146/A XXI1. GP - Initiativantrag gescannt

XXIl. GP-NR
A46 /A
ANTRAG 2003 -06- 0 4

der Abgeordneten Mag. Terezija Stoisits, Freundinnen und Freunde

betreffend ein Antidiskriminierungsgesetz

Der Nationalrat wolle beschlie3en:
Antidiskriminierungsgesetz

Der Nationairat hat beschlossen:

1. Hauptstick

Allgemeine Bestimmungen

Anwendungsbereich

§1.

(1) In diesem Bundesgesetz gilt bei allen personenbezogenen Bezeichnungen (z.B.
Kollegin, Arbeitnehmerin, Bedienstete,...) die gewahlte Form fir beide
Geschlechter.

(2) Dieses Bundesgesetz lasst Bestimmungen unberihrt, die einen weiter

gehenden Schutz vor Diskriminierungen vorsehen. Insbesondere bleiben
bestehende Gesetze iber die Gleichbehandlung von Mann und Frau unberthrt.

Begriffsbestimmungen

§2
Im Sinne dieses Bundesgesetzes ist
(1) Diskriminierung:

1. eine Schlechterstellung von Personen, die unmittelbar an tatséchlichen
oder vermeintlichen Unterscheidungen des Geschlechts, der Hautfarbe, der
Sprache, der sexuellen Orientierung, der geschlechtlichen Identitét, des Alters,
der Behinderung oder der Abstammung, Herkunft, “Rasse”, ethnischen oder
kulturellen Zugehérigkeit, Nationalitat, religiosen Uberzeugung oder politischen
Anschauung anknipft (unmittelbare Diskriminierung); oder :
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2. wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
eine Person oder Personengruppe aufgrund eines der in Z 1 genannten Griinde
benachteiligen kénnen, (mittelbare Diskriminierung);

es sei denn, eine Ungleichbehandlung ist durch ein legitimes Ziel objektiv
gerechtfertigt und die Mittel zur Erreichung dieses Ziels sind geeignet und
erforderlich.

(2) Mobbing: Wenn im Rahmen eines Arbeitsverhaltnisses aufgrund von in Abs. 1

genannten Grunden einer Kollegin oder Arbeithnehmerin gegentber ein
nachhaltiges Verhalten gesetzt wird, das sich in einer Weise auf diese
personlichen Merkmale bezieht, die fir die betroffene Person unerwinscht oder
unangebracht oder herabwirdigend ist und

1. eine einschiichternde, feindselige oder demitigende Arbeitsumwelt fur die
betroffene Person schafft, oder

2. der Umstand, dass die betroffene Person ein solches Verhalten seitens der
Arbeitgeberin oder Vorgesetzten oder Kollegin oder einer Dritten zuruckweist
oder Anspriche nach diesem Bundesgesetz stellt oder gestellt hat oder in
sonstiger Weise an einem Verfahren nach diesem Bundesgesetz mitwirkt
oder mitgewirkt hat, ausdricklich oder stillschweigend zur Grundlage einer
Entscheidung mit nachteiligen Auswirkungen auf den Zugang dieser Person
zu Berufsausbildung, Beschaftigung, Weiterbeschéaftigung, Beférderung oder
Entlohnung oder zur Grundlage einer anderen nachteiligen Entscheidung
Uber das Arbeitsverhaltnis gemacht wird.

(3) Arbeitsverhéltnis: Jedes Arbeits-, Dienst- oder Ausbildungsverhaltnis oder

arbeitnehmeréahnliche Verhaltnis mit Ausnahme eines solchen zum Bund, einem
Land, einem Gemeindeverband oder einer Gemeinde.

Besondere Mainahmen

§3

Private oder hoheitliche MaBnahmen zur Verhinderung oder zum Ausgleich von
Benachteiligungen von Menschen, die von einem in § 2 Abs. 1 genannten
Diskriminierungsgrund betroffen sind, gelten nicht als Diskriminierung im Sinne
dieses Bundesgesetzes, sofern sie nicht aufrechterhalten werden, nachdem die
Ziele, derentwegen sie getroffen wurden, erreicht worden sind.

2 Hauptstiick

1. Abschnitt

Diskriminierungsverbot im rechtsgeschaftlichen
Verkehr

§4

Eine Diskriminierung im rechtsgeschéftlichen Verkehr ist verboten bei:
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1. der Gestaltung, dem Abschluss, der Aufrechterhaltung, der Fortsetzung oder der
Beendigung eines Rechtsgeschaftes dessen der andere Teil zur Gestaltung
seiner Lebensverhéltnisse bedarf. Hiezu zahlen insbesondere Miet- und
Pachtvertrage, Vertrage uber die Einraumung von Wohnungseigentum,
Versicherungsvertrage, Kreditvereinbarungen und Vertrage tber Konsumgiter
oder Dienstleistungen des taglichen Lebens.

2. dem Abschluss, der Aufrechterhaltung, der Fortsetzung oder der Beendigung
eines Rechtsgeschéftes, das offentlich oder einem unbestimmten Personenkreis
angeboten wird oder wurde.

§5

(1) § 4 ist nicht anwendbar bei Rechtsgeschéaften oder deren Anbahnung, die fur die
Anbieterin nicht zum Betrieb ihres Unternehmens im Sinne des § 1 Abs. 2 des
Konsumentenschutzgesetzes BGBI. Nr. 140/1979 in der geltenden Fassung
gehoren.

(2) Die Ausnahme des vorstehenden Abs. 1 gilt nicht in Fallen des § 7

§6
(1) Wer von einer Diskriminierung gemaR § 4 betroffen ist, kann von der
Verursacherin die Unterlassung begehren.

(2) Ist ein Vertragsverhaltnis auf Grund einer Diskriminierung nicht oder zu
schlechteren Bedingungen als ohne Diskriminierung zustande gekommen, so hat
die Diskriminierte Anspruch auf Ersatz des entstandenen Schadens und, bei
bestehendem Vertragsverhaltnis, auf Herstellung des Zustandes, in dem keine
Diskriminierung besteht.

(3) Kommt ein Miet- oder Pachtvertrag oder eine Einraumung von
Wohnungseigentum oder ein Liegenschaftserwerb wegen einer Diskriminierung
nicht zustande, so hat die Diskriminierte zum Ersatz des entstandenen Schadens
mindestens Anspruch auf jenen Betrag, den das betreffende Objekt in einem
Zeitraum von zwei Monaten an Mieteinnahmen auf dem freien Markt eingebracht
hatte,.

§7

Geht die Diskriminierung mit einer Ehrverletzung einher, die am tatsachlichen oder
vermeintlichen Vorliegen oder Nichtvorliegen der in § 2 Abs. 1 genannten Grinden
anknupft und Uber das jeder Diskriminierung regelmafRig schon innewohnende
Element der Beeintrachtigung der Wirde hinausgeht, so gebuhrt der Diskriminierten,
ungeachtet einer allfalligen Strafbarkeit, sofern der Nachteil nicht bloR in einer
Vermdgenseinbufle besteht, auch angemessener Schadenersatz zum Ausgleich des
durch die Verletzung der Wiirde entstandenen Nachteils, mindestens jedoch in Hohe
von 400 Euro.

Strafbestimmung

§8

(1) Wer in einem offentlich unterbreiteten Angebot oder der ©&ffentlichen
Aufforderung zur Stellung eines Angebotes zum Abschluss eines Vertrages,
insbesondere in Schaufenstern, Druckwerken, sonstigen Medien oder
Aligemeinen Geschéaftsbedingungen den Eindruck erweckt, dass der
Vertragsabschluss vom Vorliegen oder Nichtvorliegen von bestimmten in § 2 Abs.
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1 genannten Grinden abhéngt, oder dass Vertrage oder Vertragsverhandlungen
mit Personen aus den dort verponten Grinden nicht gewinscht werden, ist von
der zustandigen Bezirksverwaltungsbehorde, im o6rtlichen Wirkungsbereich einer
Bundespolizeibehdrde von dieser, mit Geldstrafe von 150 bis 3700 Euro, im
Wiederholungsfall innerhalb von zwei Jahren mit Geldstrafe von 400 bis 7300
Euro zu bestrafen.

(2) Die Strafbarkeit nach Abs. 1 ist ausgeschlossen, wenn die Ungleichbehandlung

§9

ein Merkmal betrifft, das aufgrund der Art einer bestimmten beruflichen Tatigkeit
oder der Rahmenbedingungen ihrer Ausibung eine wesentliche und
entscheidende berufliche Voraussetzung darstelit, einen rechtmaRigen Zweck
verfolgt und angemessen ist, oder die betreffende unterschiedliche Behandlung
im Rahmen einer besonderen Mafdnahme im Sinne des § 3 gesetzt wird.

2. Abschnitt

Gleichbehandlungsgebot bei der Stellenbewerbung

und am Arbeitsplatz

Bei der Behandlung von Stellenbewerbungen und im Rahmen eines
Arbeitsverhaltnisses ist jede Diskriminierung verboten. Insbesonders trifft dies zu auf:

1.

den Abschluss, die Aufrechterhaltung, die Fortsetzung oder die Beendigung
eines Arbeitsverhéltnisses.

Vergunstigungen oder freiwillige Leistungen, Befdorderungen, Schulungen,
MaRnahmen zur betrieblichen Weiterbildung oder Disziplinarmaf3nahmen.

die Stellenausschreibung, die Zulassung zu Vorstellungsgesprachen und
Auswabhlverfahren.

§ 10
(1) § 9 ist nicht anwendbar bei:

1.

der Begriindung von Arbeitsverhéltnissen, die eine besonders enge persénliche
Beziehung zwischen Arbeitgeberin und Arbeitnehmerin erfordern. Dies trifft
insbesondere auf Arbeiten zu, die innerhalb eines privaten Haushaltes
durchgefuhrt werden.

der Begrindung von Arbeitsverhdltnissen in Parteien, Vereinen oder religiésen
Gemeinschaften oder deren selbstandigen Betrieben, wenn die Erfullung der
gestellten Aufgaben in enger Verbindung steht mit der von der Arbeitgeberin
vertretenen politischen oder religissen Uberzeugung oder den Vereinszwecken.

der Begrindung von sonstigen Arbeitsverhaltnissen, wenn die
Ungleichbehandlung ein Merkmal betrifft, das aufgrund der Art einer bestimmten
beruflichen Tatigkeit oder der Rahmenbedingungen ihrer Ausubung eine
wesentliche und entscheidende berufliche Voraussetzung darstellt, einen
rechtméafigen Zweck verfolgt und angemessen ist.

(2) Die Ausnahmen des vorstehenden Abs. 1 gelten nicht in den Fallen des § 11

Abs. 5 und 6.
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§ 11

(1) Wer von einer Diskriminierung gemaRl § 9 betroffen ist, kann von der
Verursacherin die Unterlassung begehren.

(2) Ist ein Arbeitsverhaltnis wegen einer von der Arbeitgeberin zu vertretenden
Diskriminierung nicht begriindet worden, so hat die Stellenwerberin gegeniber
der Arbeitgeberin Anspruch auf Ersatz des entstandenen Schadens in Hohe von
mindestens zwei fir den entsprechenden Arbeitsplatz vorgesehenen
Monatsentgelten.

(3) Ist eine Arbeitnehmerin wegen einer von der Arbeitgeberin zu vertretenden
Diskriminierung nicht beruflich aufgestiegen, so ist die Arbeitgeberin gegentber
der Arbeitnehmerin zum Schadenersatz verpflichtet.

(4) Ist ein Arbeitsverhaltnis von der Arbeitgeberin wegen einer Diskriminierung oder
wegen der Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Bundesgesetz
gekundigt oder vorzeitig beendet worden, so kann die Kindigung oder
Entlassung bei Gericht angefochten werden.

(5) Ist die Diskriminierung gemal § 9 mit einer Ehrverletzung verbunden, die am
tatsachlichen oder vermeintlichen Vorliegen oder Nichtvorliegen von in § 2 Abs. 1
genannten Grinden anknUpft und geht sie Uber das jeder Diskriminierung
regelmaRig schon innewohnende Element der Beeintrachtigung der Wirde
hinaus, oder besteht die Diskriminierung in Mobbing, so gebuhrt der
Diskriminierten, ungeachtet einer allfalligen Strafbarkeit, sofern der Nachteil nicht
bloR in einer VermoégenseinbulRe besteht, auch angemessener Schadenersatz
zum Ausgleich des durch die Verletzung der Wiirde entstandenen Nachteils,
mindestens jedoch in Héhe von 10 000 Schilling.

(6) Unterlasst es in Fallen von Mobbing die Arbeitgeberin schuldhaft, eine auf Grund
gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des
Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen, so kann die Diskriminierte
auch von der Arbeitgeberin Schadenersatz fordern.

3. Abschnitt

Gleichbehandlungsgebot fur den 6ffentlichen Dienst
§12

In Ausibung ihres Amtes darf eine Bedienstete des Bundes niemanden
diskriminieren.

§13

Bedienstete des Bundes haben bei der Erfullung ihrer Aufgaben alles zu
unterlassen, das geeignet ist, den Eindruck von Voreingenommenheit zu erwecken
oder als Diskriminierung empfunden zu werden.

§ 14 (Verfassungsbestimmung)

(1) Ist durch eine dem Bund zurechenbare Diskriminierung der Betroffenen ein
Schaden entstanden, so hat der Bund diesen mit der MalRgabe zu ersetzen, dass
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auch Schaden, die nicht schuldhaft verursacht wurden oder immaterieller Natur
sind, zu ersetzen sind.

(2) Wer von einer Diskriminierung gemaR § 12 betroffen ist, kann vom Bund die
Unterlassung begehren.

§15

Die Durchsetzung der Anspriiche nach § 14 erfolgt nach den Bestimmungen des
Amtshaftungsgesetzes, BGBI Nr. 20/1949 in der jeweils geltenden Fassung.

§ 16

Jede unmittelbare oder vorséatzliche mittelbare Diskriminierung oder Verletzung des §
13 durch Bedienstete des Bundes verletzt die Verpflichtungen, die sich aus dem
Dienstverhaltnis ergeben und ist nach den dienst- und disziplinarrechtlichen
Vorschriften zu verfolgen. Eine solche Verfolgung ist ausgeschliossen, wenn es der
betroffenen Bediensteten gelingt, im Rahmen des Schlichtungsversuches (§ 26 Abs.
2) die Beschwerdefuhrerin zufrieden zu stelien.

§17

Geht die Diskriminierung mit einer erheblichen Ehrverletzung, die am tatsachlichen
oder vermeintlichen Vorliegen oder Nichtvorliegen von in § 2 Abs. 1 genannten
Grinden anknupft und Uber das jeder Diskriminierung regelmaRig schon
innewohnende Element der Beeintrachtigung der Wirde hinausgeht, einher, so
gebuihrt der Diskriminierten, ungeachtet einer allfalligen gerichtlichen Strafbarkeit,
sofern der Nachteil nicht bloR in einer VermégenseinbulRe besteht, auch
angemessener Schadenersatz zum Ausgleich des durch die Verletzung der Wiirde
entstandenen Nachteils, mindestens jedoch in Héhe von 730 Euro.

4. Abschnitt

Gleichbehandlungsgebot im 6ffentlichen Dienst
§18

Bei der Stellenbewerbung und innerhalb eines Dienstverhaltnisses zum Bund ist jede
Diskriminierung verboten. Insbesonders trifft dies zu auf:

(1) den Abschluss, die Aufrechterhaltung oder die Fortsetzung eines
Dienstverhaltnisses.

(2) Vergunstigungen oder freiwillige Leistungen, Beférderungen, Schulungen,
WeiterbildungsmaRnahmen, Versetzung oder DisziplinarmaRnahmen

(3) die Stellenausschreibung, die Zulassung zu Vorstellungsgesprachen und
Auswahlverfahren.

§19

(1) Ist ein Dienstverhaltnis zum Bund wegen einer vom Bund zu vertretenden
Verletzung des Diskriminierungsverbotes nicht begriindet worden, so hat die
Stellenwerberin gegenuber dem Bund Anspruch auf Ersatz des entstandenen
Schadens in Hohe von mindestens zwei fur den entsprechenden Arbeitsplatz
vorgesehenen Monatsbezligen.

ak g:\antraegelia\ina132.doc 6



146/A XXI11. GP - Initiativantrag gescannt

(2) Ist eine Dienstnehmerin des Bundes wegen einer vom Bund zu vertretenden
Diskriminierung nicht beruflich aufgestiegen, so ist der Bund gegenuber der
Dienstnehmerin zum Ersatz des entgangenen Entgelts verpflichtet.

(3) Ist eine Dienstnehmerin in Verletzung des Diskriminierungsverbotes nicht in Aus-
und Weiterbildungsmallnahmen einbezogen worden, so ist sie auf Verlangen in
diese Mallnahmen einzubeziehen.

(4) Ist ein Dienstverhaltnis vom Bund wegen einer Diskriminierung oder wegen der
Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Bundesgesetz gekindigt oder
vorzeitig beendet worden, so kann die Kiindigung oder Entlassung angefochten
werden.

(5) Geht die Diskriminierung mit einer erheblichen Ehrverletzung einher, die am
tatsachlichen oder vermeintlichen Vorliegen oder Nichtvorliegen von in § 2 Abs. 1
genannten Grunden anknipft und Uber das jeder Diskriminierung regelmaRig
schon innewohnende Element der Beeintrachtigung der Wirde hinausgeht, oder
besteht sie in Mobbing, so gebuhrt der Diskriminierten, ungeachtet einer
allfalligen gerichtlichen Strafbarkeit, sofern der Nachteil nicht bloB in einer
Vermdgenseinbulle besteht, auch angemessener Schadenersatz zum Ausgleich
des durch die Verletzung der Wirde entstandenen Nachteils, mindestens jedoch
in Héhe von 730 Euro.

(6) Wird Mobbing von Kolleginnen oder Vorgesetzten betrieben und unterlasst es
die Vorgesetzte schuldhaft, eine auf Grund des Dienstrechtes, der
Disziplinargewalt oder des Dienstvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen, so
stellt dies auch eine Diskriminierung durch die Vorgesetzte im Sinne des § 16
dar.

3 Hauptstiick

1. Abschnitt

Ombudsperson gegen
Diskriminierung
§ 20 (Verfassungsbestimmung)

(1) Der Nationalrat wahlt aufgrund eines Vorschlages des Hauptausschusses eine
Ombudsperson gegen Diskriminierung (Ombudsperson).

(2) Die Ombudsperson wird fir eine Funktionsperiode von sechs Jahren bestellt.
Sie ist hinsichtlich der Erfullung ihrer Aufgaben unabhangig und darf wegen der
in Auslibung ihres Amtes gemachten mundlichen oder schriftichen Auerungen
nur vom Nationalrat verantwortlich gemacht werden. lhre Wiederwahl ist
zulassig.

(3) Die Ombudsperson muss rechtskundig sein und ihr Amt hauptberuflich

ausuben. Sie darf fur die Dauer ihres Amtes keine Tatigkeit ausiben, die Zweifel
an der unabhangigen Austibung ihres Amtes hervorrufen kénnte.

(4) Vor Ablauf der Bestellungsdauer darf die Ombudsperson vom Nationalrat nur
ihres Amtes enthoben werden, wenn sie
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1. schriftlich darum ansucht,

2. infolge ihrer kérperlichen oder geistigen Verfassung ihre Aufgaben nicht
erfillen kann (Amtsunfahigkeit)

3. der Bestimmung des Abs. 3 nicht entspricht; oder

4. durch begrindeten Beschluss des Nationalrates nach Vorlage des
Tatigkeitsberichtes oder pflichtwidriger Nichtvorlage (§ 21 Abs. 2).

(5) Der Nationalrat stellt die zur Bewaltigung der Aufgaben der Ombudsperson
notwendigen Mittel zur Verfugung.

Aufgaben der Ombudsperson

§21

(1) Die Ombudsperson hat sich mit allen Fragen der Diskriminierung zu befassen.
Insbesondere hat sie Beschwerden oder Mitteilungen von Personen
entgegenzunehmen, die behaupten, von einer Diskriminierung betroffen zu sein
oder von einer solchen Zeugnis geben zu kénnen. Die Ombudsperson hat alle an
sie herangetragenen Vorbringen 2zu dokumentieren und Beratung und
Unterstiitzung anzubieten.

(2) Die Ombudsperson hat dem Nationalrat mindestens einmal im Kalenderjahr
Bericht Uber ihre Tatigkeit und die Lage der Bekampfung von Diskriminierungen
zu erstatten. Dabei ist die Ombudsperson nicht auf den Diskriminierungsbegriff
dieses Bundesgesetzes festgelegt, sondern kann etwa auf Formen der
Diskriminierung hinweisen, die nach der &sterreichischen Rechtsordnung noch
nicht wirksam bekampft werden kénnen.

(3) Die Ombudsperson hat nach Kraften darauf hinzuwirken, dass
Diskriminierungen, von denen sie Kenntnis erlangt, in Zukunft unterbleiben und
fur bereits wirksam gewordene Nachteile Entschadigung geleistet wird. Hierbei
hat sie eine gltliche Einigung zwischen den betroffenen Parteien stets besonders
zu unterstitzen. Sie kann hierzu

1. Personen, die der Urheberschaft einer Diskriminierung beschuldigt werden,
kontaktieren, von den Behauptungen in Kenntnis setzen, deren Darstellung
anhdéren und Beratung zur Abstellung allfalliger Diskriminierungen anbieten;

2. Ermittlungen zum Sachverhalt anstellen und dabei die Hilfestellung von
Organen des Bundes, der Lander oder der Gemeinden im Sinne des Art. 22 B-
VG in Anspruch nehmen oder andere Personen zu einer freiwilligen Mitwirkung
an der Ermittlung einladen,;

3. Schlichtungsversuche gemafR § 26 beantragen,;

4. von Amts wegen Unterlassungsklagen gemafR § 33 einbringen;

5. Vorfalle, die die Bestimmung des § 8 verletzen kénnen, zur Anzeige bringen;
6. Betroffenen Rechtsschutz gemal § 24 gewahren.

(4) Die Ombudsperson hat bei der Erfullung ihrer Aufgaben darauf zu achten, dass
die Person, die mit einem Anliegen an sie herangetreten ist, immer Herrin des
Verfahrens bleibt. Dazu hat sie diese stets Uber die bestehenden Mdéglichkeiten
zu belehren und die einzelnen Schritte im Einverstandnis mit dieser Person zu
setzen.
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(5) Die Ombudsperson hat jeder Person, die sich mit einem Anliegen an sie wendet,
bei Bedarf kostenlos begleitende psychologische Betreuung zu ermoglichen.

(6) Die Ombudsperson hat mit den Mitteln der Forschung und der
Offentlichkeitsarbeit Strategien gegen Diskriminierungen zu entwickeln und eine
Sensibilisierung der Bevolkerung fur das Problem der Diskriminierung
voranzutreiben.

Servicestelle
§ 22

Die Ombudsperson hat eine standige Servicestelle einzurichten, in der sie mit
qualifizierten Mitarbeiterinnen ihren Aufgaben nachkommt. Nach Bedarf kann die
Ombudsperson Regionalstellen dieser Servicestelle einrichten.

Zugang zu den Leistungen der Ombudsperson

§ 23

(1) Die Ombudsperson hat dafir Sorge zu tragen, dass ihre Leistungen kostenlos
allen Menschen zugénglich sind. Dabei hat sie insbesondere darauf zu achten,
dass:

1. die Raumlichkeiten, in denen sich die Servicestelle der Ombudsperson befindet,
so gestaltet sind, dass sie fur mobilitdtsbehinderte Personen barrierefrei
zuganglich sind, und Aushange und Anschlage auch in einer Hohe angebracht
sind, in der sie fur Rollstuhifahrerinnen lesbar sind,

2. fur Personen, die der Amtssprache nicht hinreichend machtig sind, oder die an
einer schweren Hor- oder Sprachstérung leiden, rechtzeitig geeignete
(Gebardensprach-) Ubersetzerinnen zur Verfigung stehen;

3. fur blinde oder schwer sehbehinderte Personen der Schriftverkehr und der
Akteninhalt in einer Weise aufbereitet werden, dass deren Inhalt fur diese
Personen chne Dazwischentreten einer Hilfsperson erfahrbar wird, wobei dazu
auf Wunsch der betroffenen Person entweder Tontrager zu besprechen sind oder
der Inhalt auf Datentradgern zu speichern ist oder Ausdrucke in Blindenschrift
herzustellen sind.

(2) Die Ombudsperson hat die Offnungszeiten der Servicestelle so zu gestalten,
dass diese an mindestens einem Tag in der Woche auch auflerhalb der
allgemein ublichen Geschafts- und Arbeitszeiten fur den Parteienverkehr geéffnet

ist.
(3) Das Bestehen und die Tatigkeitsbereiche der Ombudsperson sind einer breiten
Offentlichkeit bekannt zu machen.

Rechtsschutz

§ 24

(1) Kommt eine Streitschlichtung gemal® § 26 nicht zustande, so hat die
Ombudsperson der Person, die nach ihrer Ansicht von einer Diskriminierung
betroffen ist, auf Antrag kostenlosen Rechtsschutz durch die Vertretung im
Verfahren vor den Gerichten, Gerichtshiéfen oder Verwaltungsbehérden zu
gewahren.
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(2) Die Ombudsperson kann den Rechtsschutz gemaf Abs. 1 versagen, wenn:

1. Die Antragstellerin einen Streitschlichtungsversuch abgelehnt oder vereitelt
hat, oder
2. nach Ansicht der Ombudsperson eine Klageerhebung aussichtslos oder

UberschieRend ware.

(3) Gegen eine Entscheidung der Ombudsperson uber die Gewahrung oder
Nichtgewahrung des Rechtsschutzes gemall Abs. 1 ist kein ordentliches
Rechtsmittel zul&ssig.

2. Abschnitt

Schlichtungsstellen

§ 25 (Verfassungsbestimmung)

Bei den Oberlandesgerichten werden Schlichtungsstellen eingerichtet. Diese
Schlichtungsstellen bestehen aus der erforderlichen Anzah! von Mitgliedern, die
rechtskundig sein und Uber eine abgeschlossene Ausbildung auf dem Gebiet der
auBergerichtlichen Streitschlichtung verfugen muiussen. Diese Mitglieder der
Schlichtungsstellen sind in Auslbung ihrer Tatigkeit weisungsfrei.

Aufgaben der Schlichtungsstellen

§26

(1) Die Schlichtungsstellen haben tUber Antrag der Ombudsperson oder auf Antrag
aller Streitparteien Schlichtungsversuche in Fallen von behaupteten VerstéRen
gegen das 2. Hauptstick zu unternehmen. Zu diesem Zweck kdnnen von den
Parteien vor der Schlichtungsstelle rechtsgiltige Vergleiche geschlossen werden.
VerstéRe gegen § 8 sind hiervon ausgenommen.

(2) Kommt eine verbindliche Einigung der Parteien nach Abs. 2 nicht binnen zwei
Monaten nach dem ersten Gesprach vor der Schlichtungsstelle zustande, oder
lehnt eine der Parteien die Aufnahme oder die Fortsetzung des
Schlichtungsversuches ausdricklich ab, so hat die Schlichtungsstelle den
Schlichtungsversuch fir beendet zu erklaren. Dies gilt nicht, sofern beide
Parteien vor Ablauf dieser Frist bei der zustandigen Schiichtungsstelle eine
Fortsetzung des Schlichtungsversuches gemeinsam beantragen. In diesem Fall
ist der Schlichtungsversuch fur héchstens weitere zwei Monate zu bewilligen.

(3) Uber das Ergebnis des Schlichtungsversuches ist der Ombudsperson
unverziglich zu berichten.
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3. Abschnitt

Gemeinsame Bestimmungen
Amtssprache

§ 27 (Verfassungsbestimmung)

(1) Insoweit bei Behérden und Dienststellen Anbringen in einer anderen als der
deutschen Sprache zuldssig sind, kénnen auch Anbringen bei der
Ombudsperson in dieser Sprache eingebracht werden. Der Gebrauch einer
Gebéardensprache ist zulassig.

(2) Werden Anbringen in einer Sprache eingebracht, die gemall Abs. 1 keine
Amtssprache ist, so berechtigt dies die Ombudsperson nicht zu deren
Zuruckweisung. Das Anbringen ist diesfalls amtswegig zu Ubersetzen und
gegebenenfalls unter Beiziehung der Antragstellerin zu konkretisieren.

Mitwirkungspflichten

§ 28 (Verfassungsbestimmung)

(1) Alle Organe des Bundes, der Lander und der Gemeinden haben die
Ombudsperson bei der Besorgung ihrer Aufgaben zu unterstitzen,
Akteneinsicht zu gewédhren und auf Verlangen die erforderlichen Auskinfte zu
erteilen. Amtsverschwiegenheit besteht nicht gegentber der Ombudsperson.

(2) Die Ombudsperson unterliegt der Amtsverschwiegenheit im gleichen Umfang
wie das Organ, an das sie in Erfullung ihrer Aufgaben herangetreten ist.

(3) Bei der Erstattung der Berichte an den Nationalrat ist die Ombudsperson zur
Wahrung der Amtsverschwiegenheit aber nur insoweit verpflichtet, als dies im
Interesse der Parteien oder der nationalen Sicherheit geboten ist.

(4) Alle Personen, die von der Ombudsperson im Rahmen ihrer Ermittlungen
gemafl § 21 Abs. 3 Z 2 dazu aufgefordert werden, der Ombudsperson die fir
die Durchfihrung ihrer Aufgaben erforderlichen Auskiinfte zu erteilen und
Unterlagen zur Verfugung zu stellen und dieser Aufforderung Folge geleistet
haben, haben auf Antrag Anspruch auf Ersatz der notwendigen Kosten, die
durch die Reise an den Ort der Befragung, durch den Aufenthalt an diesem
Ort und durch die Ruckreise verursacht werden. Die Ho6he des
Kostenersatzes bestimmt sich nach den fiur Zeuginnen geltenden
Bestimmungen des Gebuhrenanspruchsgesetzes 1875 in der jeweils
geltenden Fassung. Die Geltendmachung des Kostenersatzes ist von
Gebuhren und Bundesverwaltungsabgaben befreit.

4 Hauptstiick

1. Abschnitt

Verfahren vor den Gerichten und
Vewaltungsbehoérden
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Beweiserleichterung

§ 29

Sofern eine Person in einem Verfahren einen Diskriminierungstatbestand geltend
macht und dem Gericht oder der zustandigen Verwaltungsbehoérde Tatsachen
glaubhaft macht, die das Vorliegen einer Diskriminierung vermuten lassen, so obliegt
es der Beklagten, zu beweisen, dass keine Diskriminierung vorgelegen hat. Dies gilt
nicht fir Verfahren nach § 8.

Fristen zur Geltendmachung von Anspriichen

§ 30

(1) Anspriche nach diesem Bundesgesetz sind binnen sechs Monaten nachdem
die betroffene Person von der Diskriminierung Kenntnis erlangt hat, gerichtlich
geltend zu machen. Eine Kundigung oder Entlassung ist binnen 14 Tagen ab
threm Zugang bei Gericht anzufechten.

(2) Die Einbringung des Antrages auf Gewahrung von Rechtsschutz an die
Ombudsperson bewirkt die Hemmung der Fristen zur Geltendmachung vor
den Gerichten bis zur Beendigung des Verfahrens vor der Ombudsperson.

Geschiftsordnungen der Gerichte

§ 31

Die Gerichte haben bei der Gestaltung ihrer Geschéftsverteilung darauf zu achten,
dass Verfahren tber Anspriiche nach diesem Bundesgesetz bei einigen Senaten
oder Einzelrichterinnen konzentriert werden.

2. Abschnitt

Vertretungsrechte
§ 32

(1) Bei Streitigkeiten nach diesem Bundesgesetz sind vor den Schiichtungsstellen
sowie den Gerichten erster und zweiter Instanz als zur Vertretung qualifizierte
Personen zugelassen:

1. Rechtsanwaltinnen;

2. die Ombudsperson (§ 20) und deren Mitarbeiterinnen, die von dieser
zur Vertretung ermachtigt sind,

3. Funktiondrinnen oder Arbeitnehmerinnen von inlandischen Vereinen,
deren satzungsgemafes Ziel die Bekampfung von
Ungleichbehandlung aufgrund des Vorliegens oder Nichtvorliegens
von in § 2 Abs. 1 genannten Merkmalen ist, soweit deren Satzung
eine solche Tatigkeit vorsieht und der Verein gemal Abs. 3 in das
Register beim Bundesminister fur Justiz aufgenommen ist;

4. fur Streitigkeiten nach dem 2. und 4. Abschnitt des 2. Hauptstiickes
die in § 40 ASGG genannten Personen.
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(2) Die Ombudsperson und deren ermachtigte Mitarbeiterinnen sind dariber
hinaus bei Streitigkeiten nach diesem Bundesgesetz zur Vertretung vor
Verwaltungsbehérden, den Unabhangigen Verwaltungssenaten, dem
Verwaltungsgerichtshof, dem Verfassungsgerichtshof sowie dem Obersten
Gerichtshof zugelassen.

(3) Der Bundesminister far Justiz hat ein Register zu fuhren, in das auf Antrag
alle Vereine einzutragen sind, deren satzungsgemaRes Ziel die Bekampfung
von Ungleichbehandlung aufgrund des Vorliegens oder Nichtvorliegens von
einem oder mehreren der in § 2 Abs. 1 genannten Griinde ist, soweit deren
Satzung auch die Vertretung vor den Gerichten gemaR Abs. 1 vorsieht und
der Verein dafir Gewahr bietet, dass er in der Lage ist, eine solche Vertretung
fachgerecht durchzufuhren.

Verbandsklage

§33

Der Anspruch auf Unterlassung einer Diskriminierung kann, sofern die
zugrundeliegende Handlung geeignet ist, einen unbestimmten Kreis von Personen in
ihren durch dieses Bundesgesetz gewahrten Rechten zu gefdhrden, neben der
Ombudsperson (§ 21 Abs. 3 Z 4) und auch von rechtsfahigen inlandischen Vereinen
im eigenen Namen geltend gemacht werden, soweit diese Vereine Interessen
vertreten, die durch die Handlung beriihrt werden.

Aufwandersatz

§ 34

(1) Einem Verein gemal § 32 Abs. 1 Z 3 gebuhrt, in Rechtsstreitigkeiten nach
diesem Bundesgesetz, gegeniber der Gegnerin der von ihrer Funktion&rin oder
Arbeitnehmerin  vertretenen Partei der Zuspruch des pauschalierten
Aufwandersatzes (Abs. 2 und 3) unter sinngemaRer Anwendung der §§ 41 Abs.
1 und 3, 43 Abs. 1 erster und zweiter Satz sowie Abs. 2, 44, 45 und 46 bis 51
ZivilprozeBordnung (ZPO), RGBI. Nr. 113/1895, in der jeweils geltenden
Fassung, nach dem Obsiegen der vertretenen Partei. Der Zuspruch gebiihrt nur
diesem Verein auch dann, wenn ihre Funktiondrin oder Arbeitnehmerin die ihm
von der Partei erteilte Vollmacht fur einzelne Akte oder Abschnitte des
Verfahrens an eine Funktionarin oder Arbeitnehmerin eines anderen Vereines
gemal § 32 Abs. 1 Z 3 oder gesetzlichen Interessenvertretung oder freiwilligen
kollektivvertragsfahigen Berufsvereinigung Gbertragen hat.

(2) Der zugrundeliegende Aufwand ist vom Bundesminister fur Justiz durch
Verordnung mit Pauschalbetragen festzusetzen. Dabei ist auf die
durchschnittliche Dauer der Verfahren und den mit den Verfahren verbundenen
durchschnittichen Personalaufwand Bedacht zu nehmen. Jeder der
Pauschalbetrage steht fur die Vertretung in jeder Instanz nur einmal zu. Fur das
erstinstanzliche Verfahren und das Berufungsverfahren sowie das
Rekursverfahren gegen Endbeschlisse sind gesonderte Pauschalbetrage zu
bestimmen.

(3) Der fur das erstinstanzliche Verfahren gebiihrende Pauschalbetrag ist in zwei
Teilbetragen festzusetzen. Der erste Teilbetrag ist fur den Vertretungsaufwand
im Verfahren erster Instanz, der bis zur ersten Tagsatzung zur mundlichen
Streitverhandlung oder bis zur abgesonderten Abhaltung einer ersten
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Tagsatzung bzw. bis zur Erlassung eines Zahlungsbefehls (§ 449 ZPO),
Zahlungsauftrages (§ 550 ZPO) oder Versdaumungsurteiles (§ 442 ZPO)
entsteht, festzusetzen, der zweite Teilbetrag ist fur den Vertretungsaufwand im
weiteren Verfahren festzusetzen.

Die Pauschalbetrage gemaR Abs. 1 sind jahrlich mit 1. Janner unter
Berlicksichtigung der Entwicklung des vom Osterreichischen Statistischen
Zentralamt herausgegebenen Tariflohnindexes festzusetzen. MafRgebend ist
dabei die Indexentwicklung im Zeitraum von einem Jahr bis zu dem 1.
November, der dem 1. Janner, an dem die Neufestsetzung wirksam werden soll,
vorangeht. Dabei ist eine Aufrundung auf den nachsten vollen 10-Euro-Betrag
vorzunehmen.

Der Anspruch auf Aufwandersatz ist im Verfahren unter entsprechender
Anwendung des § 58a ASGG, BGBI Nr. 104/1985 in der jeweils geltenden
Fassung, geltend zu machen.

Diese Bestimmung ist auf Streitsachen anzuwenden, in denen die
zugrundeliegenden Klagen nach dem XXXXXXXX bei Gericht eingelangt sind.
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ERLAUTERUNGEN
Einleitung

Die nachstehenden Erlduterungen sollen, in méglichst klaren und untechnischen
Worten, einen kurzen Einblick in die Gedanken, die hinter den einzelnen
Bestimmungen des Entwurfs-Textes stehen, bieten. Keineswegs aber sind sie als
“Erlauternde Bemerkungen” im technischen Sinne zu verstehen. Viele Fragen, die
sich rund um eine Diskussion zur Nichtdiskriminierung ergeben, kénnen auch im
Rahmen dieser Bemerkungen nur kurz beleuchtet oder gar nicht angerissen werden.
Eine umfassende Darstellung selbst nur der wichtigsten Diskussionen zur Thematik
kénnte ganze Bibliotheken fillen und wiirde damit den Rahmen dieses Projektes bei
weitem sprengen. Viele der verwendeten Begriffe und Themenbereiche sind zudem
stark ideologisch Uberlagert und historisch verbramt, sodass eine strikt sachliche
Auseinandersetzung damit extrem schwierig féllt. Der Entwurf will diese
Diskussionen nicht zudecken oder beiseite schieben. Im Gegenteil, er soll Werkzeug
sein fur die weitere und noch tiefere Auseinandersetzung.

Antidiskriminierung versus Gleichstellung

Ziel des Entwurfes ist, ein modernes und effektiv durchsetzbares Verstandnis von
Gleichheit rechtlich fassbar zu machen. Der Entwurf versteht sich als horizontale
Basis zur Bekdmpfung von Diskriminierungen aus verschiedensten Grinden. Um
eine faktische Gleichstellung von bestimmten benachteiligten Bevolkerungsteilen zu
erreichen, werden jedoch zusatzliche spezifische MaRnahmen notwendig bleiben.

Ein Antidiskriminierungsgesetz in diesem Sinn intendiert grundsatzlich nicht die
Forderung bestimmter (Minderheiten-) Gruppen, sondern blo3 deren
Nichtdiskriminierung.

Dadurch, dass personliche Merkmale erfasst werden, die in jedem Menschen
vorhanden sind (siehe aber Definitionen von ,Behinderung” und der “Rasse”) und
nicht spezielle Auspragungen dieser Merkmale, beugt man einer Auslegung als
“Minderheitenschutzgesetz” vor. Geschiitzt ist ja nicht etwa nur das weibliche
Geschlecht, die schwarze Hautfarbe oder die homosexuelle Orientierung, sondern
das allgemeinere Merkmal, namlich das Geschlecht, die Hautfarbe und die sexuelle
Orientierung. Damit ist der persdnliche Anwendungsbereich des Gesetzes nicht von
vornherein eingrenzbar. Es gibt daher auch keine vorbestimmbaren Tater- und
Opferrollen. Wer in einem bestimmten Zusammenhang diskriminiert hat, kann in
einem anderen Kontext selbst Opfer von Diskriminierung werden.

Europiische Vorbilder

In den vorliegenden Entwurf eingeflossen sind auch Erkenntnisse, die bei einem
Vergleich von bestehenden Diskriminierungsschutzgesetzen in  anderen
europaischen Staaten gewonnen wurden, und auch europdische
Rechtsentwicklungen1 in Hinblick auf die Umsetzung von Art. 13 EGV.

! Z.B. Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni 2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes
ohne Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft, AB! L 180/22 vom 19.7.2000
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So haben etwa Ombudsperson und Schlichtungsstellen ihre Vorbilder in Irland,

 GroRbritannien und den Niederlanden, aber auch in Schweden, Belgien, Ungarn und

der Schweiz.

Die Definition von Diskriminierung und insbesondere der mittelbaren Diskriminierung
wiederum entstammen ebenso den Vorarbeiten der Europdischen Kommission wie
die Bestimmung Uber die Beweiserleichterung. Trotzdem wurde stets versucht,
osterreichische Besonderheiten angemessen zu bericksichtigen.

Gleichheit und Diskriminierung

Eine zentrale Bestimmung des Entwurfes, namlich die Verpflichtung von
Privatpersonen, keine Diskriminierung aufgrund der geschiutzten Merkmale
vorzunehmen, koénnte als Ausfluss einer mittelbaren Drittwirkung des
Grundrechtes auf Gleichheit verstanden werden. Gleichheit verlangt, dass
Gleiches gleich und Ungleiches ungleich behandelt werden muss.

Es kann daher nicht Ziel eines Antidiskriminierungsgesetzes sein, bestimmte
Merkmale rechtlich “ausradieren” zu wollen, also vorzutduschen, dass Personen
anhand dieser Merkmale gar nicht unterscheidbar seien. Zweck muss es vielmehr
sein, festzuhalten, dass diese Merkmale dann nicht als Grund fur eine
Ungleichbehandlung gelten kénnen, wenn sie mit dem sachlichen Gegenstand eines
Vertrages oder der Verhandlungen nichts zu tun haben. In Féllen, in denen das
Vorliegen oder Nichtvorliegen eines bestimmten Merkmales ein, objektiv
betrachtet, bestimmender oder relevanter Faktor ist, kann daher die
Berilicksichtigung dieser Merkmale nicht als Diskriminierung gelten.
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ERLAUTERUNGEN

§ 1 Anwendungsbereich

(7) In diesem Bundesgesetz gilt bei allen personenbezogenen Bezeichnungen (z.B.
Kollegin, Arbeitnehmerin, Bedienstete,...) die gewihlte Form fur beide
Geschlechter.

(8) Dieses Bundesgesetz lasst Bestimmungen unberiihrt, die einen weiter gehenden
Schutz vor Diskriminierungen vorsehen. Insbesondere bleiben bestehende
Gesetze Uber die Gleichbehandlung von Mann und Frau unberihrt.

Alle personenbezogenen Bezeichnungen in dlesem Entwurf sind, sofern dies
erkennbar ist, in der weiblichen Form gewahit?>. Ublicherweise sind derartige
Bezeichnungen in Gesetzen in der mannlichen Form enthalten. Hier versucht der
Entwurf bewusst einen Kontrapunkt zu setzen — auch weil in der weiblichen Form die
maéannliche zumeist enthalten ist, wahrend dies umgekehrt nicht der Fall ist.

Inhaltlich oder etwa die Reichweite der Bestimmungen betreffend andert diese
Formwahl nichts. Um dies auch klarzustellen, wird in § 1 eigens darauf verwiesen,
dass das Gesetz fiir beide Geschlechter in gleichem Umfang gilt.

Zum Anwendungsbereich ist es noch wichtig, zu erwédhnen, dass dieses Gesetz als
einfaches Bundesgesetz (§ 1 Abs.2) entworfen ist, daher grundsatzlich nicht in den
Geltungsbereich bestehender Gesetze eingreift. Insbesondere bleiben auch das
Gleichbehandlungsgesetz und das Bundes- sowie bestehende Landes-
Gleichbehandlungsgesetze (mlt dem Ziel der Gleichstellung der Geschlechter auf
dem Arbeitsmarkt) bestehen® und kénnen beziglich ihrer Anwendbarkeit in echter
Konkurrenz zu diesem Gesetz stehen.

Eine weitere Auswirkung der Ausgestaltung als Bundesgesetz ist die Einschrankung
des Anwendungsbereiches auf jene Kompetenzbereiche, die verfassungsgesetzlich
dem Bund zur Regelung vorbehalten sind. Dadurch kann etwa im Bereich des
Beamtendienstrechtes fur Lander und Gemeinden oder der land- und
forstwirtschaftlichen Arbeitsverhéitnisse im Rahmen dieses Entwurfes keine
Regelung getroffen werden. Dem Geiste dieses Entwurfes entsprechende
Grundsatzgesetzgebung (Art. 12 Abs 1 Z. 6 B-VG) oder Landesgesetzgebung zu
verfassen, ist rein legistische Arbeit* und muss nicht schon in diesen Vorschlag, der
vor allem zur Diskussion des Wesensgehaltes eines rechtlichen
Nichtdiskriminierungssystems dienen soll, eingearbeitet werden.

? personenbezogene Bezeichnungen in diesen Erfiuterungen sind dagegen in der mannlichen Form gewihlt

? Die sog. ,.salvatorische Klausel“ in § 1 Abs. 2 dient vor allem der Verdeutlichung, dass bestehendes Recht nicht

notwendigerweise durch ein ADG verdringt wird.

4 Wobei nicht verschwiegen werden soll, dass auch bei einer Einpassung in die foderale Struktur noch viel

Geschick nétig sein wird und groBer Diskussionsbedarf besteht.
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§ 2 Begriffshestimmungen

Im Sinne dieses Bundesgesetzes ist
(9) Diskriminierung:

1. eine Schlechtersteliung von Personen, die unmittelbar an tatsachlichen
oder vermeintlichen Unterscheidungen des Geschlechts, der Hautfarbe, der
Sprache, der sexuellen Orientierung, der geschlechtlichen Identitat, des Alters,
der Behinderung oder der Abstammung, Herkunft, “Rasse”, ethnischen oder
kulturellen Zugehérigkeit, Nationalitat, religissen Uberzeugung oder politischen
Anschauung anknupft (unmittelbare Diskriminierung); oder

2. wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
eine Person oder Personengruppe aufgrund eines der in Z 1 genannten Gruinde
benachteiligen kénnen, (mittelbare Diskriminierung);

es sei denn, eine Ungleichbehandlung ist durch ein legitimes Ziel objektiv
gerechtfertigt und die Mittel zur Erreichung dieses Ziels sind geeignet und
erforderlich.

(4) Mobbing: Wenn im Rahmen eines Arbeitsverhaltnisses aufgrund von in Abs. 1
genannten Grinden einer Kollegin oder Arbeitnehmerin gegeniber ein
nachhaltiges Verhalten gesetzt wird, das sich in einer Weise auf diese
persoénlichen Merkmale bezieht, die fur die betroffene Person unerwiinscht oder
unangebracht oder herabwirdigend ist und

4. eine einschiichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt fur die
betroffene Person schafft, oder

5. der Umstand, dass die betroffene Person ein solches Verhalten seitens der
Arbeitgeberin oder Vorgesetzten oder Kollegin oder einer Dritten zurickweist
oder Anspriiche nach diesem Bundesgesetz stellt oder gestellt hat oder in
sonstiger Weise an einem Verfahren nach diesem Bundesgesetz mitwirkt
oder mitgewirkt hat, ausdriicklich oder stillschweigend zur Grundlage einer
Entscheidung mit nachteiligen Auswirkungen auf den Zugang dieser Person
zu Berufsausbildung, Beschaftigung, Weiterbeschaftigung, Beférderung oder
Entlohnung oder zur Grundlage einer anderen nachteiligen Entscheidung tber
das Arbeitsverhaltnis gemacht wird.

(6) Arbeitsverhaltnis: Jedes Arbeits-, Dienst- oder Ausbildungsverhaltnis oder
arbeitnehmerahnliche Verhaltnis mit Ausnahme eines solchen zum Bund, einem
Land, einem Gemeindeverband oder einer Gemeinde.

Abs. 1

In Ziffer 1 wird die unmittelbare Diskriminierung definiert. Sie enthalt eine
Aufzahlung von verschiedensten persénlichen Merkmalen, oder vielfach als
persénliche Merkmale missinterpretierten Konstrukten (“Rasse”, Behinderung) die in
der Praxis oft als Anknupfungspunkte fur Diskriminierungen herangezogen werden.

Der Begriff der Diskriminierung steht im Zentrum des gesamten Gesetzes. Sie
kann grundlegend definiet werden als eine unsachliche Ungleichbehandlung
aufgrund von Merkmalen oder zugeschriebenen persénlichen Attributen, die in der
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Regel bei objektiver Betrachtungsweise nichts mit dem Gegenstand des eigentlichen
Rechtsgeschaftes oder Rechtsverkehrs zu tun haben.

Die Formulierung “...tatsdchlichen oder vermeintlichen Unterscheidungen des
Geschlechtes, der Hautfarbe, ...” musste gewahlt werden, um den in der Praxis so
vielfaltigen Anwendungsbereich auch abzudecken. Es soll mit der Formulierung
klargestellt sein, dass es nicht darauf ankommt, ob der Diskriminierte tatsachlich
Trager einer bestimmten Auspragung eines der genannten Merkmale ist oder nicht®.
So soll beispielsweise auch eine Person irakischer Abstammung geschuitzt sein,
wenn ein potentieller Arbeitgeber sie mit den Worten: “Wir nehmen keine Turken!”
ablehnt. Die in der Folge sehr kurz beschriebenen Begriffe (berschneiden sich
vielfach und sind insgesamt schwer fassbar. Die juristische Verwendung so unklar
gegeneinander abgegrenzter Begriffe erscheint auf den ersten Blick beinahe
unmoglich. Durch die zusammenfassende Aufzéhlung all dieser Bezeichnungen in
einer einzigen zentralen Norm sollte der Gebrauch jedoch méglich werden. Es wird
dadurch in der Praxis nicht in jedem Fall unbedingt notwendig sein, eine konkrete
Diskriminierung einem einzigen unsachlichen Grund zuzuordnen, da sich die
Rechtsfolgen grundsétziich nicht unterscheiden. Ob sich etwa in dem oben
genannten Beispiel die generelle Ablehnung von ,Turken“ nun konkret auf
tatsachliche oder vermeintliche Nationalitat, auf Herkunft, Abstammung, die
ethnische oder kulturelle Herkunft, religivse Uberzeugung oder gar auf das
unbrauchbare Konstrukt ,Rasse" bezieht, mag im Einzelfall von edukativer
Bedeutung sein, die Subsumierbarkeit des Sachverhaltes unter ,Diskriminierung”
wird von einer nicht eindeutigen Zuordnung aber nicht gehemmt.

Wahrend die Begriffe Geschlecht, Hautfarbe, und Sprache relativ wenig
Verstandnisprobleme aufwerfen, bedirfen die Ubrigen Merkmale einer Definition,
wobei eine scharfe Trennung der Begriffe nicht immer mdéglich ist.

Viele homo- und bisexuelle Menschen sehen sich immer wieder mit massiven
Anfeindungen und Diskriminierungen in verschiedensten Lebensbereichen
konfrontiert. Ihre Erfahrungen haben gezeigt, wie wichtig und notwendig auch die
Einbeziehung der “sexuellen Orientierung” unter die verpdnten Anknipfungspunkte
fur Diskriminierungen ist.

Ahnliche, wenn nicht noch schlimmere Probleme haben transsexuelle Menschen
(trans gender people) sodass auch die “sexuelle Identitat’, also das eigentliche,
“innere” Geschlecht, das nicht mit dem biologischen ubereinstimmen muss,
schutzwirdig und -bedurftig ist.

Das Alter kann grundsatzlich in zwei Varianten von groRer Bedeutung als
Anknupfungspunkt fur Diskriminierungen fungieren: Namlich indem Menschen
entweder als zu jung oder zu alt eingestuft werden und sich daran negative oder gar
ausschlielBende Folgen knupfen.

Die von der Generalversammiung der Vereinten Nationen am 20.12.1993
verabschiedeten Rahmenbestimmungen fir die Herstellung der Chancengleichheit
fur Behinderte definieren den Begriff der “Behinderung” wie folgt:

“Unter dem Ausdruck "Behinderung” im engeren Sinn ( "Funktionsbeeintrécfhtigung",
engl. disability) wird eine Vielzahl von verschiedenen Funktionseinschrénkungen
zusammengefasst, die in allen Bevélkerungsgruppen in allen L&éndern der Welt

% siehe dazu auch die Diskussion zu “Rasse” weiter unten.
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vorkommen kénnen. Diese Funktionseinschrénkungen kénnen durch eine
korperliche, geistige oder Sinnesschédigung, einen Krankheitszustand oder eine
Geisteskrankheit bedingt sein. Dabei kann es sich um dauemde oder
voriibergehende Schédigungen, Zustdnde oder Krankheiten handeln. Der Ausdruck
"soziale Beeintrdachtigung” (handicap) bezeichnet den Veriust oder die
Einschrénkung der Médglichkeiten zur gleichberechtigten Teilhabe am Leben der
Gemeinschaft. Er beschreibt das Verhéltnis zwischen dem Behinderten und seiner
Umwelt. Mit diesem Ausdruck soll nachdriicklich auf die Méangel in der Umwelt und
bei zahlreichen organisierten Aktivitdten in der Gesellschaft hingewiesen werden,
wie beispielsweise auf den Gebieten Information, Nachrichtenwesen und Bildung,
die Behinderte an einer gleichberechtigten Teilhabe hindern.®”

Ob es sinnvoll ist, in einem allgemeinen Antidiskriminierungsgesetz (ADG) auch
“Behinderung” aufzunehmen, war und ist Gegenstand einer héchst kontroversiell
gefihrten Debatte, insbesondere innerhalb der Behindertenbewegung selbst. Zum
einen gibt es etliche Stimmen, die eine Einbeziehung von "Behinderung" in ein
aligemeines ADG rigoros ablehnen. Die Grinde dafir liegen allerdings weniger im
rechtlichen Bereich als vielmehr in der politischen Auswirkung einer solchen
Nennung. Es wird befirchtet, dass einerseits ein allgemeines
Diskriminierungsverbot, das Behinderung nur als einen von vielen verpdnten
Anknipfungspunkten fir Diskriminierungen nennt, aufgrund des bestehenden,
vergleichsweise hohen Schutzniveaus etwa im Bereich der Arbeitswelt, nur wenige
tatsachliche Verbesserungen fiir Menschen mit Behinderung bringe, aber
andererseits ein solches Gesetzesvorhaben die Entwicklung eines spezifischen
Gleichstellungsgesetzes fur Menschen mit Behinderung verzégere. Es kénne zu
leicht der Eindruck in der Offentlichkeit erweckt werden, dass durch die
Beriicksichtigung in einem allgemeinen ADG die Interessen von Menschen mit
Behinderung ohnehin ausreichend gewahrleistet seien und spezifische Forderungen
Uberzogen seien. Zum anderen ist es unbestreitbar, dass Menschen mit
Behinderung vielfachen Diskriminierungen ausgesetzt sind und die bestehenden
rechtlichen MaRnahmen bei weitem nicht ausreichen, um dem wirksam
gegensteuern zu kénnen.

Die Abstammung betrifft die Herkunft eines Menschen aus biologischer Sicht, also
seine Vorfahren. Diskriminierungen aufgrund der Abstammung finden insbesondere
aufgrund des Namens statt, durch den oft auf die Nationalitat, die ethnische Herkunft
oder auch die politische oder religiése Uberzeugung der Eltern geschlossen wird. Die
Abgrenzung zwischen diesem Merkmal und denen der Hautfarbe, Muttersprache,

¢ “Dje Verwendung der (...) Ausdriicke "Funktionsbeeintrachtigung" und "soziale Beeintrichtigung" muss im
Lichte der neueren Geschichte der Behinderungsproblematik gesehen werden. In den siebziger Jahren kam es
seitens der Vertreter von Behindertenorganisationen und der Fachleute zu heftigem Widerspruch gegen die
damals herrschende Terminologie. Die oft unklare und irrefihrende Verwendung der verschiedenen Ausdriicke
fur "Behinderung" erschwerte grundsitzliche Entscheidungen und politische Mafinahmen. In der verwendeten
Terminologie kam ein medizinisch-diagnostischer Ansatz zum Ausdruck, der die Unzuldnglichkeiten und Mingel
des gesellschaftlichen Umfelds auBer acht lie3. 1980 verabschiedete die Weltgesundheitsorganisation die
Internationale Klassifikation der Schidigungen, Funktionsbeeintrachtigungen und sozialen Beeintrachtigungen,
die einen eindeutigeren und gleichzeitig relativistischen Ansatz bot. (...)”- ebenfalls Rahmenbestimmungen fur

die Herstellung der Chancengleichheit fiir Behinderte, UNO GV 1993
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Herkunft, der religitsen und politischen Uberzeugung und der ethnischen oder
kulturellen Zugehérigkeit kann in der Praxis oft verwischen.

Herkunft im Sinne des Entwurfes meint sowohl die nationale, ethnische und
kulturelle als auch die soziale Herkunft eines Menschen. Dies ist so etwas wie eine
Zusammenfassung des persénlichen Umfeldes eines Menschen.

Die “Rasse” ist vor allem deshalb in die Aufzéhlung aufgenommen, weil dieser
Begriff in allen einschlagigen internationalen Vertragen und Dokumenten verwendet
wird, die sich mit dem Kampf gegen Rassismus befassen und durch die Nennung
des Begriffes darauf hingewiesen wird, dass die Regelungen sich auch um deren
Umsetzung bemuhen.

Der Begriff der “Rasse” ist insbesondere im deutschen Sprachraum jedoch wegen
seiner missbrauchlichen Verwendung im Nationalsozialismus (Rassenlehren,
Rassengesetze) derartig negativ konnotiert, dass der Begriff nur in
Anfuhrungszeichen stehen soll. Eine unkommentierte Verwendung des Begriffes
verbietet sich aufgrund der Geschichte und der generellen Unbrauchbarkeit dieses
Begriffes zur Erklarung tatsachlicher Unterschiede zwischen Menschen. Heute wird
allgemein davon ausgegangen, dass der Begriff der “Rasse” inhaltsleer ist, da es
keine menschlichen “Rassen” gibt.

Dennoch wird der Begriff tatsdchlich noch verwendet, insbesondere in Verbindung
mit rassistischen Uberlegenheitstheorien. Die Nennung des Begriffes in einem
Antidiskriminierungsgesetz soll demnach nicht dazu dienen, ein Uberwunden
geglaubtes ideologisches Relikt am Leben zu erhalten, sondern Schutz davor bieten,
von Menschen, die nicht davon abgehen, Menschen in “Rassen” einzuteilen,
aufgrund einer solchen Einteilung diskriminiert zu werden. Der Begriff kann also
auch nur in Verbindung mit dem Wort “vermeintlich(en)” in § 2 Abs. 1 Z 1 des
Entwurfes verstanden werden.

Der Begriff des Rassismus jedoch ist weithin gebrauchlich und verstandlich.
Internationale Vertrage (z.B. UN-Rassendiskriminierungskonvention) und auch viele
Institutionen (z.B. Européische Stelle zur Beobachtung von Rassismus und
Fremdenfeindlichkeit) nennen als Ziel die Bekdmpfung des Rassismus.

Eine der treffendsten Definitionen des Rassismus hat wohl der franzosisch-
tunesische Philosoph Albert Memmi geliefert: “Der Rassismus ist die
verallgemeinerte und verabsolutierte Wertung tatséchlicher oder fiktiver
Unterschiede zum Nutzen des Anklagers und zum Schaden seines Opfers, mit der
seine Privilegien oder seine Aggressionen gerechtfertigt werden sollen.”’

Auch die Begriffe ethnische oder kulturelle Zugehdrigkeit sind sehr umstritten.
Die ethnische Kategorisierung von Menschen besitzt dhnliche Gefahrenmomente
wie die unter ,Rasse" beschriebenen, da auch hier die latente Gefahr der wertenden
Zuschreibung von Attributen zu biologischen oder kulturellen Unterschieden besteht.
Es gilt daher das zu ,Rasse” Gesagte auch hierfur.® In der Diskussion tiber diese
Begriffe wurde lange Zeit der Begriff der kulturellen Zugehorigkeit favorisiert, da

" Memmi, Albert: Versuch einer kommentierten Definition des Rassismus, in: Wolf, Andrea (Hrsg.): Neue

Grenzen, Wien, 1997

® Fur eine gelungene Ubersicht iiber die intensive britische Diskussion und Judikatur zu dieser Thematik siehe:

Dreyer, Eva: Race Relations Act 1976 und Rassendiskriminierung in Grof3britannien, Baden-Baden, 2000
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dieser mehr positive als negative Konnotationen zu enthalten schien®. Spatestens
seit Samuel Paul Huntingtons ,Kampf der Kulturen®“, der von einer ,,natﬂrlicheq;
ausgeht, ist auch dieser Begriff nicht mehr unbelastet. Dass fur den Grundgedanken
eines Antidiskriminierungsgesetzes mit einem solchen exklusiven Ansatzpunkt nichts
gewonnen ist, liegt auf der Hand. Die Verwendung des Kulturbegriffes im Entwurf
soll demnach in keiner Weise Huntingtons in ihrer Gesamtheit unbrauchbare Thesen
stutzen.

Nationalitat umfasst jedenfalls die Staatsbirgerschaft eines Menschen, aber auch
Uber dieses Konzept hinausgehende nationale Zugehdérigkeiten (etwa kurdische oder
palastinensische Nationalitat).

Religiése Uberzeugung oder politische Anschauung sind ebenfalls in der Praxis
haufige Anknupfungspunkte fur Diskriminierungen. Insbesondere antiislamischen
und antisemitischen Tendenzen gilt es rasch entgegenzusteuern.

Z. 2 Mittelbare Diskriminierung

Das Konzept der mittelbaren (engl.: indirect) Diskriminierung wurde insbesondere
vom EuGH zur Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes entwickelt.

Zusammenfassend ergeben sich aus der Rechtsprechung des EuGH folgende
Kriterien fir das Vorliegen einer mittelbaren Diskriminierung.

a. Eine formal neutrale Mallnahme

Die Maflnahme knlpft nicht an das in Rede stehende persénliche Merkmal, sondern
an formal davon unabhangigen Kriterien an.

Beispiele aus der Judikatur des EuGH (zum Geschlecht): Teilzeitarbeit, geringfligige
Arbeit, Dauer der Betriebszugehorigkeit, Kérperkraft, Qualifikationen.

b. Nachteilige ungleiche Wirkung

Durch die Regelung werden erheblich mehr Trager eines bestimmten persénlichen
Merkmales tatsachlich nachteilig betroffen.

Der EuGH hat als Beweis des ersten Anscheins (prima facie) fur das Vorliegen einer
mittelbaren Diskriminierung grundsatzlich die Vorlage statistischen Materials
zugelassen, mit dessen Hilfe dargelegt werden konnte, dass ein “erheblich
geringerer Prozentsatz” Frauen als Manner bevorzugt wurde'".

Beispiel: Ein Betrieb, der Teilzeitbeschaftigte von der betrieblichen Altersversorgung
ausschlief3t, beschaftigt 1000 Manner und 100 Frauen. 10% der Manner (=100
Manner) und 75% der Frauen (=75 Frauen) leisten Teilzeitarbeit. Absolut gesehen
sind zwar weniger Frauen als Manner von der Benachteiligung betroffen, im

® Man denke etwa an Wortschopfungen wie ,,multikulturell oder ,,interkulturell*

' Huntington teilt die Welt in sieben Kulturkreise ein und positioniert sie in uniiberwindbaren Gegensitzen
zueinander. Vgl. Huntington, Samuel Paul: Kampf der Kulturen. Miinchen, Wien, 1998. Vgl aber auch den
weitaus brauchbareren Ansatz von Beck: Beck, Ulrich: Was ist Globalisierung? Frankfurt/M.; 1997

! Junghanns in: Lenz, Kommentar zu dem Vertrag zur Griindung der Européischen Gemeinschaften Art119

Rz.25.
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Verhdltnis aber zu ihren Anteil an den Beschaftigten des Betriebes sind anteilmafig
mehr Frauen benachteiligt als Manner (3/4 der Frauen, nur 1/10 der Ménner).

Welches Zahlenverhaltnis als hinreichend fur das Vorliegen einer mittelbaren
Diskriminierung angesehen werden kann, hat der EuGH nicht prazisiert.

In den vom EuGH bisher zu entscheidenden Fallen war die nachteilige Betroffenheit
evident. In den Fallen, bei denen der EUGH auf Zahlen abstellte, waren z.B. dreimal
so viele Frauen wie Manner von den Auswirkungen einer MaBnahme betroffen'?.

Es wird auch die Auffassung vertreten, dass selbst bei einer relativ geringfugigen
negativen Auswirkung eine mittelbare Diskriminierung nicht ausgeschlossen werden
kann. Dot kdme es dann auf den Einzelfall an, etwa auf das Ausmafl der
Ungleichbehandlung™?.

Ein Missverhéltnis von 51 zu 49 wird nicht ausreichen. Es ist unwahrscheinlich, dass
viele Gerichte ein Missverhéltnis von weniger als 60 zu 40 ohne weitere
Anhaltspunkte als Uberzeugend ansehen wiirden™.

Bei einem nicht signifikanten statistischen Missverhaltnis kdnnte eine mittelbare
Diskriminierung etwa durch die Vorgeschichte des Falles bewiesen werden, oder es
wird der Nachweis erbracht, dass ahnliche Falle in anderen, von demselben
Arbeitgeber gefilhrten Betrieben existieren'® .

c. Kausalitat

Die nachteiligen Auswirkungen kénnen nicht mit anderen Grinden als denen des
betreffenden persénlichen Merkmales erklart werden.

Diese zusatzliche Kausalitatsprifung dient auch zum Ausschluss zufalliger
statistischer Ergebnisse, die ansonsten die Vermutung fur das Vorliegen einer
mittelbaren Diskriminierung begriinden wirden.

d. Fehlen der objektiven Rechtfertigung

Eine MaBRnahme, die eine unterschiedliche Behandlung bewirkt, ist dann
gerechtfertigt, wenn sie fur die Gewahrleistung anderer Schutzguter, die der
Gleichbehandlung vorgehen, erforderlich ist (“rule of reason”) 18

Es liegt nach der Judikatur des EuGH keine mittelbare Diskriminierung vor, wenn die
MaRnahme einem wirklichen Bedurfnis'’ des Unternehmens bzw. einem
notwendigen Ziel der Sozialpolitik dient, und sie zu der Erreichung dieses Ziels
geeignet und erforderlich ist.

2 EuGH Rs. 170 / 84, Bilka, Slg. 1986, 1607.

13 Langenfeld / Jansen in: E. Grabitz / M. Hilf, Das Recht der Europiischen Union Teil I Bd.1 Art.119 Rn.17;
Nomos-Kommentar / Bieback,Art.199 Rn.43.

Y Currall in: v. d. Groeben: Kommentar zum EWG — Vertrag Art.199 Rz.39.
15 ebendort Rz.40.
' ebendort Rz.42.

'7 aber: Art.5 | RL zur Beweislast,AB11988 C 176 / 5: “Zwingende Griinde oder Umstinde”.
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Die Ungleichbehandlung muss demnach erforderlich sein, um einen denkbaren
legitimen Zweck zu erreichen, der nicht im Verdacht der Diskriminierung steht.

Eine Rechtfertigung der diskriminierenden MaRnahme wird nur fur moglich gehalten,
wenn sie fir den Fortbestand des Unternehmens wesentlich ist'®.

Auf die Absichten des fur die Diskriminierung Verantwortlichen kommt es fir das
Vorliegen einer mittelbaren Diskriminierung nicht an'®, es wird vielmehr allein auf die
faktischen Auswirkungen einer bestimmten MalRnahme abgestellt.

Abs. 2 Mobbing

Mobbing am Arbeitsplatz kann als besonders ausgepragte Form der Unterdriickung
aufgrund von bestimmten persdnlichen Merkmalen angesehen werden. Da die
Eingliederung in den und das Bestehen auf dem Arbeitsmarkt als wichtigste Vehikel
der Férderung der Integration angesehen werden, ist eine Handhabe gegen Mobbing
unverzichtbarer Bestandteil aktiver Integrationsarbeit und -politik.

Mobbing kann auf sehr unterschiedliche Art und Weise ausgeiibt werden. Die
Merkmale, die Mobbing jedenfalls ausmachen, sind in der Bestimmung aufgefuhrt.

Wichtig ist vor allem das Merkmal der Nachhaltigkeit. Gerade das immer
wiederkehrende Muster  von Beleidigungen, Hanseleien, pauschalen
Schuldzuweisungen und Demitigungen macht Mobbing fur die Betroffenen so
gefahrlich.

Mobbing im Sinne dieses Entwurfes besteht immer aus subjektiven und objektiven
Komponenten. Wenn normiert wird, dass das verponte Verhalten fur die betroffene
Person unerwiinscht, unangebracht oder herabwirdigend sein muss, so ist dabei auf
das subjektive Erleben des Opfers abzustellen, wahrend durch das Verhalten eine
objektiv einschichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt geschaffen
werden muss.

Diese Definition ist der der “sexuellen Belastigung” des Gleichbehandiungsgesetzes
nachgebildet.

Ebenfalls in der Definition von Mobbing enthalten ist das Konzept des Schutzes vor
Viktimisierung (§ 2 Abs. 2 Z 2). Unter Viktimisierung sind negative Foligen der
Geltendmachung des Rechtes auf Nichtdiskriminierung fur Zeugen und Opfer
zusammengefasst. Das Verbot der Viktimisierung ist daher unabdingbare
Voraussetzung fir das Funktionieren jedes Diskriminierungsschutzes. Ohne einen
solchen Schutz ist die Schwelle zur Inanspruchnahme des garantierten Rechtes zu
hoch.

Abs. 3 Arbeitsverhiltnis

Legaldefinition des Begriffes “Arbeitsverhdltnis”. Der Begriff ist sehr weit gefasst
und soll unselbstandige Arbeitsverhaltnisse unabhangig von ihrer Dauer oder ihrem

'8 Junghanns in: Lenz, Kommentar zu dem Vertrag zur Griindung der Europaischen Gemeinschaften Art119

Rz.23.

1 EuGH Rs. 170 / 84, Bilka, Slg. 1986, 1607, 1628 Rz.36 in Abweichung von Rs. 96 / 80, Jenkings, Slg. 1981,
911, 926 Rz.14.
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Ausmal umfassen. Die Weite dieses Begriffes deckt sich somit etwa mit dem Begriff
des Arbeitsverhaltnisses, den das Auslanderbeschaftigungsgesetz verwendet.

§ 3 Besondere MaRnahmen (positive action)

Private oder hoheitliche MaBnahmen zur Verhinderung oder zum Ausgleich von
Benachteiligungen von Menschen, die von einem in § 2 Abs. 1 genannten
Diskriminierungsgrund betroffen sind, gelten nicht als Diskriminierung im Sinne
dieses Bundesgesetzes, sofern sie nicht aufrechterhaiten werden, nachdem die
Ziele, derentwegen sie getroffen wurden, erreicht worden sind.

Diese Bestimmung entspricht inhaltlich Art. | Abs. 4 der UN-Rassendiskriminierungs-
konvention und stellt klar, in welchen Grenzen “positive Diskriminierung” von
schutzbedurftigen (Minderheiten-)Gruppen erlaubt sein soll. Absolute Schranke fir
derartige MaBnahmen ist jedenfalls die bereits erreichte Gleichberechtigung bzw.
Gleichbehandlung. Da dieses Gesetz vorrangig Abwehrrechte gegeniber
Diskriminierungen und nicht gezielte Minderheitenférderung normieren soll, findet
sich auRer dieser Bestimmung kein weiterer Hinweis mehr auf “positive action” oder
“affirmative action” im Entwurf.

§ 4 Diskriminierungsverbot zwischen Privaten

Eine Diskriminierung im rechtsgeschéftlichen Verkehr ist verboten bei:

3. der Gestaltung, dem Abschluss, der Aufrechterhaltung, der Fortsetzung oder der
Beendigung eines Rechtsgeschéftes dessen der andere Teil zur Gestaltung
seiner Lebensverhéltnisse bedarf. Hiezu zdhlen insbesondere Miet- und
Pachtvertrage, Vertrage uber die Einrdumung von Wohnungseigentum,
Versicherungsvertrage, Kreditvereinbarungen und Vertrage Uber Konsumguter
oder Dienstleistungen des taglichen Lebens.

4. dem Abschluss, der Aufrechterhaltung, der Fortsetzung oder der Beendigung
eines Rechtsgeschaftes, das 6ffentlich oder einem unbestimmten Personenkreis
angeboten wird oder wurde.

Hier wird in Z 1 ein Diskriminierungsverbot fiir den privaten Rechtsverkehr
normiert. Davon erfasst sind alle Vertrage, die unter den in den einzelnen
Bestimmungen dieses Gesetzes prazisierten Bedingungen zwischen Privaten
verhandelt oder abgeschlossen werden. Ziel der Bestimmung ist die
unterschiedslose Versorgung der gesamten Bevélkerung mit Gitern und
Dienstleistungen, aber auch gleichberechtigter Zugang zu Wohnungen und
kulturellen Veranstaltungen. Normadressaten sind Privatpersonen (sowohl
natlrliche als auch juristische Personen).

Rechtsverkehr ist aber auch der Umgang von Behdrden(-vertretern) mit
Privatpersonen und ein Dienstverhaltnis zum Bund (siehe 3. und 4. Abschnitt des 2.
Hauptstiickes als leges speciales). Wahrend man fur den Bereich des 6ffentlichen
Dienstes bereits vor Erlassung eines solchen Gesetzes davon ausgehen kann, dass
ein Diskriminierungsverbot, unmittelbar auf der Verfassung griindend, besteht, gilt
dies fur das Verhaltnis zwischen Privatpersonen nicht so ohne weiteres. :
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Die Bestimmung stelit zweifellos einen Eingriff in die Privatautonomie dar, indem
der bisher nur bei lebensnotwendigen Gutern bestehende Kontrahierungszwang
auch auf die Mehrzahl anderer Vertrage zwischen Privaten insofern ausgeweitet
wird, als die Verweigerung des Vertragsabschlusses unter Bezugnahme auf die in
der Bestimmung genannten Merkmale grundsatziich unzulassig ist.

Eine solche Regelung ist der dsterreichischen Rechtsordnung nicht unbekannt. Auch
Art. IX Abs. 1 Z 3 EGVG sieht vor, dass eine Verwaltungsubertretung begeht, wer
Personen aufgrund der dort genannten Merkmale ungerechtfertigt benachteiligt oder
sie hindert, Orte zu betreten oder Dienstleistungen in Anspruch zu nehmen, die fur
den allgemeinen 6ffentlichen Gebrauch bestimmt sind.

Angesichts des Diskriminierungsverbotes in Art. IX Abs. 1 Z 3 1. Fall EGVG kann
argumentiert werden, dass diskriminierende Rechtsgeschéafte ohnehin bereits in
Verbindung mit § 879 ABGB nichtig bzw. vernichtbar sind, da sie regelmaRig gesetz-
und sittenwidrig sind. Diese Nichtigkeitsfolge mag zwar in engen Grenzen Abhilfe
gegen diskriminierende abgeschlossene Vertrage® schaffen, bietet jedoch keine
Mdoglichkeit, die Verweigerung des Vertragsabschlusses zu bekampfen. Dazu
kommt, dass die Nichtigkeit von Vertragsklausein eben nur auf deren Vernichtung
gerichtet ist und daher keine Handhabe beinhaltet, um einen diskriminierenden
Vertrag umfassend zu reparieren.

§ 4 schitzt alle Rechtsverhéltnisse, die “Alltagsgeschafte” sind. Die Formulierung
“Rechtsgeschéft (..), dessen der andere Teil zur Gestaltung seiner
Lebensverhéaitnisse bedarf’ soll keine Einschrinkung auf “lebensnotwendige”
Rechtsgeschifte bewirken, sondern klarstellen, dass der Schutz vor
Diskriminierung im Bereich der Befriedigung menschlicher Grundbedurfnisse
besonders ausgepragt sein soll.

Durch Veréffentlichung oder breite Bekanntmachung eines Angebotes zum
Vertragsabschluf soll das Diskriminierungsverbot jedenfalls zum Zug kommen (§ 4 Z
2). Private Geschafte “unter Freunden” oder auch im weiteren Bekanntenkreis, die
oftmals nicht den tatsachlichen Marktgegebenheiten entsprechen, sollen nicht
unbedingt dem Diskriminierungsverbot unterliegen. Wer jedoch seine Waren,
Dienstleistungen oder sonstigen Angebote offentlich anpreist, soll den
Vertragspartner nicht nach  Kriterien auswahlen duarfen, die dem
Diskriminierungsverbot zuwiderlaufen.

§ 5 Einschrédnkung des Diskriminierungsverbotes

(3) § 4 ist nicht anwendbar bei Rechtsgeschaften oder deren Anbahnung, die fir die
Anbieterin nicht zum Betrieb ihres Unternehmens im Sinne des § 1 Abs. 2 des
Konsumentenschutzgesetzes BGBI. Nr. 140/1979 in der geltenden Fassung
gehoren.

(4) Die Ausnahme des vorstehenden Abs. 1 gilt nicht in Féllen des § 7

Die hier vorgenommene Einschrankung auf “unternehmerisch getatigte
Rechtsgeschéafte” hat weitreichende Folgen.

*® Unter Beriicksichtigung der besonderen Rechtsfolgen der Teilnichtigkeit bei Versto gegen §879 ABGB, siehe
Koziol —~Welser, GrundriB des biirgerlichen Rechts, Bd I, S 145ff, mwN
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Es wird zwar keine Einschrankung auf “Verbrauchergeschifte” im Sinne des
KSchG, aber doch eine Ausnahme fiur Geschafte vorgenommen, die nicht im
Rahmen unternehmerischer Tatigkeit erfolgen. Damit sind — entgegen dem Modell
des KSchG - auch Geschéfte vom Diskriminierungsverbot mitumfasst, die zwischen
Unternehmern abgeschlossen oder verhandelt werden. Diese Einschrankung des
Geltungsbereiches tragt der Tatsache Rechnung, dass auch das Recht, nicht
diskriminiert zu werden, dort an seine Grenzen stélt, wo andere grundrechtlich
geschitzte Rechtsspharen Eingriffe nicht zulassen. Durch diese generelle
Einschrankung wird insbesondere dem verfassungsgesetzlich gewahrleisteten Recht
auf Achtung des Privat- und Familienlebens®' entsprochen. Es wird davon
ausgegangen, dass Rechtsgeschafte, die einen solchen Grad an auf Dauer
eingerichteter Organisation erfordern, dass sie als unternehmerisch zu qualifizieren
sind, in aller Regel nicht mehr dem Privatleben zuzuordnen sind.

§ 6 Rechtsfolgen

(5) Wer von einer Diskriminierung gemall § 4 betroffen ist, kann von der
Verursacherin die Unterlassung begehren.

(6) Ist ein Vertragsverhaltnis auf Grund einer Diskriminierung nicht oder zu
schlechteren Bedingungen als ohne Diskriminierung zustande gekommen, so hat
die Diskriminierte Anspruch auf Ersatz des entstandenen Schadens und, bei
bestehendem Vertragsverhaltnis, auf Herstellung des Zustandes, in dem keine
Diskriminierung besteht.

(7) Kommt ein Miet- oder Pachtvertrag oder eine Einrdumung von
Wohnungseigentum oder ein Liegenschaftserwerb wegen einer Diskriminierung
nicht zustande, so hat die Diskriminierte zum Ersatz des entstandenen Schadens
mindestens Anspruch auf jenen Betrag, den das betreffende Objekt in einem
Zeitraum von zwei Monaten an Mieteinnahmen auf dem freien Markt eingebracht
hatte.

Abs. 1

Hier wird ein Anspruch auf Unterlassung der Diskriminierung explizit normiert. Eine
Unterlassungsklage bietet gegenuber anderen Rechtsinstrumenten vor allem den
Vorteil der vergleichsweise rascheren Rechtsdurchsetzung.

Abs.2

Diese Bestimmung enthalt eine sehr allgemein gehaltene Verpflichtung zum Ersatz
des durch eine Diskriminierung entstandenen Schadens. Der Ersatz des Schadens
kann im Falle des Nichtzustandekommens eines Vertrages nur in Geldersatz
bestehen. Ein direkter Kontrahierungszwang besteht nicht.

Kontrahierungszwang besteht demnach weiterhin nur in den Fallen, in denen ein
solcher auch schon vor Inkrafttreten dieses Gesetzes bestand (Stichwort
“Notbedarf”).

Es sollen unter Berufung auf diese Bestimmung bereits bestehende Vertriage, die
diskriminierende Klauseln enthalten, umfassend saniert werden kénnen.

2l Art. 8 EMRK
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_ Abs.3

Diese Bestimmung bezweckt die Bekampfung von Diskriminierung bei der
Wohnraumbeschaffung.

Hier wird ein Mindestbetrag normiert, dessen Hohe sich am hypothetischen
Marktwert der Liegenschaft orientiert. Dieser Mindestbetrag soll vor allem der
Abschreckung dienen und die Bemessung des Schadenersatzes erleichtern.

§ 7 Immaterielle Schaden

Geht die Diskriminierung mit einer Ehrverletzung einher, die am tatsachlichen oder
vermeintlichen Vorliegen oder Nichtvorliegen der in § 2 Abs. 1 genannten Grinden
anknupft und Uber das jeder Diskriminierung regelmafig schon innewohnende
Element der Beeintrachtigung der Wirde hinausgeht, so gebuhrt der Diskriminierten,
ungeachtet einer allfélligen Strafbarkeit, sofern der Nachteil nicht blo in einer
VermdgenseinbulRe besteht, auch angemessener Schadenersatz zum Ausgleich des
durch die Verletzung der Wirde entstandenen Nachteils, mindestens jedoch in Hohe
von 400 Euro.

Mit dieser Bestimmung wird ausdricklich auch Ersatz fir immaterielle Schiaden
einklagbar. Solche Schaden entstehen unweigerlich durch Ehrverietzungen, die sich
auf ein geschutztes Merkmal beziehen. Zur Anwendbarkeit dieser Bestimmung
mussen folgende Tatbestandsmerkmale vorliegen:

1. Die AuRerung oder Handlung muss anlidsslich einer Diskriminierung
gefallen sein. Eine bloRBe Ehrverletzung ohne Zusammenhang mit einer
solchen Diskriminierung ist demnach vom Anwendungsbereich der
Bestimmung nicht erfasst.

Zu beachten ist die Regelung des § 5 Abs. 2, der normiert, dass eine
Diskriminierung, die eigentlich, wegen ihrer Subsumierbarkeit unter die
Ausnahme des § 5 Abs. 1 (nichtunternehmerisches Rechtsgeschaft), nicht
sanktioniert wirde, durch das Hinzutreten einer Verletzung der Wirde doch
wieder verfolgbar wird. Diese Bestimmung tragt dem Umstand Rechnung,
dass eine Ablehnung, die zwar gemaR der Ausnahmeregelung des § 5 nicht
verboten ist, auch in einer verletzenden Weise erfolgen kann, und dies
jedenfalls die Pflicht zum Ersatz des dadurch entstandenen materiellen und
ideellen Schadens auslésen soll.

2. Die ehrverletzende AuRerung oder Handlung muss von einer gewissen
Schwere sein und sich auf einen der verpdnten Diskriminierungsgriinde
beziehen. Die Beurteilung, ob die in Rede stehende Verletzung der Wirde
schwerwiegend ist, hat immer aus der Sicht des Opfers, bzw. aus der Sicht
einer Mal¥figur, die der diskriminierten Gruppe angehért, zu erfolgen. In der
Regel wird bei einer solchen Ehrverletzung das tatsdchliche oder
vermeintliche Vorliegen eines geschiutzten Merkmales zum Anlass
genommen, den Trager des Merkmales stellvertretend fur diese Gruppe als
minderwertig, dumm oder verabscheuungswiirdig darzustellen.

Liegen diese Tatbestandselemente vor, so hat das Gericht unter Berucksichtigung
der pauschalen Mindestgrenze von 400 Euro einen angemessenen Betrag zum
Ersatz des entstandenen ideellen Schadens festzusetzen.
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Ein solcher Ersatzanspruch besteht parallel zu Ansprichen aus Vermoégensschaden.

Da die dsterreichische Rechtsordnung bisher sehr vorsichtig mit der Ersatzfahigkeit
von immateriellen Schaden umgeht, empfiehit sich an dieser Stelle eine etwas
eingehendere Erérterung der Hintergriinde fur eine solche Regelung. Zunachst fallt
bei der Betrachtung der Bestimmung eine gewisse Inkoharenz auf. Es wird namlich
sowohl von ,Ehrverletzung®, als auch von der ,Beeintrachtigung der Wirde"
gesprochen. ,Ehre* und ,Wirde* muten zum einen in der Alitagssprache eher
antiquiert und exaltiert an und beruhen zum zweiten auf zwei unterschiedlichen
rechtlichen Konzepten. Was in der Bestimmung versucht wird, ist eine Verbindung
beider Konzepte zu einem dritten, bisher in der Rechtsordnung relativ neuen
Konzept.

Die ,,Ehre* begegnet uns bisher in der Rechtsordnung vor allem im vierten Abschnitt
des besonderen Teiles des StGB, der die Uberschrift , Strafbare Handlungen gegen
die Ehre" tragt. Der Schutz der dort auffindbaren Bestimmungen bezieht sich im
wesentlichen auf die Meinung, die Dritte von einem haben oder bekommen kdnnten.
Es bedarf zur Verletzung der Ehre der Zeugenschaft zumindest einer von Opfer und
Tater verschiedenen Person, wenn nicht gar ,mehrerer” oder gar der ,Offentlichkeit".
Fur die Gewahrleistung dieses klassischen Ehrenschutzes reichen die vorhandenen
Instrumentarien des Strafrechtes grundsatzlich aus.??

Das Konzept der ,,Wiirde* ist schon weniger leicht fassbar. Die ,Wirde" findet sich
zumeist in grundlegenden menschenrechtiichen Bestimmungen”. Wirde"
beschreibt dort den grundsatzlichen Wert eines Menschen als Mensch,
insbesondere auch das Selbstwertgefuihl eines Menschen. Das Gefiihl bzw. die
Gewissheit also, selbst wertvoller Teil der Gesellschaft zu sein. Die bisherige
Judikatur zu § 283 Abs. 2 StGB, der auch von der ,Verletzung der Menschenwirde*“
spricht, wird dieser Auslegung nur sehr beschrankt gerecht, da dort verlangt wird,
einer Person das ,Menschsein“ als solches abzusprechen, um eine Verletzung zu
begehen.

Die Verletzung der Wiirde, gegen die der Entwurf eine Handhabe vorsieht, ist jedoch
niedrigschwelliger. Der hier verwendete Begriff der Wirde entspricht dem des
Gleichbehandlungsgesetzes (etwa § 2a Abs. 7 GleichbG). Es geht um einen Ersatz
fur erlittene persénliche Demiitigung und - auch umgangssprachlich gebrauchlich ~
Entwirdigung. Eine solche Entwiirdigung findet jedenfalls durch eine AuRerung oder
Handlung statt, die in Anwesenheit Dritter ehrverletzend wére.

Explizit Erwahnung findet der Umstand, dass auch einer bloRen — eventuell sogar
Jfreundlich* begangenen Diskriminierung schon ein Element der Entwirdigung
enthalten ist. Erst ein darliber hinausgehendes entwirdigende Verhalten soll jedoch
die zuséatzliche Verpflichtung zum Ersatz des immateriellen Schadens ausidsen.

2 Insbesondere da auch die Regelung des § 117 Abs. 3 in verniinftiger Weise auf die Spezialitit der
Ehrverletzung von Angehorigen bestimmter besonders schutzbediirftiger Gruppen Riicksicht nimmt. Der Kreis

der dort Berechtigten ist freilich zu eng gezogen.

» Ganz grundlegend: Art. 1 der Universellen Erklirung der Menschenrechte: ,,Alle Menschen sind frei und

gleich an Wiirde und Rechten geboren*.
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§ 8 Strafbestimmung

(8) Wer in einem offentlich unterbreiteten Angebot oder der 6ffentlichen
Aufforderung zur Stellung eines Angebotes zum Abschluss eines Vertrages,
insbesondere in Schaufenstern, Druckwerken, sonstigen Medien oder
Allgemeinen Geschaftsbedingungen den Eindruck erweckt, dass der
Vertragsabschluss vom Vorliegen oder Nichtvorliegen von bestimmten in § 2 Abs.
1 genannten Grinden abhangt, oder dass Vertrage oder Vertragsverhandlungen
mit Personen aus den dort verponten Griinden nicht gewlinscht werden, ist von
der zustandigen Bezirksverwaltungsbehorde, im ortlichen Wirkungsbereich einer
Bundespolizeibehérde von dieser, mit Geldstrafe von 150 bis 3700 Euro, im
Wiederholungsfall innerhalb von zwei Jahren mit Geldstrafe von 400 bis 7300
Euro zu bestrafen.

(9) Die Strafbarkeit nach Abs. 1 ist ausgeschlossen, wenn die Ungleichbehandiung
ein Merkmal betrifft, das aufgrund der Art einer bestimmten beruflichen Tatigkeit
oder der Rahmenbedingungen ihrer Ausibung eine wesentliche und
entscheidende berufliche Voraussetzung darstellt, einen rechtmafBigen Zweck
verfolgt und angemessen ist, oder die betreffende unterschiedliche Behandlung
im Rahmen einer besonderen Mallnahme im Sinne des § 3 gesetzt wird.

In Erganzung zu § 4 werden hier nicht die Vertragsverhandlungen selbst
diskriminierungsfrei gestaltet, sondern die Vorbereitungshandlungen dazu. Diese
Bestimmung stellt klar, dass eine Diskriminierung bereits darin liegen kann, durch die
Formulierung oder grafische Darstellung eines 6ffentlich unterbreiteten Angebotes
(oder Aufforderung zur Stellung ein Angebotes) Personen aus den verpénten
Grunden von der Nutzung dieses Angebotes auszuschlieBen oder auch nur den
Eindruck zu erwecken, Reaktionen dieser Personen seien nicht erwiinscht. Diese
Regelung korrespondiert in etwa mit der im Gleichbehandlungsgesetz (§ 13a)
normierten Pflicht zur geschiechtsneutralen Stellenausschreibung. Nicht notwendig
(und auch nicht sinnvoll) ist es jedoch, auch in jedem Fall explizit auf die
Nichtdiskriminierung hinzuweisen.

Fur den Fall der Veréffentlichung von diskriminierenden Angeboten gelten lediglich
die Ausnahmen des § 8 Abs. 2. Diese lassen Veréffentlichungen unter Hinweis auf
bestimmte Merkmale nur im Zusammenhang mit gemafl § 10 Abs. 1 Z 3 erlaubten
Differenzierungen bei der Begriindung von Arbeitsverhaltnissen und bei der
Umsetzung besonderer (z.B. fordernder) Malnahmen im Rahmen des § 3 zu.

Durch diese Regelung soll verhindert werden, dass in einer Vielzahl von
veroffentlichten Angeboten, etwa von “Kleinanzeigen”, Trager bestimmter Merkmale
offentlich ausgeschlossen werden und damit ein solcher Ausschiuss als “normal”
oder “korrekt” angesehen wird.

Zu diesem Zweck scheint die hier getroffene Ausgestaltung des Verbotes als
Verwaltungsubertretung angemessen. Die Strafh6hen sind so gewéhlt, dass sie
eine entsprechende Abschreckungswirkung erwarten lassen.

§ 9 Diskriminierungsverbot in der Arbeitswelt

Bei der Behandlung von Stellenbewerbungen und im Rahmen eines
Arbeitsverhaltnisses ist jede Diskriminierung verboten. Insbesonders trifft dies zu auf:
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4. den Abschluss, die Aufrechterhaltung, die Fortsetzung oder die Beendigung
eines Arbeitsverhaltnisses.

5. Vergunstigungen oder freiwillige Leistungen, Beférderungen, Schulungen,
MalRnahmen zur betrieblichen Weiterbildung oder DisziplinarmaRnahmen.

6. die Stellenausschreibung, die Zulassung zu Vorstellungsgesprachen und
Auswahiverfahren.

Diese Bestimmung ist lex specialis im Verhéltnis zu § 4. Das Arbeitsverhiltnis und
die Anbahnung eines solchen verlangen aufgrund ihrer besonderen Bedeutung auch
besondere rechtliche Rahmenbedingungen. Das Arbeitsverhaltnis soll umfassend
diskriminierungsfrei gestaltet sein, die in den Ziffern 1 bis 3 erfolgte Aufzahiung von
speziellen Problembereichen ist daher bloR demonstrativ.

§ 10 Einschrdnkung des Diskriminierungsverbotes

(1) § 9 ist nicht anwendbar bei:

4. der Begrindung von Arbeitsverhéltnissen, die eine besonders enge persénliche
Beziehung zwischen Arbeitgeberin und Arbeitnehmerin erfordern. Dies trifft
insbesondere auf Arbeiten zu, die innerhalb eines privaten Haushaltes
durchgefiihrt werden.

5. der Begrindung von Arbeitsverhéltnissen in Parteien, Vereinen oder religiésen
Gemeinschaften oder deren selbstédndigen Betrieben, wenn die Erfullung der
gestellten Aufgaben in enger Verbindung steht mit der von der Arbeitgeberin
vertretenen politischen oder religiésen Uberzeugung oder den Vereinszwecken.

6. der Begrundung von  sonstigen  Arbeitsverhaltnissen, wenn die
Ungleichbehandlung ein Merkmal betrifft, das aufgrund der Art einer bestimmten
beruflichen Tatigkeit oder der Rahmenbedingungen ihrer Ausibung eine
wesentliche und entscheidende berufliche Voraussetzung darstellt, einen
rechtmaigen Zweck verfoigt und angemessen ist.

(4) Die Ausnahmen des vorstehenden Abs. 1 gelten nicht in den Fallen des § 11
Abs. 5 und 6.

Unter Abs. 1 Ziffer 1 wird die Begriindung von Arbeitsverhaitnissen, die sich in einem
héchstpersonlichen Bereich abspielen, vom Diskriminierungsverbot ausgenommen.
Diese Ausnahme ist Uberaus eng zu sehen. Die auf die Generalklausel des ersten
Halbsatzes folgende demonstrative Aufzahlung weist den Weg fir die Interpretation.
Die personliche Beziehung zwischen Arbeitgeber und —nehmer muss demnach in
einer Weise besonders eng sein, wie es etwa die Vornahme von sehr intimen
Verrichtungen in der Kranken- und Altenpflege erfordert, oder die Uberlassung der
eigenen Kinder in der Obhut einer Person. Fir diese Falle sollen auch irrationale
Angste und Sorgen in die Auswahientscheidung einflieBen dirfen. Eine soiche
Regelung scheint insbesondere in Hinblick auf den verfassungsgesetzlich
gewahrleisteten Schutz der Wohnung, des Privat- und Familieniebens geboten.

Die Bestimmung der Ziffer 2 erlaubt es, den aufgezahiten “Tendenzbetrieben” von
Mitarbeitern eine grundsatzliche Ubereinstimmung mit den von ihnen vertretenen
Uberzeugungen zu verlangen. Es kann diesen Betrieben nicht zugemutet werden, an

ak g:\antraege\ia\ina132.doc 31

31von 49



32von 49

146/A XXII. GP - Initiativantrag gescannt

Schlisselpositionen Mitarbeiter zu akzeptieren, die die von ihnen vertretenen
Grundhaltungen nicht teilen oder diesen gar ablehnend gegeniber stehen. Die
Ausnahme gilt jedoch nur fur Tatigkeiten, die auch mit der politischen oder religiésen
Uberzeugung des Betreibers unmittelbar zusammenhéangen. So wird die Ausnahme
wohl jedenfalls fur eine Pressesprecherin gelten, nie jedoch fur Reinigungspersonal.
In der Praxis besonders relevant. Religionsgemeinschaften, die Krankenh&auser
betreiben, kénnen sich bei der Rekrutierung ihres medizinischen Personals in der
Regel wohl nicht auf die Ausnahmeregelung berufen. Die medizinische Versorgung
von Menschen als solche steht nicht in enger Verbindung mit einer religiésen
Uberzeugung.®

Ziffer 3 unterstreicht nochmals die Definition von Diskriminierung als unsachliche
Benachteiligung und stellt in diesem Zusammenhang klar, dass bei der Begriindung
von Arbeitsverhaltnissen auf die besondere Art der angestrebten Beschéaftigung
Rucksicht genommen werden darf.

§ 11 Rechtsfolgen

(5) Wer von einer Diskriminierung gemall § 9 betroffen ist, kann von der
Verursacherin die Unterlassung begehren.

(6) Ist ein Arbeitsverhaltnis wegen einer von der Arbeitgeberin zu vertretenden
Diskriminierung nicht begriindet worden, so hat die Stellenwerberin gegenuber
der Arbeitgeberin Anspruch auf Ersatz des entstandenen Schadens in Hohe von
mindestens zwei fir den entsprechenden Arbeitsplatz vorgesehenen
Monatsentgelten.

(7) Ist eine Arbeitnehmerin wegen einer von der Arbeitgeberin zu vertretenden
Diskriminierung nicht beruflich aufgestiegen, so ist die Arbeitgeberin gegenuber
der Arbeitnehmerin zum Schadenersatz verpflichtet.

(8) Ist ein Arbeitsverhaltnis von der Arbeitgeberin wegen einer Diskriminierung oder
wegen der Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Bundesgesetz
gekindigt oder vorzeitig beendet worden, so kann die Kindigung oder
Entlassung bei Gericht angefochten werden.

(9) Ist die Diskriminierung gemafl § 9 mit einer Ehrverletzung verbunden, die am
tatsachlichen oder vermeintlichen Vorliegen oder Nichtvorliegen von in § 2 Abs. 1
genannten Grunden anknUpft und geht sie {iber das jeder Diskriminierung
regelmaBig schon innewohnende Element der Beeintrachtigung der Wirde
hinaus, oder besteht die Diskriminierung in Mobbing, so gebuhrt der
Diskriminierten, ungeachtet einer allfalligen Strafbarkeit, sofern der Nachteil nicht
blo in einer VermégenseinbuBBe besteht, auch angemessener Schadenersatz
zum Ausgleich des durch die Verletzung der Wiirde entstandenen Nachteils,
mindestens jedoch in Héhe von 730 Euro.

(10) Unterlasst es in Fallen von Mobbing die Arbeitgeberin schuldhaft, eine auf
Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung

24 Anders aber etwa eine Entscheidung der niederlandischen
Gleichbehandlungskommission.
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oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen, so kann die
Diskriminierte auch von der Arbeitgeberin Schadenersatz fordern.

Abs. 1

Bei der diskriminierenden Nichtbegrindung eines Arbeitsverhaltnisses soll ein
pauschaler Mindestbetrag in der Hohe von zwei fir den nicht erhaltenen
Arbeitsplatz vorgesehenen Monatsentgelten jedenfalls zustehen. Ein dartber
hinausgehender Schaden kann ebenfalls geltend gemacht werden. Die Festsetzung
eines pauschalierten  Mindestbetrages soll zum einen eine starke
Abschreckungswirkung haben und zum zweiten die oft sehr schwer ermittelbare
Schadenssumme leichter fassbar machen. Diese Pauschalierung soll auch das
Prozesskostenrisiko fur den Klager vermindern, da bei Geltendmachung des
bloRen Pauschalbetrages die Wahrscheinlichkeit eines blo teilweisen Obsiegens
und die daraus resultierende anteilige Tragung dieser Kosten vermindert werden.

Abs. 2

Diese Bestimmung erfasst eine Sonderform der Diskriminierung, den nichterfolgten
beruflichen Aufstieg. Der Anspruch auf Ersatz des dadurch entstandenen Schadens
ist im Gegensatz zu § 2a Abs. 5 GleichbehandlungsG nach oben hin nicht
beschrankt.

Abs.3

Diese Bestimmung eréffnet die Méglichkeit, Kiindigungen oder Entlassungen, die
aus diskriminierenden Griinden erfolgt sind, anzufechten. Weiters ist ein Schutz vor
Viktimisierung normiert. Eine Kindigung oder Entlassung, die aufgrund der
Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Gesetz erfoigt, wird dadurch
anfechtbar.

Abs. 4

Vgl. Erlauterungen zu § 7. Dazu kommt, dass auch im Falle von Mobbing immer ein
Anspruch auf Ersatz der erlittenen “ideellen Schaden” durchsetzbar sein soll. Die
Verdopplung des pauschalierten Mindestersatzes im Verhéltnis zu § 7 erklart sich
aus der besonderen Bedeutung des Arbeitsverhéaltnisses fur den Einzelnen.

Abs. 5
Aufgrund dieser Bestimmung haftet auch der Arbeitgeber fir Schaden, die durch

Mobbing entstanden sind, wenn er trotz Kenntnis von der Sachlage keine geeigneten
Gegenmalnahmen ergriffen hat.

§ 12 Diskriminierungsverbot im 6ffentlichen Dienst

In Ausiibung ihres Amtes darf eine Bedienstete des Bundes niemanden
diskriminieren.
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Diese Bestimmung enthalt ein allgemeines Diskriminierungsverbot fiir
Bedienstete des Bundes. Dieses Diskriminierungsverbot umfasst sowohl den
Umgang mit anderen Bundesbediensteten, auler in dienstrechtlichen Belangen (4.
Abschnitt), als auch den Umgang mit “Zivilpersonen”. Ungleichbehandlungen sind
nur bei Vorliegen eines sachlichen bzw. gesetzlichen Rechtfertigungsgrundes
rechtmagig.

Fur den Bereich des dffentlichen Dienstes gibt es keinerlei Ausnahmen aus diesem
Sachlichkeitsgebot. Einzige denkbare Ausnahme bildet die Anwendbarkeit des § 3,
der eine positive Diskriminierung von besonders schutzwirdigen Gruppen unter
bestimmten Umstanden erlaubt.

§ 13 Verhaltenskodex

Bedienstete des Bundes haben bei der Erfillung ihrer Aufgaben alles zu
unterlassen, das geeignet ist, den Eindruck von Voreingenommenheit zu erwecken
oder als Diskriminierung empfunden zu werden.

Diese Bestimmung entspricht § 31 Abs. 2 Z 5 Sicherheitspolizeigesetz bzw. dem § 5
der daraufhin erlassenen “Richtlinienverordnung” des BMI. Damit wird ein sehr
hoher Anspruch an Bundesbedienstete gestellt, da sie dadurch nicht nur gehalten
sind, darauf zu achten, dass ihre Taten nicht tatsachlich diskriminierend sind,
sondern auch darauf, dass sie nicht den Eindruck von Voreingenommenheit
erwecken. Ein solcher Eindruck kann etwa durch abféllige Bemerkungen oder auch
durch provozierende Nichtbeachtung entstehen.

Daraus entsteht noch kein subjektives Recht auf “Freundlichkeit”®® aber ein Schutz
vor demitigendem Behordenkontakt. Der Grundgedanke hinter dieser Regelung ist
es, den durchsetzbaren “Verhaltenskodex” der fur den Bereich der Sicherheitspolizei
bereits besteht, auf den gesamten Bundesdienst auszuweiten.

§§ 14 und 15 Rechtsfolgen

§ 14 (Verfassungsbestimmung)

(11) Ist durch eine dem Bund zurechenbare Diskriminierung der Betroffenen ein
Schaden entstanden, so hat der Bund diesen mit der Ma3gabe zu ersetzen, dass
auch Schaden, die nicht schuldhaft verursacht wurden oder immaterieller Natur
sind, zu ersetzen sind.

(12) Wer von einer Diskriminierung gemaR § 12 betroffen ist, kann vom Bund die
Unterlassung begehren.

§ 15

Die Durchsetzung der Anspriiche nach § 14 erfolgt nach den Bestimmungen des
Amtshaftungsgesetzes, BGBI Nr. 20/1949 in der jeweils geltenden Fassung.

% vgl. dazu VWGH 98/01/0084 vom 24.6.1998
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Abs. 1

Hier wird klargestellt, dass jeder Schaden, der durch eine vom Bund zu vertretende
Diskriminierung entstanden ist, nach den Bestimmungen des
Amtshaftungsgesetzes (AHG) zu ersetzen ist. § 1 Abs. 1 AHG lasst den Bund
jedoch grundsatzlich nur haften, wenn das schadenausiésende Verhalten des
betreffenden Organes schuldhaft war*®und entspricht dabei den Vorgaben durch Art.
23 Abs. 1 B.VG. Um eine Haftung auch fir schuldlos herbeigefiihrte Schaden zu
erreichen, bedarf es demnach der verfassungsgesetzlichen Verankerung”. Ein
Anspruch gegen den Bund soll hier verschuldensunabhangig und auch fir ideelle
Schaden garantiert sein.

Im Amtshaftungsverfahren sind die Grundséatze des burgerlichen Rechtes
anzuwenden. Da gemal § 1330 ABGB bei der Verletzung der Ehre nur der
entstandene Vermdégensschaden zu ersetzen ist, muss die Ersatzpflicht fur ideelle
Schéaden hier nochmals explizit verankert werden. § 14 Abs. 1 ist demnach inhaltlich
betrachtet im Verhéltnis zu § 1330 ABGB als lex specialis anzusehen.

§ 16 Rechtsfolgen

Jede unmittelbare oder vorsatzliche mittelbare Diskriminierung oder Verletzung des §
13 durch Bedienstete des Bundes verletzt die Verpflichtungen, die sich aus dem
Dienstverhaltnis ergeben und ist nach den dienst- und disziplinarrechtlichen
Vorschriften zu verfolgen. Eine solche Verfolgung ist ausgeschlossen, wenn es der
betroffenen Bediensteten gelingt, im Rahmen des Schiichtungsversuches (§ 26 Abs.
2) die Beschwerdefuhrerin zufrieden zu stellen.

Jede Verletzung des Diskriminierungsverbotes durch einen Bediensteten des
Bundes soll fiur diesen dienst- und disziplinarrechtliche Folgen haben.
Andererseits soll bei einer Verletzung der Beamte, gegen den sich eine Beschwerde
richtet, die Méglichkeit haben, durch ein kldrendes Gesprach mit dem Betroffenen
oder eine Entschuldigung nachteilige Folgen fiur sich abzuwehren. Der
Schlichtungsversuch soll auch einen Anreiz fir Beamte bilden, ihre persénliche
Verantwortung wahrzunehmen und geringgradige Verfehlungen selbst
wiedergutzumachen.

Auch fur die Seite des “Opfers” bringt diese Losung Vorteile. Es steht zu erwarten,
dass durch die Méglichkeit, dienst- und disziplinarrechtlicher Verfolgung zu
entgehen, zumindest die Bereitschaft von Bediensteten steigt, den Vorfall
einzugestehen, um dadurch die Verzeihung zu erwirken. Dadurch kénnen Vorfille,
die als diskriminierend empfunden werden, wohl in vielen Fallen auf
Missverstandnisse zurickgefuhrt und in der Folge fir die Beteiligten
zufriedenstellend gelést werden. Solche Streitschlichtungsgesprache kénnen das
Verstandnis fir die jeweilige Situation des anderen weitaus besser férdern als

% vgl. Schragel, AHG, 2. Auflg, 1985, S 137 ff

7 Obwohl bereits nach bisheriger Rechtsprechung gemaB bei Anspriichen aus Art. 5 Abs. 5 MRK und § 39 Abs.
1 MedienG kein Verschulden fiir die Haftung vorausgesetzt wird. Vgl. . Schragel, AHG, 2. Auflg, 1985, S 151,
Rz 157
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ein aufwendiges Ermittlungsverfahren, in dem dem betroffenen Bediensteten, der
aus Angst vor disziplinarrechtlicher Verfolgung die Vorwurfe schlicht leugnet,
Verfehlungen nachgewiesen bzw. diese glaubhaft gemacht werden muissen.

§ 17 immaterielle Schiaden

Geht die Diskriminierung mit einer erheblichen Ehrverletzung, die am tatsachlichen
oder vermeintlichen Vorliegen oder Nichtvorliegen von in § 2 Abs. 1 genannten
Grunden anknupft und Uber das jeder Diskriminierung regelmaRig schon
innewohnende Element der Beeintrdchtigung der Wirde hinausgeht, einher, so
gebuhrt der Diskriminierten, ungeachtet einer alifalligen gerichtlichen Strafbarkeit,
sofern der Nachteil nicht bloR in einer Vermodgenseinbulle besteht, auch
angemessener Schadenersatz zum Ausgleich des durch die Verletzung der Wiirde
entstandenen Nachteils, mindestens jedoch in Héhe von 730 Euro.

Vgl. §§ 7 und 11 Abs. 4

&§§ 18 und 19 Diskriminierungsverbot im 6ffentlichen Dienst

§18

Bei der Stellenbewerbung und innerhalb eines Dienstverhéltnisses zum Bund ist jede
Diskriminierung verboten. Insbesonders trifft dies zu auf:

(13) den Abschluss, die Aufrechterhaltung oder die Fortsetzung eines
Dienstverhéltnisses.

(14) Vergunstigungen oder freiwillige Leistungen, Beférderungen, Schulungen,
WeiterbildungsmaRnahmen, Versetzung oder Disziplinarmanahmen

(15) die Stellenausschreibung, die Zulassung zu Vorstellungsgesprachen und
Auswabhlverfahren.

§19

(16) Ist ein Dienstverhéltnis zum Bund wegen einer vom Bund zu vertretenden
Verletzung des Diskriminierungsverbotes nicht begrindet worden, so hat die
Stellenwerberin gegeniber dem Bund Anspruch auf Ersatz des entstandenen
Schadens in Hohe von mindestens zwei fir den entsprechenden Arbeitsplatz
vorgesehenen Monatsbeziigen.

(17) Ist eine Dienstnehmerin des Bundes wegen einer vom Bund zu vertretenden
Diskriminierung nicht beruflich aufgestiegen, so ist der Bund gegeniber der
Dienstnehmerin zum Ersatz des entgangenen Entgelts verpflichtet.

(18) Ist eine Dienstnehmerin in Verletzung des Diskriminierungsverbotes nicht in
Aus- und WeiterbildungsmaBnahmen einbezogen worden, so ist sie auf
Verlangen in diese Ma3nahmen einzubeziehen.

(19) Ist ein Dienstverhaltnis vom Bund wegen einer Diskriminierung oder wegen der
Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Bundesgesetz gekindigt oder
vorzeitig beendet worden, so kann die Kiindigung oder Entlassung angefochten
werden.
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(20) Geht die Diskriminierung mit einer erheblichen Ehrverietzung einher, die am
tatsachlichen oder vermeintlichen Vorliegen oder Nichtvorliegen von in § 2 Abs. 1
genannten Grinden anknupft und Uber das jeder Diskriminierung regelmafig
schon innewohnende Element der Beeintrachtigung der Wiirde hinausgeht, oder
besteht sie in Mobbing, so gebuhrt der Diskriminierten, ungeachtet einer
allfalligen gerichtlichen Strafbarkeit, sofern der Nachteil nicht bloR in einer
Vermégenseinbulle besteht, auch angemessener Schadenersatz zum Ausgleich
des durch die Verletzung der Wurde entstandenen Nachteils, mindestens jedoch
in Héhe von 730 Euro.

(21) Wird Mobbing von Kolleginnen oder Vorgesetzten betrieben und unterlasst es
die Vorgesetzte schuldhaft, eine auf Grund des Dienstrechtes, der
Disziplinargewalt oder des Dienstvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen, so
stellt dies auch eine Diskriminierung durch die Vorgesetzte im Sinne des § 16
dar.

Vgl. auch Erlauterungen zu §§ 9 bis 11.

Hier wird parallel zu den Gleichbehandlungsgeboten fur private Arbeitsverhaltnisse
auch fur Dienstverhéltnisse zum Bund ein allgemeines Diskriminierungsverbot
normiert.

Diese Regelungen entsprechen weitgehend denen des Bundes-
GleichbehandlungsG. Dort wird jedoch in § 14 Abs. 2 und 3 eine Beschrankung des
Schadenersatzes auf die entgangene Entgeltdifferenz fur funf Monate
vorgenommen. Eine solche Einschrinkung ist in diesem Entwurf nicht
vorgesehen.

In § 19 Abs. 3 wird in Abweichung zum sonst geltenden Grundsatz, dass Ersatz in
Form von Geldleistungen zu erfolgen hat, ein Recht auf nichtdiskriminierende
Einbeziehung in Aus- und Weiterbildungsmafnahmen normiert.

§ 20 Ombudsperson (Verfassungsbestimmung)

(22) Der Nationalrat wahlit aufgrund eines Vorschlages des Hauptausschusses eine
Ombudsperson gegen Diskriminierung (Ombudsperson).

(23) Die Ombudsperson wird fur eine Funktionsperiode von sechs Jahren bestelit.
Sie ist hinsichtlich der Erfullung ihrer Aufgaben unabhéngig und darf wegen der in
Ausiibung ihres Amtes gemachten miindlichen oder schriftlichen AuRerungen nur
vom Nationalrat verantwortlich gemacht werden. lhre Wiederwahl ist zulassig.

(24) Die Ombudsperson muss rechtskundig sein und ihr Amt hauptberuflich
ausiiben. Sie darf fur die Dauer ihres Amtes keine Tétigkeit ausuben, die Zweifel
an der unabhéangigen Austibung ihres Amtes hervorrufen kénnte.

(25) Vor Ablauf der Bestellungsdauer darf die Ombudsperson vom Nationalrat nur
ihres Amtes enthoben werden, wenn sie

3. schriftlich darum ansucht,

4. infolge ihrer kérperlichen oder geistigen Verfassung ihre Aufgaben nicht
erfullen kann (Amtsunfahigkeit)

5. der Bestimmung des Abs. 3 nicht entspricht; oder
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6. durch begriindeten Beschluss des Nationalrates nach Vorlage des
Tatigkeitsberichtes oder pflichtwidriger Nichtvoriage (§ 21 Abs. 2).

(10) Der Nationalrat stellt die zur Bewaltigung der Aufgaben der Ombudsperson
notwendigen Mittel zur Verfigung.

Eine zentrale Funktion zur Uberwachung und Fortentwicklung der Bekdmpfung von
Diskriminierungen soll einer neu einzurichtenden Ombudsperson zukommen. Diese
Ombudsperson soll vom Nationalrat gewéhlt und nur diesem verantwortlich sein, um
maximale demokratische Legitimation zu besitzen.

International ist es ublich, zur Uberwachung der Diskriminierungsbekampfung
Kommissionen (vgl. Commission For Racial Equality (GB) oder Equal Treatment
Commission (NL)) einzusetzen. Auch fiir den Bereich der Gleichbehandlung der
Geschlechter wurde in Osterreich eine “Gleichbehandlungskommission” eingesetzt.
Die fir das ADG vorgenommene Einsetzung einer einzelnen Ombudsperson als
Leiter einer monokratischen Behérde garantiert jedoch mehr als die Variante einer
Kommission ein konsequentes Vorgehen und eine nachvollziehbare individuelle
Verantwortung hierfur.

Eine (auch mehrmalige) Wiederwahl der Ombudsperson ist zulassig. Es spricht
nichts dagegen, Personen, die sich bewahrt haben, eine Weiterfihrung ihrer Arbeit
zu ermdoglichen.

Um andererseits aber eine effektive Kontrolle Uber die Ombudsperson durch den
Nationalrat zu gewahrleisten, muss die Mdglichkeit einer Abberufung geschaffen
werden. Gerade durch die Konzentration der Zustandigkeit bei einer Person und
einer doch recht langen Funktionsperiode muss eine Mdglichkeit zum Eingreifen
vorgesehen werden.

Als gunstigster Zeitpunkt fur eine solche Eingriffsméglichkeit wurde die Vorlage des
Tatigkeitsberichtes an den Nationalrat ausgewahlt. Anhand der dort enthaltenen
Informationen ist eine Beurteilung der Qualitat der geleisteten Arbeit am ehesten
moglich.

Die Einrdumung von funktioneller Immunitit fur AuRerungen der Ombudsperson
ist, insbesondere hinsichtlich der in Ausiibung dieser Funktion unerlasslichen
AuRerungen, notwendig. Viele der AuBerungen einer starken Ombudsperson werden
auf erheblichen Widerstand durch dadurch BloRgestelite stoRen. Die Immunitét soll
vor allem die Arbeitsfahigkeit und auch das konsequente Vorgehen der
Ombudsperson schiitzen, damit nicht etwa eine Flut von Anzeigen oder Drohungen
mit Anzeigen diese behindern oder zum Stillstand bringen kénnen.

§ 21 Tatigkeitsbereich

(11) Die Ombudsperson hat sich mit allen Fragen der Diskriminierung zu
befassen. Insbesondere hat sie Beschwerden oder Mitteilungen von Personen
entgegenzunehmen, die behaupten, von einer Diskriminierung betroffen zu
sein oder von einer solchen Zeugnis geben zu kénnen. Die Ombudsperson
hat alle an sie herangetragenen Vorbringen zu dokumentieren und Beratung
und Unterstiitzung anzubieten.

ak g:\antraege\ia\ina132.doc 38



146/A XXII. GP - Initiativantrag gescannt

(12) Die Ombudsperson hat dem Nationalrat mindestens einmal im Kalenderjahr
Bericht Uber ihre Tatigkeit und die Lage der Bekampfung von
Diskriminierungen zu erstatten. Dabei ist die Ombudsperson nicht auf den
Diskriminierungsbegriff dieses Bundesgesetzes festgelegt, sondern kann etwa
auf Formen der Diskriminierung hinweisen, die nach der &sterreichischen
Rechtsordnung noch nicht wirksam bekampft werden kénnen.

(13) Die Ombudsperson hat nach Kraften darauf hinzuwirken, dass
Diskriminierungen, von denen sie Kenntnis erlangt, in Zukunft unterbleiben
und fur bereits wirksam gewordene Nachteile Entschadigung geleistet wird.
Hierbei hat sie eine giitliche Einigung zwischen den betroffenen Parteien stets
besonders zu unterstitzen. Sie kann hierzu

4. Personen, die der Urheberschaft einer Diskriminierung beschuldigt werden,
kontaktieren, von den Behauptungen in Kenntnis setzen, deren Darstellung
anhdéren und Beratung zur Abstellung allfélliger Diskriminierungen anbieten;

5. Ermittlungen zum Sachverhalt anstellen und dabei die Hilfestellung von
Organen des Bundes, der Lander oder der Gemeinden im Sinne des Art. 22
B-VG in Anspruch nehmen oder andere Personen zu einer freiwilligen
Mitwirkung an der Ermittlung einladen;

Schlichtungsversuche gemaf § 26 beantragen;
von Amts wegen Unterlassungsklagen gemaf § 33 einbringen,;
Vorfalle, die die Bestimmung des § 8 verletzen kénnen, zur Anzeige bringen;

© ® N O

Betroffenen Rechtsschutz gemaR § 24 gewahren.

(10) Die Ombudsperson hat bei der Erfillung ihrer Aufgaben darauf zu achten, dass
die Person, die mit einem Anliegen an sie herangetreten ist, immer Herrin des
Verfahrens bleibt. Dazu hat sie diese stets Uber die bestehenden Méglichkeiten
zu belehren und die einzelnen Schritte im Einverstdndnis mit dieser Person zu
setzen.

(11) Die Ombudsperson hat jeder Person, die sich mit einem Anliegen an sie
wendet, bei Bedarf kostenlos begleitende psychologische Betreuung =zu
ermoglichen.

(12) Die Ombudsperson hat mit den Mitteln der Forschung und der
Offentlichkeitsarbeit Strategien gegen Diskriminierungen zu entwickeln und eine
Sensibilisierung der Bevolkerung fur das Problem der Diskriminierung
voranzutreiben.

Abs. 1

Der erste Satz dieser Bestimmung spannt den Tatigkeitsbereich der
Ombudsperson ausgesprochen weit. Alles was in einem Zusammenhang mit
Diskriminierung im Sinne dieses Gesetzes steht, gehort in den Aufgabenbereich der
Ombudsperson. Diese Bestimmung ist als Generalklausel zu verstehen und gibt der
Ombudsperson die Moglichkeit, ihre Tatigkeiten bei Bedarf auf andere als die im
Gesetz explizit aufgezdhlten Aufgaben auszudehnen.

Eine zentrale Bestimmung fur den Aufgabenbereich der Ombudsperson ist die
Verpflichtung zur Dokumentation aller Vorbringen. Sie hat vor allem — im Sinne ihrer
Servicefunktion — Vorbringen von Personen in Zusammenhang mit behaupteten
Diskriminierungen entgegen zu nehmen und diese genau zu dokumentieren.
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Abs. 2

Eine wichtige Funktion der Ombudsperson ist die Information der Bevéikerung und
der Entscheidungstrager uber ihre eigene Tatigkeit. Der jahrliche Bericht an den
Nationalrat soll zum einen die Verbreitung von Informationen Uber bearbeitete
Diskriminierungsfélle und eine generelle Einschatzung der Lage und zum anderen
eine Evaluierung der Téatigkeit der Ombudsperson ermoglichen.

Der zweite Satz stellt klar, dass die Ombudsperson sich auch aktiv an der
Rechtsfortbildung beteiligen soll. Das Aufzeigen von Diskriminierungen, die noch
nicht oder nicht wirksam bekampft werden kénnen, ist dafiir ein sicherlich wichtiger
Schritt.

Abs. 3

Diese Norm verdeutlicht nochmals die Aufgabe der Ombudsperson,
Diskriminierungen auch wirksam entgegenzutreten und unterstreicht den
Vorrang des Schlichtungsversuches.

Weiters hat die Ombudsperson den Vorbringen nachzugehen und so weit wie
moglich den wahren Sachverhalt zu ermitteln. Dazu kann sie von 6ffentlichen
Stellen jede Hilfe in Anspruch nehmen (Amtshilfe), oder Privatpersonen zu einer
freiwilligen Mitwirkung einladen.

Am wichtigsten wird es aber sein, dass sie auch Schlichtungsversuche vor den
Schlichtungsstellen einleiten kann. Hierbei wird es auch zu einer Vorabprifung
durch die Ombudsperson kommen, ob in einem konkreten Fall ein
Schiichtungsversuch Gberhaupt Aussicht auf Erfolg hat.

Ziffer 4 erlaubt der Ombudsperson auch von Amts wegen tatig zu werden und
Unterlassungsklagen anzustrengen.

Abs. 4

Dieser wichtige Grundsatz der ,Herrschaft Uber das Verfahren“ soll Personen
schitzen, die sich an die Ombudsperson wenden, und helfen, ihnen die Scheu vor
diesem Schritt zu nehmen. Dadurch, dass der “Klient” immer alle
Entscheidungsmoglichkeiten in der Hand halt, wird vermieden, dass durch das
Anbringen einer Beschwerde eine Eigendynamik entsteht, die der einzelne
Betroffene nicht mehr Gberschauen und kontrollieren kann.

Abs. 5

Kommt die Ombudsperson zu der Ansicht, dass ein Verstol gegen das
Diskriminierungsverbot moglich ist, so hat sie im Fall von traumatisierenden
Erlebnissen auf Wunsch dieser Person fur eine das weitere Verfahren begleitende
psychologische Betreuung zu sorgen.

In dieser Phase ist es die Aufgabe der Ombudsperson, ein Vertrauensverhiltnis
zum Opfer der Diskriminierung aufzubauen und mit diesem alle weiteren moglichen
Vorgangsweisen durchzusprechen.

Da die Moglichkeit besteht, dass Opfer von Diskriminierungen besonders schlimme
Erfahrungen machen mussten oder nach langer Dauer der Diskriminierung
psychisch sehr geschwacht sind, soll eine psychologische Betreuung in diesen
Fallen garantieren, dass sie dem Druck, der durch ein rechtliches Verfahren
jedenfalls entsteht, auch gewachsen sind.
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Abs. 6

Diese Bestimmung stellt klar, dass die Ombudsperson nicht nur rechtsférmliche
Verfahren und Rechtsberatung durchzufiihren hat, sondern auch wissenschaftlich
und medial in Erscheinung treten soll. Sie soll Studien durchfithren oder in Auftrag
geben und Medienkampagnen starten oder unterstiitzen.

§ 22 Servicestelle

Die Ombudsperson hat eine standige Servicestelle einzurichten, in der sie mit
qualifizierten Mitarbeiterinnen ihren Aufgaben nachkommt. Nach Bedarf kann die
Ombudsperson Regionalstelien dieser Servicestelle einrichten.

Hier wird die Einrichtung einer standigen Institution vorgesehen, die im Stil einer
monokratischen Behorde als Servicestelle von der Ombudsperson gefiuhrt wird.

Innerhalb dieser Servicestelle sollen Expertinnen die Agenden der Ombudsperson
bearbeiten.

Wichtiges Merkmal dieser Institution ist ihre klare Ausrichtung als Servicestelle. Sie
soll in erster Linie Anlaufstelle fir Betroffene oder Zeugen von Diskriminierungen
sein und somit einen stark “klientenorientierten” Charakter haben. Neben dem
Verkehr mit diesen Klienten hat sie jedoch auch alle anderen Belange im Auftrag der
Ombudsperson wahrzunehmen.

Die Einrichtung von Regionalstellen soll sich am konkreten Bedarf, den die
Ombudsperson selbst festzustellen hat, orientieren.

§ 23 Zugang zur Ombudsperson

(13) Die Ombudsperson hat dafiir Sorge zu tragen, dass lhre Leistungen kostenlos
allen Menschen zugénglich sind. Dabei hat sie insbesondere darauf zu achten,
dass:

6. die Raumlichkeiten, in denen sich die Servicestelle der Ombudsperson befindet,
so gestaltet sind, dass sie fur mobilitdtsbehinderte Personen barrierefrei zuganglich
sind, und Aushange und Anschléage auch in einer Héhe angebracht sind, in der sie
fur Rollstuhlfahrerinnen lesbar sing;

7. fur Personen, die der Amtssprache nicht hinreichend méachtig sind, oder die an
einer schweren Hor- oder Sprachstorung leiden, rechtzeitig geeignete
(Gebardensprach-) Ubersetzerinnen zur Verfiigung stehen;

8. fur blinde oder schwer sehbehinderte Personen der Schriftverkehr und der
Akteninhalt in einer Weise aufbereitet werden, dass deren Inhait flr diese Personen
ohne Dazwischentreten einer Hilfsperson erfahrbar wird, wobei dazu auf Wunsch der
betroffenen Person entweder Tontréager zu besprechen sind oder der Inhalt auf
Datentragern zu speichern ist oder Ausdrucke in Blindenschrift herzustellen sind.

(5) Die Ombudssperson hat die Offnungszeiten der Servicestelle so zu gestalten,
dass diese an mindestens einem Tag in der Woche auch auerhalb der
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allgemein Ublichen Geschéfts- und Arbeitszeiten fir den Parteienverkehr geéffnet
ist.

(6) Das Bestehen und die Tatigkeitsbereiche der Ombudsperson sind einer breiten
Offentlichkeit bekannt zu machen.

Diese Regelungen Uber den Zugang zu den Leistungen der Ombudsperson sollen
gewahrleisten, dass eine mogliche “Schwellenangst” fur die Inanspruchnahme gering
gehalten wird und Personen mit Behinderung nicht auch noch beim Zugang zu
diesen Leistungen diskriminiert werden. Die hier vorgeschlagenen MalRnahmen
stehen hier nur exemplarisch fur mégliche Zugangserleichterungen.

§ 24 Rechtsschutz

(4) Kommt eine Streitschlichtung gemall § 26 nicht zustande, so hat die
Ombudsperson der Person, die nach ihrer Ansicht von einer Diskriminierung
betroffen ist, auf Antrag kostenlosen Rechtsschutz durch die Vertretung im
Verfahren vor den Gerichten, Gerichtshéfen oder Verwaltungsbehérden zu
gewahren.

(5) Die Ombudsperson kann den Rechtsschutz gemal Abs. 1 versagen, wenn:

3. Die Antragstellerin einen Streitschlichtungsversuch abgelehnt oder vereitelt
hat, oder

4. nach Ansicht der Ombudsperson eine Klageerhebung aussichtslos oder
UberschielRend wiére.

(6) Gegen eine Entscheidung der Ombudsperson uber die Gewéhrung oder
Nichtgewahrung des Rechtsschutzes gemaR Abs. 1 ist kein ordentliches
Rechtsmittel zulassig.

Eine der wichtigsten Aufgaben der Ombudsperson im Zusammenhang mit konkreten

Einzelfallen besteht in der Gewéahrung von Rechtsschutz.

Die Ombudsperson kann ihre “Klienten” in allen Verfahren, die mit Diskriminierung
gemall der Definition dieses Entwurfes zusammenhdngen kostenlos

rechtsfreundlich vertreten.

Die Gewahrung dieses Rechtsschutzes ist jedoch von einer gewissen Bereitschaft
zur auBergerichtlichen Einigung abhéngig. Wenn die Ombudsperson der Ansicht ist,
dass ein Schlichtungsversuch fir einen konkreten Fall in Frage kame, und der
Rechtsschutzsuchende diesen nicht unternehmen will, so kann der Rechtsschutz
verweigert werden. Dasselbe git, wenn etwa im Rahmen des
Schlichtungsversuches bereits eine angemessene Entschadigung erfolgte und eine
daruber hinausgehende Klage aus der Sicht der Ombudsperson unangemessen

oder nicht zielfUhrend ware.
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§ 25 Schlichtungsstellen (Verfassungsbestimmung)

Bei den Oberlandesgerichten werden Schiichtungsstellen eingerichtet. Diese
Schlichtungsstellen bestehen aus der erforderlichen Anzahl von Mitgliedern, die
rechtskundig sein und Uber eine abgeschlossene Ausbildung auf dem Gebiet der
aulergerichtlichen Streitschlichtung verfiugen missen. Diese Mitglieder der
Schiichtungsstellen sind in Auslibung ihrer Tatigkeit weisungsfrei.

Hier werden Schlichtungsstellen eingerichtet, die speziell fur den Bereich der
Diskriminierungen eingesetzt werden sollen. lhre Ansiedelung bei den
Oberlandesgerichten garantiert zum einen eine bereits erprobte Versorgung des
gesamten Bundesgebietes und symbolisiert zum anderen fir die Betroffenen eine
klare Nahe zum Gericht und damit die Ernsthaftigkeit dieser Institutionen. Das
Personal der Schlichtungsstellen soll diesen hauptamtlich zur Verfigung stehen und
nicht allein aus dem Kreis der Richterschaft rekrutiert werden, sondern vor allem
erfahrene Mediatoren mitumfassen.

Eine genauere Regelung des Bestellungsmodus fir diese Schlichtungsstellen wird
noch vorzunehmen sein.

Da es sich um eine weisungsfreie Stelle handelt, muss deren Einrichtung im
Verfassungsrang erfolgen.

§ 26 Schlichtungsversuch

(4) Die Schlichtungsstellen haben Gber Antrag der Ombudsperson oder auf Antrag
aller Streitparteien Schlichtungsversuche in Félien von behaupteten VerstdRen
gegen das 2. Hauptstiuck zu unternehmen. Zu diesem Zweck kdnnen von den
Parteien vor der Schlichtungsstelle rechtsglltige Vergleiche geschlossen werden.
VerstdlRe gegen § 8 sind hiervon ausgenommen.

(5) Kommt eine verbindliche Einigung der Parteien nach Abs. 2 nicht binnen zwei
Monaten nach dem ersten Gesprach vor der Schlichtungsstelle zustande, oder
lehnt eine der Parteien die Aufnahme oder die Fortsetzung des
Schlichtungsversuches ausdricklich ab, so hat die Schlichtungsstelle den
Schiichtungsversuch fir beendet zu erkidren. Dies gilt nicht, sofern beide
Parteien vor Ablauf dieser Frist bei der zustdndigen Schlichtungsstelle eine
Fortsetzung des Schlichtungsversuches gemeinsam beantragen. In diesem Fall
ist der Schlichtungsversuch fur héchstens weitere zwei Monate zu bewilligen.

(6) Uber das Ergebnis des Schlichtungsversuches ist der Ombudsperson
unverziglich zu berichten.

in Abs. 1 wird festgelegt, dass diese Schlichtungsstelien fiur die Vermittlung in
Konflikten aus dem ADG zustédndig sein sollen. In der Form, wie sie das
bewerkstelligen, sind sie sehr frei.

Der zweite Satz erméglicht den Abschluss rechtlich bindender Vergleiche vor der
Schlichtungsstelle — ein solcher erlaubt ebenfalls viele Gestaltungsmaoglichkeiten.
Vergleiche kénnen viel mehr als auf den Ausspruch der Verpflichtung zur Zahiung
einer bestimmten Summe als Schadenersatz auf die individuelle Sachlage des
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Einzelfalles Ricksicht nehmen. Vorstellbar sind etwa auch Entschuldigungen,
offentlicher Widerruf, karitative Spenden oder Sozialarbeit.

Strafdelikte gemaB § 8 sind nicht vergleichsfahig, da es sich um einen staatlichen
Strafanspruch handelt.

Abs. 2 verburgt, dass die Zwischenschaltung der Schlichtungsversuche nicht zu
einer bedeutenden Verzégerung der Rechtsdurchsetzung fuhren kann. Durch die
Zweimonatsfrist sind die Parteien angehalten, méglichst ziigig zu verhandeln.

Abs. 3 stellt sicher, dass auch Ergebnisse von aufergerichtlichen Einigungen der
Ombudsperson und durch deren Bericht der Offentlichkeit zur Kenntnis kommen.

§ 27 Sprache vor der Ombudsperson (Verfassungsbestimmung)

(3) Insoweit bei Behdérden und Dienststellen Anbringen in einer anderen als der
deutschen Sprache zuldssig sind, kbénnen auch Anbringen bei der
Ombudsperson in dieser Sprache eingebracht werden. Der Gebrauch einer
Gebardensprache ist zuldssig.

(4) Werden Anbringen in einer Sprache eingebracht, die gem&all Abs. 1 keine
Amtssprache ist, so berechtigt dies die Ombudsperson nicht zu deren
ZurlUckweisung. Das Anbringen ist diesfalls amtswegig zu Uubersetzen und
gegebenenfalls unter Beiziehung der Antragstelierin zu konkretisieren.

Hier wird eine Ausnahme vom Grundsatz der deutschen Sprache als Amtssprache
gemacht. Sowohl die Sprachen der verfassungsgesetzlich anerkannten
Sprachminderheiten, sowie jegliche Fremdsprache oder Gebardensprache sollen
vor der Ombudsperson verwendet werden dirfen.

Eine solche Regelung muss in Hinblick auf Art. 8 B-VG im Verfassungsrang stehen.

§ 28 Mitwirkungspflichten (Verfassungsbestimmung)

(5) Alle Organe des Bundes, der Lander und der Gemeinden haben die
Ombudsperson bei der Besorgung ihrer Aufgaben zu unterstutzen, Akteneinsicht
zu gewahren und auf Verlangen die erforderlichen Auskinfte zu erteilen.
Amtsverschwiegenheit besteht nicht gegeniiber der Ombudsperson.

(6) Die Ombudsperson unterliegt der Amtsverschwiegenheit im gleichen Umfang wie
das Organ, an das sie in Erfullung ihrer Aufgaben herangetreten ist.

(7) Bei der Erstattung der Berichte an den Nationalrat ist die Ombudsperson zur
Wahrung der Amtsverschwiegenheit aber nur insoweit verpflichtet, als dies im
Interesse der Parteien oder der nationalen Sicherheit geboten ist.

(8) Alle Personen, die von der Ombudsperson im Rahmen ihrer Ermittiungen gemag
§ 21 Abs. 3 Z 2 dazu aufgefordert werden, der Ombudsperson die fur die
Durchfihrung ihrer Aufgaben erforderlichen Auskunfte zu erteilen und Unterlagen
zur Verfugung zu stellen und dieser Aufforderung Folge geleistet haben, haben
auf Antrag Anspruch auf Ersatz der notwendigen Kosten, die durch die Reise an
den Ort der Befragung, durch den Aufenthalt an diesem Ort und durch die
Ruckreise verursacht werden. Die Hohe des Kostenersatzes bestimmt sich nach
den fur Zeuginnen geitenden Bestimmungen des Gebuhrenanspruchsgesetzes
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1975 in der jeweils geltenden Fassung. Die Geltendmachung des Kostenersatzes
ist von Gebihren und Bundesverwaltungsabgaben befreit.

Abs. 1 normiert die Pflicht aller Bundes-, Landes-, und Gemeindeorgane, die
Ombudsperson zu unterstiitzen. Insbesondere soll sie Zugang zu Akten und
Informationen jeglicher Art bekommen (Amtshilfe).

Abs. 2 und 3 verpflichten auch die Ombudsperson zur Amtsverschwiegenheit,
lassen ihr aber den noétigen Freiraum fur die Abfassung ihrer Berichte an den
Nationalrat.

Abs. 4 sichert all jenen Privatpersonen, die freiwillig an einer Ermittlung der
Ombudsperson mitgewirkt haben, den Ersatz der dafur aufgewendeten Kosten zu.

§ 29 Beweiserleichterung

Sofern eine Person in einem Verfahren einen Diskriminierungstatbestand geltend
macht und dem Gericht oder der zustédndigen Verwaltungsbehoérde Tatsachen
glaubhaft macht, die das Vorliegen einer Diskriminierung vermuten lassen, so obliegt
es der Beklagten, zu beweisen, dass keine Diskriminierung vorgelegen hat. Dies gilt
nicht fir Verfahren nach § 8.

Die hier normierte Beweiserleichterung entspricht den positiven Entwicklungen, die
korrespondierende Regelungen im Kampf gegen die Ungleichbehandlung der
Geschlechter gezeigt haben. Auf europaischer Ebene sieht etwa Art. 4 der
RL 97/80/EG des Rates vom 15.12.1997 (liber die Beweislast bei Diskriminierung
aufgrund des Geschlechtes eine solche Beweislastverteilung vor. Auch die bisher
vorliegenden Richtlinien zur Umsetzung von Art. 13 EGV sehen eine solche
Regelung vor.

Die hier getroffene Regelung bewirkt keine vollige Umkehr der Beweislast, aber
eine deutlich bessere Ausgangsposition fur den Kiager. Dieser hat die
Diskriminierung glaubhaft zu machen, sodass das Gericht in der Lage ist, eine
Klage zuruckzuweisen, die eine Diskriminierung bloR3 behauptet aber nicht glaubhaft
machen kann.

Eine Rechtfertigung fiur eine solche Beweisregelung findet sich darin, dass
Diskriminierungen zumeist einer subjektiven Einstellung des Beklagten entspringen,
die fur den Kiager in der Regel nur sehr schwer beweisbar ist. Die Tatsache, dass
eine Ablehnung oder Schlechterstellung gerade aufgrund eines geschitzten
Merkmales des Klager durch den Beklagten erfoigt ist, ist vom Klager kaum je
beweisbar, - es steht daher der Beklagte fur den Nachweis der Nichtdiskriminierung
naher zum Beweis. Durch die hier vorgenommene Beweiserleichterung ist es dem
Gericht méglich, beide Seiten zur Vorlage von Beweisen zu bewegen und damit das
Urteil auf eine bessere Grundlage zu stitzen.

§ 30 Fristen

(3) Anspriche nach diesem Bundesgesetz sind binnen sechs Monaten nachdem die
betroffene Person von der Diskriminierung Kenntnis erlangt hat, gerichtlich

ak g:\antraege\ia\ina132.doc 45

45von 49



46 von 49

146/A XXII. GP - Initiativantrag gescannt

geltend zu machen. Eine Kindigung oder Entlassung ist binnen 14 Tagen ab
ihrem Zugang bei Gericht anzufechten.

(4) Die Einbringung des Antrages auf Gewédhrung von Rechtsschutz an die
Ombudsperson bewirkt die Hemmung der Fristen zur Geltendmachung vor den
Gerichten bis zur Beendigung des Verfahrens vor der Ombudsperson.

Abs. 1 normiert eine allgemeine Frist von sechs Monaten zur Geltendmachung von
Anspruchen aus erlittener Diskriminierung. Fur den Fall einer Kundigung oder
Entlassung wurde die im Arbeitsrecht bereits gultige Frist beibehalten.

Abs. 2 bestimmt die notwendige Fristhemmung bei Einschaltung der
Ombudsperson. Dies soll insbesondere verhindern, dass etwa Schlichtungsversuche
aus Zeitnot nicht mehr durchgefuhrt werden kénnen oder Interventionen der
Ombudsperson nicht vor Klagseinbringung erfolgen kénnen.

§ 31 Gerichtsorganisation

Die Gerichte haben bei der Gestaltung ihrer Geschéftsverteilung darauf zu achten,
dass Verfahren Giber Anspriiche nach diesem Bundesgesetz bei einigen Senaten
oder Einzelrichterinnen konzentriert werden.

Diese Bestimmung soll bewirken, dass die Gerichte bei ihrer Geschaftsverteilung
“Diskriminierungssachen” gesondert zuteilen. Dadurch soll eine Spezialisierung von
Richtern fur diese Fragen vorangetrieben werden.

§ 32 Vertretungsrechte

(4) Bei Streitigkeiten nach diesem Bundesgesetz sind vor den Schlichtungsstellen
sowie den Gerichten erster und zweiter Instanz als zur Vertretung qualifizierte
Personen zugelassen:

5. Rechtsanwiltinnen;

6. die Ombudsperson (§ 20) und deren Mitarbeiterinnen, die von dieser zur
Vertretung ermachtigt sind,;

7. Funktionarinnen oder Arbeitnehmerinnen von inlandischen Vereinen, deren
satzungsgemales Ziel die Bekampfung von Ungleichbehandlung aufgrund des
Vorliegens oder Nichtvorliegens von in § 2 Abs. 1 genannten Merkmalen ist,
soweit deren Satzung eine solche Tatigkeit vorsieht und der Verein gemal Abs.
3 in das Register beim Bundesminister fur Justiz aufgenommen ist;

8. fur Streitigkeiten nach dem 2. und 4. Abschnitt des 2. Hauptstickes die in §
40 ASGG genannten Personen.

(5) Die Ombudsperson und deren erméachtigte Mitarbeiterinnen sind daruiber hinaus
bei Streitigkeiten nach diesem Bundesgesetz zur Vertretung vor
Verwaltungsbehdrden, den Unabhangigen  Verwaltungssenaten, dem
Verwaltungsgerichtshof, dem Verfassungsgerichtshof sowie dem Obersten
Gerichtshof zugelassen.

(6) Der Bundesminister fur Justiz hat ein Register zu fuhren, in das auf Antrag alle
Vereine einzutragen sind, deren satzungsgemafles Ziel die Bekampfung von
Ungleichbehandlung aufgrund des Vorliegens oder Nichtvorliegens von einem
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oder mehreren der in § 2 Abs. 1 genannten Grinde ist, soweit deren Satzung
auch die Vertretung vor den Gerichten gemal Abs. 1 vorsieht und der Verein
dafur Gewahr bietet, dass er in der Lage ist, eine solche Vertretung fachgerecht
durchzufuihren.

Zur Vertretung in Verfahren nach diesem Gesetz sind neben Rechtsanwiiten und
den zur Vertretung in Arbeits- und Sozialrechtssachen gemall § 40 ASGG
zugelassenen Koérperschaften auch inldndische Vereine, die statutengemaf die
Bekampfung von Diskriminierungen aufgrund der im Gesetz geschitzten Gruppen
oder einzelner davon zum Ziel haben und deren Statuten auch eine kostenlose
Vertretung vor Gericht vorsehen. Zusatzlich zu diesen Voraussetzungen muss der
Verein gemal Abs. 2 die Gewahr dafur bieten, dass er in der Lage ist, eine solche
Vertretung fachgerecht durchzufiihren, also in der Regel juristisch vorgebildete
Mitarbeiter oder Funktionare vorzuweisen hat, die mit der Vertretung konkret
beauftragt werden kénnen.

Zum Zweck einer angemessenen Publizitidt und um eine Art “Qualitidtskontrolle” zu
erreichen, soll ein Verein nach Abs. 1 Z 3 auch in ein Register, das vom
Bundesminister fur Justiz zu fuhren ist, aufgenommen sein. Eine solche Eintragung
bewirkt konstitutiv die Berechtigung zur Vertretung fur den betroffenen Verein. Der
BMJ hat zu diesem Zweck auf Antrag des Vereines ein formliches Verfahren
durchzufuhren, in dem festgestellt wird, ob der Antragsteller alle Voraussetzungen
erfllt.

Abs. 2 gibt der Ombudsperson dariiber hinaus die Méglichkeit, ihre Klienten vor allen
Osterreichischen Verwaltungsbehdrden und den Héchstgerichten zu vertreten.

§ 33 Verbandsklage

Der Anspruch auf Unterlassung einer Diskriminierung kann, sofern die
zugrundeliegende Handlung geeignet ist, einen unbestimmten Kreis von Personen in
ihren durch dieses Bundesgesetz gewahrten Rechten zu gefahrden, neben der
Ombudsperson (§ 21 Abs. 3 Z 4) und auch von rechtsfahigen inlandischen Vereinen
im eigenen Namen geltend gemacht werden, soweit diese Vereine Interessen
vertreten, die durch die Handlung berlhrt werden.

Mit dieser Bestimmung wird eine sogenannte “Verbandsklage” ermdéglicht. Neben
der Ombudsperson kénnen auch Vereine, die die normierten Anforderungen erfillen,
im eigenen Namen Anspriiche auf Unterlassung von Diskriminierung gerichtlich
geltend machen. Erforderlich ist lediglich, dass die Statuten es als eine Aufgabe des
Vereines vorsehen, die Interessen der betroffenen Gruppe in Bezug auf
Diskriminierung zu schitzen.

Sinnvoll ist das Instrument der Verbandsklage vor allem fiur die Bekdmpfung von
Diskriminierungen, die im offentlichen Raum geschehen, da fiur die
Aktivlegitimation kein einzelner konkret Betroffener notwendig ist. Daher soll sich
auch die Klagslegitimation auf Diskriminierungen beschranken, die potentiell einen
unbestimmten Kreis von Personen betrifft. Das Verbandsklagerecht ist auf die
Durchsetzung der Unterlassung beschrankt.

Das hier normierte Klagerecht fur Vereine darf nicht mit dem Vertretungsrecht
gemall § 32 Abs. 1 Z. 3 verwechselt werden. Im Gegensatz zur dort getroffenen
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Regelung muss hier der Verein im eigenen Namen, also als Partei auftreten und ist
nicht berechtigt, konkrete Einzelpersonen zu vertreten.

Da der Verein in diesem Fall selbst Partei ist, ist es auch nicht notwendig, an sein
Klagerecht besondere Voraussetzungen zu kniupfen, insbesondere ist eine
Sicherstellung der fachgerechten Durchfuhrung von Klagen nicht notwendig, da im
Falle des Prozessverlustes nur der Verein selbst, aber keine Dritten einen
(unmittelbaren) Schaden erleiden.

§ 34 Aufwandersatz

(7) Einem Verein gemaR § 32 Abs. 1 Z 3 gebuhrt, in Rechtsstreitigkeiten nach
diesem Bundesgesetz, gegenuber dem Gegner der von ihrer Funktionarin oder
Arbeitnehmerin  vertretenen Partei der Zuspruch des pauschalierten
Aufwandersatzes (Abs. 2 und 3) unter sinngemafer Anwendung der §§ 41 Abs.
1 und 3, 43 Abs. 1 erster und zweiter Satz sowie Abs. 2, 44, 45 und 46 bis 51
ZivilprozeRordnung (ZPO), RGBI. Nr. 113/1895, in der jeweils geltenden
Fassung, nach dem Obsiegen der vertretenen Partei. Der Zuspruch gebihrt nur
diesem Verein auch dann, wenn ihre Funktionédrin oder Arbeitnehmerin die ihm
von der Partei erteilte Volimacht fur einzelne Akte oder Abschnitte des
Verfahrens an eine Funktionédrin oder Arbeithehmerin eines anderen Vereines
geman § 32 Abs. 1 Z 3 oder gesetzlichen Interessenvertretung oder freiwilligen
kollektivvertragsfahigen Berufsvereinigung tbertragen hat.

(8) Der zugrundeliegende Aufwand ist vom Bundesminister fur Justiz durch
Verordnung mit Pauschalbetrdgen festzusetzen. Dabei ist auf die
durchschnittliche Dauer der Verfahren und den mit den Verfahren verbundenen
durchschnittichen Personalaufwand Bedacht zu nehmen. Jeder der
Pauschalbetrage steht fur die Vertretung in jeder Instanz nur einmal zu. Fur das
erstinstanzliche Verfahren und das Berufungsverfahren sowie das
Rekursverfahren gegen Endbeschiisse sind gesonderte Pauschalbetrdge zu
bestimmen.

(9) Der fur das erstinstanziiche Verfahren geblhrende Pauschalbetrag ist in zwei
Teilbetragen festzusetzen. Der erste Teilbetrag ist fur den Vertretungsaufwand
im Verfahren erster Instanz, der bis zur ersten Tagsatzung zur mindlichen
Streitverhandlung oder bis zur abgesonderten Abhaltung einer ersten
Tagsatzung bzw. bis zur Erlassung eines Zahlungsbefehls (§ 449 ZPO),
Zahlungsauftrages (§ 550 ZPO) oder Versaumungsurteiles (§ 442 ZPO)
entsteht, festzusetzen, der zweite Teilbetrag ist fur den Vertretungsaufwand im
weiteren Verfahren festzusetzen.

(10) Die Pauschalbetrage gemall Abs. 1 sind jahrlich mit 1. Janner unter
Beriicksichtigung der Entwicklung des vom Osterreichischen Statistischen
Zentralamt herausgegebenen Tariflohnindexes festzusetzen. Mal3gebend ist
dabei die Indexentwicklung im Zeitraum von einem Jahr bis zu dem 1.
November, der dem 1. Janner, an dem die Neufestsetzung wirksam werden soll,
vorangeht. Dabei ist eine Aufrundung auf den néchsten vollen 10-Euro-Betrag
vorzunehmen.
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(11) Der Anspruch auf Aufwandersatz ist im Verfahren unter entsprechender
Anwendung des § 58a ASGG, BGBI Nr. 104/1985 in der jeweils geltenden
Fassung, geltend zu machen.

(12) Diese Bestimmung ist auf Streitsachen anzuwenden, in denen die
zugrundeliegenden Klagen nach dem XXXXXXXX bei Gericht eingelangt sind.

Diese Bestimmung entspricht beinahe wortgleich dem Aufwandersatzgesetz, das
den Aufwandersatz im arbeits- und soziaigerichtlichen Verfahren regelt.

Der Sinn einer solchen Regelung liegt einerseits darin, fur vertretungsbefugte
Vereine die Mdglichkeit zu schaffen, zumindest eine teilweise Vergiitung fir ihre
erfolgreichen Bemihungen 2zu erhalten und andererseits darin, einheitliche
Pauschaibetrage, die von der Hohe des Streitwertes unabhéngig sind, festzulegen,
um zu erreichen, dass alle Falle mit gleicher Ambition behandelt werden und nicht
einzelne aufgrund des zu erlangenden Ersatzes bevorzugt oder benachteiligt
werden.

Begriindung:

Wie alle anderen EU-Mitgliedsstaaten ist auch Osterreich verpflichtet, die EU-
Richtlinie zur Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der
Rasse oder der ethnischen Herkunft bis 19. Juli 2003 und die EU-Richtlinie zur
Festlegung eines allgemeinen Rahmens fiur die Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Beschéftigung und Beruf bis 2. Dezember 2003 umzusetzen.
Osterreich hat allerdings bis heute kein Antidiskriminierungsgesetz und sehr
schwache, in der Praxis kaum greifende gesetzliche Bestimmungen gegen
rassistische, ethnische, religiése oder sexuelle Diskriminierung, vor allem im
privatrechtlichen Bereich. Aus diesen Grinden ist es unerlasslich, ohne Aufschub ein
osterreichisches Antidiskriminierungsgesetz zu beschliessen.

In formeller Hinsicht wird die Zuweisung an den Ausschuss fir Menschenrechte
vorgeschlagen sowie die Durchfiihrung einer ersten Lesung innerhalb von drei
Monaten verilangt.

[/ LN
k g:\antraege\ia\ina132.doc l@ W \ 49

49 von 49



