadenersatz fur eine einmalige, in der Intensitat geringe se-
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xuelle Belastigung anzusehen ist. Im gegenstandlichen Fall kdnnen die sexuel-
len Belastigungen des Arbeitgebers weder in der kérperlichen Zudringlichkeit

noch in dem vom Arbeitgeber gewiinschten bzw. geforderten Verhalten als ge-
ringfugig betrachtet werden und haben in einem Zeitraum von etwa einem Mo-

nat regelméaRig stattgefunden.

Fur die infolge einer derartigen sexuellen Belastigung eingetretenen Verletzung
der Wirde der belastigten Arbeitnehmerin ist der geltend gemachte

Schadenersatz in Héhe von S 20.000,-- jedenfalls angemessen.

Das Urteil des ASG Wien ist rechtskraftig.

b) OGH 9 Ob A 158/98w vom 10.6.1998:

In diesem Verfahren mufte - ohne auf die Rechtsfrage selbst einzugehen - das

Rechtsmittel zuriickgewiesen werden, weil der Schadenersatzanspruch wegen

sexueller Belastigung schon verjahrt war.

Schadenersatzanspriiche wegen sexueller Belastigung durch den Arbeitgeber
oder Vorgesetzten vor dem 1.1.1997 verjahren auch dann bereits nach sechs
Monaten, wenn die sexuelle Belastigung einer vorsatzlich strafbaren Handlung

mit mehr als einjahriger Strafdrohung entsprungen ist.

c) OLG Linz 6 Cga 136/97s vom 1.12.1998:

In diesem Verfahren wurde der Berufung ebenfalls aus verfahrensrechtlichen

Grinden keine Folge gegeben, da nach Ansicht des Gerichtes ein Antrag der
Gleichbehandlungsanwaltschaft bei der Gleichbehandlungskommission keine

Fristenhemmung fir die gerichtliche Geltendmachung des Anspruches bewirkt.

Gegen das Urteil wurde ordentliche Revision an den OGH erhoben.
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5. Das Gebot der gechlechtsneutralen Stellenausschreibung (§ 2c¢)

ist nicht bei Gericht, sondern gemaR § 10d auf Antrag einer Stellenwerberin/eines
Stellenwerbers oder der Gleichbehandlungsanwaltin im Verwaltungsweg (Be-

zirksverwaltungsbehérde und Unabhangige Verwaltungssenate) durchzusetzen.

Dem BMAGS ist ein aufgrund einer Beschwerde gegen einen Bescheid des Un-
abhangigen Verwaltungssenates Wien ergangenes Erkenntnis des Verwaltungs-
gerichtshofes (VwWGH 96/08/0375 vom 30.6.1998) bekannt, in dem dieser folgen-
des festgestellt hat:

Ist eine Berufsbezeichnung in einem Inserat nach dem allgemeinen Sprachge-
brauch mannlichen Geschlechts, wird gegen das Gebot der gechlechtsneutralen
Ausschreibung auch dann verstofien, wenn die Bezeichnung (hier: Manager) in

der Originalsprache geschlechtsneutral ist.

GLEICHBEHANDLUNG VON FRAUEN UND MANNERN IM EU-RECHT

Im Jahr 1998 wurden folgende Aktivitaten gesetzt:

Beschaftigungspolitische Leitlinien

Bereits im Jahre 1997 wurden erstmals auf Grundlage des neuen Beschaftigungs-
kapitels im Vertrag von Amsterdam beschaftigungspolitische Leitlinien vom Rat an-
genommen, auf deren Grundlage die nationalen Aktionspléane zur Beschéaftigung
erstelit werden.

Die beschéftigungspolitischen Leitlinien gliedern sich in vier Sdulen:

Saule 1: Beschaftigungsfahigkeit
Saule 2: Unternehmergeist
Saule 3: Anpassungsfahigkeit

Séule 4: Chancengleichheit
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Saule 4 sah fiir die Leitlinien 1998 folgende Mallnahmen zur Starkung der Chan-

cengleichheit vor:

* Bekampfung der Diskriminierung zwischen Frauen und Méannern

Die Mitgliedstaaten sollen durch aktive MalRnahmen

- das Gefalle zwischen der Arbeitslosigkeit von Frauen und Mannern vermindern
- ein hohes Beschaftigungsniveau von Frauen férdern

- dagegenwirken, dal die Frauen in bestimmten Tatigkeitsbereichen und Berufen

unterreprasentiert, in anderen dagegen iberreprasentiert sind.

* Vereinbarkeit von Beruf und Familie
In dieser Leitlinie werden die Mitgliedstaaten aufgefordert, das Angebot an Betreu-

ungs- und Pflegediensten zu verbessern.

* Erleichterung der Riickkehr ins Arbeitsleben
Besondere Aufmerksamkeit ist den Frauen und Mannern zu widmen, die nach einer
Unterbrechung ins Arbeitsleben zuriickkehren wollen, und die Hindernisse, die dem

im Wege stehen, sind schrittweise zu beseitigen.

* Férderung der Eingliederung Behinderter in das Erwerbsleben
Den Schwierigkeiten, die der Eingliederung Behinderter in das Erwerbsleben ent-

gegensteht, soll besondere Aufmerksamkeit gewidmet werden.

Wahrend der 6sterreichischen Prasidentschaft im zweiten Halbjahr 1998 wurden
die beschéaftigungspolitischen Leitlinien fur das Jahr 1999 ausgearbeitet. Folgende
Verstarkung des Grundsatzes der Chancengleichheit von Mannern und Frauen
wurde auf Grundlage eines 6sterreichischen Vorschlages vorgenommen:
- Die Saule 4 ist nunmehr ausschliellich der Verstarkung der Mallnahmen zur For-
derung der Chancengleichheit von Frauen und Mannern vorbehalten.
Die Forderung der Integration von Behinderten, ethnischen Minderheiten und an-
deren benachteiligten Gruppen und Einzelpersonen in den Arbeitsmarkt wurde in

die Saule 1 (Verbesserung der Beschéaftigunsfahigkeit) aufgenommen.
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- Eine neue Leitlinie sieht vor, dal® der Gender-Mainstreaming - Ansatz bei der Um-
setzung der Leitlinien in allen vier Saulen zugrunde zu legen ist. Zur Bewertung
der erzielten Fortschritte sind geeignete Datenerhebungssysteme zur Verfigung
zu stellen.

- Die Leitlinie zur Férderung des Beschaftigungsniveaus von Frauen wurde aus-
gebaut, indem nun die Mitgliedstaaten auch aufgefordert werden, den Grundsatz
des gleichen Entgelts fur gleiche oder gleichwertige Arbeit voran zu treiben und
frauenférdernde Mallnahmen verstarkt einzusetzen.

- Auch die Leitlinie betreffend Vereinbarkeit von Beruf und Familie wurde verstarkt.
Die Mitgliedstaaten sollen bezahibare, leicht zugangliche und qualitativ hochwer-
tige Betreuungs- und Pflegediensteinrichtungen fir Kinder und andere im Haus-
halt lebende Personen, sowie Elternurlaubsregelungen und sonstige Méglichkei-

ten einer voribergehenden Arbeitsbefreiung zur Verfigung stellen.
Diese Anderungen beruhen iberwiegend auf der Diskussion, die beim informellen

Treffen der Arbeits-,Gleichstellungs- und Sozialministerlnnen in Innsbruck wahrend

der Osterreichischen Prasidentschaft durchgefiihrt wurde.
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