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1 Anfragen und Beratungen in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft

1.1 Einleitung

Weiterentwicklung der Beratungsstatistik

Die Beratungsstatistik der Gleichbehandiungsanwaltschaft wurde in den zwanzig Jahren seit
ihrem Bestehen zwar immer wieder weiterentwickelt, das System st6f3t aber vor allem seit der
starken Ausweitung des Gleichbehandiungsgesetzes an seine Grenzen und erfordert einen
grundsatzlichen Neuaufbau der Datenerfassung.

Dieser wird derzeit im Rahmen eines Zweijahresprojekts mit Unterstitzung der EDV-Abteilung
des Bundeskanzleramts durchgefihrt. Die neue Datenbank wird eine wesentlich genauere
Erfassung der Anfragen und Beratungen und mehr VerknUpfungen in der Auswertung
ermdglichen, als dies derzeit der Fall ist. Das Projekt soll Ende 2013 abgeschlossen sein,
sodass die Beratungsstatistik fir den Zweijahresbericht 2014/2015 erstmals auf Basis der
neuen Datenbank erstellt werden kann.

Im vorliegenden Bericht wird die Beratungsstatistik fir die drei Teile des
Gleichbehandlungsgesetzes und damit alle drei Bereiche der Gleichbehandlungsanwaltschaft
und die Regionalblros erstmals gemeinsam am Beginn des Berichts dargestelit. Diese
Vorgangsweise soll die Auffindbarkeit der Daten im Bericht erleichtern und ermdgiicht es
Uberdies, den Umfang des Berichts um einiges zu verklrzen. Die Daten wurden wie bisher
nach Tatbestdnden und Grinden, nach Bundeslédndern und nach dem Geschlecht der
Ratsuchenden ausgewertet.

Dariber hinaus wurde lediglich eine geringfiigige Adaptierung der Beratungsstatistik
vorgenommen, die aufgrund der 9. Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes notwendig war,
die mit 1. Marz 2011 in Kraft getreten ist. Diese Novelle brachte eine Vereinfachung in Aufbau
und Struktur des Gleichbehandlungsgesetzes. Davor war der Themenbereich
Gleichbehandlung von Frauen und Méannern bei Gitern und Dienstleistungen in einem
eigenen Teil llla Gleichbehandlungsgesetz geregelt. Daneben umfasste der Teil I
Gleichbehandlungsgesetz Diskriminierungen auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit
auflerhalb der Arbeitswelt. Mit der 9. Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes wurde das
Verbot der Diskriminierung auflerhalb der Arbeitswelt aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit
und des Geschlechts gemeinsam im Teil Il Gleichbehandlungsgesetz geregelt und der
bisherige Teil llla Gleichbehandlungsgesetz aufgeidst. In Anpassung an die neue vereinfachte
Struktur im Gieichbehandlungsgesetz wurden flr den gesamten Berichtszeitraum 2010/2011
die Daten zu Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts und der ethnischen Zugehorigkeit

aullerhalb der Arbeitswelt in der Beratungsstatistik Teil 1l Gleichbehandlungsgesetz
zusammengefasst.
Teil Il des Gleichbehandlungsberichts flir die Privatwirtschaft 2010 und 2011 7
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Derzeit unterscheidet die Beratungsstatistik nach Anfragen und Beratungen. Als Beratung
werden Inhalte von Erstberatungen dann erfasst, wenn sie in Rechtsverfahren minden
kénnen, weil direkt Tatbestande des Gleichbehandlungsgesetzes angesprochen sind.

Bei Anfragen hingegen kann es beispielsweise um Informationen zum Geltungsbereich des
Gleichbehandlungsgesetzes gehen, aber auch um Anfragen von Beraterinnen aus NGOs oder
Interessenvertretungen, die zu bei ihnen anhangigen Falle rechtliche Information oder
Diskussion suchen. Auch Fdlle, bei denen eine Diskriminierung nach einem Landes-
Gleichbehandlungsgesetz oder einem Landes-Antidiskriminierungsgesetz vorliegt, zdhlen zu
den Anfragen. Es kann auch um Anfragen fir Schulungen und Workshops zu
gleichbehandlungsrechtlichen Fragen oder um  rechiliche  Diskussionen  mit
Medienmitarbeiterinnen gehen. Auch Hinweise und Reaktionen auf diskriminierende
(Stellen)inserate werden als Anfragen registriert.

Schwankungen der Anzahl der Beratungen und Anfragen

Hinsichtlich der Beratungen und Anfragen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft insgesamt ist
der Plafond der mit den gegenwartigen Ressourcen zu bewaltigenden Zahl seit einigen Jahren
erreicht, auch wenn die Beratungen und Anfragen zu Diskriminierungen in der Arbeitswelt aus
anderen Grinden als aufgrund des Geschlechts weiterhin zunehmen.

Es gibt aber auch immer wieder Jahre, in denen sich generell besonders viele Personen an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden. Nach den langjahrigen Erfahrungen ist das immer
dann der Fall, wenn Uber eine Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes diskutiert wird oder
sonst eine breite, offentliche Diskussion Ober Gleichbehandlungsfragen stattfindet. Viele
Menschen sehen bei einer méglichen Ausweitung des Diskriminierungsschutzes durch eine
Novelle erstmals die Mdéglichkeit, auch mit ihrem Problem Unterstitzung in Anspruch zu
nehmen. Andere wollen schon bei Inkrafttreten méglichst gut und im Detail informiert sein.

In diesem Berichtszeitraum gab es vor der Novelle, die im Marz 2011 in Kraft getreten ist,
besonders intensive Debatten zum sogenannten levelling up’ und daher im Jahr 2010
besonders viele Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandiungsanwaltschaft. Auch
Fragen der Einkommenstransparenz und generell der Einkommensunterschiede zwischen
Frauen und Méannern wurden im Vorfeld der Novelle intensiv diskutiert. Auch bei diesem
Thema wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft ais Anlaufstelle fir Informationen im Jahr
2010 besonders intensiv in Anspruch genommen.

Aufterhaib der Arbeitswelt gab es schon 2008/2009, aber auch im Jahr 2010 eine intensive
offentliche Diskussion und eine besonders grofde Anzahl an Anfragen betreffend die
unterschiedlichen Tarife flr Seniorinnen und Senioren bei Verkehrsmitteln. Als der
Verfassungsgerichtshof die wesentlichen Rechtsfragen dazu Ende 2010 gekiart hatte, war ein
Rickgang der Anfragen im Bereich Gleichbehandlung aufgrund des Geschlechts auferhalb
der Arbeitswelt deutlich splrbar.

Die derzeitige Datenerfassung der Gleichbehandlungsanwaltschaft erlaubt es nicht, bei
Beratungen den Beratungsprozess, der bis zu einem Vergleichsabschluss oder einem
Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission flihren kann, in seiner Komplexitat
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abzubilden. In Kapitel 5.2 wird daher anhand je eines Beispiels aus den drei Arbeitsbereichen
der Gleichbehandlungsanwaltschaft dargestellt, welche umfangreichen Prozesse mit einer
Beratung verbunden sein kénnen.

Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission, die im Verlauf einer Beratung durch ein
Verlangen der Gleichbehandiungsanwaltschaft eingeleitet wurden, werden in der
Beratungsstatistik ~ Uberhaupt  nicht  sichtbar. lm Berichtszeitraum hat  die
Gleichbehandiungsanwaltschaft im Senat | der Gleichbehandlungskommission 75 von
insgesamt 150 Verfahren, in Senat Il 19 von insgesamt 52 und in Senat Il 19 von insgesamt
39 Verfahren eingeleitet.

Die Verlangen wurden vor allem von der Zentrale der Gleichbehandlungsanwaltschaft
eingebracht, aber auch die Regionalburos in der Steiermark und fur Westdsterreich haben
Verfahren in Senat | eingeleitet. Bei den beiden anderen Regionalblros steht demgegeniber
noch das Bemihen um moglichst breite Information ({beispielsweise auch durch
Informationsstédnde bei Veranstaltungen und Messen) mit vielen Anfragen im Vordergrund.
Nach den Erfahrungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist es nur so mdglich, so viel
Vertrauen in die Institution aufzubauen, dass Personen, die sich konkret diskriminiert fihlen,
sich spater direkt an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden. Diese Erfahrung wurde auch
durch die Ergebnisse der Studie ,Access to Justice” der Europaischen Grundrechteagentur
bestatigt (siehe Kapitel 3.4).

Darstellung der Beratungen im Bericht

Aufgrund der groflen Zahl von Beratungen 2zu den verschiedenen Tatbestdnden des
Gleichbehandlungsgesetzes kénnen im Bericht jeweils nur einzelne, ausgewdhlte Beispiele
dargestellt werden. Dies hat beispielsweise in der Debatte um Einkommensunterschiede
zwischen Frauen und Ménnern dazu gefihrt, dass manche Personen ihre Auffassung bestatigt
sahen, Einkommensdiskriminierung kdme so gut wie nie vor, weil sogar die
Gleichbehandlungsanwaltschaft nur einige wenige Beispiele anfuhre.

Dennoch erscheint es aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft wichtig, die Vielfalt der
Diskriminierungsprobleme an Beispielen darzustellen und daher bei jedem Tatbestand nur
wenige Beispiele auszuwahlen.

Auch die Zahlen in der Beratungsstatistik insgesamt spiegeln selbstverstandlich nicht das
Ausmald der Diskriminierungen, die vorkommen, sondern lediglich einen kleinen Ausschnitt,
der dadurch gebildet wird, dass Personen sich entscheiden, die Beratung und Unterstiitzung
der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Anspruch zu nehmen.

Beratungsschwerpunkt Wien

Der Uberwiegende Teil der Anfragen und Beratungen wegen Diskriminierungen aufgrund der
ethnischen Zugehorigkeit und des Geschlechts in sonstigen Bereichen und wegen
Diskriminierungen aufgrund der ethnischen Zugehdérigkeit, der Religion oder Weltanschauung,
des Alters oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt kam auch in diesem
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Berichtszeitraum aus Wien und Umgebung. Ein wichliger Grund dafir ist, dass fiir diese
Bereiche des Gleichbehandlungsgesetzes noch keine Regionalanwaéltinnen ernannt sind.

Anfragen und Beratungen aus bestimmten Bundesl&ndern werden oft erst dann an die
zustandigen Gleichbehandiungsanwaltinnen in Wien gerichtet, wenn es vor Ort engagierte
NGOs oder Vertreterinnen von oOffentlichen Einrichtungen gibt, die als erste Anlaufstelle
dienen.

Die Erfahrung der Gleichbehandlungsanwaltschaft zeigt sehr deutlich, wie wichtig die &rtliche
Nahe einer Beratungsstelle zu den von Diskriminierung betroffenen Menschen ist. Ein
umfassender Beratungsprozess am Telefon oder per E-Mail wird in vielen Fé&llen durch
sprachliche Barrieren zusétzlich erschwert. Beratungsgesprache vor Ont, bei denen die
Gleichbehandlungsanwaéltinnen in das entsprechende Bundesland reisen, sind nur sehr
begrenzt méglich. Auch im Bereich der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in der
Arbeitswelt hat sich nach Einrichtung der Regionalburos die Vermutung bestétigt, dass der
regionale Bedarf an Beratungen erst dann sichtbar wird, wenn entsprechende
Beratungsangebote in den einzelnen Bundesldndern geschaffen werden.

Teil Il des Gleichbehandlungsberichts fir die Privatwirtschaft 2010 und 2011 10
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Tabelle 1 Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft 1991 bis

201
Jahr Teil 1 GIBG Teil 1 GIBG Teil HI GIBG Teil llta GIBG Gesamt
1991 338 o 338
1992 456 456
1993 462 462
1994 481 481
1995 524 524
1996 526 526
1997 542 542
1998 571 571
1999 772 772
2000 850 850
2001 1548 1548
2002 2118 2118
2003 3398 3398
2004 4558 4558
2005 4418 391 226 5035
2006 3411 594 375 4380
2007 3090 568 397 4055
2008 3157 491 264 93 4336
2009 3455 524 322 277 4578
2010 3479 779 348 228 4834
2011 3215 797 432 4444
Teil Il des Gleichbehandlungsberichts fiir die Privatwirtschaft 2010 und 2011 11
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Abbildung 1: Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
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1.1.1 Anfragen und Beratungen Teil | GIBG, 2010/2011

Tabelle 2 Anfragen und Beratungen Teil | GIBG, 2010/2011, absolut
Anfragen und Beratungen 2010 2011
Beralungen zu Tathestdnden 2079 1826
Mehrfachdiskriminierung (Teil I/1l GIBG) 37 33
Information zum Gleichbehandlungsgesetz 1125 1180
Sonstige Rechtsfragen 238 176
Gesamt 3479 3215

Abbildung 2 Anfragen und Beratungen Teil | GIBG, 2010/2011, Verteilung in Prozent
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

1.1.2 Beratungen zu Tatbestanden, Teil | GIBG 2010/2011

Tabelle 3 Beratungen zu Tatbestdnden des Gleichbehandlungsgesetzes, Teil | GIBG,
2010/2011, absolut

Tathestand 2010 2011
Begriindung des Arbeitsverhaltnisses 175 a 169
Festsetzung des Entgelts 123 163
Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen 19 16
Entlohnungskriterien 16 8
Maflnahmen der Aus- und Weiterbildung im Betrieb 47 18
Beruflicher Aufstieg, Beférderung 53 34
Sonstige Arbeitshedingungen 170 83
Beendigung des Arbeitsverhalinisses 157 116
Gebot der geschlechtsneutralen 584 763
Stellenausschreibung/sprachlichen Ungleichbehandlung

Geschlechtsbezogene Belastigung/sexuelie Betastigung 422 345
Betriebliche Gleichsteliung 7 2
Frauenfdrderung 11 5
Gender Mainstreaming 2 1
Mitwirkung in Organisationen/Vertretungen 8

Benachteiligungsverbot (Viktimisierung) 32 10
Ausbildung auRerhalb der Arbeitsverhaltnisse 22 13
Selbstandige Erwerbstatigkeit 14 5
Werbung/Medien 16 7
Anweisung 10

Sonstiges 228 101
Gesamt 2116 1859
Teil Il des Gleichbehandlungsherichts fir die Privatwirtschaft 2010 und 20311 14
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwalischaft

Abbildung 3 Beratungen zu Tatbesténden, Teil | GIBG, 2010/2011, Verteilung in Prozent
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

1.1.3 Anfragen und Beratungen, Teil Il GIBG, 2010/2011

Tabelle 4 Anfragen und Beratungen, Teil Il GIBG, 2010/2011, absolut

Anfragen und Beratungen 2010 2011
Alter - 159 145
Ethnische Zugehdrigkeit 255 190
Religion 58 80
Sexuelle Orientierung 51 25
Weltanschauung 24 18
Information zum Gleichbehandlungsgesetz 209 327
Sonstige Rechtsfragen 23 12
Gesamt 779 797

Abbildung 4 Anfragen und Beratungen, Teil Il GIBG, 2010/2011, Verteilung in Prozent

2010 2011
Saonstlige i
Sonslige
Rechtsfragen Recms{rg en
3% e

2%

Alter
18%

Informaticn zum
Gleichbehand lungs
-gesetz
41%

Information zum
Gleichbehand lungs-
geselz
27%

Wellanschauung
3%

Sexuslle Ethnische

Qrientigrung .
7% Ethnische Zuga;‘?;égkelt
Zugehtrigkeit Wellanschauung
- 33% 2% : =
Re#g:on Sexuelle Ri:g%;on
Orientierung 4
3%
Teil Il des Gleichbehandlungsberichts flr die Privatwirtschafi 2010 und 2011 16

www.parlament.gv.at



111-360 der Beilagen XX1V. GP - Bericht - 05 Hauptdokument Teil |1 (1) (gescanntes Original)

Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

19 von 100

1.1.4 Beratungen zu Tatbestanden, Teil Il GIBG, 2010/2011

Tabelle 5 Beratungen zu Tatbestédnden, Teil Il GIBG, 2010/2011, absolut

Tatbestand

Begru_ndung des Arbeitsverhéltnisses

Festsetzung des Entgelts/Sozialleistungen
Férderungsmalnahmen

Malnahmen der Aus- und Weiterhildung im Betrieb
Beruflicher Aufstieg, Beférderung

Sonstige Arbeitsbedingungen

Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Gebot der diskriminierungsfreien
Stellenausschreibung/sprachliche Ungleichbehandlung

Belastigung

Ausbildung aufterhalb eines Arbeitsverhaltnisses
Selbstandige Erwerbstétigkeit

Mitwirkung in Organisationen

Gesamt

2010

136
33
1
16
9
80
91
32

40
29
17

9

493

2011
101
15

33
83
90
42

42
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Abbildung 5 Beratungen zu Tatbestinden, Teil Il GIBG, 2010/2011, Verteilung in Prozent
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

1.1.5 Anfragen und Beratungen, Teil lll GIBG, 2010/2011

Tabelle 6 Anfrage und Beratungen, Teil lll GIBG, 2010/2011, absolut

Anfragen und Beratungen 2010 201
Ethnische Zugehdrigkeit 204 161
Geschlecht 165 124
infoermation zum Gleichbehandiungsgesetz 164 130
Sonstige Rechtsfragen 43 17
Gesamt 576 432

Abbildung 6 Anfrage und Beratungen, Teil lll GIBG, 2010/2011, Verteilung in Prozent
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

1.1.6 Beratungen zu Bereichen, Teil Il GIBG, 2010/2011

Tabelle 7 Beratungen zu Bereichen, Teil lll GIBG, 2010/2011, absolut

Anfragen und Beratungen 2010 2011
_-Zugan;u und Versorgung mit Gutern und 304 258

Dienstleistungen, inklusive Wohnraum

Bildung 37 28

Sozialschutz und soziale Vergilinstigungen 28 17

Gesamt 369 303

Abbildung 7 Beratungen zu Bereichen, Teil lll GIBG, 2010/2011, Verteilung in Prozent

2010 2011
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

1.2 Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern und von
Frauen und Mannern

1.2.1 Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern, Teil | GIBG, 2010/2011

Tabelle 8 Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern, Teil | GIBG, 2010/2011, absolut

Bundesland 2010 2011
_Wien - o - - 603 - 485
Niederdsterreich 56 45
Oberosterreich 896 884
Salzburg 155 103
Tiral 302 361
Vararlberg g7 97
Karnten 460 362
Steiermark 735 774
Burgenland 12 11
Ausland 39 37
Bundestand nicht angegeben 124 56
Gesamt 3479 3215
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Abbildung 8 Anfragen und Beratungen nach Bundesldndern, Teil | GIBG, 2010/2011,
Verteilung in Prozent
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1.2.2 Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern Teil | GIBG, 2010/2011

Tabelle 9 Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern, Teil | GIBG 2010/2011,

absolut
Geschlecht 2010 201
Frauen 2793 2550
Manner 686 665
Summe 3.479 3215

Abbildung 9 Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern, Teil | GIBG 2010/2011,
Verteilung in Prozent
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

1.2.3 Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern, Teil Il GIBG 2010/2011

Tabelle 10 Anfrage und Beratungen nach Bundesldndern Teil Il GIBG, 2010/2011, absolut

Bundesland 2010 2011
Wien 446 362
Niederosterreich 27 41
Oberdsterreich 17 38
Salzburg 12 53
Tirol 17 38
Vorariberg 8 5
Kéarnten 65 32
Steiermark 69 42
Burgenland 5 11
Ausland 12 28
Bundesland nicht angegeben 101
— GEsémt - - o - 779 -
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Abbildung 10 Anfrage und Beratungen nach Bundeslandern Teil Il GIBG, 2010/2011,
Verteilung in Prozent
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1.24 Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern, Teil Il GIBG, 2010/2011

Tabelle 11 Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern, Teil Il GIBG, 2010/2011,

absolut
Geschlecht 2010 2011
Frauen 520 502
Manner 259 295
Summe 779 797

Abbildung 11 Anfragen und Beratungen von Frauen und Ménnern, Teil Il GIBG,
2010/2011, Verteilung in Prozent
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwallschaft

1.2.5 Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern Teil lll GIBG, 2010/2011

Tabelle 12 Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern Teil lll GIBG, 2010/2011,

absolut
Bundesland 2010 2011
wien 239 177
Nieder&sterreich 20 22
Oberdsterreich 25 39
Salzburg 18 13
Tirol 19 21
Vorarlberg 7 9
Karnten 12 9
Steiermark 51 33
Burgenland 0 2
Ausland 32 6
Bundesland nicht angegeben 153 101
Gesamt 576 . 432
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Abbildung 12 Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern Teil Il GIBG, 2010/2011,
Verteilung in Prozent
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Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft

1.2.6 Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern Teil lll GIBG, 2010/2011

Tabelle 13 Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern, Teil lll GIBG, 2010/2011,

absolut
Geschlecht 2010 2011
Frauen 372 235
Manner 204 197
Summe 576 432

Abbildung 13 Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern, Teil Il GIBG,
2010/2011, Verteilung in Prozent
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2 Themenschwerpunkte in der Beratung

2.1 Themenschwerpunkte Teil | Gleichbehandlungsgesetz

Gleicher Lohn fiir gleiche und gleichwertige Arbeit

Beim Thema ungleiche Bezahlung von Mannern und Frauen ist eine gestiegene Sensibilitat
festzustellen, die sich in der Zahl der Anfragen und Beratungen in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft auswirkt.

Frauen bemerken ofter, dass sie bei einzelnen Gehaltsbestandteilen, wie z.B.
Uberstundenpauschalen, Leistungszulagen oder sonstige Zulagen benachteiligt werden.

Mehr Frauen achten auf die korrekte Einstufung und vergleichen diese mit ihren méannlichen
Kollegen.

Ursache der gestiegenen Sensibilisierung sind auch die neuen gesetzlichen Regelungen fur
mehr Transparenz und die damit verbundene politische Diskussion. Auf Grund der Tatsache,
dass sich die meisten Betroffenen in einem aufrechten Dienstverhaltnis befinden, kommt es
aber nach wie vor nur in wenigen Fallen zu Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission.
Gerichtsverfahren sind noch seltener, weil das Kostenrisiko bei Verfahren zum Thema
Entgeltgleichheit sehr hoch ist und die Interessenvertretungen der Arbeitnehmerinnen die
Erfolgsaussichten wegen der groflen Beweisschwierigkeiten oft so gering einschétzen, dass
Betroffene nur einen Rechtsschutz erhalten, der sie vor groflen finanziellen Belastungen im
Falle des Unterliegens nicht schitzt.

In den individuellen Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission gibt es bereits einige
Erfahrungen mit den neuen Transparenzregelungen.

Durch das neue Auskunfisrecht der Gleichbehandlungsanwaltschaft gemdfl § 4 Abs. 2 a
GBK/GAW-Gesetz kann diese nun durch eine Anfrage an die Sozialversicherung Auskunft
Uber die talséchliche Entlohnung konkreter Vergleichspersonen verlangen. Durch die
Regelung, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft die Daten nur anonymisiert weitergeben
darf, bleibt allerdings ungeklart, wie die Betroffenen diese Daten z. B. fiir ein Gerichtsverfahren
erhalten kénnen,

Die ersten Einkommensberichte wurden 2011 erstellt. Einzelne Berichte haben auch in
Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission bereits eine Rolle gespielt. Nach diesen
ersten Erfahrungen stellen die Berichte eine grofle Unterstitzung fir die von
Entgeltdiskriminierung Betroffenen dar und bewegen Arbeitgeberinnen, sich verstarkt mit der
Transparenz oder Intransparenz ihres Lohnsystems auseinanderzusetzen.

In den Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft wurden vermehrt Fragen der
mittelbaren Diskriminierung angesprochen, wie z. B. die aliquote Verkirzung von
Sozialzulagen (Kinderzulagen, Wohnungszulagen) bei Teilzeitbeschaftigten. Zur Uberpriifung
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dieser Probleme wurden Antrage an die Gleichbehandlungskommission gestellt, die noch nicht
entschieden sind.

Beruflicher Aufstieg, Arbeitsbedingungen, Benachteiligungen

Falle von Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg fuhren ganz besonders selten zu
Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission oder zu Gerichtsverfahren.

Das hangt nach den Beobachtungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft klar damit
zusammen, dass gerade bei einer Zurlicksetzung beim beruflichen Aufstieg die Verfolgung der
Rechtsanspriiche im aufrechten Arbeitsverhditnis zu massiven Verschlechterungen bei den
Arbeitsbedingungen fuhrt, manchmal bis hin zu Mobbinghandlungen oder sogar zu
Kindigungen.

Im Bewusstsein vieler flr Personalentscheidungen Verantwortlicher stellt dann nicht die
Diskriminierung das Problem dar, sondern die Person, die die Diskriminierung geltend macht.
Bei den Personen, die in dieser Situation auf ihre im Gleichbehandlungsgeselz verankerten
Rechte nicht einfach verzichten wollen, flihren diese Benachteiligungen oft zu einer sehr
grofien psychischen Belastung.

Diskriminierung auf Grund des Familienstandes

Im Berichtszeitraum kam es zu vielen Beratungen, die die Beendigung eines
Arbeitsverhéltnisses im Zusammenhang mit einer Schwangerschaft zum Thema hatten. Ofter
als friher werden langere Befristungen von Arbeitsverhéltnissen vereinbart. Wird dann in
diesem Zeitraum eine Schwangerschaft gemeldet, wird die Befristung oft nur gemaR § 10 a
MSchG bis zum Beginn des Mutterschutzes weiter verldngert. Den Betroffenen ist haufig nicht
klar, dass diese Vorgangsweise eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechts darstellt,
wenn das Arbeitsverhaitnis urspringlich in ein unbefristetes umgewandelt hatte werden sollen
und dies nur wegen der Schwangerschaftsmeldung nicht erfolgt.

Auch in der Probezeit kommt es hadufig zur Beendigung des Arbeitsverhdaltnisses, wenn eine
Schwangerschaft gemeldet wird, obwohl nach den Erfahrungen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft  vielen  Arbeitgeberlnnen die  Rechtswidrigkeit ihrer
Vorgangsweise bereits klar ist.

Viele Beratungen von Frauen und immer mehr auch von Ménnern stehen im Zusammenhang
mit dem Wiedereinstieg nach Karenz oder der Inanspruchnahme von Elternteilzeit. Die
Betroffenen werden mit verschlechternden Verselzungen, massiven Karriereeinbullen oder
sogar Kindigungen konfrontiert.

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz

Das Problem sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz spielt in der Beratungstatigkeit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft immer eine grofie Rolle.
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Viele Arbeitgeberlnnen haben nach wie vor grofle Schwierigkeiten in Bezug auf eine korrekte
und dem Gesetz entsprechende, angemessene Abhilfe. Es werden immer noch haufig
belastige Personen versetzt, manchmal auch auf eigenen Wunsch. Die Belastiger verbleiben
aber dadurch an ihrem Arbeitspiatz und es entsteht fur die Ubrigen Mitarbeiterinnen der
Eindruck, als hatte keine Diskriminierung stattgefunden. Allfallige Verwarnungen oder
Vermerke in Personalakten sind den Mitarbeiterinnen meist nicht bekannt. Dadurch entstehen
gruppendynamische Prozesse, die zu einer Téater-Opfer-Umkehr fluhren kdnnen. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft rat daher grundsétzlich zZu zusétzlichen
Sensibilisierungsmafinahmen fur die Mitarbeiterinnen und Flhrungskréafte. Im Rahmen ihrer
Méglichkeiten wirken Expertinnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft daran mit. Dieses
Angebot wurde im Berichtzeitraum auch immer wieder in Anspruch genommen.

Besonders im Bereich der Arbeitskréfteiiberlassung gibt es im Zusammenhang mit den
Farsorgepflichten (Abhilfemalnahmen) Probleme. Dadurch, dass von Beldstigung Betroffene
bei anderen Firmen (Beschaftiger) tétig sind als ihre vertraglichen Arbeitgeberinnen
(Uberlasser), wissen sie oft nicht, an wen sie sich bezlglich der Abhiifemainahmen wenden
sollen. Grundsétzlich hat der Beschéftigerbetrieb gemaR § 6 AUG dieselben Firsorgepflichten
wie alle anderen Arbeitgeberinnen. Das ist auch sachgerecht, da ja z. B. bei Beildstigung durch
Arbeitskoilegen diese dem Beschaftiger weisungsgebunden sind und notwendige MaRnahmen
nur durch diesen erfolgen kénnen. Leider kommt es aber haufig vor, dass die
Arbeitnehmerinnen, die belastigt wurden, einfach an den Uberlasser zurlickgestellt werden.
Wenn die Betroffenen dann wegen fehlender Einsatzmdéglichkeiten gekidndigt werden, stelit
dies in rechtlicher Hinsicht keine Diskriminierung bei der Beendigung eines
Arbeitsverhéltnisses dar. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat eine Gesetzesanderung im
Arbeitskrafteliberlassungsgesetz angeregt (siehe Kapitel 5.1).

Transgenderpersonen

Durch gezielte Bewusstseinsarbeit und Vernetzung mit einschlagigen NGOs ist es gelungen,
auch in der stark diskriminierungsgefahrdeten Gruppe der Transgenderpersonen die
Information Uber den Schutzbereich des Gleichbehandlungsgeselzes zu verbreiten,

Transgenderpersonen haben sich im Berichtszeitraum an die Gleichbehandlungsanwaltschaft
gewendet, weil sie z. B. wegen einer Geschlechtsanpassung oder im Stadium davor im
Arbeitsumfeld Nachteile erlitten haben. In zwei Fallen wurde ein Verlangen zur Uberprifung
einer Diskriminierung an die Gleichbehandlungskommission gestellt. In beiden Féllen handelte
es sich um Benachteiligungen zunachst bei den sonstigen Arbeitsbedingungen und in der
Folge durch Kandigungen.

Viele Transgenderpersonen sind wahrend oder nach einer Geschlechtsanpassung von
Erwerbslosigkeit betroffen. Beratungsanfragen zu Diskriminierungen bei der Begrindung eines
Arbeitsverhaltnisses sind aber nach wie vor sehr selten, obwohl das Problem bei Diskussionen
nach Vortrdgen der Gleichbehandiungsanwaltschaft eine groRe Rolle spielt. Es herrscht die
Uberzeugung, ,man kénne nichts dagegen tun“, wenn wegen der Transgender-ldentitat kein
Arbeitsverhdltnis zustande kommt. Durch die stdndigen Akzeptanzprobleme ohnehin stark
belastet, fuhlen sich viele Betroffene einem Rechtsverfahren nicht gewachsen.
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Zugang zum Recht

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft war im Berichtszeitraum mit zahlreichen Anfragen zum
Thema Rechtsschutz im Zusammenhang mit Gerichtsverfahren konfrontiert.

Gerichtsverfahren zu Gleichbehandlungsfragen betreffen haufig neue Rechtsfragen oder
solche, bei denen die gesellschafiliche Sensibilisierung noch aussteht. Dementsprechend
ungewiss ist der Verfahrensausgang. Wenn es in dieser Situation den von Diskriminierung
Betroffenen selbst zugemutet wird, das finanzielle Risiko des Verfahrensausgangs zu tragen,
wird vielen von ihnen die Rechtsverfolgung faktisch unmoglich gemacht.

Haufig wird Betroffenen dann zu einem Protokollarantrag bei der
Gleichbehandlungskommission geraten, weil ein Kommissionsverfahren nicht mit Kosten
verbunden ist. Dementsprechend stark ist die Zahl der Antrage insbesondere bei Senat | der
Gleichbehandlungskecmmission gestiegen, die von Betroffenen selbst und chne Unterstitzung
durch eine NGO, Interessenvertretung oder durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft
eingebracht werden. Durch die groe Zahl von Verfahren erhalten Betroffene oft erst nach ein
bis zwei Jahren ein Prifungsergebnis. Nicht selten wird dann trotz Feststellung einer
Diskriminierung durch die Gleichbehandlungskommission nur eingeschrankter Rechtsschutz
gewahrt.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird daher immer haufiger gebeten, nach einem Verfahren
vor der Gleichbehandlungskommission den Abschluss eines auflergerichtlichen Vergleichs zu
versuchen. Auch wenn das in Einzelféllen gelingt, bleibt die Rechtsfrage, um die es im
Gerichtsverfahren gehen sollte, ungeklart.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft selbst kann derzeit im Rahmen der individuellen
Rechtsdurchsetzung keine gerichtlichen Schritte setzen. Selbst nach einer Feststellungsklage
der Gleichbehandlungsanwaltschaft mussten Betroffene ihre Anspriiche selbst gerichtlich
geltend machen.

2.2 Themenschwerpunkte der Regionalburos

2.2.1 Tirol, Salzburg und Vorarlberg

Sexuelle Beldstigung

Diskriminierung in Form wven sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz ist seit langerem der
haufigste Tatbestand in der Beratung. Auffallend ist der manchmal sehr schlechte
Gesundheitszustand der Klientinnen, die oft erst nach einer langen, psychisch &uflerst
belastenden Phase von Belastigung am Arbeitsplatz zur Beratung in das Regionalblro
kommen. Viele befinden sich zu diesem Zeitpunkt im Krankenstand und sind nicht mehr
arbeitsfahig.
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Da sexuelle Belastigungen fur die Betroffenen oft Traumatisierungen zur Folge haben, kann
ein Erstgesprach auch einer Krisenintervention gleichkommen. Die Vermittlung an geeignete
Opferschutzeinrichtungen und/oder Therapeutinnen ist oft unerldsslich, da begleitend zur
rechtlichen Beratung auch eine ldngerfristige psychosoziale Unterstitzung notwendig ist.

Nach einem Anlassfall wird von Unternehmen zunehmend auch das Angebot des
Regionalblros in Anspruch genommen, Sensibilisierungs- und Informationsarbeit fir
Personalverantwortliche und Fihrungskrafte durchzufuhren, um diese bei der Umsetzung ihrer
Abhilfeverpflichtungen aus dem Gleichbehandlungsgesetz zu unterstitzen.

So nahm z. B. der Leiter einer Personalabteilung mit dem Regionalbiro Kontakt auf, nachdem
in einem grofden Tircler Unternehmen drei Félle sexueller Belastigung vorgefallen waren. Nach
einer Schulung mit dem Titel ,.Das kommt bei uns nicht vor — sexuelle Belastigung im Betrieb”
fur die Personalabteilung, die Personalentwicklung, die Betriebsarztin und Vertreter des
Betriebsrates wurde in Zusammenarbeit mit dem Unternehmen und dem Betriebspsychologen
ein dreieinhalbstindiger Workshop zum Thema (sexuelle) Beldstigung und ein Standard fur die
interne Handhabung von Beschwerdefallen erarbeitet. In der Folge wurden gemeinsam 250
Fuhrungskrafte geschult.

Entgelt, Equal Pay, Einkommenstransparenz

Aufgrund der starken medialen Présenz des Themas ,Equal Pay" stieg im Berichtszeitraum die
Zahl der Beratungen, bei denen es um Entgeltdiskriminierung in verschiedenster Form ging:
Falsche Einstufungen, Vorenthalten wvon Pramien, unterschiedliche Bewertung von
Arbeitsplatzen. Beratungen im Zusammenhang mit Fragen der Arbeitsbewertung und
Gleichwertigkeit von Tatigkeiten stellten sich dabei haufig als besonders komplex heraus.

Als grofler Vorteil wurde in Fallen von Entgeltdiskriminierung die neu geschaffene Méglichkeit
einer Anfrage beim zustandigen Sozialversicherungstrager empfunden, die nun die genaue
Angabe des Entgelts der Vergleichspersonen erméglicht. Aus Grinden der Effizienz ware
allerdings eine Ausdehnung dieses Rechts auf die Regionalanwaltinnen winschenswert.

Die Maltnahmen zur Erhdhung der Einkommenstransparenz, die in der letzten Novelle des
Gleichbehandlungsgesetzes umgesetzt wurden, waren auch héauflg Gegenstand von
Medienanfragen und Beratungen flr Institutionen.

Aus Anlass der Novellierung des Gleichbehandlungsgesetzes Iud beispielsweise der
Arbeitskreis der Personalleiter der Tiroler Industrie in der Wirtschafiskammer die
Regionalanwaltin fir die Gleichbehandlung von Frauen und Méannern in der Arbeitswelt zu
einem ein Impuisreferat und anschlieRender Diskussion zum Thema rechtskonforme
Gestaltung von Inseraten und Einkommensberichten ein.

Gemeinsam mit dem Frauenreferat des OGB und mit Unterstitzung der Zentrale der
Gleichbehandlungsanwaltschaft wurden in Tirol, Vorarlberg und Salzburg Workshops zum
Thema ,Equal pay und Einkommensberichte” angeboten, deren Zielgruppe vor allem
Betriebsratinnen waren.
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Im Berichtszeitraum wurden in Tirol Salzburg und Vorarlberg Stelleninserate in diversen
Tageszeitungen auf ihre Gesetzeskonformitdt hinsichtlich der Entgeltangaben und der
geschlechtsneutralen Formulierung Uberprift. Dabei wurde auf die Beratung der
ausschreibenden Unternehmen gesetzt und ihnen ein Informationsschreiben Ubermittelt. Der
Grofiteil der angeschriebenen Arbeitgeberinnen und Arbeitsvermittlerinnen reagierte positiv auf
dieses Angebot. Haufig wurde vor weiteren Stellenausschreibungen die Beratung des
Regionalbiros in Anspruch genommen.

Gleichbehandlungskommission

Verlangen auf Uberprifung eines Einzelfalles an die Gleichbehandiungskommission werden
von Betroffenen aus Salzburg, Tirol oder Vorarlberg auch mit Unterstiitzung des Regionalbiiros
selten eingebracht. Als Grinde fur die Zurlickhaltung gaben Betroffene sowohl die lange
Verfahrensdauer an, die sie abschreckte, als auch die geographische Entfernung der
Gleichbehandlungskommission in Wien, die flir Personen aus den westlichen Bundeslandern
eine grofle Hurde darsteltt und ihnen den Zugang erschwert. So ist fiir Betroffene aus
Vorarlberg eine halbstiindige Teilnahme an der Verhandlung kaum an einem Tag zu
bewerkstelligen, es mussen mit An- und Abreise zwei Tage veranschlagt werden, mit den damit
verbundenen Problemen wie Kinderbetreuung und Fernbleiben vom Arbeitsplatz.

Vernetzung

Aus der Beratungsarbeit des Regionalblros Innsbruck ergab sich die Notwendigkeit der
Vemnetzung mit verschiedensten Institutionen, mit denen im Bedarfsfall zusammengearbeitet
wurde. Durch die Zustandigkeit flr die Bundeslander Tirol, Salzburg und Vorarlberg
verdreifacht sich der Aufwand an Vernetzungsarbeit, da es in jedem Bundesland eigene
Ansprechpersonen gibt.

In allen drei Bundeslandern sind enge Kooperationspartnerinnen die Frauenreferentinnen des
Landes, die Antidiskriminierungsstellen und Gleichbehandlungsbeauftragten der Lander sowie
die Interessenvertretungen Arbeiterkammer, Osterreichischer Gewerkschaftsbund und
Wirtschaftskammer sowie das Arbeitsmarkiservice. Auch zu frauenspezifischen
Beratungseinrichtungen wurde Kontakt gepflegt. Insbesondere die gute Kooperation mit
Arbeiterkammer und OGB erwies sich als hilfreich, da sie die Mbglichkeit eréffnete, dezentral
in deren Geschéaftsstellen persdnliche Beratungsgesprache zu flhren. Fur Betroffene aus
Salzburg und Vorarlberg ist eine Anreise in das Regionalbiro nach Innsbruck oft nur schwer
moglich.

Die Regionalanwaltin nahm im Berichtszeitraum an den regelmé&figen vierteljahrlichen Treffen
der ,FrauenlLesbenVernetzung Tirol* teil, der Einrichtungen mit frauenspezifischen oder
feministischen Schwerpunkten angehdren. In diesem Kontext wurde anlasslich des
internationalen Frauentages am 8. Marz 2010 eine Kunstaktion im &ffentlichen Raum mit dem
Titel ,Der rote Teppich gehért uns * mitinitiert, mit der die Leistungen von Frauen in den
Vordergrund gerlickt wurden. Anlasslich des Internationalen Frauentages war das
Regionalbliro auch mit einem Informationsstand bei dem im Landhaus stattfindenden
FrauenlnfoFest in Bregenz vertreten.
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Spezifische Informations- und Bewusstseinsarbeit

Aufgrund des groflen Praxisbezugs wurde die Regionalanwaltin mehrfach auch als Referentin
fir  Multiplikatorinnen und  Expertinnen angefragt. Es wurden Workshops zum
Gleichbehandlungsgesetz fur Befriebsratsmitglieder in der Gewerkschaftsschule und fur
Mitarbeiterinnen von Fraueneinrichtungen abgehalten. Regelmalig wurden auch Workshops
auch fur Schilerlnnen abgehalten. Leider konnten aufgrund mangelnder Ressourcen bei
weitem nicht alle Anfragen aus dem schulischen Bereich erfiillt werden, sodass nun in
Zusammenarbeit mit der P&dagogischen Hochschule Tirol ein Workshop zum Thema
Gleichbehandlung fiir das Weiterbildungsprogramm von Lehrerinnen geplant wird.

2.2.2 Steiermark

Beratung und Information

Im Berichtszeitraum werden insgesamt 1579 Informations- und Beratungsfalle vom
Regionalbluro Steiermark bearbeitet (2010: 803, 2011: 776).

Der leichte Rickgang der statistisch erfassten Falle im Jahr 2011 ist auf die notwendige
Beschrankung der Tatigkeit im Bereich nicht gesetzeskonformer Stellenausschreibungen
zurickzufuhren. Die Zahl allgemeiner Anfragen zum Gleichbehandlungsrecht sowie der
Beratungen, die Tatbestanden des Gleichbehandlungsgesetzes zugeordnet werden kénnen, ist
im Jahr 2011 gegenlber 2010 sogar leicht gestiegen. (2011: 642, 2010: 629).

Die meisten Informations- und Beratungsgesprache betreffen Informationen zu konkreten
Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes sowie aligemeine Anfragen zu Gleichstellung,
Gleichbehandlung und Antidiskriminierung.

Bei den Beratungsfallen, die einzelnen Tatbestanden zugeordnet werden kénnen, zeigt sich
vor allem im Jahr 2011 eine auffallende Steigerung bei Beratungen, die im Zusammenhang mit
Entgeltfragen stehen. Im Zusammenhang mit der gesetzlichen Verankerung von
Einkommensberichten ist eindeutig das Interesse gestiegen, sich persénlich mit der eigenen
Einkommenssituation vertiefend auseinanderzusetzen. Auch die Beschwerden bei der
Begriindung des Dienstverhdltnisses haben sich fast verdoppelt. Unverdndert hoch blieb die
Zah| der Beschwerden Uber sexuelle Beldstigung und Belastigung auf Grund des Geschlechts.

Der Bedarf an Informationsveranstaltungen ist nach wie vor hoch, auf Grund der beschrénkten
Ressourcen ist es allerdings nicht mehr mdglich, allen Winschen zu entsprechen. Das
Regionalblro ist daher dazu Ubergegangen, an Veranstaltungen interessierte Institutionen zur
Kooperation aufzufordern. Damit konnten die Anzahl der Teilnehmerinnen pro Veranstaltung
erhdht und die Veranstaltungstermine insgesamt reduziert werden. Im Berichtszeitraum hat
das Regionalbliro ca. 3400 Personen durch persénliche Informationsarbeit erreicht. Dabei
wurde festgestellt, dass fir immer noch viele Teilnehmende die Informationen Uber den
Schutzbereich des Gleichbehandlungsgesetzes und die Gleichbehandlungsanwaltschaft
génzlich neu sind.
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Die Erfahrungen und Probleme mit Benachteiligung, die bei allgemeinen
informationsveranstaltungen in die Diskussion eingebracht werden, wurden zuvor von den
Teilnehmerinnen meist in keiner Weise mit einem gesetzlichen Schutzbereich bzw. dem
Gleichbehandlungsgebot in Verbindung gebracht. Bei Diskussionsteilnehmerinnen geht es
dabei oft um Fragen der Organisation familidrer Betreuungspflichten in Verbindung mit dem zu
erwartenden Vorwurf mangeinder Flexibilitdt bei Vorstellungsgesprachen. Auch vorgefertigte
Bewerbungsbdgen mit genauen Fragen zur familidren Situation dirften haufig verwendet
werden. Sobald in Vorstellungsgesprachen die Mdglichkeit kinftiger Schwangerschaften keine
Rolle mehr spielt, wird das zunehmende Alter zum Thema.

Die Vermutung, auf Grund des Alters die Stelle nicht erhalten zu haben, wird auch von
Mannern gedullert, allerdings weit seltener als von Frauen. Wiederholt wird von Frauen
erwahnt, dass sie bereits am Telefon damit konfrontiert werden, dass trotz
geschlechtsneutraler Stellenausschreibung ein Mann gesucht werde und das Gesprach
beendet wird. In vielen Gesprachen wird kritisiert, dass Betriebe keinerlei Rickmeldung geben.

Frauen berichten Uber Erfahrungen, sowohl in der Arbeitswelt als auch in sonstigen Bereichen
(hier insbesondere in Fahrschulen), die als sexuelle Belastigung bewertet werden kénnen,
jedoch haufig lange zuriickliegen.

Viele Frauen vermuten, manche wissen sogar, dass sie bei gleicher oder gleichwertiger
Tatigkeit weniger verdienen als ihre mannlichen Kollegen, die meisten unternehmen allerdings
aus den unterschiedlichsten Griinden keine Schritte im Sinne einer rechtlichen Uberprifung
bzw. Verfolgung von Anspriichen nach dem Gleichbehandlungsgesetz.

Vor allem Frauen mit Migrationshintergrund und weibliche Angehdrige der muslimischen
Glaubensgemeinschaft, die dies durch das Tragen des Kopftuchs sichtbar machen, berichten
haufig, dass in &ffentlichen Verkehrsmitteln, vor allem im Raum Graz, oder im Handel (vor
allem im Zusammenhang bei Reklamationen) abwertend mit ihnen umgegangen wird. Auch
bei erfolglosen Bewerbungsgesprachen vermuten sie auf Grund des Gesprachsverlaufs
haufig, dass die Ablehnung wegen ihres Kopftuchs erfolgt sei.

Nach wie vor zdgern viele Teilnehmerinnen bei Veranstaltungen, die Uber derartige
Vorkommnisse berichten, sich zur vertiefenden Abklarung und einer eventuellen weiteren
Rechtsverfolgung an das Regiconalbiro Steiermark zu wenden, auch wenn eine
Geltendmachung von Anspriichen noch méglich wére. Bei Anspriichen, die Teil Il und Ill des
Gleichbehandlungsgesetzes betreffen und flr die daher eine eingehende rechtliche Beratung
in Wien notwendig wére, ist dies noch seltener, cbwohl die Anzahl der Beschwerden z. B. (ber
ethnische oder Altersdiskriminierung in der Steiermark im Berichtszeitraum zugenommen hat.

Dennoch haben nach den Rickmeldungen viele Ratsuchende das Gef(hl, allein durch das
Wissen Uber die rechtlichen Mdglichkeiten gestérkt zu sein. Als positiv und persénliche
Erleichterung werden die neuen Bestimmungen zu den Einkommensberichten im
Gleichbehandlungsgesetz wahrgenommen.

Zusatzlich zu den allgemeinen Informationsveranstaltungen wurden im Berichtszeitraum
mehrere  themenspezifische Veranstaltungen durchgefiihrt, die sich primar an
Multiplikatorinnen, Flihrungskréfte, Betriebsratinnen und Betriebsréte richteten.
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Sexuelle Beldstigung und Beldstigung

Neben einer offenlliche Veranstallung im Rahmen der Workshopsreihe der
Gleichbehandlungsanwalischaft, bei der die grofle Zahl von Teilnehmerinnen das Interesse
und den Informationsbedarf an diesem Thema bestétigt hat, wurde im Berichtszeitraum
mehrmais im Rahmen von betriebsinternen Fortbildungsveranstaltungen tUber Probleme und
mogliche Abhiiffemafinahmen bei sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz gearbeitet.

Einkommensberichte und Entgeltdiskriminierung

Gemeinsam mit den Frauenreferaten der Arbeiterkammer und des OGB Steiermark wurde
anlasslich der Novellierung des Gleichbehandlungsgeselzes 20Mm eine
Informationsveranstaltung ,Die Einkommensberichte kommen - wie transparent werden
Einkommen?* durchgefiihrt.

Bei dieser Veranstaltung wurde ein Vertiefungsseminar angekindigt, das im Mai 2011
gemeinsam mit dem OGB-Frauenreferat unter dem Titel ,Gleicher Lohn fur gleiche Arbeit* fir
Betriebsratinnen und Betriebsrale durchgefiihrt wurde. Inhaltlicher Schwerpunkt dieses
Seminars war die Erarbeitung von konkreten Mdéglichkeiten, an Hand von Fallbeispielen
Entgeltdiskriminierung in betrieblichen Entgeltsystemen zu identifizieren.

(Betriebliche) Gleichstellung

Im Rahmen eines Flhrungskraftelehrgangs, der von einem Unternehmen im Berichtszeitraum
zweimal angeboten wurde und im Rahmen der Gewerkschaftsschule wurden sowohl
Fuhrungskrafte als auch angehende Betriebsratinnen und Betriebsrate Uber das
Gleichbehandlungsrecht in Osterreich informiert.

Das Regionalbdro Steiermark informiert dabei grundséatzlich (dber das ganze
Gleichbehandlungsgesetz fir die private Wirtschaft, obwohl die rechtliche Kompetenz der
bestehenden Regicnatblros auf Teil |, die Gleichbehandlung und Gleichstellung von Frauen
und Mannern in der Arbeitsweit, beschrankt ist.

Daher erweist es sich immer wieder ais wertvoll, flir vertiefende Informationen zu den Teilen |
und Il des GIBG und fir die Information Ober konkrete Rechtsverfahren gemeinsam mit den in
der Zentrale der Gleichbehandlungsanwaltschaft fir diese rechtlichen Schrilte zustédndigen
Expertinnen Informationsgesprache, Vortrdge oder Veranstaitungen durchzufihren. Dabei
kann die Gleichbehandlungsanwaltschafi gleichzeitig in ihrer Gesamtheit prasentiert werden.
Dies gilt insbesondere fir die Vernetzung mit NGOs, die Menschen mit Migrationshintergrund
unterstitzen oder fir Seminare im Bereich der Universitél, z. B. das Prakiikerseminar an der
KFU Graz, in dem die Zielgruppe vorwiegend Personen waren, die im juristischen und/oder im
Human Resources Bereich tatig sind.

Die internationale Fachtagung .Sexismus in der Werbung" zu der BMin Heinisch-Hosek im
Oktober 2010 einlud und bei der die Regionalanwéallin als Vertreterin der
Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Vortrag hielt, bot eine Mdoglichkeit, auf die kaum
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vorhandenen rechtlichen Moglichkeiten aufmerksam zu machen, gegen die Uberall prasente
sexistischer Werbung vorzugehen.

Eine vom Haus der Frauen durchgeflhrte Veranstaitung im Janner 2011 mit dem Titel: ,Vor
Gott sind alle Menschen gleich —~ oder sind Manner doch gleicher?" hatte das Ziel, die
Gleichstellung von Frauen und Mannern im Hinblick auf Rechtsvorschriften, christlich
katholische und muslimische Uberlieferungen und Vorstellungen zu beleuchten.

Stellenausschreibungen

Die Information und Beratung zu gesetzeskonformen Stellenausschreibungen, vor allem
gerichtet an Arbeitgeberinnen und Arbeitsvermittiungen, hatte im Regionalblro Steiermark in
den letzten Jahren immer einen hohen Stellenwert. Die Unternehmen werden auf
Gesetzesverletzungen zundchst durch ein Schreiben aufmerksam gemacht und Uber die
Moglichkeiten gesetzeskonformer Stellenausschreibungen informiert. Erst wenn sich
Unternehmen dann weiterhin nicht an die gesetzlichen Bestimmungen halten, erfolgt eine
Anzeige bei den Verwaltungsbehérden.

Die 2011 ebenfalls in das Gleichbehandlungsgesetz aufgenommene Bestimmung, wonach
Stelleninserate eine Einkommensinformation enthalten mussen, wurde zunachst kaum befolgt.
Im November 2011 hat das Regionalbiro mit Unterstiitzung des Frauenreferats des OGB-
Steiermark  eine  Analyse der Stellenausschreibungen in ausgewahiten Printmedien
durchgefthrt, die gezeigt hat, dass insgesamt nur etwa 5% der Stelleninserate
Gehaltsangaben entsprechend den Vorgaben des GIBG enthielten. Das hat sich erst gedndert,
als die entsprechenden Sanktionen mit 1.1.2012 in Kraft getreten sind. Zeitgerecht davor hat
die Gleichbehandlungsanwaltschaft auf ihrer Website eine Information zu den
gesetzeskonformen Moglichkeiten der Inseratengestaltung zum Download bereitgesteilt.

2.2.3 Karnten

Beratung und Information

Der Uberwiegende Teil der Beratungsgesprache, die im Regionalblro stattfinden, betrifft
Informationen (ber die Bestimmungen des Gleichbehandiungsgesetzes und allgemeine
Anfragen zu Gleichbehandlung, Gleichstellung und Antidiskriminierung. Es ist zu beobachten,
dass die Beratungstatigkeit zunehmend komplexer wird. Je nach Einzelfall erfordert die
individuelle Unterstiitzung und Beratung verschiedenste Interventionen. Eine grofle Rolle
dabei spielt die empathische und werischatzende Beratung und vor allem die schnelle
Unterstiitzung in einer im ersten Moment aussichtslosen Situation. Beratung wird hier oft als
Unterstitzung und Hilfe zur Selbsthilfe verstanden. Nicht selten gelingt es nach den
Rickmeldungen Ratsuchenden auch, die unterstitzenden Hinweise erfolgreich umzusetzen.

Speziell fir hochqualifizierte Frauen ergeben sich besonders oft Probleme beim Zugang zu
einem Arbeitsverhaltnis, wenn der potentielle Arbeitgeber erfahrt, dass sie Kinder haben. Auch
bei einem Wiedereinstieg nach der Karenz oder der Inanspruchnahme von Elternteilzeit
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wenden sich vermehrt Frauen wegen verschlechternder Versetzungen, massiven
Karriereeinbufien oder sogar Kiindigungen in diesem Zusammenhang an das Regionalbiro.
Karenzzeiten fuhren in manchen Unternehmen immer noch dazu, dass die Position, die eine
Frau vorher innehatte, fix an einen Nachfolger vergeben wird, sodass bei der Ruckkehr keine
addquate Tatigkeit mehr fir die betroffene Frau vorhanden ist.

Die Option einer auflergerichtlichen Einigung ist dabei fir die Betroffenen oft attraktiv.
Aufiergerichtliche Vergleiche werden, vor allem bei sexueller Belastigung, abgeschlossen, um
sich die oft lange Verfahrensdauer vor der Gleichbehandlungskommission zu ersparen und
auch aus Angst, sich in einem gerichtlichen Verfahren einer neuerlichen Befragung
auszusetzen. Gerade bei sexueller Belastigung ist neben einer kompetenten juristischen
Beratung auch ein Eingehen auf die psychische Situation der Betroffenen unbedingt
notwendig. Im Zusammenhang mit einer sexuellen Beldstigung wird aber auch zunehmend
das Angebot des Regionalbiros in Anspruch genommen, im Rahmen der Informations- und
Bewusstseinsarbeit fur Personalverantwortliche und Fihrungskréfte bei der Entwicklung von
Abhilfemalinahmen zu unterstutzen.

Stelleninserate

Ein weiterer wichtiger Schwerpunkt im Zusammenhang mit der Sensibilisierungs- und
Bewusstseinsarbeit war vor allem im Jahr 2011 die Uberprifung von Stelleninseraten auf ihre
Gesetzeskonformitdt. Hier wurde ab Marz besonderes Augenmerk auf die verpflichtende
Angabe des Mindestgehaits in Stellenanzeigen gesetzt. Bei den Stellenanzeigen, die keine
Angaben enthielten, wurden die Unternehmen mit einem Informationsschreiben darauf
aufmerksam gemacht, dass mit 31.12.2011 die eingerdumte Ubergangsfrist bei VerstéRen zu
Ende geht und ab 1.1.2012 eine Verwallungsstrafe bis zu € 360,- droht. Im
Beobachtungszeitraum haben sich ca. 60 % der Unternehmen noch nicht an die neue
Regelung gehalten.

Information und Schulung

Als spezifische Zielgruppen der Informationsarbeit im regionalen Bereich werden in
Kooperation mit dem OGB Gewerkschafisschillerinnen angesprochen und in eigenen
Unterrichtseinheiten im Gleichbehandlungsrecht geschult. Im jeweils ersten Semester gibt es
eine erste Einflhrung in das Gleichbehandlungsgesetz. Im vierten Semester gibt es dann,
nach einer Vertiefung der Rechtsmaterie, die Modglichkeit, konkrete Diskriminierungsprobleme
und Falle aus den Betrieben zu besprechen. Diese Art der Informationsarbeit wird sehr gut
angenommen und konnte in den letzten zwei Jahren auf weitere Stadte ausgedehnt werden.
Zu Klagenfurt und Villach sind im letzten Jahr Spital an der Drau sowie Hermagor
dazugekommen. In den nachsten Jahren ist eine Ausdehnung auf weitere Bezirkstédtie
geplant.

Monatliche Informationsveranstaltungen in Form von Vortrdgen und Workshops werden im
Auftrag des Berufsforderungsinstituts in Villach fur Arbeitssuchende im Rahmen einer AMS-
KursmalRnahme abgehalten. Dabei wird haufig Uber Diskriminierungserfahrungen berichtet,
rechtliche Unterstitzung wird jedoch in der Situation der Arbeitssuche kaum in Anspruch
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genommen. Auf Grund der vermehrten Schulung von Arbeitsuchenden mit migrantischem
Hintergrund besteht zunehmend der Bedarf an Informationen auch Uber die in Teil il des
Gleichbehandlungsgesetzes verankerten Bestimmungen.

Die Gteichbehandlungsanwaltschaft bietet seit einigen Jahren Workshopreihen in allen
Bundeslandern zu spezifischen Themen an. Das Regionalbliro Karnten hat im Rahmen dieser
Weiterbildungsveranstaitungen fir spezielle Zielgruppen in Zusammenarbeit mit Expertinnen
der Zentrale der Gleichbehandlungsanwaltschaft eintdgige Workshops zu den Themen ,Equal
Pay" und zum Thema ,(sexuelle) Beldstigung” angeboten. Die Workshops bestehen aus
Kurzvortragen und Arbeitsgruppen, bei denen der Umgang mit den gesetzlichen
Bestimmungen und Fallkonstellationen getlibt wird, damit die Teilnehmerlnnen in die Lage
versetzt werden, Diskriminierungen zu erkennen.

Nach wie vor sehr schwer mit Informationen zu erreichen sind Personen, die in keine
Organisation eingebunden sind. Dazu kommt, dass viele der im Gleichbehandlungsgesetz
geregelten Tatbestdnde noch immer stark tabuisiert sind. Ganz besonders gilt dies fir
Belastigung und sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz. Diese Erfahrung machte das
Regionalbiro Kérnten, als in einem grolRen Einkaufszentrum informiert wurde. Es wurden ein
Informationsstand aufgestellt und Broschlren, Kugelschreiber sowie Folder ausgeteilt.
Kaonkrete Fragen zum Gleichbehandiungsgesetz wurden zwar kaum gestellt, aber viel tnforma-
tionsmaterial mitgenommen. Ins Gesprdch kamen wir vor allem mit Multipliktorinnen wie
Lehrerinnen, AMS-Trainerinnen und Beraterinnen. Daraus ergaben sich neue Kontakte,
Beratungsfalle sowie Vortrdge in Institutionen, die bis dahin noch nicht mit dem Regionalbiiro
zusammengearbeitet hatten.

Eine M&glichkeit, das Beratungsangebot des Regionalbliros in Karnten bekannter zu machen,
ist die Funktion als Mitveranstalterin bei anderen Organisationen. Dabei gibt es meist das
Angebot, einen Informationsstand zu betreuen und Erstgespréche zu fihren. Vertiefte
juristische Beratungen finden dann im Regionalblro statt. Einen solchen Informationsstand
gab es zum Beispiel bei einer Festveranstaltung der Frauen- und Famitienberatungsstelle in
Spittal an der Drau.

10 Jahre Regionalbiiro Kérnten

Aus Anlass des zehnjahrigen Bestehens des Regionalblros wurde ein Arbeitsfrihstlick
veranstaltet, um dieses Ereignis gemeinsam mit Multiplikatorinnen zu feiern und den
Organisationen fur die gute Zusammenarbeit zu danken. Dabei waren die ersten fiinf Jahre der
Tatigkeit eindeutig geprégt vom Aufbau des Regionalblros und dessen Positionierung als
neue Institution. Danach standen personelle und rdumliche Verdnderungen einige Zeit auf der
Tagesordnung. Heute kann gesagt werden, dass beide Herausforderungen gut bewaltigt
wurden und das Regionabiro eine wichtige Anlaufstelle fur Menschen in Karnten ist, die sich in
der Arbeitswelt diskriminiert fuhlen.
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2.2.4 OQOberosterreich

Themenschwerpunkie der Beratungen im Regionalbiro Oberdsterreich waren im
Berichtszeitraum sexuelle und geschlechtsbezogene Beldstigung und Entgeltdiskriminierung
bzw. die Lohnungleichheit zwischen Mannern und Frauen.

Durch die Novelle des Gleichbehandlungsgesetzes im Jahr 2011, mit der die Verpflichtung von
Unternehmen zur Erstellung von Einkommensberichten gesetzlich normiert wurde, entstand
auch regional in der Offentlichkeit, insbesondere in den Medien, eine Diskussion Uber
Einkommensfragen, die zu einer Zunahme bei den Beratungen zu Entgeltthemen gefihrt hat.

Im Berichtszeitraum wurden insgesamt 1778 verschiedene Personen vom Regionalbiro
Oberésterreich beraten, informiert und unterstiitzt.

Allerdings hat sich die Entwickiung fortgesetzt, die 2009 erstmals becbachtet wurde, dass
namiich von Diskriminierung betroffene Personen sich zwar ausfihrlich Gber ihre Rechle nach
dem Gleichbehandlungsgesetz informieren und sich beraten lassen, es jedoch in der Folge
aber nicht wagen, ein Einschreiten des Regionalblros zu veraniassen oder sonst rechtliche
Schritte zu unternehmen.

Beruflicher Aufstieg

im Jahr 2011 hat es vermehrt Beratungsgesprache mit Frauen gegeben, die sich wegen einer
vermutlichen Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg an das Regionalblro gewendet haben.
Die Vermutung einer Diskriminierung entstand dabei in den meisten Fé&llen aufgrund
mangelnder Transparenz der Auswahlverfahren.

Information und Vernetzung

Die intensive Offentlichkeits- und Netzwerkarbeit des Regionalbiros wurde fortgefiihrt.
Multiplikatorinnen wie Trainerinnen, Beraterinnen und Studierende werden aktuell (ber
Neuerungen im Gleichbehandlungsgesetz und zu den Themen Enigeltgleichheit, Vereinbarkeit
von Familie und Beruf, Frauenférderung und betriebliche Gleichstellung informiert.

Im Rahmen der gesamtdsterreichischen Workshopreihen der Gleichbehandlungsanwaltschaft
zu den Themen Einkommensgleichheit und geschlechisbezogene und sexuelle Belastigung
hat das Regionalburo Oberdsterreich in Zusammenarbeit mit den zustandigen Expertinnen der
Zentrale der Gleichbehandlungsanwaltschaft jeweils eine Veranstaltung durchgefuhrt.

Gemeinsam mit der Arbeiterkammer Oberdsterreich, dem Frauenbiiro des Landes und dem
Frauenreferat des OGB wurde nach der Novellierung des Gleichbehandiungsgesetzes im
Marz 2011 eine Informationsveranstaltung mit dem Titel: ,Die Einkommensberichte kommen!
Infos und Tipps zum Thema Einkommenstransparenz” gestaltet.

Auch die Teilnahme an Fachtagungen (z.B. zu Sexismus in der Werbung) und
Veranstaltungen (z. B. ,Zukunftsforum — Frauen gestalten Zukunft') wurde von der
Regionalanwaltin zu intensiver Netzwerkarbeit genitzt.
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Mit Vortrdgen und Worksheops an Schulen zur Information und Sensibilisierung Jugendlicher,
die kurz vor Abschluss der schulischen Ausbildung und dem Eintritt in den Arbeitsmarkt stehen,
konnten im Berichtszeitraum insgesamt 1032 Schillerinnen und Schiler erreicht werden.
Bemerkenswert ist fur das Regionalbiiro Oberdsterreich, das zwischen den Schultypen
(Hoheren Bundeslehranstalten fir wirtschaftliche Berufe, Fachschulen flir wirtschaflliche
Berufe, Handelsakademien und Gymnasien) erhebliche Unterschiede im Informationsstand
tber das Gleichbehandlungsgesetz sowie zu  Gleichstellungsthemen gibt. In
Handelsakademien ist das Thema Gleichbehandlung nahezu unbekannt. In den anderen
Schultypen wird es mit Begeisterung und Intensitét diskutiert.

Stellenausschreibungen

Die gesetzlichen Bestimmungen Uber die Diskriminierungsfreiheit von Stelleninseraten und ihre
Anwendung bilden traditionell einen wichtigen Schwerpunkt der Arbeit des Regionalbiros
Oberésterreich, da die damit erfahrungsgemafd verbundenen Diskussionen einen starken
bewusstseinsbildenden Effekt haben.

Im Jahr 2011 wurden die gesetzlichen Gebote durch die Novelle BGBI. | Nr. 7/2011 um die
Verpflichtung ergdnzt, in Stelleninserate Informationen ber das an dem konkreten Arbeitsplatz
zu erwartende Entgelt aufzunehmen.

Das Regionalblro hat Stelleninserate in ausgewéhlten Printmedien im Hinblick auf die
Verwendung einer diskriminierungsfreien Sprache und ab 1.3.2011 auch daraufhin Oberprift,
ob die verpflichtende Angabe des Mindestentgelts und eventueller Bereitschaft zur
Uberzahlung aufgenommen wurde. Die Unternehmen, die sich nicht an die gesetzlichen
Bestimmungen hielten, wurden mit einem Schreiben Uber die Gesetzesverletzung informiert
und mit Informationsmaterial im Hinblick auf eine korrekte Formulierung unterstitzt.

Bei den Stellenausschreibungen, bei denen nur die Entgeltsangaben fehlten, wurden die
Unternehmen dartber informiert, dass mit 31.12.2011 die eingerdumte Ubergangsfrist bei
Verstofien zu Ende geht und ab 1.1.2012 eine Verwaltungsstrafe bis zu € 360,- droht, Bis Ende
2011, konkret im Zeitraum von 1.3. bis 31.12.2011, haben nur ca. 20 % der Unternehmen
Entgeltangaben in ihre Stelleninserate aufgenommen.

2.3 Themenschwerpunkte Teil Il Gleichbehandlungsgesetz

Information und Vernetzung

Die Anzahl der Anfragen und Beratungen zu Diskriminierungen aufgrund der ethnischen
Zugehdrigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung
in  der Arbeitswelt steigt stetig. Seit 2005, als dieser Bereich der
Gleichbehandlungsanwaltschaft eingerichtet wurde, hat sich die Zahi der Ratsuchenden mehr
als verdoppeit.
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Die meisten Menschen, die sich an die fur Teil I Gleichbehandlungsgesetz zustédndigen
Anwaltinnen wenden, flihlen sich aufgrund der ethnischen Zugeh&rigkeit diskriminiert, knapp
gefolgt von Problemen mit Altersdiskriminierung.

Nach wie vor kommen — vor allem wegen des Fehlens von Regionalanwaitinnen fur den
Bereich — die meislen Anfragen aus Wien. Aber auch aus den Bundesldndern, in denen es
gelungen ist, eine intensive Kooperation mit thematisch einschlagig arbeitenden NGOs oder
Vertreterinnen offentlicher Einrichtungen aufzubauen, kommen immer mehr Anfragen, weil
Ratsuchende wvon den gut informierten regionalen Einrichtungen an die Zenlrale der
Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien weitergeleitet werden. Auch Einladungen zu
Workshops und Vortrdgen durch regionale Institutionen haben zur Folge, dass das
Gleichbehandlungsgesetz und das Beratungsangebot regional bekannter werden.

Bei den Vernetzungsbemihungen wurde sichtbar, dass wvor allem Einrichtungen fir
Migrantinnen und Netzwerke flr gleichgeschlechtlich lebende Menschen vorhanden sind. Es
ist bis jetzt nicht gelungen, Vereine oder Interessenvertretungen zu finden, die sich speziell der
Forderung oder Unterstitzung des Themas Weltanschauung oder Religion widmen, mit
Ausnahme der Kirchen und Religionsgesellschaften selbst. Vertreterlnnen wvon einigen
geselzlich anerkannten Kirchen und Religionsgesellschaften wurden im Sommer 2010
erstmals zu einem Kooperationsgespréch eingeladen.

Zur Unterstitzung und Férderung alterer Menschen gibt es die Seniarlnnenverbdnde oder
Vereine zur Verbesserung der Gesundheit von Seniorlnnen, allerdings konnte bisher keine
NGO ausfindig gemacht werden, die sich speziell um die Anliegen dlterer Menschen annimmt,
die noch im Arbeitsleben stehen. Mbéglicherweise ergeben sich im Europaischen Jahr des
aktiven Alterns 2012 neue Kontaktmoglichkeiten oder Schnittstellen.

Sexuelle Orientierung

Im Jahr 2010 war wegen des Inkrafitretens des EPG (Eingetragene Partnerschaft — Geselz)
am 1.1.2010 ein inhaltlicher Schwerpunkt die Bekdmpfung von Diskriminierungen aufgrund der
sexuellen Orientierung. In  mehreren Vortragen auf Einladung von einschlagigen
Beratungsstellen war die Expertise der Anwaltinnen zum  Schutzbereich des
Gleichbehandlungsgesetzes gefragt. Lediglich zu Themen wie Stiefkindadoption oder
Diskriminierung durch die Namensregelung im EPG konnten die Anwadltinnen mangels
gesetzlicher Zustandigkeit und oft zur Enttduschung der Diskutantinnen nicht Stellung nehmen.

Muslimisches Kopftuch

Auffallend im Berichtszeitraum war die grofle Zahl muslimischer Frauen, die wegen ihres
Kopftuchs Diskriminierungen am Arbeitsmarkt ausgesetzt waren. In diesen Féllen war die
Gieichbehandlungsanwaltschaft oft mit einem besonders hefligen Widerstand von Seiten der
Arbeitgeberlnnen  konfrontietr, wenn sie auf die vermutete \Verletzung des
Gleichbehandlungsgesetzes aufmerksam machte. Es braucht fir den gleichberechtigten
Zugang zum Arbeitsmarkt fir muslimische Frauen noch viel Bewusstseinsarbeit. Deshalb
wurde dieses Thema als ein Schwerpunkt im Jahr 2011 ausgewahit.
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Es hat sich in den Beratungen deutlich gezeigt, dass kopftuchtragende Muslimas arbeiten
wollen, oft auch gut ausgebildet sind, aber spatestens im Vorstellungsgesprach zur Kenntnis
nehmen mussen, dass sich viele Unternehmen eine Mitarbeiterin mit Kopftuch nicht vorstellen
kénnen. Um gezielt Uber die Rechtslage informieren zu konnen, hat die
Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Kurzinfo zum Thema ,Kopftuch® herausgegeben.
Wahrend von Betroffenen und NGOs begeisterte Rluckmeldungen kamen, gab es auch heftige
Kritik verschiedener Institutionen daran, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft nun
Kopftuchtragerinnen geradezu auffordere, auf dem Tragen des Kopftuchs zu bestehen. Die
eindeutige Rechtslage und mittlerweile ebenfalls vorliegende Entscheidungen der
Gleichbehandlungskommission trugen wesentlich dazu bei, das sehr emotional besetzte
Thema immer wieder auf eine sachbezogene Ebene zuriickzubringen. Veranstaltungen fanden
in Innsbruck in Kooperation mit der Gleichbehandlungsbeauftragten und dem Leiter des
Bereichs Integration des Landes Tirol sowie in Wiener Neustadt in Zusammenarbeit mit der
regionalen Geschéftsstelle des Arbeitsmarktservice statt. Erstmals konnten Klientinnen der
Anwaltschaft selbst vom Podium aus Uber ihre Diskriminierungserfahrungen sprechen.

Rassistische Beldstigung

Dem Tatbestand der Beldstigung am Arbeitsplatz, insbesondere aus rassistischen Motiven,
wurde im Berichtszeitraum in einer eigenen Workshop- und Vortragsreihe breiter Raum
gegeben. Dabei hat sich in den Diskussionen gezeigt, dass insbesondere bei verbalen
Belastigungshandlungen viele Betroffene glauben, dies hinnehmen zu missen, um ihren
Arbeitsplatz nicht zu geféhrden.

Mit der Novelle 2011 erfolgte eine Erhéhung des Mindestschadenersatzes bei Beléstigungen
auf € 1.000,-. Es gibt mittlerweise auch einige ermutigende Gerichtsentscheidungen, in denen
Belastigungen festgestellt und Schadenersatzzahlungen zugesprochen wurden. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft versucht, durch Veranstaltungen und Publikationen dazu
beizutragen, dass Betroffene ermutigt werden, sich gegen Belastigungen auch auf rechtlichem
Wege zur Wehr zu setzen.

Stellenausschreibungen

Erstmals wurden im Berichtszeitraum Stellenausschreibungen bei den
Bezirksverwaltungsbehdrden zur Anzeige gebracht, die nach Rechtsansicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft diskriminierende Anforderungen im Hinblick auf den
Diskriminierungsgrund  Weltanschauung enthielten. Ein Verein verlangte in seiner
Ausschreibung flr das von ihm betriebene Lokal, dass der einzustellende Kellner oder die
Kellnerin eine antiklerikale Grundhaltung haben misse. Von einer Reinigungskraft einer
Parteiorganisation wurde Verbundenheit mit den politischen Grundwerten der kuinftigen
Arbeitgeberin erwartet. In beiden Fallen lag das Ergebnis des Verwaltungsstrafverfahrens zum
Ende des Berichtszeitraums noch nicht vor. In Zusammenarbeit mit dem Regionalbiro
Steiermark entstand eine Kurzinfo zum Thema ,Diskriminierungsfreie Stellenausschreibung®,
die auch auf der Homepage zum Download zur Verfligung steht.
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2.4 Themenschwerpunkte Teil lll Gleichbehandlungsgesetz

Diskriminierungen auf Grund der ethnischen Zugehdérigkeit bei Giitern und
Dienstleistungen

im Bereich auferhalb der Arbeitswelt betreffen die meisten Anfragen und Beratungen
Diskriminierungen auf Grund der ethnischen Zugeh&rigkeit beim Zugang zu und der
Inanspruchnahme von Gitern und Dienstleistungen. Ein wesentlicher Teil dieser Beschwerden
bezieht sich auf diskriminierende Einlassverweigerungen in Lokalen und Diskotheken. Dabei
ist es nach wie vor ein Problem, dass Personen nicht aufgrund objektiver Kriterien, wie
Jugendschutzbestimmungen, Alkoholisierung oder Gewaltbereilschaft der Eintritt in Lokale
verweigert wird, sondern vielmehr wegen ihrer ethnischen Zugehd&rigkeit. Um diesem Trend
entgegenzuwirken hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft gemeinsam mit dem Verein ZARA
und dem Klagsverband fir Diskriminierungsopfer eine Empfehlung fir eine
diskriminierungsfreie Eintrittspolitik von Lokaten ausgearbeitet (siehe Kapitel 3.3). Ein weiteres
wichtiges Thema im Berichtszeitraum waren Vorfdlle, bei denen Menschen von anderen
Fahrgasten, dem Personal von Verkehrsbetrieben oder von Fahrscheinkontrolleurlnnen auf
Grund ihrer ethnischen Zugehorigkeit beschimpft wurden. Ebenso haben sich im
Berichtszeitraum zunehmend Menschen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft gewendet, die
auf Grund ihrer Drittstaatsangehorigkeit beim Abschluss von Handynetzvertragen und
Bankgeschaften benachteiligt wurden.

Vergabe von Wohnraum an Drittstaatsangehdérige

Im Berichtszeifraum war das Thema Diskriminierung beim Zugang zu Wohnraum sehr prasent.
Zahlreiche Menschen haben sich wegen der Verweigerung der Vermietung einer Wohnung auf
Grund ihrer ethnischen Zugehdrigkeit an die Gleichbehandiungsanwaltschaft gewendet.
Ebenso wurden der Gleichbehandlungsanwaltschaft  vermehrt  diskriminierende
Wohnungsinserate, wie etwa .nur Iniander®, .nur Osterreicher* oder keine Auslander”
weitergeleitet. Solche Wohnungsinserate verstolen gegen das seit 1.3.2011 im
Gleichbehandlungsgesetz geregelte Gebot des diskriminierungsfreien Inserierens von
Wohnraum und wurden bei den Bezirksverwaltungsbehdrden angezeigt. Weitere Beschwerden
betrafen Situationen, in denen Personen auf Grund ihrer Staatsbirgerschaft bzw. ihrer
ethnischen Zugehérigkeit in Verfahren fur die Vergabe von Gemeindewohnungen benachteiligt
wurden.

Bildung

Beschwerden wegen mdéglicher Diskriminierungen auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit im
Bereich Bildung betrafen vor allem rassistische Beldstigungen wvon Schilerinnen durch
Lehrerinnen. Weitere Falle im Bildungsbereich bezogen sich auf die vermutele Diskriminierung
bei der Feststellung eines sonderpddagogischen Forderbedarfs bei Schilerlnnen und bei der
Anmeldung von Kindern mit Migrationshintergrund in einer Volksschule. Die Mehrzahl der
Menschen, die sich wegen Diskriminierungen im  Bildungsbereich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden, suchen allgemeine Informationen und Beratung. Eine
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intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist — vermutlich aus Angst vor negativen
Konsequenzen und Nachteilen fir die schulpflichtigen Kinder — selten bzw. nur in
anonymisierter Form erwlnscht. Auf Grund der zersplitterten Kompetenzaufieilung zwischen
Bund und L&ndern im Schulbereich ist zudem in solchen Diskriminierungsféllen oft nicht
geklart, ob das Gleichbehandlungsgesetz oder die entsprechenden Landes-
Antidiskriminierungsgesetze zur Anwendung kommen. Demnach ist es fiir Betroffene von
Diskriminierung in diesem Bereich schwer abzuschéatzen, an welche Beratungseinrichtungen
sie sich mit ihrem Fall wenden kdnnen.

Sozialschutz — Familienbeihilfe

Nach wie vor verhdltnismaflig wenige Anfragen beziehen sich auf eine mdgliche
Diskriminierung auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit beim Sozialschutz, einschliel3lich der
sozialen Sicherheit und der Gesundheitsdienste sowie bei sozialen Vergunstigungen. Es gab
im Berichtszeitraum einige Beratungen zu Diskriminierungen auf Grund der ethnischen
Zugehérigkeit bei der Familienbeihilfe. Diese Beratungen bezogen sich vor allem auf erhéhte
Dokumentationserfordernisse fur den Erhalt der Familienbeihilfe. Dabei wurde immer wieder
geschildert, dass zusatzliche Unterlagen angefordert und Befristungen vorgenommen werden,
wenn der Name eine bestimmte ethnische Zugehdérigkeit vermuten |asst.

Seniorlnnentarife

Viele Anfragen Im Berichtszeitraum bezogen sich wieder auf die geschlechtsspezifisch
unterschiedlich gestalteten Zugangsregelungen fir Seniorinnentickets bei &ffentlichen
Personenbefdrderungsunternehmen. Viele Unternehmen bieten nach wie vor Ermafigungen
for Frauen ab dem 60. und fir M&nner ab dem 65. Lebensjahr an. Auch zahlreiche Seilbahn-
und Schiliftbetreiber differenzieren ihre Seniorlnnenpreise nach dem Geschiecht ebenso wie
Messeveranstalter oder Museumsbetreiber. Begrindet wird dies mit dem Argument, man
wiirde sich am gesetzlichen Pensionsalter orientieren.

Eine wesentliche Kldrung dieser Rechtsfrage und damit auch eine Erleichterung der Beratung
in der Gleichbehandlungsanwaltschaft brachte die Entscheidung des Verfassungsgerichtshofs
(VIGH) im Dezember 2010 (V 39/10-2, V 40/10-2). Der VfGH entschied, dass die zu prifende
Verordnungsbestimmung, die zwischen Mannern und Frauen bei der Gewdhrung von
Fahrpreisermaftigungen fur Seniorlnnen differenziert, gegen das Gleichbehandlungsgesetz
verst@fit und somit aufzuheben sei. Der VIGH orientierte sich in seiner Argumentation an der
bisherigen Judikatur des Europdischen Gerichtshofs (EuGH), der Ungleichbehandlungen
zwischen Frauen und Mannern, die nicht objektiv und notwendig mit dem unterschiedlichen
Rentenalter zusammenhéngen, nicht als gerechtfertigt ansieht.

Soweit dies der Gleichbehandlungsanwaltschaft bekannt ist, haben alle grollen &ffentlichen
Beférderungsunternehmen mit 1.1.2012 ihre Tarifsysteme hinsichtlich der Seniorinnenpreise
dem Gleichbehandlungserfordernis angepasst. Kleinere Unternehmen, die von der
Gleichbehandlungsanwaltschaft unter Bezugnahme auf die VfGH-Entscheidung auf die
rechtliche Situation aufmerksam gemacht wurden, haben ihre Tarife umgehend korrigiert. In
manchen Fallen erfolgte die Vereinheitlichung allerdings zuungunsten der Frauen, das
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Anspruchsalter wurde generell auf 65 Jahre festgesetzt. Die beschwerdefuhrenden Manner
haben so keinen Nachteil mehr gegeniber gleichaltrigen Frauen, aber auch nicht den erhofften
Vorteil.

Wohnungssuche mit Kindern

Immer mehr  Personen nahmen im  Berichtszeitraum  die  Beratung  der
Gleichbehandlungsanwaltschaft wegen Problemen bei der Wohnraumsuche mit Kindern in
Anspruch, insbesondere alleinerziehende Personen. Diese Benachteiligung auf Grund des
Familienstandes verschérfl sich offenbar noch bei Wohnungswerberinnen mit einem fir
Vermieter erkennbaren Migrationshintergrund.

Die Definition der geschlechtsspezifischen Diskriminierung umfasst traditionell auch den Ehe-
und Familienstand (siehe Richtlinie 76/207/EWG, Richtlinie 2002/73/EG  sowie
dementsprechend das Gleichbehandlungsgesetz (Teil I} : ,Auf Grund des Geschlechts,
insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- und Familienstand...”). Demnach dirfen das
Bestehen oder Nichtbestehen einer Ehe oder der Umstand, ob man Kinder hat, bei
Malnahmen im Anwendungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes nicht zum Anlass fur
eine Benachteiligung genommen werden (vgl. RV 307BIgNR 22.GP 10). Zwar fehit bei der
Formulierung des Diskriminierungsverbots aufgrund des Geschlechts beim Zugang zu Gitern
und Dienstleistungen sowie zu Wohnraum in Teil 1l des Gleichbehandlungsgesetzes die
explizite Bezugnahme auf den Ehe- und Familienstand, die umfassende Formulierung des
Diskriminierungsverboles ,insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- und Familienstand”
bedeutet aber lediglich eine spezielle Hervorhebung. Trotz der speziellen Hervorhebung nur in
Teil | Gleichbehandlungsgesetz ist daher nach Rechtsansicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft der Ehe- und Familienstand beim Diskriminierungsverbot auf
Grund des Geschlechts immer impliziert. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft vertritt daher die
Rechtsauffassung, dass es dem Gleichbehandlungsgesetz widerspricht, Personen allein
deswegen einen Mietvertrag zu verwehren, weil sie Kinder haben.

Vergiinstigungen bei Freizeiteinrichtungen:

Im Berichtszeitraum gab es wieder einige Beschwerden wegen geschlechtsspezifisch
unterschiedlich gestalteter Eintrittspreise in Diskotheken. Osterreichweit gibt es mehrere
Diskothekunternehmen mit Filialen in verschiedenen Bundestandern, die trotz Aufforderung
durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die geselzwidrigen Praktiken zu beenden, nach wie
vor regelmafig Vergunstigungen fur ,Ladies” anbieten. Viele dieser Verginstigungen sind mit
Getrankegutscheinen verbunden, die Frauen bis zu einem gewissen Zeitpunkt am Abend bzw.
im Zusammenhang mit einem ,sexy OQutfit* erhalten. Derartige Praktiken hat die
Gleichbehandlungskommission bereits als geselzwidrige Marketingstrategien beurteilt und
festgestellt, dass dadurch Frauen als Lockvdgel missbraucht wirden. Dennoch behalten
manche Diskothekenunternehmen ihre diskriminierende Vorgehensweise bei und rechifertigen
dies der Gleichbehandlungsanwaltschaft gegenuber mit der schlechteren
Einkommenssituation von jungen Frauen. In einem Fall wurde nach erfolgloser Intervention auf
Grund einer Mitteilung der Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Unternehmen von der
Gleichbehandlungskommission zur Berichtsiegung aufgefordert. Da sich das Unternehmen
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auch daraufhin in keiner Weise dulerte, wurde dies gemaf §13 Abs. 4 GBK/GAW-Gesetz auf
der Homepage des Bundeskanzleramts vergffentlicht.

Schwerpunkte auBerhalb des Geltungsbereiches des Gleichbehandlungsgesetzes:

Vor allem Personen, die sich auf Grund ihrer sexuellen Orientierung beim Zugang zu Gultern
und Dienstleistungen diskriminiert flhlten, wenden sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft.
Da Diskriminierungen aufgrund der sexuellen Orientierung im Bereich Giter und
Dienstleistungen noch nicht vom Schutzbereich des Gleichbehandiungsgesetzes umfasst sind,
ist eine rechtliche Unterstiitzung noch nicht méglich.

Im Bereich Sozialschutz gibt es immer wieder Beschwerden von Transgenderpersonen wegen
unzulanglicher Versicherungsleistungen. Auch diese Probleme sind derzeit vom Schutzbereich
des Gleichbehandlungsgesetzes nicht umfasst.

Weitere, nicht vom Geltungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes umfasste Anfragen
betrafen diskriminierende Beitrdge im Fernsehen und im Internet.

2.5 Beispiele aus der Beratung zur Gleichbehandlung und
Gleichstellung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt

2.5.1 Begriindung des Arbeitsverhaltnisses

Sekretdrinnenstelle nur fir Frauen

Herr C bewirbt sich aufgrund eines Stelleninserats, das im Job Room des Arbeitsmarktservice
veroffentlicht wurde, um eine Stelle als Sekretar in einer Fahrschule. Als er bei dieser anruft,
wird ihm bestétigt, dass die Stelle noch frei sei und er sich auch bewerben kénne, der Chef
jedoch lieber einer Dame diesen Posten geben mochte”. Herr C absolviert noch am selben
Tag ein persotnliches Bewerbungsgesprach und es wird ihm mitgeteilt, dass er telefonisch
benachrichtigt werde. Ein paar Tage spéter erhélt er die Mitteilung, dass die Stelle an eine
andere Bewerberin vergeben wurde. Nach schriftlicher Intervention der
Gleichbehandlungsanwaltschaft  bei der  Fahrschule teilt diese  mit, dass
Personalentscheidungen nicht nach dem Geschlecht getroffen wiirden. Es wird die Vermutung
gedufert, dass Herr C grundlos eine Entsch&digung kassieren wolle. Herr C entscheidet sich,
von Inhalt und Ton des Schreibens der Fahrschule betroffen, keine weiteren rechtlichen
Schritte zu unternehmen.

Fiir Bickerei nur Manner gesucht

Frau D ist gelernte Backerin und seit Monaten auf der Suche nach einem Arbeitsplatz in ihrem
eriernten Lehrberuf. Zwischenzeitig war sie, auch aus finanziellen Grinden, auch in der
Produktion und im Gastgewerbe tétig. Sie kontaktiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft und
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erzahlt von mehreren Bewerbungsgesprachen, in denen sie deshalb nicht erfolgreich war, weil
sich die Betriebe eine Frau als Backerin nicht vorstellen kénnen. Es wurden verschiedene
Grunde genannt, weshalb sie nicht eingestellt werden kénne. Unter anderem wurde
argumentiert, dass Frauen wegen der hohen Hitzeeinwirkung, kdrperlich nicht in der Lage
waren, diese schwere Arbeit auszulben. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft interveniert in
einigen Fallen, Frau D méchte jedoch vor allem eine Bewusstseinsanderung bei den
Unternehmen bewirken und entschliefit sich aus diesem Grund gegen weitere rechtliche
Schritte.

2.5.2 Festsetzung des Entgelts

Weniger Lohn fiir gleiche Arbeit als Folge falscher Einstufung

In einem Unternehmen werden alle Arbeitspldtze neu bewertet und in der Folge in die
jeweiligen kollektivvertraglichen Verwendungsgruppen eingereiht. Im Zuge der Neubewertung
ihres Arbeitsplatzes erfahrt Frau L, dass ihr Arbeitsplatz im Vergleich zu ihren ménnlichen
Koliegen schlechter bewertet wurde, obwohl diese die gleichen bzw. gleichwertige Tatigkeiten
verrichten. Das Ergebnis ist, dass Frau L in eine andere Verwendungsgruppe eingereiht und
niedriger entlohnt wird.

Frau L. wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die dem Betriebsrat eine
schriftliche rechtliche Beurteilung des Sachverhaltes aus gleichbehandiungsrechtlicher Sicht
Ubermittelt. in der Folge erreicht Frau L mit Unterstltzung des Betriebsrats in Verhandlungen
mit ihrem Arbeitgeber eine diskriminierungsfreie Einstufung.

Teilzeitbeschiftigten werden Ausbildungen nur aliquot abgegolten

Der Betriebsratsvorsitzende eines Unternehmens berichtet der
Gleichbehandlungsanwaltschaft, es sei betriebliche Ubung, Teilzeitbeschéftigten fir
Fortbildungen die Arbeitszeit sowie die Kosten jeweils nur im aliqguoten Ausmafll zu
genehmigen. Nach Ansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist diese betriebliche Ubung
eindeutig geeignet, die Gruppe der Frauen im Vergleich zur Gruppe der Manner in einem
uberwiegenden Ausmal} zu benachteiligen, weshalb eine mittelbare Diskriminierung auf Grund
des Geschlechts nicht ausgeschlossen werden kann. Die Gleichbehandlungsanwaitschaft
empfiehlt daher dem Betriebsrat, mit dieser Argumentation darauf hinzuwirken, dass die
betriebliche Ubung geédndert wird und Vollzeitbeschéftigte und Teilzeitkréfte bei der Anrechung
dieser Zeiten sowie bei den Ubernommenen Kosten gleich behandelt werden.

Bei gleicher Tatigkeit weniger Geld

Frau P ist seit Gber 20 Jahren in der Medienbranche beschéftigt. Lange Zeit war sie nur als
freie Mitarbeiterin auf Honorarbasis tatig. Auch als sie eine regionale, neu eingerichtete
Redaktion Ubernimmt, bleibt sie zunachst freie Dienstnehmerin. Sie verdient € 1.200,- im
Menat. Frau P arbeitet in der Aufbauphase mit vollstem Einsatz. Ein Vertragsverhaltnis als freie
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Mitarbeiterin ist fur die Funktion einer Redaktionsleitung normalerweise im Unternehmen nicht
vorgesehen. Frau P akzeptiert dies zunachst, weil ihr versprochen wird, dass sie innerhalb
eines Jahres als Dienstnehmerin angestellt werden wirde. Tatsachlich wird sie aber erst zwei
Jahre spater angestellt. Sie erreicht, dass drei Jahre, in denen sie bereits als freie Mitarbeiterin
die Redaktion geleitet hat, angerechnet werden. Sie bemerkt aber, dass sie nur als
Redakteursaspirantin mit einem Gehalt von € 2.272 - brutto angestellt wird. Auf Nachfrage wird
ihr mitgeteilt, dass s&mitliche Redakteurlnnen zunéchst als Aspirantinnen angestellt warden.

Frau P muss allerdings feststellen, dass ménnliche Kollegen umgehend als Redakteure
angestellt wurden und ein weitaus héheres Gehalt beziehen. Diese verdienen bei gleicher
Tatigkeit ca. € 300,- — 400,- mehr pro Monat. Frau P erhélt auerdem im Gegensatz zu den
meisten mannlichen Kollegen keine Uberstundenpauschale, eine Leistungszulage von nur ca.
EUR 100,00 und keine Sonntagsarbeitszulage.

Nachdem Frau P ihren Arbeitgeber mit der Situation konfrontiert, wird ihr mitgeteilt, dass sie
froh sein solle, Uberhaupt einen Job zu haben, man wirde immer wieder
Einsparungsmafnahmen (berlegen. Die Bezahlung der Uberstunden wird weiterhin abgelehnt.
Auch der Vorschlag von Frau P, zumindest far die Zukunft als Redakteurin im flinften
Verwendungsgruppenjahr eingestuft zu werden, wird abgelehnt. Frau P wird geraten, im
nachsten Jahr wieder Kontakt aufzunehmen.

Frau P wendet sich an eine Interessenvertretung und fordert gleichen Lohn fOr gleiche Arbeit.
Als direkte Reaktion darauf wird die Kindigung ausgesprochen. Im Zuge der Kiindigung wird
Frau P als Redakteurin umgestuft und in weiterer Folge freigestellt. Im Zuge der Kiindigung
wird auch eine Zahlung von € 6277,- geleistet, die der Arbeitgeber als Aufzahlung fir drei
Jahre als Redakteurin ansieht. Dies entspricht allerdings nicht der H6he der Forderungen von
Frau P. Frau P ficht die Kindigung gerichtlich an und wendet sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft, die ein Verfahren bei der Gleichbehandlungskommission
einleitet. Der Arbeitgeber lenkt schliefllich ein und es wird ein Vergleich tber € 25.000,- erzielt.
Das Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission wird eingestelit.

2.5.3 Beruflicher Aufstieg

Zu kiihl und unnahbar fiir eine hthere Leitungsposition

Frau A ist seit 1999 im Finanzbereich beschéftigt und leitet zum Beratungszeitpunkt eine
gréRere Abteilung. Sie bewirbt sich fUr die durch Ausschreibung im Intranet bekannt gemachte
Stelle einesfeiner Gruppenleiterin fir einen Bereich, mit dem sie bereits inhaltiich als
Abteilungsleiterin befasst war.

Frau A fOhrt ein Gesprach mit einer neuen Bereichsleiterin und zwei Mitarbeiterinnen der
Personalabteilung. Frau A hat den Eindruck, dass das Gesprach herverragend verlaufen ist,
muss allerdings feststellen, dass ihr Lebenslauf offensichtlich nicht bekannt ist.

In weiterer Folge wird ihr von der Bereichsleitung mitgeteilt, dass sie die Stelle nicht erhalten
werde. Die Bereichsleitung halt zwar fest, dass Frau A zwar fachiich sehr gut geeignet, jedoch
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eine zu kihle und unnahbare Person sei. Es wird daher ihr mannlicher Kollege, Herr S, die
Stelle erhalten.

Frau A kann diese Entscheidung nicht nachvoliziehen. Sie wurde im Gegensatz zu Herrn S
vom damaligen Vorstand und vom damaligen Bereichsleiter fur das eineinhalbjdhrige interne
Talente-Programm nominiert und hat dieses erfolgreich abgeschlossen. Ihr mannlicher
Mitbewerber wurde dafir nicht nominiert. Nach Abschluss des Programms wurde
kommuniziert, dass die Human Resources Abteilung eine Datenbank aufbauen wirde, die 30
Absolventlnnen auf eine spezielle Liste kommen und bei Ausschreibungen vorab informiert
wirden. Frau A wurde nicht vorab von der betreffenden Ausschreibung informiert.

Bei einem Karrieregesprach, das vor der Ausschreibung stattfand, wurde Frau A mitgeteilt,
dass nur sie aus dem Team in Betracht kdme, sollte die Stelle intern besetzt werden.

Zudem ist Frau A ist besser qualifiziert als Herr S. Dieser hat kein abgeschlossenes Studium,
obwoh! dies im Ausschreibungsprofil fur die zu besetzende Stelle vorausgeselzt wird. Frau A ist
langer in der betreffenden Gruppe tatig. Daruber hinaus verflgt Frau A im gesamten
Unternehmen (ber die langste berufliche Erfahrung in diesem Bereich. Herr S hat keine
Fihrungserfahrung und im Gegensatz zu Frau A auch keine Flhrungskrafteseminare besucht,

Bel einem Feedbackgesprdch mit der Bereichsleiterin, der Personalabteilung und der
Betriebsratsobfrau wird als Begrindung der Nichtbeférderung kein fur Frau A objektiv
nachvollziehbarer Grund genannt. Es bleibt bei der Begrindung, dass es an ihrer Person liege
und dass man ihr Coaching-Einheiten anbiete.

Es findet auch ein Gesprdch mit dem Personalchef statt, der betont, dass er ihre Enttduschung
verstehe. Er bietet allerdings auch keinen Lésungsvorschlag an und halt fest, dass ,man das
Geschehene vergessen und gemeinsam in die Zukunft schauen solle.”

Frau A fahit sich aufgrund des Geschlechts diskriminiert. Es kursieren Gerlichte, die
Entscheidung sei vom Vorstand ausgegangen, der sich ,nicht wohl fihle, wenn Frau A etwas
erkldren wiirde, da sie dies zu sachlich vorbringe®.

Die  Gleichbehandlungsanwaltschaft  konfrontiert das  Unternehmen in einem
interventionsschreiben mit dem Vorwurf eines intransparenten und nicht nachvollziehbaren
Auswahlverfahrens. Die Tatsache, dass die in der Ausschreibung geforderten formalen
Voraussetzungen, wie z.B. Fuhrungserfahrung und abgeschlossenes Studium beim
Auswanhlprozess nicht gewertet wurden und statt dessen nicht néher definierte ,Softskills”
ausschlaggebend waren, stellt aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine
Diskriminierung auf Grund des Geschlechts dar. Der Ruickgriff auf scheinbar mangelnde
soziale Kompetenz erscheint aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft von
rollenstereatypen Vorureilen gepragt. In  einem ahniich gelagerten Fall hat die
Gleichbehandlungskommission entschieden, dass ein Auswahlprozess, der soziale
Kompetenzen in der Bewertung Uber die in der Ausschreibung genannten fachlichen Kriterien
stellt, eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechts darstellt. (GBK 1/138/08)

Frau A kann nach der Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft gemeinsam mit dem
Betriebsrat einen Vergleich verhandeln. Sie stimmt einer einvernehmlichen Lésung des
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Arbeitsverhdltnisses zu und erhélt eine freiwillige Abfertigung von 10 Monatsgehaitern
(€ 80.000,- brutto). Frau A hat bereits einen neuen Job in Aussicht.

Weil sie geheiratet hat, ist sie nicht mehr so launisch

Frau M ist seit 1992 im Verkehrswesen in einem 6&ffentlichkeitsnahen Unternehmen beschaftigt
und dort als hochqualifizierte Fachkraft tatig. Der Frauenanteil im Unternehmen ist traditionell
noch eher gering. Sie bewirbt sich auf eine interne Stellenausschreibung hin fir den Posten
eines Schichtfilhrers oder einer Schichtflhrerin. Flr eine solche Stelle hatte sich Frau M
bereits zuvor mehrmals beworben.

Bis ca. zum Jahr 2001 war im Unternehmen fiir die Zulassung zur Schichtfiihrung Senioritat als
einziges Kriterium ausschlaggebend. Nun werden auch sogenannte ,Soft Facts” abgefragt. Die
Vorgangsweise ist dabei folgende: Nach der Bewerbung kommt es zu einer sogenannten
Vorselektion, die von einer Bewertungskommission vorgenommen  wird, Die
Bewertungskommission besteht aus mindestens drei Personen: ein Abteilungsleiter, ein
Mitarbeiter der Personalabteilung, ein weiterer Schichtfihrer — alie ménnlich. Auch der
Betriebsrat ist Mitglied und wird meist durch einen Mann vertreten. Die Bewertungskommission
entscheidet, welche Personen zum weiteren Auswahiverfahren zugelassen werden, das mit
der Aufnahme in eine Art Entwicklungsgruppe” beendet wird. Die ausgewdahiten Personen
besuchen dort Aus- und Weiterbildungskurse. Anschlielend finden eine Bewerbung und ein
Hearing statt.

Fir die Zulassung zum Auswahiverfahren missen folgende Kriterien erfiilit sein: Ein
Motivationsschreiben, mindestens 15 Jahre Einsatz im hochqualifizierten Bereich, kein Eintrag
im Personalakt, besonderes Engagement (Laufbahnschritte, Mitarbeit in Projekten),
vorbildhafte Wirkung, Loyalitdt dem Unternehmen gegeniber, Bereitschaft zur Weiterbildung,
Akzeptanz im Team, und eine ausdrickliche Empfehlung des Teamleiters mit Begriindung.
Frau M erflillt alle diese Kriterien. lhr Personalakt ist frei von negativen Eintragen, besonderes
Engagement kann sie problemlos nachweisen. Dass sie dem Kriterium von mindestens 15
Jahren Einsatz im hochqualifizierten Bereich durch ihr Dienstalter zwar nahe kommt, es aber
nicht erflllt, diirfe ihrer Ansicht nach angesichts der Tatsache, dass keiner ihrer mannlichen
Mitwerber 15 Jahre nachweisen kann, nicht so schwer wiegen.

Frau M erhdlt in weiterer Folge von ihrem Vorgesetzten die Mitteilung, dass sie von der
Bewertungskommission nicht fiir die Aufnahme in die ,Entwicklungsgruppe” vorgeschlagen
wird. Der Betriebsrat wurde in die Auswahl nicht eingebunden. Die erste Vorauswahl wurde,
anders als Ublich, nicht nach fachlichen, sondern vorwiegend nach ,weichen“ Kriterien
getroffen.

Als der Betriebsrat um die Liste jener Personen ersucht, die in die Gruppe aufgenommen
wurden, stellt sich heraus, dass die beiden Frauen, die sich beworben hatten, Frau M und eine
Kollegin, nicht zum Zug gekommen sind. Begrindet wird dies mit fehlenden Dienstjahren und
.anderen Defiziten®. Frau M hat mehr Dienstjahre als fast alle mannlichen Kollegen, die die
Vorauswahl geschafft haben.
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Zur ndheren Erlduterung der Entscheidung wird ihr ein persénliches Gesprach unter vier
Augen angeboten. Frau M wird in diesem Gesprach Jaunenhaftes Verhalten" vorgehalten, ihr
fehle das notwendige zwischenmenschliche Geschick und das kundenorientierte Handeln.
Konkrete Beispiele werden auf Nachfrage nicht genannt. Im Verlauf des Gesprachs merkt der
Abteilungsleiter im Beisein des Betriebsrats noch an, dass die ,Launenhaftigkeit* von Frau M
.besser geworden sei, seit sie verheiratet ist".

Nach einer erfolglosen Intervention durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird ein
Verlangen zur Uberpriifung einer méglichen Diskriminierung aufgrund des Geschlechts an die
Gleichbehandlungskommission gestellt. Frau M arbeitet nach wie vor im selben Team mit
demselben Abteilungsleiter. In mehreren Gesprachen teilt sie der
Gleichbehandlungsanwaltschaft mit, dass der Druck immer gréfier werde, sie leide zunehmend
unter depressiven Verstimmungen, Schiaflosigkeit und Panikattacken. Mit Unterstitzung des
Betriebsrats wird eine Vereinbarung mit folgendem Inhalt getroffen: Frau M zieht ihr Verlangen
an die Gleichbehandlungskommission zurlck und das Unternehmen anerkennt ihre
langjahrige Erfahrung und ihre F&higkeiten. Eine Zusage oder Absichtserkldarung bezlglich
eines maglichen beruflichen Aufstiegs oder eine Schadenersatzleistung fir die Zuriicksetzung
gibt es nicht. Obwohl die Lésung fir Frau M unbefriedigend ist, stimmt sie der Vereinbarung
um des ,Betriebsfriedens” willen zu.

Aufstiegshilfe fiir Manner zur ,,wohlverdienten" Leitungsposition

In einem grofken Betrieb wird intern die Ableilungsleitung fir Personal und
Personalentwicklung ausgeschrieben.

Frau F, ca. 50 Jahre alt, die gro3e Erfahrung auf dem Gebiet des Personalwesens milbringt,
eine juristische Ausbildung mit Schwerpunkl Arbeitsrecht abgeschlossen und zuletzt mehrere
Jahre die Controllingabteilung im selben Unternehmen geleitet hat, bewirbt sich — neben
mehreren mannlichen Kollegen — um die Position. Wegen ihrer fachlichen und persénlichen
Qualifikation hatt sie sich fur am besten geeignet. Dies wird ihr von zwei von insgesamt drei
Geschaftsfihrern auch mindlich bestéatigt.

Es ist im Betrieb Ublich, dass sich die drei bestqualifizierten Bewerberinnen einem Hearing
stellen. Wer mit der hdchsten Punktezahl aus dem Hearing hervorgeht, erhélt die jeweils
vakante Position. Frau F absolviert das Hearing mit zwei Mitbewerbern, die beide um ein paar
Jahre jinger sind, und schneidet mit der héchsten Punklezahl und somit als Bestqualifizierte
ab.

Der Mann mit der zweithéchsten Punktezahl verflgt zwar (ber keine akademische Ausbildung,
hat sich aber auf Grund verschiedener, auer- und innerbetrieblicher Weiterbildungskurse
entsprechendes Fachwissen angeeignet. Zuletzt war er Abteilungsleiterstellvertreter im
Akquisitionsbereich. In dieser Funktion hat er seinen Abteilungsleiter auch wahrend langerer
Abwesenheiten vertreten.

Als der Geschéftsleitung das schrifiliche Ergebnis des Hearings vorgelegt wird, ist diese mit
dem Ergebnis nicht einverstanden. Einer der Geschaftsfihrer winscht sich unbedingt einen
Mann fir die verantwortungsvolle und angesehene Position. Er verlangt, dass mit den beiden
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bestgereihten Kandidatinnen ein weiteres Hearing abgehalten wird und setzt sich damit in der
Geschaftsleitung soweit durch, dass keine sofortige Besetzung der Position vorgenommen
wird. Das wird Frau F von einem der Geschaftsfiihrer miindlich mitgeteilt.

Frau F wendet sich in diesem Stadium des Auswahlverfahrens an ein Regionalblro der
Gleichbehandlungsanwaltschaft, um sich beraten zu lassen. Sie empfindet die Vorgangsweise
der Geschaftsleitung als ungerecht und intransparent. Die Regionalanwéltin informiert Frau F
tiber das Verbot der Zuriicksetzung beim beruflichen Aufstieg im Gleichbehandlungsgesetz
und weist das Unternehmen in einem Schreiben darauf hin, dass die beabsichtigte
Vorgangsweise, durch die der Eindruck erweckt wird, es solle dem zweitgereihten Mann doch
noch zur angestrebten Position verholfen werden, nach Rechtsansicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Verletzung des Gleichbehandlungsgesetzes darsteli.

Auch wenn es bisher in dem konkreten Unternehmen ublich war, dass die Personalabteilung
von einem Mann geleitet wird und eine Abweichung vom Ublichen fiir manche Personen
schwer vorstellbar ist, darf dies nicht dazu fdhren, dass Auswahiprozesse so lange
weitergeflhrt werden, bis das gewlnschte Ergebnis vorliegt. Das Gleichbehandlungsgesetz
soll ja gerade sicherstellen, dass niemand beim beruflichen Aufstieq bevorzugt wird, nur weil er
oder sie beispielsweise ein bestimmtes Geschlecht hat.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft informiert das Unternehmen, dass Frau F (iberlegt, eine
Klage auf Schadenersatz einzubringen. Die angestrebte Position ist die bestbezahite im
Unternehmen. Alle bisher dort Tatigen haben sie bis zum Pensionsantritt innegehabt. Nach
weiteren Gespréachen wird die Leitungsfunktion mit Frau F besetzt, chne ein zweites Hearing
durchzufiihren.

2.5.4 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Diskriminierung vor und wihrend der Elternteilzeit

Frau R war nach der Geburt ihres Sohnes im September 2008 in Karenz und meldet ab Herbst
2010 Elternteilzeit an. Ab diesem Zeitpunkt wird auf Frau R, in deren Unternehmen es einen
GeschaftsfUhrerwechsel gegeben hatte, massiver Druck ausgelbt, ihr Arbeitsverhaltnis
einvernehmlich zu beenden. Das Argument der Geschaftsfihrung ist, dass die Abteilung, in der
Frau R tatig war, umstrukturiert worden sei und es ihren Arbeitsplatz nicht mehr gdbe. Frau R
lasst sich auf die angebotene einvernehmliche Ldsung nicht ein, weil ihr dafir nur ein geringer
Geldbetrag angeboten wird und sie ihren Beruf immer gerne und mit grolem Engagement
ausgelbt hat. Sie hat aber Angst vor ihrem Wiedereinstieg und befirchtet Probleme. Die
Arbeiterkammer, bei der sie sich beraten |asst, ist der Ansicht, sie kénne erst nach dem
Wiedereinstieg von Frau R aktiv werden.

Tatsachlich erlebt Frau R nach der Rlckkehr an ihren Arbeitsplatz Mobbinghandlungen seitens
des neuen Geschéftsfiihrers. Sie bekommt einen Arbeitsplatz zugewiesen, der nicht ihrem
vorherigen entspricht und wird angewiesen, ausschliettlich zu telefonieren, obwohl sie vorher
bereits Fuhrungsaufgaben hatte. lhre Vorgesetzte wird vom Geschéaftsfihrer beauftragt, sie
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standig zu kontrollieren und nach Méglichkeit eine Selbstkiindigung von Frau R zu erreichen.
Der Geschaftsfuhrer verwendet fir Frau R haufig herabwirdigende Bezeichnungen und
beschimpft sie vor Dritten. Eines Tages findet Frau R auf ihrem Tisch eine Verwarnung vor, in
der ihr mangelnde Arbeits- und Leistungsbereitschaft vorgeworfen wird. Frau R wird schlief3lich
krank, ihre Arztin diagnostiziert eine Depression.

Nach langeren Verhandiungen mit Unterstitzung der Arbeiterkammer und intensiver
Begleitung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann Frau R einen Vergleich erzielen,
der zu ihrer Zufriedenheit ausfallt, und ihr Dienstverhaltnis einvernehmlich I6sen.

Kind als Hindernis?

Frau X hat einen Hochschulabschluss und bewirbt sich flr ihre erste Arbeitsstelle. Beim
Vorstellungsgesprach, das sie mit drei Mannern flhrt, werden ihre Qualifikationen eingehend
besprochen. Bei diesem Gespréch wird das Thema Familie nicht angesprochen. Danach fuhit
Frau X noch ein weiteres Gespréach, in dem sie unter anderem von ihrem zweijahrigen Kind
erzahlt.

Nach einigen Tagen meldete sich der Firmenchef bei Frau X. Er teilt Frau X mit, dass man
nicht glaube, dass der Job mit einem Kind zu bewdltigen sei. Sie wirde auch
Abendveranstaltungen zu besuchen haben. Frau X wird gefragt, wie sie sich das vorstelle.
Frau X erklart, dass die Kinderbetreuung auch durch ihren Lebenspartner und ihren Eltern
wahrgenommen wird. Frau X wird darauf aufmerksam gemacht, dass sie fir die Arbeit noch
zuséatzlich eine padagogische Ausbildung benétige. Sie erwidert, dass sie Uber eine solche
bereits verflige, was auch Thema beim ersten Gesprach war. Nach dem Gesprach erhalt Frau
X das Angebot zu einem weiteren Gespréach fur eine dhnliche Stelle. Sie nimmt das Angebot
an und informiert sich davor in einem Regionalbiro der Gleichbehandlungsanwaltschaft Gber
ihre Rechte. Sie erhalt den Job.

2.5.5 Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Keine Vertragsumwandlung in ein unbefristetes Arbeitsverhdltnis nach Mitteilung
einer Schwangerschaft

Frau B bewirbt sich bei einem Unternehmen als Pflegehelferin und als Burokraft. Es wird fur
den Pflegedienst ein Probemonat und danach ein auf ein weiteres Monat befristeter
Arbeitsvertrag vereinbart, der dann in ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis (ibergehen soll. Das
Arbeitsverhéltnis gestaltet sich von Beginn an schwierig, unter anderem deshatb, weil Frau B
trotz Bemihungen keinen klaren Arbeitsbereich zugewiesen bekommt. Nach einer
Besprechung noch wahrend des Probemonats wird eine Regelung gefunden, die fir alle
Beteiligten zufriedenstellend klingt. Zu diesem Zeitpunkt wird Frau B auch schon ihr Dienstplan
fur die Zeit nach der Befristung mitgeteilt und sie wird gefragt, ob sie auch bereit wére, an
Wochenenden zu arbeiten. Nach Ende ihres Probemonats und wahrend des einmonatigen,
befristeten Arbeitsverhaltnisses erfahrt Frau B, dass sie schwanger ist und meidet dies ihrem
Arbeitgeber. Da sie beflrchtet, dass durch die Ausibung des anstrengenden
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Frihstiicksdienstes Komplikationen fur ihre Schwangerschaft auftreten kdnnten, bittet sie um
einen Einsatz im Biro. Noch am selben Tag wird ihr mitgeteilt, dass ihr Arbeitsvertrag nach
Auslaufen der Befristung nicht verlangert werde, da sie ja nun im Pflegebereich nicht mehr
einsetzbar sei und eine Einschulung fir den Blrobereich zu lange dauern wiirde. Frau B. bittet
die Gleichbehandlungsanwaltschaft um rechtliche Beratung, gleichzeitig nimmt sie auch
Kontakt mit der Arbeiterkammer auf. Durch gemeinsame Bemuhungen erhdlt Frau B. einen
Schadenersatz in der Héhe von € 1000,-.

Keine Vertragsumwandlung in ein unbefristetes Arbeitsverhaltnis nach Mitteilung
einer Schwangerschaft

Frau C hat ein befristetes Arbeitsverhaltnis. Es ist von beiden Seiten beabsichtigt, dass dieses
in ein unbefristetes Arbeitsverhdltnis (bergehen soll. Etwa sechs Wochen vor Ablauf der
Befristung teilt Frau C ihrem Arbeitgeber mit, dass sie schwanger ist. Dieser reagiert empért,
schreit sie an und meint, dass er das Arbeitsverhéltnis aufgrund ihrer schlechten
Arbeitsleistung ohnehin nicht verlangert hétte.

Frau C wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die sie darlber informiert, dass in
diesem Fall mehrere Tatsachen darauf hinweisen, dass eine Diskriminierung bei der
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses auf Grund des Geschlechts vorliegt. Es lag bereits eine
Genehmigung thres Urlaubsantrags fir die Zeit nach Ablauf der Befristung vor, aullerdem
wurde sie zu einer Fortbildung fiir einen Zeitpunkt nach Ablauf der Befristung eingeladen. Auch
gab es vor Bekanntgabe der Schwangerschaft keinerlei Beanstandungen hinsichtlich ihrer
Arbeitsleistung. Dazu kommt der enge zeitliche Zusammenhang zwischen der Mitteilung des
Vorliegens der Schwangerschaft und dem Auslaufen des befristeten Dienstverhaltnisses.

Die Reaktion des Arbeitgebers, Frau C anzuschreien, als diese ihm ihre Schwangerschaft
mitteilt, kdnnte dartber hinaus eine geschlechtsbezogene Belastigung darstellen.

Da Frau C eine Rechtsschutzversicherung hat, méchte sie ihre Anspriiche direkt gerichtlich
geltend machen und kein Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission flihren. Noch vor
Klagseinbringung kommt es zu einer Einigung mit ihrem Arbeitgeber, es wird ein Vergleich
abgeschlossen.

2.5.6 Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung

Méannlicher Jugendbetreuer nicht erwiinscht

Herr K, der eine Lehramtsausbildung und mehrjahrige Erfahrung in der Arbeit mit Jugendlichen
hesitzt, bewirbt sich auf ein Stelleninserat in einer Internet-Jobbérse. Dort wird ,eine Kinder-
und Jugendbetreuerin® gesucht. Herr K dbermittelt seine Bewerbungsunterlagen per Mail an
den Verein, der die Stelle ausgeschrieben hat.

Am darauffolgenden Tag erhélt Herr K per Mail eine Absage. Darin wird als Grund fir die
Absage genannt, dass ,diesmal aus Grinden der geschlechtsparitatischen
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Teamzusammensetzung eine weibliche Mitarbeiterin® gesucht werde, dies aber ,aufgrund des
Gleichbehandlungsgesetzes im Stellenangebot nicht so formuliert werden durfe®.

Herr K wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die fir ihn interveniert und einen
Vergleich erreichen kann. In weiterer Folge nimmt die Gleichbehandlungsanwaltschaft
neuerlich mit dem Verein Kontakt auf und informiert (ber die Rechtslage betreffend
geschlechtsspezifische  Stellenbesetzungen. Insbesondere wird festgehalten, dass
»Teamparitat" keine nach dem Gleichbehandlungsgesetz zuldssige Rechifertigung ist, um ein
Geschlecht von vornherein von Bewerbungen auszuschlieRen. Der Fail von Herrn K und
weitere Stellenausschreibungen im Sozialbereich mit &hnlichen Begrindungen fur die Suche
nach entweder einem Mann oder einer Frau veranlassen die Anwaltschaft, unter dem Titel ,Die
Zulassigkeit geschlechtsspezifischer Personalsuche in Sozialberufen® eine Empfehlung auf
ihrer Homepage zu ver&ffentlichen (siehe Kapitel 3.4).

2.5.7 Sexuelle/geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz

Geschlechtsbezogene Beldstigung durch den Anwalt des Arbeitgebers

Frau D steht mit dem Unternehmen, in dem sie als Vertriebsleiterin beschaftigt ist, in einem
Rechtsstreit bezlglich offener Gehaltsforderungen. Sie wird von der Arbeiterkammer rechtlich
vertreten. Im Rahmen dieser Ausetnandersetzung sieht sie sich mit beléstigenden AuRerungen
des Anwalts ihres Arbeitgebers konfrontiert, die ihre Schwangerschaft und ihren Familienstand
betreffen. Unter anderem enthalt ein Schreiben des Anwalts an die Frau Aulerungen wie ,Ob
der bevorstehenden Schwangerschaft — und der beruflichen Situation — kénnen Sie vielleicht
derzeit keinen klaren Gedanken fassen” oder ,Sie bringen in absehbarer Zeit ein Kind zur Welt
und wollen sicher auch weiter an lhrer beruflichen Laufbahn festhalten, es sei denn, lhr
Ehemann wirde Sie und ihr Kind in Zukunfi ausreichend versorgen”. Die Frau wendet sich
wegen dieser Auflerungen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die Interventionsschreiben
an den Anwalt und den Arbeitgeber von Frau D richtet, der auf Grund seiner arbeitsrechtlichen
Flrsorgepflicht fiir angemessene Abhilfe zu sorgen hatte. In einem Antwortschreiben an die
Gleichbehandlungsanwaitschafi dufiert sich der Anwalt wie folgt: ,Sie werden mir aber in dem
Punkt Recht geben, dass die Gleichbehandlung wohl nur dem Sicherheit bieten kann, der sich
nicht hinter dem vermeintlichen Schutzmantel der {behauptet schwécheren) Weiblichkeit oder
Schwangerschaft verbirgt und dabei gleichsam straflos derart herabwirdigende und
bedrohende Aulerungen vornimmt wie Frau D“. Der Arbeitgeber begleicht alle ausstehenden
Gehaltsforderungen. Frau D entschlieRt sich, auch wegen der Geburt ihres Kindes, die
Belastigung durch die Aulerungen in den Anwaltsbriefen auf sich beruhen zu lassen.

Keine Vertragsumwandlung in ein unbefristetes Arbeitsverhéltnis nach Zuriickweisung
einer sexuellen Beldstigung

Frau E absolviert in einem Unternehmen erfolgreich eine Lehre und hat dort anschliefRend ein
befristetes Arbeitsverhéltnis, das laut Arbeitsvertrag darauf angelegt ist, in ein unbefristetes
Arbeitsverhéltnis Uberzugehen, sofern nicht Gegenteiliges ausgesprochen wird.
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Als Frau E ihren Vorgesetzten beim Ausgehen zufallig in einem Lokal trifft, wird sie von ihm zu
einem Getrank eingeladen. Dabei hélt er sie Uberraschend fest, um sie zu kiissen. Sie wehrt
sich heftig und reagiert mit einer Ohrfeige. In den darauffolgenden Tagen ist es ihr sehr
unangenehm, wenn sie ihm bei der Arbeit begegnet. Der Vorgesetzte macht ihr weiterhin
Avancen, die sie zurlickweist.

Kurz vor Ablauf des befristeten Arbeitsverhéaitnisses wird Frau E schriftlich mitgeteilt, dass ihr
Arbeitsverhaltnis mit Zeitablauf enden wird. Dies kommt fiir sie vollig Gberraschend, zumal sie
die Lehre mit gutem Erfolg abgeschiossen hat und ihre Arbeitsleistung nie beanstandet wurde.

Nach schriftlicher Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft erhalt Frau E vom
Vorgesetzten den flur den Tatbestand der sexuellen Beldstigung gesetzlich vorgesehenen
Mindestschadenersatz. Hinsichtlich der vermuteten Diskriminierung bei der Beendigung des
Arbeitsverhéltnisses entscheidet sie sich, die Sache auf sich beruhen zu lassen.

Mitverantwortung des Arbeitgebers bei sexueller Beldstigung

Frau A ist erst kurz als Assistentin in einem Unternehmen beschéaftigt, als ihr Vorgesetzter, mit
dem sie sich an sich gut versteht, ihr persénlich zu nahe zu treten beginnt. Er mdchte sie privat
treffen und bringt das Gesprach immer wieder auf die ungllckliche Beziehung zu seiner Frau.
Der Vorgesetzte isoliert Frau A auch von anderen Mitarbeiterinnen. Sie hat ithren Arbeitsplatz in
seinem Blro und er weist sie an, keine Kontakte zu Kolleginnen zu pflegen, da diese
hinterhaltig seien.

Frau A versucht zunachst, ihrem Vorgesetzten gegenlber klarzustellen, dass sein Verhalten fiir
sie unerwinscht ist. Dieser zieht sich daraufhin etwas zurlick, beginnt aber dann wieder mit
Belastigungen. Er schickt ihr schlieilich Mails mit teilweise pornografischen Inhalten und
bemerkt gegeniber einer anderen Kollegin, dass er Frau A ,am liebsten auf seinem Schof"
sitzen habe. Einmal drangt er sie in eine Ecke des Blros und versucht, sie zu kiissen. immer
starker wird auch sein Kontrollverhalten. So wirft er ihr etwa vor, sich f(ir die Gewerkschaft zu
engagieren; er wolle nicht, dass sie mit den ,Jungs von der Gewerkschaft* rumhé&nge. Die
Situation wird fir Frau A immer belastender und auch bedrohlich. Sie erleidet schlieRlich einen
Nervenzusammenbruch. Erst danach vertraut sie sich dem Betriebsrat an und wendet sich an
die Gleichbehandlungsanwaitschaft.

Es wird ein Verlangen zur Uberprifung des Vorliegens einer Diskriminierung durch Belastigung
an die Gleichbehandlungskommission gestellt. Auf Wunsch von Frau A soll die mégliche
Verantwortlichkeit des Unternehmens, Abhilfe zu schaffen, im Verfahren nicht angesprochen
werden. Sie méchte das Verfahren rasch abschliefen, denn im Unternehmen wird ihr
mitgeteilt, dass Wiunsche nach Weiterbildung, Erhdhung der Arbeitszeit und Uberhaupt jede
Entscheidung, die sie betreffe, erst nach Verfahrensabschluss getroffen werde.

Ihr Vorgesetzter wird in die Firmenzentrale versetzt, trotzdem begegnet man ihr im
Unternehmen mit Misstrauen und sie hat das Gefiihl, niemand sei wirklich Gberzeugt, dass sie
sexuell beldstigt wurde. Die Gleichbehandlungskommission stellt eine Diskriminierung durch
sexuelle Belastigung fest. Nach Verhandlungen zwischen Gleichbehandlungsanwaltschaft,
Betriebsrat, Frau A und dem Arbeitgeber wird ein Vergleich geschlossen. Frau A erhalt vom
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Arbeitgeber Schadenersatz in Héhe von € 15.000,-. Aufierdem wird ihre Arbeitszeit aufgestockt
und ihr Telearbeit ermoglicht.

Als Leiharbeitnehmerin sich selbst ,liberlassen”?

Frau J wird Ober eine GmbH angestellt und ist per Arbeitskrafielberlassung bei einem
offentlichkeitsnahen Betrieb tatig. Die GmbH selbst vermittelt nur Arbeitskrafte. Sie ist beim
Beschaftiger als IT-Helplinerin im EDV-Support tatig. Herr S ist als Referatsleiter ihr
Vorgesetzter. Nach ca. einem Jahr Beschaftigung fuhit sich Frau J von Herrn S belastigt. Es
kommt 6fters vor, dass er scheinbar unabsichtlich mit seiner Hand Uber ihren Oberschenkel
streicht oder sich unangenehm nahe Uber sie beugt. Als sie an einem heiften Sommertag als
erste in der Arbeit eintrifft und sich mit Herrn S allein im GrofRiraumbdro befindet, starrt er auf
ihre Bruste und sagt: ,Na bumm®. Vor der Weihnachtsfeier verlangt Herr S in seinem Biro,
dass Frau J ihm am Computer den Weg in das Lokal zeigt, in dem die Feier stattfinden soll.
Bei dieser Gelegenheit kippt Herr S wie unabsichtlich in ihre Richtung und weicht auch nicht
aus, sodass es zu Bertihrungen kommt. Auf Grund der Haufigkeit der Vorkommnisse hat Frau
J den Eindruck, dass es sich keineswegs um zufilliges Stolpern oder Ahnliches handelt,
sondern um Ann&herungsversuche. Nachdem Herr S ihr ablehnendes Verhalten bemerkt,
versucht er, sie durch Ermahnungen und Weisungen unter Druck zu setzen. Da sich Frau J
bedroht flhit, erzahit sie ihren Arbeitskolleginnen davon.

An einem Tdchtertag kommt es zu folgenden Vorfall: Frau J hat im Biro von Herrn S fir die
Vorfuhrung eines EDV-Stiftes einige Dinge vorzubereiten. Wahrend sie einen Monitor
anschliefdt, packt Herr S sie von hinten und kneift sie in den Hintern. Sie erschrickt heftig. Als
Frau J wenig spéater allein mit Herrn S in seinem von aufen nicht einsehbaren Buro ist, bietet
er ihr an, sie kbnne doch wahrend der Arbeitszeit ,seine Frau” sein. Sie seien acht Stunden pro
Tag zusammen, sie solle sich das sehr gut Uberlegen, sie sei ja eine gescheite Frau. Frau J ist
schockiert und erzahlt mehreren Arbeitskolleglnnen von dem Vorfall. In der Folge versucht sie,
Herrn S aus dem Weg zu gehen.

Bei einem Vortrag Uber Sicherheitsrichtiinien muss Frau J wegen eines peinlichen
Versprechers des Vortragenden lachen. Um den Vortrag nicht weiter zu storen, verlasst sie
den Raum. Herr S regt sich darUber sehr auf und sagt vor allen ,Ich glaub’ die J hat ihre Tage®.
Am néchsten Tag ruft Herr S Frau J in sein Bldro und sagt zu ihr: ,Und wenn wir nicht in der
Arbeit waren, dann wirde ich dir den Arsch versohlen, dass er drei Tage rot ist." Er verlangt
von ihr, dass sie Ofters zu ihm ins Biro kommen solle. Sie kbnne immer zu ihm kommen, es
wurde alles zwischen ihnen beiden bleiben.”

Bei einem Streit mit einem Kollegen erwdhnt dieser unbedacht vor Herrn S, dass Frau J ihm
erzahlt habe, dass Herr S sie sexuell belastige. Frau J wird ins Blro geholt und Herr S fragt
sie, warum sie ,Gerlchte” Uber ihn verbreite. Frau J wird so unter Druck gesetzt, dass sie vor
zwei Zeugen bestreitet, dass Herr S sie beldstigt habe. Kurz darauf teilt Herr S ihr mit, dass sie
gekindigt, bzw. an den Uberlasserbetrieb zuriickgestellt sei. Als Begriindung gibt er an, dass
er mit ihr nicht mehr zusammenarbeiten kénne.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft spricht in den Interventionsschreiben sowohl! an den
Beschaftiger, als auch an den Uberlasser die Firsorgepflicht an, die geman § 6 AUG beide
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Unternehmen trifft. Es stellt sich heraus, dass im Beschéftigerbetrieb den Verantwortlichen
nichts von den Beldstigungen bekannt war. Obwchl im Unternehmen eine Frauenbeauftragte
existiert, ist den (berlassenen Arbeitskraften nicht klar, dass sie sich an diese wenden k&nnen.
Der Beschéaftigerbetrieb verwarnt den Referatsleiter sofort und suspendiert ihn voriaufig. Die
Fahrungsebene nimmt eine Fortbildung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft in Anspruch.
Frau J leitet ein Verfahren gegen Herrn S vor der Gleichbehandlungskommission ein, es wird
das Vorliegen einer sexuellen Beldstigung festgestellt. Frau J ficht die Kindigung durch den
Uberlasser gerichtlich an. Aufgrund der Tatsache, dass sich der in der GmbH
Personalverantwortliche nur auf die Aussagen von Herrn S verlassen hat und mit Frau J nach
rund zweijdhriger Beschaftigung nicht einmal gesprochen hat, kann Frau J eine
Vergleichszahlung erreichen. In anderen Fallen kdnnte es aber schwierig sein, die
Diskriminierung der eigentlichen Arbeitgeberin (Uberlasser) zuzurechnen, weil die Beldstigung
beim Beschaftigerbetrieb geschehen ist und somit die Diskriminierung bei der Beendigung des
Arbeitsverhdltnisses durch die Ruckstellung an den Uberlasser verwirklicht wird. Der
Uberlasser hingegen hat Frau J gekiindigt, weil keine andere Einsatzméglichkeit bestand, also
nicht aus diskriminierenden Motiven.

2.5.8 Zugang zur Berufsberatung, Berufsausbildung, beruflichen Weiterbildung
und Umschulung auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses

Sexuelle Beldstigung im Bildungsbereich

Die 18-jahrige Frau S absolviert im Rahmen einer AMS-Bildungsmalnahme fiir Jugendliche im
Sommer 2011 einen Kurs fir den Staplerschein. An diesem Kurs, der (ber eine
Bildungseinrichtung angeboten wird, nehmen neben Frau S auch drei junge Manner teil.

Gleich zu Beginn des Kurses fallt Frau S auf, dass der Kursleiter Herr K auch Uber Privates
spricht und dabei zunehmend (iber geschlechtsbezogene und sexualisierte Themen. Er
bemerkt beispielsweise, er hatte schon ,sehr viele, sehr junge Freundinnen® gehabt und kénne
sich jederzeit einen ,Puizhasen” leisten. Besonders unangenehm ist fiir Frau S, dass sie dabei
von Herrn K intensiv angestarrt wird. Auch durch seine im Unterricht verwendeten Fallbeispiele
fahit sich Frau S in ihrer Warde verletzt. Er fragt etwa, wie Frau S es finden wirde, wenn er ihr
Arbeitgeber wére und sie bitten wirde, das Biro ,oben ohne" zu putzen, um ,etwas Schdnes
fur die Augen zu haben®, Frau S empfindet sein Verhalten als &ufierst unangenehm und fahlt
sich sexuell belastigt.

Frau S wagt aber nicht, den Kursleiter direkt zur Rede zu stellen, weil sie Nachteile bei der
bevorstehenden Prifung befiirchtet. Sie versucht daher, ihre Ablehnung durch ein besonders
zurlickhaltendes Verhalten zum Ausdruck zu bringen. Um weitere Beldstigungen zu
verhindern, vereinbart Frau S mit einem Kurskollegen, als Paar aufzutreten.

Nach Ende des Kurses wendet sich Frau S an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese
richtet ein Interventionsschreiben an die Bildungseinrichtung, in dem auf die gesetzliche
Abhilfeverpflichtung in Fallen sexueller Beldstigung hingewiesen wird, Diese Verpflichtung trifft
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nach Rechtsansicht der Gleichbehandiungsanwaltschaft nicht nur Arbeitgeberinnen, sondern
gilt fir den gesamten Schutzbereich des Gleichbehandiungsgesetzes.

Die Bildungseinrichtung teilt der Gleichbehandlungsanwaltschaft in ihrer Stellungnahme mit,
dass Herr K nicht mehr weiter als Trainer beschéftigt werde. Die Beschwerde wurde darber
hinaus zum Anlass genommen, die Fihrungskrafte der Bildungseinrichtung durch eine
Expertin der Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Thema sexuelle Beldstigung zu schulen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft richtet auch an den Kursleiter ein Interventionsschreiben.
Dieser streitet in seiner Stellungnahme alle Vorwirfe ab und betont eine angebliche psychische
Auffalligkeit von Frau S und ihre Langzeitarbeitslosigkeit. AulRerdem kundigt er eine Klage
gegen Frau S wegen seines Verdienslausfalls als Trainer an.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft leitet im Einverstdndnis mit Frau S ein Verfahren bei der
Gleichbehandlungskommission ein, um das Vorliegen einer Diskriminierung durch sexuelle
Belastigung durch Herrn K Uberpriifen zu lassen. Das Verfahren ist noch nicht abgeschlossen.

Frauen erhalten Schulungen fiir Softskills, Manner fiir fachbezogene Weiterbildung

Frau K ist sechs Jahre im Bankenbereich in einem SAP Team gemeinsam mit Herrn V als
Mitarbeiterin beschéaftigt. Frau K teiit sich mit ihrem Arbeitskollegen, der ca. zwei Jahre langer
in diesem Bereich tatig ist, das Aufgabengebiet. Bereits zu Beginn ihrer Tatigkeit ersucht Frau
K ihren Vorgesetzten um Schulungen fir ihre Tatigkeit. Fachbezogene Weiterbildungskurse
werden ihr wihrend der gesamten Zeit der Beschaftigung nicht bewilligt. Frau K darf lediglich
Seminare zur Entwicklung von Softskills (Persdnlichkeitsbildung) besuchen. Herr V, ihr Kollege,
besucht wahrenddessen eine HR Ausbildung fir seinen Bereich der SAP Administration. .

Der Vorgesetzte von Frau K fiihrt mit ihr auch kaum Mitarbeiterlnnengesprédche. Frau K weist
von sich aus jedes Jahr darauf hin, dass sie gerne fachliche Weiterbildungskurse hatte. Diese
Wuinsche bleiben ungehért. Frau K fiihlt sich gegeniber ihrem mannlichen Koilegen
benachteiligt und wendet sich schlieldlich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Nach einem
Interventionsschreiben behauptet der Arbeitgeber in einer Stellungnahme, dass Frau K in
weniger wichtigen Bereichen eingesetzt wird als ihr Kollege. Fir diese Tatigkeit bendtige sie
keine weitere Ausbildung. Herr V hétte demgegeniber flr seine Tatigkeit Aus- und
Weiterbildungen gebraucht. Beurteilen misse den Fortbildungsbedarf der Vorgesetzte. Frau K
hat inzwischen auf informellem Weg die Information erhalten, dass Frauen im Unternehmen
insgesamt bei Fortbildungen kaum zum Zug kdmen. Die Gleichbehandlungsanwaitschaft erhalt
vom Arbeitgeber keine Information Uber die Forthildungen von Frauen und Mannern.

Frau K wird schlielllich geklndigt. Sie sieht einen Zusammenhang damit, dass sie ihren
Vorgesetzten bei einer offensichtlich nur vermeintlich anonymen Befragung vor allem wegen
der mangeinden Mitarbeiterinnengesprache und der Bewilligung von Fortbildungen nur im
Bereich Softskills kritisiert hat. Frau K erhalt ein neues Jobangebot. Da sie Bedenken hat, der
neue Arbeitgeber kénne sich daran stollen, dass sie im alten Unternehmen in einen
Diskriminierungsfall verwickelt war, mdchte sie nichts mehr unternehmen.
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2.5.9 Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmerinnen- oder
Arbeitgeberlnnenorganisation oder einer Organisation, deren Mitglieder
einer bestimmten Berufsgruppe angehoren, einschlieflich der
Inanspruchnahme der Leistungen solcher Organisationen

Mitwirkung in einer Arbeitnehmerinnenorganisation

Erstmals wurde an die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Fall herangetragen, in dem eine
Diskriminierung bei der ,Mitwirkung in einer Arbeitnehmerinnenorganisation® (gemafi § 4 2.2
zweiter Tatbestand des Gleichbehandlungsgesetzes) im Raum sland. Frau L, die seit langem
fur eine Arbeitnehmerlnnenorganisation in  einer leitenden Funktion in einem
Sozialversicherungstréger tatig war, wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, weil
sie beflrchtet, dass sie aufgrund ihres Geschiechts (und ihres Alters) die Funktion nun nicht
mehr erhalten soll. Die Betrauung mit der Funktion erfolgt durch Nominierung durch den
obersten Reprasentanten der Organisation und anschlielende Wahl. Frau L hat aufgrund
verschiedener Vorfille den Eindruck, dass sie bereits vor der Nominierung innerhalb der
Interessenvertretung aus der Funktion gedréngt werden soll. Tatsachlich wird trotz ihrer
Interessensbekundung ein Mann nominiert und gewahit.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft sieht bei einigen der von Frau L berichteten Vorfallen im
Vorfeld der Nominierung Anhaltspunkte fir die Vermutung einer Diskriminierung und richtet flr
Frau L ein Verlangen auf Uberprifung des Vorliegens einer Diskriminierung an die
Gleichbehandlungskommission. Die Gleichbehandlungskommission erachtet sich als inhaltlich
nicht zustandig und behandelt den Fall nicht weiter.

Tatsachlich handelt es sich um einen Tatbestand im Gleichbehandlungsgesetz, zu dem es
noch nie ein rechtliches Verfahren gegeben hat. Auch in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
hat es bisher nur vereinzelt Ratsuchende gegeben, die Probleme der Mitwirkung in den im
Gesetz genannten Organisationen angesprochen haben, obwohi die Bestimmung bereits 2004
ins Gleichbehandlungsgesetz aufgenommen wurde. Fragen wie z. B. ob und wie weit Wahlen
Gegenstand einer Diskriminierungsprifung sein kénnen, stellen in Praxis und Literatur vélliges
Neuland dar. Bei den konkreten Vorféllen, bei denen die Gleichbehandlungsanwalischaft eine
Diskriminierung vermutete, handelte es sich zwar nicht um den Wahivorgang selbst, dennoch
ist die Gleichbehandlungskormmission zu dem Schluss gekommen, dass sie unzusténdig ist.

Aus Sicht der Rechtsunterworfenen wie der Gleichbehandlungsanwaltschaft bedauerlich ist,
dass die Gleichbehandlungskommission, anders als die Gerichte, keine Moglichkeit hat, bei
ungeklarten Rechtsfragen des Gleichbehandlungsgesetzes eine Vorlagefrage an den
Europadischen Gerichtshof zu stellen, um eine richtlinienkonforme Interpretation
gleichbehandlungsrechtlicher Fragen zu erhalten.
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2.5.10 Zugang zu selbststandiger Erwerbstatigkeit

Selbstandige Tatigkeit: Doch eine Mannerdomane?

Frau N ist gelernte Orthopadietechnikerin und Bandagistenmeisterin. Sie arbeitet seit 32
Jahren in diesem Beruf und ist seit drei Jahren selbststdndig. Sie beschaftigt in ihrem
Unternehmen ausschliefllich Menschen mit Handicap, da sie sehr sozial eingestelit ist und
weild, wie schwer es Menschen mit Beeintrachtigung am Arbeitsmarkt haben. Auch Frauen
tber 50 sind in ihrem Unternehmen willkommen. Sie ist Gberzeugt, dass Menschen mit
Lebenserfahrung tolle Mitarbeiterinnen sind. Insgesamt beschéftigt sie acht Personen, die sehr
motiviert sind.

Die Menschen, die von ihr und ihren Mitarbeiterinnen betreut werden, flhlen sich gut versorgt
und bringen das auch zum Ausdruck. Frau N hat vor der Selbststdndigkeit im Unternehmen
ihres Vaters gearbeitet, das auf Kriegsinvaliden spezialisiert war. Da nach der Pensionierung
des Vaters der Betrieb geschlossen wurde, musste sie neu anfangen. Durch die
Betriebsschlielung gab es auch keinen Kundenstock, der zu Ubernehmen gewesen wére.

Nach anfanglichen Erfolgen beim Aufbau von regelmafiigen Geschaftsbeziehungen zu einem
der gréfiten Abnehmer in ihrer Region wird Frau N piétzlich nur mehr am Wochenende gerufen
und wahrend der Woche nicht mehr beauftragt. Frau N findet schlielRlich heraus, dass einer
der grolen Mitbewerber sich bei diesem Abnehmer beschwert hat, weil auch das
Unternehmen von Frau N Aufirage bekommen hat (,Eine Frau kann in dem Beruf nicht gut
sein”). Da aber nur das Unternehmen von Frau N einen Wochenenddienst anbietet, erhait sie
diese Auftrage weiterhin.

Es wird allerdings gegentber Frau N versteckt angedeutet, dass sie bald vom Unternehmen
des gréfiten Abnehmers gar keine Auftrdge mehr erhalten wiirde, da ,gewisse Herren das
Platzrecht beanspruchen”. Begrindet wird die Beendigung der Auftrdge schliel3lich damit, dass
niemand das Notruftelefon abgehoben habe. Frau N hatte das Notruftelefon allerdings immer
bei sich, um die standige Erreichbarkeit sicherzustellen.

Frau N wendet sich schlielich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die in einem
Interventionsschreiben den Grollabnehmer um eine Stellungnahme ersucht. Frau N stelit Klar,
dass sie weder ein Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission beantragen noch den
Klagsweg beschreiten will. Sie méchte eine fiir alle Beteiligten zufriedenstellende und fiir die
Zukunft tragbare Lésung. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft erklart sich bereit, Frau N bei
kldrenden Gesprachen unter Einbeziehung alle Beteiligten zu unterstitzen.
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2.6 Beispiele aus der Beratung zu anderen
Diskriminierungsgrunden in der Arbeitswelt

2.6.1 Ethnische Zugehorigkeit

Begriindung eines Arbeitsverhdltnisses

In einer Regionalzeitung wird Frau P auf eine ausgeschriebene Stelle als Zahnarztassistentin
aufmerksam. Sie bekundet telefonisch ihr Interesse an der Position und geht kurz auf ihre
bisherige berufliche Tatigkeit ein. Die Zahndrztin zeigt sich interessiert an der Bewerberin und
schldgt vor, einen Termin fur ein Vorstellungsgesprdch zu vereinbaren. Sie erkundigt sich nach
dem volistdndigen Namen der Bewerberin, um diesen zu notieren. Als die Bewerberin ihren
tarkisch klingenden Vor- und Nachnamen nennt, wird es plétzlich still. Die Zahnérztin mbchte
wissen, ob die Bewerberin ,von hier® sei. Diese erklart, dass sie die Osterreichische
Staatsbiirgerschaft besitzt, allerdings in der Turkei geboren ist. Das Telefonat endet damit,
dass die Zahndrztin erklért, kein Interesse an tirkischen Mitarbeiterinnen zu haben.

Die Zahnarztin ist in ihrer Stellungnahme an die Gleichbehandlungsanwaltschaft trotz einer
sehr widerspriichlichen Argumentation ihrerseits nicht bereit, die Angelegenheit durch eine
freiwillige Schadenersatzleistung an Frau P zum Ausgleich fir die Diskriminierung zu
bereinigen. Im Einvernehmen mit Frau P stellt die Gleichbehandlungsanwaltschaft daher ein
Verlangen auf Uberpriifung einer Diskriminierung an die Gleichbehandlungskommission. Diese
stellt fest, dass die Frau aufgrund ihrer ethnischen Zugehdérigkeit bei der Begriindung eines
Arbeitsverhdltnisses  diskriminiert wurde. Frau P erhdlt nach Abschluss des
Kommissionsverfahrens eine Rechtsschutzzusage der Arbeiterkammer zur gerichtlichen
Durchsetzung ihrer Schadenersatzanspriiche. Letztlich kommt es zu einem gerichtlichen
Vergleich, der eine Schadenersatzzahlung in der Héhe von € 400,- vorsieht.

Begriindung eines Arbeitsverhdltnisses

Frau R, Studentin ukrainischer Herkunft, bewirbt sich um eine Stelle als Teilzeit-Buchhalterln,
die von einer Personalagentur ausgeschrieben wurde. Sie erfillt alle im Ausschreibungstext
genannten Kriterien und wird zu einem Vorstellungsgespréch eingeladen. Ein Mitarbeiter der
Agentur teilt Frau R mit, dass er sie aufgrund des Uberzeugenden Profils jedenfalls der Kundin
vorschlagen werde. Er hege jedoch die Befiirchtung, dass ihr hérbarer Akzent ein Problem fiir
die Kundin darstellen kdénnte, wenngleich er betont, dass ihre Deutschkenntnisse sehr gut
seien. Bereits zwei Stunden spéter hinterldsst die Agentur eine Nachricht auf dem Mobiltelefon
von Frau R. Sie werde im Bewerbungsverfahren nicht weiter beriicksichtigt, da die Kundin —
wie befiirchtet — einen hérbaren Akzent nicht akzeptieren wirde.

Die Gleichbehandiungsanwaltschaft richtet ein Schreiben an die Personalagentur und an deren
Kundin, eine Erwachsenenbildungseinrichtung. Die Erwachsenbildungseinrichtung kann
glaubwirdig vorbringen, dass sie der Personalagentur wegen nicht zufriedenstellender
Leistung den Auftrag entzogen héatte und somit die Absage nicht der Bewerbung von Frau R,
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sondern der Personalagentur selbst gelte. Die Personalagentur rdumt ein diskriminierendes
Verhalten ein. Es kommt zu einer auf3ergerichtlichen Einigung. Die Perscnalagentur bringt ihr
Bedauern zum Ausdruck und entschuldigt sich bei der Frau R. Zudem Ubermittelt die
Personalagentur Frau R als Geste der Entschuldigung einen Geschenkgutschein tber € 150,-.
und verpflichtet sich, sich mit den Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes
auseinanderzusetzen und firr eine Uberarbeitung der Bewerbungsbégen zu sorgen.

Beldstigung, Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses

Herr S, Migrant aus Nigeria, ist zunachst als Leiharbeiter in einem Unternehmen beschaftigt, in
das er schon nach einigen Wochen fix Ubernommen wird. Von seinen Vorgesetzien wird er als
hoch motiviert und freundlich beschrieben. Ein Kollege allerdings hat offenbar ein Problem
damit, mit Herrn S zusammenzuarbeiten. Er bezeichnet ihn wiederholt als ,Neger", des Ofteren
auch als ,Scheiss-Neger“. Da die Aufforderung, derartige Auferungen zu unterlassen, nichts
fruchtet, wendet sich Herr S nach etwa zwei Monaten an seinen Schichtleiter, der jedoch keine
wirksamen MafRinahmen ergreift, um ihn vor den beleidigenden Aufterungen zu schitzen.
Einmal findet Herr S bei der von ihm bedienten Maschine ein betriebstbliches Formular vor,
bei dem neben sein Foto eine Banane gezeichnet ist. Die damit verbundene Botschaft
empfindet er als aulerst krdnkend und empérend. Als ein weiterer Kollege im Zuge eines
Streits Uber die Qualitdt der Arbeit Herrn S als ,Abschaum-Neger* bezeichnet, wendet sich
dieser neuerlich an den Vorgesetzten, der ihn zu seiner Erleichterung in eine andere Gruppe
versetzt. Die Versetzung wird aber schon nach wenigen Stunden wieder rickgéngig gemacht.
Aus Enfttduschung dariber sucht Herr S den Assistenten der Produktionsleitung auf und teilt
ihm mit, dass er nicht weiterarbeiten wolle, wenn er nicht in der neuen Schicht bieiben kénne.
Der Assistent beruhigt ihn und meint, dass er mit dem Produktionsleiter Uber die Angelegenheit
sprechen werde. Tatséchlich kommt es zu einem Gesprach mit dem Produktionsleiter, der die
hohe Motivation von Herrn S lobt und betont, dass man im Betrieb sicherlich nichts gegen
andere Hautfarben und fremde Herkunft habe, und wer dies anders sehe, miusse mit
Konsequenzen rechnen. Es sei jedoch prinzipiell nicht méglich, die Schicht zu wechseln. Wenn
Herr S trotzdem im Unternehmen bleibe, so habe er die volle Unterstitzung des
Produktionsleiters. Herr S solle sich Uberlegen, ob er mit dem Wissen um den Riickhalt durch
ihn weiterarbeiten wolle, ansonsten kénne man ihm eine einvernehmliche Aufldsung des
Arbeitsverhaltnisses anbieten. Herr S ist durch diese Zusicherung nicht nur beruhigt, sondern
hoch motiviert. Etwa einen Monat arbeitet er in seiner urspringlichen Gruppe, chne dass es zu
Zwischenféllen kommt. Zu seiner Uberraschung wird er dann ins Biro des Produktionsleiters
gerufen, der ihm mitteilt, dass man sich entschlossen habe, das Arbeitsverhaltnis aufzutdsen.
lhm wird ein vorgefertigtes Schriftstick Uber die einvernehmliche Aufiésung unterbreitet. Aus
Sorge, ansonsten kein oder ein schlechtes Dienstzeugnis zu bekommen, unterschreibt Herr S,
ohne dass ihm die Mdglichkeit gegeben wird, sich Uber die rechilichen Konsequenzen zu
informieren. Neben dem Verlust des Arbeitsplatzes macht ihm bis heute das von ihm als
Vertrauensbruch empfundene Verhalten des Produktionsleiters zu schaffen.

Herr S wendet sich an die Gleichbehandlungskommission, die eine Beldstigung durch die
Auflerungen seiner beiden Kollegen und eine Diskriminierung bei der Beendigung des
Arbeitsverhadltnisses durch das Unternehmen feststellt. Die von Herrmn S eingebrachte
Schadenersatzklage ist noch gerichtsanhangig.
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Beldstigung

Herr T, Projektleiter in einem Malereibetrieb, nimmt an einer Baubesprechung teil. Dabei taucht
die Frage auf, welches Unternehmen flir den Abtransport des Bauschutts verantwortlich ist.
Der Inhaber eines der beteiligten Unternehmen rastet angesichts dieser sachlichen Frage aus,
beschimpft den Projektleiter als ,miserablen Auslédnder” und fordert ihn auf, ,zuerst schreiben
und lesen zu lernen”. Die Baustelle selbst bezeichnet er ais ,Auslanderhof”. Im Anschiuss an
diesen verbaten Angriff wird er handgreiflich und stéit den Projektleiter mehrmals mit den
Handen hin und her. Die Aufforderung von Herrn T, ihn in Ruhe zu lassen, hat einen weiteren
Stoflk mit geballter Faust in die Bauchgegend zur Folge.

Herr T erstattet Anzeige bei der Polizei und wendet sich an die
Gleichbehandiungsanwaltschaft. Auf das Interventionsschreiben reagiert der Inhaber des
Unternehmens mit einem erbosten Anruf bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft, der er
vorwirft, ,Auslander zu vertreten, die um ihre Rechte mehr Bescheid wissen als Osterreicher”.
Er bestreitet den Vorfall und kommt der Aufforderung, eine schriftliche Stellungnahme
abzugeben, nicht nach. Herr T entscheidet sich letztlich, die Angelegenheit nicht weiter
rechtlich zu verfolgen.

Beldstigung in der Berufsausbildung

Frau U, Lehrerin in einer berufsbildenden Schule, wird von Schilerinnen ihrer Klasse darliber
informiert, dass sie sich durch Auflerungen eines Lehrers wahrend des Unterrichts sehr
unangenehm beriihr fiihlen. Uber einen Schiler afrikanischer Herkunft, der vom Lehrer als
,Mr. Black* bezeichnet wird, fiel die Aussage ,Legt's euch nicht so lange in die Sonne wie N.N.,
weil ihr sonst auch so wie er ausseht!” Bei einer anderen Gelegenheit dufderte der Lehrer: ,Die
weilen Leute sollen nicht so nackt herumlaufen wie die nackten Neger!" Zu einem Schuiler mit
euroasiatischen Wurzeln meinte der Lehrer in einer Prifungssituation: ,Sie sind ein gelber
Hauttyp mit Schlitzaugen!“ Frau U ist schockiert (ber die Aulerungen ihres Kollegen, zumal es
an der Schule einen hohen Anteil migrantischer Schiilerlnnen gibt. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft informiert sie, dass es sich bei den AuRerungen des Kollegen
um Beldstigungen im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes handeit. Obwohl den
Schillerlnnen bewusst ist, dass sie beim betreffenden Lehrer noch etliche Prifungen
abzulegen haben, sind sie damit einverstanden, dass Frau U die Aussagen dem Direktor zur
Kenntnis bringt. Dieser schlagt eine ,Mediation“ zwischen dem Lehrer und der Klasse vor,
erlaubt Frau U aber nicht, als Vertrauensperson der Schiilerinnen dabei anwesend zu sein. Sie
erfahrt nur im Nachhinein von einigen der Jugendlichen, dass die ,Mediation* nicht wirklich
zufriedenstellend verlaufen ist. Der Lehrer fiihlt sich durch das Ergebnis rehabilitiert und droht
nun seinerseits Frau U mit einer Anzeige wegen Verleumdung. Zu Ende des Berichtszeitraums
ist noch offen, welche Konsequenzen ihr mutiges und unterstiitzendes Vorgehen tats&chlich
haben wird.
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26.2 Religion

Begriindung eines Arbeitsverhdltnisses

Frau A bewirbt sich schriftlich als kaufmannische Angestellte. Bereits auf dem Bewerbungsfoto
ist zu erkennen, dass die Bewerberin das muslimische Kopftuch tragt. Es erfolgt eine
Einladung zum Vorstellungsgesprach, bei dem Frau A gefragt wird, ob sie bereit wére, das
Kopftuch wahrend der Arbeitszeit abzulegen. Sie verneint, verweist jedoch darauf, dass sie
sich freuen wirde, wenn sie auch mit Kopftuch akzeptiert wiirde. Es wird ihr erklart, dass auch
andere Musliminnen im Betrieb kein Problem damit hatten, ihr Kopftuch abzulegen. Als
weiteres Argument werden Kundinnenbedenken vorgebracht, weil das Unternehmen
Uberwiegend altere, konservativere Personen als Kunden habe. Die Geschaftsfihrerin kdnne
sich aber vorstellen, dass Frau A in einer anderen Filiale auch mit Kopftuch arbeiten kénne,
weil dort der KundInnenkreis ein anderer sei. Das Vorstellungsgespréch endet mit der Zusage
der Geschaftsfihrerin, sie werde die Verwendung in der anderen Filiale Gberpriifen und Frau A
Bescheid geben. Drei Tage spéter erfolgt eine telefonische Absage mit der Begriindung, dass
auch in der zweiten Filiale keine Chance auf eine Anstellung mit Kopftuch bestinde.

Die Gleichbehandlungsanwaitschaft fordert das Unternehmen zur Stellungnahme auf. In der
Stellungnahme wird argumentiert, dass das Kopftuch wéahrend des Vorstellungsgespréches
nicht thematisiert worden sei. Die Absage sei ausschlief3lich darauf zuriickzufiihren, dass zwei
besser qualifizierten Bewerberinnen der Vorzug gegeben wurde.

Die Gleichbehandlungskommission kommt zum Ergebnis, dass keine Diskriminierung bei der
Begrindung eines Arbeitsverhéltnisses vorliegt, weil fir die Absage die bessere Qualifikation
der letztlich eingestellten Mitbewerberin ausschlaggebend gewesen sei und das Unternehmen
nachweislich bereits zuvor eine Mitarbeiterin mit Kopftuch beschéftigt habe.

Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses

Herr B ist als Betriebselektriker tatig und halt als gldubiger Muslim den Fastenmonat Ramadan
ein. Der Geschéaftsfihrer teilt ihm mit, dass er es nicht dulden werde, wenn ein Mitarbeiter
wahrend der Arbeitszeit nichts esse und insbesondere nichts trinke. Wenn Herr B weiterhin
darauf bestinde, zu fasten, komme nur eine Beendigung des Arbeitsverhaltnisses in Frage.
Herr B teilt dem GeschéftsfUhrer mit, dass es in seiner 21-jahrigen beruflichen Tatigkeit als
Elektriker nie Probleme gab, wenn er seine Tatigkeit fastend ausdbte. Er kénne die an ihn
gestellten Aufgaben in gewohnter Weise erledigen und sei weiterhin uneingeschrankt
einselzbar. Auf die Aufforderung des Geschéftsfihrers hin sucht der Mann einen hohen
religibsen Vertreter der islamischen Glaubensgemeinschaft auf, um sich Uber mdégliche
Ausnahmen vom Fastengebot zu erkundigen. Dieser erklart ihm, dass die Tatigkeit als
Betriebselektriker ohne Vorfiegen gesundheitlicher Beschwerden keine Ausnahme zulasse. Als
der Mann diese Auskunft dem Geschéftsfihrer mitteilt, drangt ihn dieser, eine einvernehmliche
Aufldsung des Arbeitsverhéltnisses zu unterschreiben. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
bringt im Einvernehmen mit Herrn B ein Verlangen auf Uberpriiffung einer Diskriminierung auf
Grund der Religion bei der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses ein. Die
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Gleichbehandlungskomrnission stellt im Prifungsergebnis das Vorliegen einer Diskriminierung
fest. Das Unternehmen leistet daraufhin eine Schadenersatzzahlung vom € 2.500,-.

Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses

Frau C ist seit zwei Jahren als Zahnarztassistentin beschaftigt. Bisher war sie in der
Patientinnenbetreuung tatig, nun soll sie auf Wunsch des Arztes an die Rezeption versetzt
werden. Da sie dort neuen Patientinnen das Erscheinungsbild der gesamten Ordination
reprasentiert, verlangt der Zahnarzt von ihr, dass sie das Kopftuch ablegen soll, das sie bisher
chne Probleme getragen hat. Er mdchte im Eingangsbereich der Praxis eine ,neutrale”
Atmosphédre vermitteln. Als Frau C zu erklaren versucht, warum ihr das Ablegen des
Kopftuches nicht méglich ist, teilt ihr der Arzt seine Ansichten lber den Islam mit. Unter
anderem meint er, dass kein verninftiger Mensch einer Religion angehéren kénne, die immer
noch mit Kérperstrafen und Steinigungen vorgehe und Terroristen hervarbringe. Frau C wendet
sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die den Arzt zu einer Stellungnahme auffordert.
Darin argumentiert dieser, dass Frau C versucht habe, andere Kolleginnen zu missionieren,
was er nicht dulden kénne. Er versichert jedoch, dass er ihre Fachkenntnisse immer geschétzt
und die Stelle an der Rezeption eigentlich als Belohnung fUr sie vorgesehen war. Er bietet Frau
C eine geringfligige Beschaftigung als Reinigungskraft an, was diese ablehnt. Schliefilich
kommt es zu einer Schadenersatzzahlung in der Héhe von € 4.000, ein Betrag, der fir Frau C
in zufriedenstellender Weise auch Ausdruck fur die Wertschétzung ihrer Leistungen ist.

Diskriminierung in der Berufsausbildung

Frau D, Schilerin an einer héheren Bundeslehranstalt fiir wirtschaftliche Berufe erhait die
Anweisung, bei der Servierprifung ihr Kopftuch abzulegen. Sie wendet sich an ihre
Fachiehrerin und an den Direktor, der ihr mitteilt, dass dies eine Vorschrift des
Landesfachinspektors sei. Frau D wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die den
Direktor darliber informiert, dass ein Erlass des BMUKK das Tragen des Kopftuches durch
Schilerinnen ausdriicklich flr zuldssig erklart. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert den
Direktor daher auf, sicherzustellen, dass Frau D sowochl| bei den Servierlbungen als auch bei
der Fachpriifung das Kopftuch tragen darf. Frau D wird zunachst in Aussicht gestellt, dass der
an der Schule eingerichtete Modezweig fiir sie eine geeignete Kopfbedeckung entwerfen
werde, Dazu kommt es zwar nicht, sie darf jedoch ihr gewohntes Kepftuch bei der Prilfung
tragen. Der Direktor informiert die Gleichbehandlungsanwaitschaft, dass die schuleigenen
Infermationsblatter entsprechend angepasst wurden und in Hinkunft eine muslimische
Kopfbedeckung auch bei der Servierprifung akzeptiert wird.

2.6.3 Weltanschauung

Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses
Herr E, seit mehreren Jahren erfolgreich als Programmierer in einem Unternehmen

beschdftigt, ist — ebenso wie seine Kolleginnen — beunruhigt darliber, dass die Firma mit einer
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Zzweiten fusioniert werden soll, ohne dass die Belegschaft dariber ndheres erfahrt. Die
GeschaftsfOhrerlnnen beider Betriebe geben keinerlei Erkldarungen ab, tauschen aber
untereinander bereits Zustandigkeiten aus. Als schliefilich die Mitarbeiterlnnen des
tbernehmenden Betriebs in den Raumlichkeiten des anderen Unternehmens Raume beziehen
und die bisherige Belegschaft aufgefordert wird, in den anderen Kollektivvertrag zu wechseln,
organisiert Herr E mit Unterstitzung der Gewerkschaft eine Betriebsversammiung, um eine
Belriebsratswahl zu organisieren. Sofort nachdem die Einladung zur Betriebsversammiung
erfolgt ist, wird der Programmierer von der Flhrungsebene offen angefeindet. Nach dieser
Erfahrung beschlieftt er, nicht selbst flr die Wah! zu kandidieren. Es finden sich ausreichend
Kandidatinnen fir den Wahlvorschlag, eine zweite Liste wird mit Unterstitzung der
Geschaftsleitung aufgestellt. Schliefllich kommt es zur Wahl, wobei die von Herrn E ins Leben
gerufene Liste ein Betriebsratsmandat von insgesamt vier Mandaten erhalt. Am Tag nach der
Wahi wird ein Kollege gekindigl, der sich fur die Betriebsratswahl stark gemacht hat; Herr E
erfahrt kurz darauf, dass sein eigenes Arbeitsverhaltnis ebenfalls beendet wird.

Da sich Herr E erst zu einem Zeitpunkt an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wendet, als sein
gerichtliches Anfechtungsverfahren schon weit fortgeschritten ist, erscheint es nicht mehr
Zielfiihrend, ein paralleles Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission einzuleiten, in dem
eine Diskriminierung bei der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses aufgrund der
Weltanschauung Uberprift werden konnte. Stattdessen empfiehit die
Gleichbehandlungsanwaltschaft, im gerichtlichen Verfahren auch Anspriche nach dem
Gleichbehandlungsgesetz geltend zu machen. Dies erhtht die Bereitschaft des
Unternehmens, einen Vergleich abzuschlieflen. Herr E erhélt eine Schadenersatzzahlung, die
deutlich Uber der von ihm erhofften Summe liegt und hat nun ausreichend finanziellen
Spielraum flir die Suche nach einem neuen Arbeitsplatz.

2.6.4 Alter

Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses

Frau F, 22 Jahre alt, erhadlt auf ihre Bewerbung als sozialpddagogische Mitarbeiterin eine
schriftiche Absage mit der Begrindung, dass ihre Bewerbung aufgrund intern festgelegter
Altersgrenzen von - je nach konkreter Tatigkeit — mindestens 24 bzw. 30 Jahren nicht weiter
bericksichtigt  werden  kénne. Die  Gleichbehandlungsanwaltschaft  richtet  ein
Interventionsschreiben an das Unternehmen und macht darauf aufmerksam, dass diese
Einschrankung eine Diskriminierung von Frau F aufgrund ihres jungen Lebensalters darstellen
kénnte. In der Stellungnahme des Unternehmens wird argumentiert, dass die Arbeit mit
Jugendlichen in schwierigen Lebenssituationen ausreichend Erfahrung und einen
angemessenen Altersunterschied zwischen den zu betreuenden Jugendlichen und den
Mitarbeiterinnen erfordere und deshalb das Mindestalter von 24 bzw. 30 Jahren flr
Bewerberlnnen festgelegt worden sei.

Frau F entscheidet sich, die Angelegenheit nicht weiter zu verfolgen.
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Nach Rechtsansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft kann die konkrete Regelung mit
starren und willkurlich gewahlten Altersgrenzen, die ohne weitere Uberpriifung der Qualifikation
sofort zu einem Ausschluss anderer Bewerberlnnen aus dem Bewerbungsverfahren flihren,
keine gerechtfertigte Ausnahme nach dem Gleichbehandlungsgesetz darstellen.

Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses

Frau G, Anfang 50, die seit l&ngerem auf Arbeitssuche ist, entdeckt einen Aushang in einem
Cafe: ,Kellnerin gesucht®. Sie betritt das Lokal, um sich vorzustellen und ihr Interesse zu
bekunden. Sie trift die Geschaftsflihrerin persénlich an und teilt dieser ihre Bewerbung
miindlich mit. Die Geschéftsflhrerin erkiért ihr jedoch sofort, dass sie nur eine jungere Kraft
einstellen wolle. Das hort auch der Lebensgefahrte der Frau, der im Eingang gewartet hat.
Einige Tage spater kommt dieser wieder an dem Lokal vorbei und sieht, dass der Aushang
nach wie vor dort hangt. Er wendet sich an die Geschéafisfihrerin und erkundigt sich, ob die
Stelle denn noch frei sei, da seine Tochter Interesse an der Stelle hatte. Die Geschaftsfihrerin
bejaht und gibt nahere Informationen hinsichtlich Arbeitszeit und Stundenlohn. Der
Lebensgefahrte von Frau G hat nun die Gewissheit, dass diese wegen ihres Alters nicht
eingestellt wurde und wendet sich gemeinsam mit seiner Partnerin an die
Gleichbehandlungsanwaltschafi.

Die Geschaftsfihrerin des Cafes gibt im Gespréach mit der Gleichbehandlungsanwaitschaft
unumwunden zu, dass ihr die Bewerberin zu alt gewesen sei. Sie bestreitet aber, dass darin
eine Diskriminierung zu sehen sei. Sie komme aus einer Kultur, in der man Kinder und alte
Menschen ganz besonders wertschatze und niemals diskriminieren wurde. Versuche, die
Geschéfisfiihrerin zu einer freiwilligen Schadenersatzzahlung an Frau G fir die erlittene
Diskriminierung zu bewegen, scheitern. Erst als die Gleichbehandlungskommission eine
Diskriminierung feststellt und auch die Arbeiterkammer an die GeschaftsfOhrerin appelliert, ist
sie zu einer Schadenersatzzahiung in Héhe von € 1.300.- bereit.

Beendigung eines Arbeitsverhdltnisses

Frau H hat lange Zeit im Ausland gelebt und konnte dort keine in Osterreich wirksamen
Pensionsversicherungszeiten erwerben. Im Alter von Mitte 40 kehrt sie nach Osterreich zuriick,
schliedt ein Studium ab und erhélt eine gut dotierte Stelle als Chefsekretarin in einem
staatsnahen Unternehmen. Als ihr 60. Geburtstag naht, wird ihr signalisiert, dass sie mit einer
punktlichen” Kiindigung rechnen misse. Fir die Frau ist diese Ankiindigung ein Schock. Sie
hat sich darauf eingestelit, aufgrund ihrer persénlichen Lebensgeschichte jedenfalls bis 65 zu
arbeiten, um eine akzeptable Pensionshéhe zu erreichen. Zudem erfillt sie ihre Aufgaben mit
groftem Engagement und zur vollsten Zufriedenheit ihres Vorgesetzten. Sie wendet sich daher
zur Beratung an die Gleichbehandlungsanwaltschaft und teilt dem Vorstand des
Unternehmens dann mit, dass sie auf jeden Fall uber ihren 60. Geburtstag hinaus arbeiten
méchte und davon ausgeht, dass ihr dies vom Unternehmen auch ermdglicht wird. Zunachst
gibt es keine Reaktion, allerdings bemerkt Frau H, dass ihre néchste Arbeitsumgebung
umgestaltet wird und eine sehr junge Mitarbeiterin als Praktikantin eingestellt werden soll. Frau
H vermutet, dass diese mit ihrer Unterstitzung als ihre Nachfoigerin eingeschult werden soll.
Neuerlich macht sie gegenlber ihren Vorgesetzten deutlich, dass sie im Unternehmen bleiben
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mdchte. Sie deutet an, dass sie sich Uber die Rechislage informiert hat und ihr Wunsch durch
eine Entscheidung des Europdischen Gerichishofs gestiitzt wird. Schiielich erfdhrt sie, dass
der Vorstand ein Gutachten einer Osterreichischen Universitat eingehclt hat, um das Vorliegen
einer mdglichen Diskriminierung zu Uberprifen. Frau H bekommt zwar keine ausdrlckliche
Rickmeldung auf ihr Ersuchen, nachdem aber inzwischen ihr 62. Geburtstag bevorsteht und
sie nach wie vor mit ihren Agenden tatig ist, geht sie mittlerweile stillschweigend davon aus,
dass sie bis zur Vollendung des 65. Lebensjahres weiterarbeiten wird durfen.

Beendigung eines Arbeitsverhiltnisses

Frau J ist seit vielen Jahren in einem renommierten Lokal als Keltnerin tatig. Bereits seit
lAngerem ist sie fUr die Einteilung der Dienstplane zustandig und ist sehr oft selbst kurzfristig
fur Kolleginnen eingesprungen, wenn z. B. bei Krankheitsfallen kein anderer Ersatz organisiert
werden konnte. Sie ist der Meinung, dass diese Bereitschaft und Flexibilitdt von ihrem
Arbeitgeber auch geschéatzt wird, zumal in der Filiale auch ein sehr gutes Arbeitsklima herrscht,
an dem sie durch ihre stets freundiiche Art betrachtlichen Anteil hat. Frau J kann es daher
kaum fassen, als sie zwolf Tage vor ihrem 20-j8hrigen Dienstjubilaum gekindigt wird.

Frau J kann nicht umhin, zu vermuten, dass ihr Arbeitgeber mit dieser Kiindigung eine héhere
Abfertigung einsparen wollte, und wendet sich ratsuchend an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Es ist auch nach langeren Gespréchen kein anderes Motiv fir
die Uberraschende Beendigung des Arbeitsverhaitnisses erkennbar. Frau J, die bereits eine
Kindigungsanfechtung bei Gericht eingebracht hat, bringt zusatzlich einen Antrag auf
Uberprifung des Vorliegens einer Diskriminierung aufgrund des Alters bei der
Gleichbehandlungskommission ein. Die Anwaltin von Frau J macht mit Unterstitzung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft im  gerichtlichen  Anfechtungsverfahren auch  den
Diskriminierungstatbestand gemaR Gleichbehandlungsgesetz geltend. Der Arbeitgeber erklart
sich schliellich zur Zahlung einer freiwilligen Abfertigung in Hohe von € 8.700,- bereit.
Trotzdem kann sich Frau J darUber nur bedingt freuen. Sie wohnt ganz in der Nahe ihres
friheren Chefs und leidet sehr darunter, dass sie dieser nicht mehr graft und sie ignoriert,
wenn er ihr auf der Stralle begegnet.

2.6.5 Sexuelle Orientierung

Belastigung, Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses

Herr Z bewirbt sich als Handelsangesteliter. Bereits beim Vorstellungsgesprach nimmt Herr Z
Bezug auf seine sexuelle Orientierung und erkundigt sich beim Filialleiter, ob fur diesen seine
Homosexualitdt ein Problem sei. Der Filialleiter verneint. Auch den Qbrigen Kolleginnen ist
bekannt, dass Herr Z homosexuell ist. Wahrend eines langeren Krankenstandes von Herrn Z,
auch aufgrund hoher Arbeitsbelastung, wird ihm schriftich die Kindigung seines
Arbeitsverhaltnisses mitgeteilt. In einem Gesprach nach seiner Rickkehr an den Arbeitsplatz
teilt ihm der Filialleiter mit, er wiirde die Kolleglnnen mit seiner ,schwulen Homosexualitat”
Uberfordern und ,sein Schwulsein wie eine Boutiquefensterscheibe durch das Geschaft
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tragen”. Herr Z sieht sich durch diese AuRerungen in seiner Vermutung bestétigt, dass sich der
Filialleiter entgegen seiner urspringlichen Aussage sehr wohl an seiner sexuellen Orientierung
stonit.

Einige Tage spater unterhaiten sich zwei Arbeitskolleginnen von Herrn Z in seiner Anwesenheit
Uber die ORF-Sendung ,Dancing Stars" und den Auftritt von zwei gleichgeschlechtlichen
Tanzpartnern. Eine Arbeitskollegin meint dazu: ,Schwule haben in der Offentlichkeit nicht zu
tanzen, das schickt sich nicht.” Ihre Gesprachspartnerin erganzt: ,Schwule brauchen sich auch
nicht in der Offentlichkeit zu kiissen. So ein Verhalten hatte frither zu Konsequenzen gefiihrt”.

Beide Kolleginnen schauen, wahrend sie reden, in Richtung von Herrn Z und grinsen ihn an.

Herr Z macht in einem Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission eine Diskriminierung
durch Belastigung seitens des Filialleiters und der beiden Arbeitskolleginnen sowie eine
Diskriminierung bei der Beendigung seines Arbeilsverhdltnisses durch den Arbeitgeber
geltend.

Mit Unterstitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft kann ein Vergleich erzielt werden, der
eine Schadenersatzzahlung von € 3.000,- vorsieht. Das Verlangen wird daher teilweise
zurlickgezogen. Die Gleichbehandlungskommission stellt eine Beldstigung aufgrund der
sexuellen Orientierung durch eine der beiden Arbeitskolleginnen fest.

Beldstigung

Die Atmosphére zwischen Herrn K und einem Kollegen, der gleichzeitig auch Betriebsrat ist, ist
seit einiger Zeit angespannt. Bei einem zufalligen Aufeinandertreffen bezeichnet dieser
Arbeitskollege Herrn K vor anderen als ,schwulen Penner”. Er rechffertigt diese Aussagen
gegenlber Dritten danach damit, dass Herr K ihn sexuell beldstigt habe.

Herrn K belasten diese Vorkommnisse sehr und er flrchtet um seinen guten Ruf und sein
Ansehen im Betrieb. Er wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese initiiert ein
Vermittiungsgesprach zwischen Herrn K und seinem Arbeitskollegen. Mit Unterstitzung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft wird ein Vergleich abgeschlossen, in dem der Arbeitskollege
erklart, niemals von Herrn K sexuell beldstigt worden zu sein und Herr K verzichtet darauf,
seine aufgrund der AulRerungen des Arbeitskollegen méglichen gleichbehandlungsrechtiichen
Anspriche vor der Gleichbehandlungskommission oder vor Gericht geltend zu machen,
solange der Vorwurf der sexuellen Belastigung nicht wiederholt wird.

Bedingungen fiir den Zugang zu selbststandiger Erwerbstatigkeit

Herr M und Herr N, zwei Jungunternehmer, erdffnen in einer Kleinstadt gemeinsam einen
Feinkostladen. Im Ort ist allgemein bekannt, dass die beiden in einer gleichgeschlechtlichen
Partnerschaft leben.

Noch vor der eigentlichen Eréffnung des Geschéfts zeigen sich erste Schwierigkeiten mit der
ortlich zustandigen Verwaltungsbehérde. Ein Antrag auf Anbringung einer Werbetafel oberhalb
des Geschafts bleibt lange Zeit unbearbeitet. Dann erhalten die beiden Manner die Auskunft,
dass im Sinne der Vereinheitlichung des Stadtbildes ab sofort nur mehr eine seitlich

Teil Il des Gleichbehandlungsberichts fiir die Privatwirtschaft 2010 und 2011 74

www.parlament.gv.at



111-360 der Beilagen XX1V. GP - Bericht - 05 Hauptdokument Teil |1 (1) (gescanntes Original) 77 von 100

Themenschwerpunkte in der Beratung

angebrachte Werbetafel méglich sei. Auch mit der grafischen Gestallung der Tafel zeigt sich
die Behorde nicht zufrieden. Es missen finf weitere Vorschlage zur Gestallung der Werbetafel
vorgelegt werden.

Letztlich wird die seitliche Anbringung der Werbetafel genehmigt. Einige Wochen spéter
missen Herr M und Herr N allerdings feststellen, dass anderen Geschaften, die erst nach
ihnen eréffnet haben, sehr wohl die Anbringung einer Werbetafel oberhalb des Geschafls
gestattet worden ist. Nach Intervention einer Beratungsstelle, die den Verdacht einer
Ungleichbehandlung aufgrund der sexuellen Orientierung auflert, wird die Anbringung einer
Werbetafel oberhalb des Feinkostladens nachtraglich genehmigt.

Zwei Jahre spdter veranlasst der Eigentimer des Hauses, in dem sich der Feinkostladen
befindet, umfangreiche Renovierungsarbeiten. Da das Geschéft fir Passantinnen dadurch
nicht mehr sichtbar ist, beflrchten Herr M und Herr N finanzielle Einbufien,

Sie beantragen daher bei derselben Behdrde flr die Vorweihnachtszeit die Genehmigung einer
Verkaufshitte vor dem Gebdaude, in dem sich ihr Geschiéft befindet. Sechs Wochen nach
Einbringung des Antrags werden sie aufgefordert, den Bescheid abzuholen. Als sie deshalb
persdnlich bei der Behdrde erscheinen, wird ihnen mitgeteilt, dass ihnen die Bewilligung nur
ausgehandigt wird, wenn sie sofort eine Berufungsverzichtserklarung abgeben. Da Herr M und
Herr N keine Méglichkeit bekommen, den Bescheid vorher durchzulesen, erscheint ihnen dies
aufgrund der vorangegangen Erfahrungen mit der Behérde zu riskant und sie verlangen die
Zustellung per Einschreiben. Erst 14 Tage spater und nur mit Unterstitzung der
Gleichbehandlungsanwalischaft, die auf eine mégliche Diskriminierung aufgrund der sexuellen
Orientierung bei den Bedingungen fir den Zugang zu selbsistandiger Erwerbstatigkeit
aufmerksam macht, erhalten sie die Bewiligung. Zu diesem Zeitpunkt ist das
Weihnachtsgeschift beinahe vorbei.

Herr M und Herr N entscheiden sich trotz grof’er finanzieller Einbuf’en gegen die
Geltendmachung von Schadenersatzanspriichen.

2.6.6 Diskriminierungsfreie Stellenausschreibung

Alter, Religion, Weltanschauung

Auf einer Jobseite im internet werden Inserate geschalten, in denen Personal {Kellner/in,
Kuchenhilfe, Geschaftsfihrerfin) fir einen Gastronomiebetrieb gesucht wird. Als
Anforderungen werden unter anderem genannt: ,Bereitschaft, die Grundsatze des Vereins [...]
antiklerikal [...] umzusetzen.” Darlber hinaus wird im Inserat eine Anstellung in einem [...]
jungen [...] Betrieb" angeboten. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stelit einen Antrag auf
Einleitung eines Verwaltungsstrafverfahrens wegen Verstofles gegen das Gebot der
diskriminierungsfreien Stellenausschreibung aufgrund der Religion bzw. Weltanschauung und
des Alters. Die zustandige Behdrde spricht eine Verwarnung aus und hélt fest, dass weder ein
jugendliches Alter noch eine antiklerikale Einstellung eine wesentliche und entscheidende
berufliche Anforderung fir die gesuchten Tatigkeiten darstellen.
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Weltanschauung

Ein Verein verdffentlicht auf seiner Homepage ein Stelleninserat, in dem ein/e Hausarbeiter/in
bzw. Reinigungskraft gesucht wird, von der die ,Verbundenheit mit [...] Grundwerten [...]"
erwartet wird. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stellt einen Antrag auf Einleitung eines
Verwaltungsstrafverfahrens wegen Verstofles gegen das Gebot der diskriminierungsfreien
Stellenausschreibung aufgrund der Weltanschauung. Der Verein argumentiert in seiner
Stellungnahme, dass eine Reinigungskraft uneingeschrankten Zugang zu den Birordumen
habe und dies ein Sicherheitsrisiko fur die nicht &ffentlichen Dokumente darstelle. Daher sei
die Verbundenheit mit den politischen Grundwerten des Vereins eine wesentliche und
entscheidende, rechtmafRige und angemessene Anforderung im Sinne des § 23 Abs. 1 GIBG.
In einer weiteren Stellungnahme wird eine  Umformulierung fur  zukinftige
Stellenausschreibungen in Aussicht gestellt. Das Verfahren ist Uber den Berichtszeitraum
hinaus noch anhangig.

Alter

Ein Unternehmen schaltet in einer Tageszeitung ein Inserat, in dem ,ein/e junge/r dynamische/r
Mitarbeiter/in® gesucht wird. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stellt einen Antrag auf
Einleitung eines Verwaltungsstrafverfahrens wegen VerstoRes gegen das Gebot der
diskriminierungsfreien Stellenausschreibung aufgrund des Alters. Die zustindige Behérde
spricht eine Verwarnung aus.

Ein Einzelunternehmer schaltet ein Inserat, in dem einfe Aulendienst-Verkauferfin mit
Hdéchstalter 30 Jahre gesucht wird. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stellt einen Antrag auf
Verwarnung des Geschéaftsfilhrers wegen VerstoRes gegen das Gebot der
diskriminierungsfreien Stellenausschreibungen aufgrund des Alters. Das Verfahren endet mit
einer Verwarnung.

Ethnische Zugehdorigkeit

In einer dsterreichischen Tageszeitung wird ein Inserat verdffentlicht, in dem ein
Forschungsinstitut Interviewer/innen fiir telefonische Befragungen sucht, die ,akzentfrei
Deutsch sprechen”. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stellt einen Antrag auf Verwarnung
des Geschéftsfihrers wegen VerstoRes gegen das Gebot der diskriminierungsfreien
Stellenausschreibung aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit. Die Behérde spricht eine
Verwarnung aus.

Eine Metzgerei sucht in einer Tageszeitung .eine einheimische Haushaltshilfe*. Nach
Einleitung eines Verwaltungsstrafverfahrens durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft wegen
Verstoles gegen das Gebot der diskriminierungsfreien Stellenausschreibung aufgrund der
ethnischen Zugehdrigkeit spricht die Behdrde eine Verwarnung aus.

Auf einer Website wird ein Inserat geschalten, in dem ein/e Kundenberater/in mit
Muttersprache Deutsch gesucht wird. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stellt einen Antrag
auf Verwarnung des Geschafisfiihrers wegen Verstoles gegen das Gebot der
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diskriminierungsfreien Stellenausschreibungen aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit. Das
Verfahren endet mit einer Verwarnung.

Ein Stelleninserat aus dem Jahr 2010 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft bis tUber den
Berichtszeitraum hinaus beschaftigt. Im Inserat wurden von einem Konzessiondr nach dem
Glicksspielgesetz Reinigungskréfte mit EWR-Staatsbirgerschaft gesucht. Die Behdrde stelite
das auf Antrag der Gleichbehandlungsanwaltschaft eingeleitete Verwaltungsstrafverfahren
unter Hinweis auf die Ausnahmebestimmung des § 17 Abs. 2 GIBG ein, wonach das Gebot zur
diskriminierungsfreien Stellenausschreibung nicht die unterschiedliche Behandlung berihre,
die sich aus der Rechtsstellung von Staatsangehérigen dritter Staaten oder staatenloser
Personen ergibt. Diese Bestimmung bezieht sich jedoch ausnahmslos auf hoheitliches
Handeln. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat vor dem Unabhéngigen Verwaltungssenat
Wien erfolgreich gegen die Entscheidung der Bezirksverwaltungsbehérde berufen. Im
Berufungsverfahren berief sich der Konzessionar allerdings auf eine Bestimmung im
Glucksspielgesetz, die vorsieht, dass nur Personen mit 8sterreichischer, EWR- oder EU-
Staatsbirgerschaft beschaftigt werden durfen. Der UVS hat ausgesprochen, dass die
Behdrden Bestimmungen des Gllcksspielgesetzes, die Unionsrecht entgegenstehen,
unangewendet zu lassen haben. Da das GIBG die EU-rechtlichen Vorgaben umsetzt, darf es
nicht durch eine entgegenstehende, innerstaatliche Norm wirkungslos werden. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft regt eine dieser UVS-Entscheidung entsprechende Anderung
des Glicksspielgesetzes an.

2.7 Mehrfachdiskriminierungen

Geschlecht, sexuelle Orientierung, Alter
Beldstigung und Begriindung eines Arbeitsverhialtnisses

Frau P, 48 Jahre alt, bewirbt sich um eine ausgeschriebene Leitungsfunktion im
Bildungsbereich. Sie wird zu einem Vorstellungsgesprach eingeladen, das sie als sehr positiv
erlebt. Die Personalentwicklerin des Unternehmens bringt zum Ausdruck, dass sie Frau P fur
sehr geeignet halt und sich freuen wirde, sie hier bald wieder begriflen zu dirfen. Frau P wird
ein zweites Gesprach mit einer FOhrungskraft in Aussicht gestellt, mit der sie ihr Gehalt
verhandeln soll. Stattdessen wird sie aber zu einem Vorslellungsgesprach mit einem externen
Berater des Unternehmens eingeladen. In diesem Gespréch stellt der Berater mehrere Fragen,
die Vorbehalte hinsichtlich des Alters, des Geschlechts und der sexuellen Orientierung der
Bewerberin erkennen lassen. So erkundigt er sich nach dem Familienstand der Bewerberin. Es
sei namiich im Unternehmen (blich, auch die Partner der Mitarbeiterinnen einzuladen.
Nachdem Frau P ausweichend antwortet, stellt der Berater ganz konkret die Frage, ob sie
Single sei, was Frau P bejaht. Es folgt die Frage, seit wann sie Single sei. Frau P hat immer
deutlicher den Eindruck, dass der Berater in Erfahrung bringen will, ob sie in einer
gleichgeschlechtlichen Beziehung lebt. Gegen Ende des Gesprachs bezieht sich der Berater
auf die junge Unternehmenskultur des Unternehmens und stellt fest, dass Frau P in ihrem Alter
nicht ins Unternehmen passe.
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Frau P erhalt anschlieRend weder eine Absage noch eine Einladung zu dem angeklindigten
Gesprach mit der zweiten  Fuhrungskraft.  Sie  wendet sich an  die
Gleichbehandlungsanwaltschaft, der nach zwei Interventionsschreiben schliellich mitgeteiit
wird, dass die Stelle noch immer nicht besetzt sei. Zur Uberpriifung des Vorliegens einer
Diskriminierung aus mehreren Grinden stellt die Gleichbehandiungsanwaltschaft im
Einvernehmen mit Frau P ein Verlangen an die Gleichbehandlungskommission ein. Das
Verfahren ist noch nicht abgeschlossen.

Geschlecht, Weltanschauung
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg

Seit mehreren Jahren bemuiht sich der Herr F, Jurist in einem staatsnahen Betrieb, um eine
Beférderung. Mehrere Versuche bleiben erfolglos, obwohl er sich fur die ausgeschriebenen
Positionen als ausreichend qualifiziert erachtet. Sein Arbeitgeber verzichtet in der Regel auf
Hearings mit der Begrindung, dass eine ,derart kinstlich gestaltete Unterhaltung” nicht
erforderlich erscheine, zumal ihm die Personen ohnedies bekannt seien. Durch eine
Personalrochade wird eine von zwei Stellveriretungen in der Abteilung Personalwesen frei.
Anders als bei anderen Funktionen wird die Stelle nicht ausgeschrieben, sondern
Jprovisorisch” mit Frau S besetzt, die zuvor im Sekretariat einer anderen Abteilung tétig war.
Herrn F wird damit die Mdglichkeit genommen, sich fiir die fur ihn sehr interessante Stelle zu
bewerben, flr die er sich als besser qualifiziert erachtet als Frau S. Neben den
unterschiedlichen Qualifikationen unterscheidet die beiden Personen auch ihre politische
Uberzeugung und Parteizugehorigkeit. Dies ist im Unternehmen bekannt. Aufgrund
vorangegangener Bewerbungsverfahren, aus denen er nicht erfolgreich hervorgegangen ist,
weill Herr F um die Relevanz dieses Faktors.

Das ganzlich intransparente Auswahlverfahren des Unternehmens ist nach einer frilheren
Entscheidung der Gleichbehandlungskommission ein  Hinweis auf eine mdgliche
Diskriminierung. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft richtet ein Interventionsschreiben an den
Arbeitgeber. Herr F trifft nach Erhalt der Stellungnahme die Entscheidung, die Angelegenheit
nicht weiter zu verfolgen.

Geschlecht, Religion
Diskriminierung bei der Begriindung eines Arbeitsverhiltnisses

Frau G, Studentin, bewirbt sich um eine Stelle als Teilzeitmitarbeiterin in einem Café. Sie ist
muslimischen Glaubens und trégt das Kopftuch. Auf dem Lebenslauf befindet sich ein Foto,
das sie mit Kopftuch zeigt. Sie wird telefonisch vom Unternehmen kontaktiert und gefragt, ob
sie noch Interesse an der Stelle habe. Die Anruferin stellt allerdings klar, dass eine Anstellung
nur zustande kommen kénne, wenn Frau G bereit ist, das Kopftuch wahrend der Arbeitszeit
abzulegen. Nach der Erkldrung von Frau G, warum sie das Kopftuch nicht ablegen mochte,
folgt eine knappe Verabschiedung.

In der Stellungnahme, welche die Gleichbehandlungsanwaltschaft vom Arbeitgeber einholt,
wird nicht bestritten, dass generell keine Mitarbeiterinnen eingestellt werden, die Kopftuch
tragen. Als Argumente, die gegen das Tragen eines Kopftuches im Café sprechen wiirden,
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werden Hygienebedenken, Kundinnenwinsche und Kostenbedenken angefiihrt. Vor allem
aber beruft sich das Unternehmen auf Gefdhrdung des einheitlichen Erscheinungsbildes der
Mitarbeiterinnen. Es werde namlich auf die Kleiderordnung grofter Wert gelegt, wonach die
klassische Servier-Dame die zur Verfiigung gesteilten Kleidungsstiicke zu tragen habe, aus
denen sich das Markenzeichen des Cafes ergebe. Da der eher konservative Gastestamm auf
diese Qualitat vertraue, kdnne ein Fortbestand des Unternehmens nur bei WeiterflUhrung
dieser bisherigen Tradition gewahrleistet werden. Aus diesen Ausfihrungen in der
Stellungnahme ergeben sich Hinweise, die zusatzlich auch auf eine Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts hindeuten.

Sémtliche vorgebrachie Argumente rechtfertigen jedoch nach Rechtsansicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht die Ablehnung von Frau G. Im Einvernehmen mit ihr wird
ein Verlangen zur Uberprifung einer Diskriminierung aufgrund der Religion und des
Geschlechts bei der Begriindung eines Dienstverhaltnisses an die
Gleichbehandlungskommission gestellt. Das Verfahren ist noch anhangig.

Geschlecht, Alter
Diskriminierung bei der Beendigung eines Arbeitsverhdltnisses

Frau B, Mitarbeiterin in einer Bank, erfahrt, dass sie mit Ende des Kalenderjahres, in dem sie
das 60. Lebensjahr vollendet, in den Ruhestand versetzt werden soll. Sie hat aber bereits im
Vorfeld mehrmals mitgeteilt, dass ihr sehr daran gelegen ist, bis zum 65. Lebensjahr zu
arbeiten. Das Unternehmen bietet ihr an, in einer ehrenamtlichen Funktion weiter furs
Unternehmen tatig zu bleiben.

Frau B bringt eine Kiindigungsanfechtung beim Arbeits- und Sozialgericht ein und parallel dazu
mit  Unterstitzung der  Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Antrag bei der
Gleichbehandlungskommission auf Uberprifung einer Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts und des Alters. Es kommt zu einem gerichtlichen Vergleich, in dem sich das
Unternehmen verpflichtet, die Versetzung in den Ruhestand zurlickzuziehen und Frau B einen
addquaten  Arbeitsplatz  anbietet.  Daraufhin  wird auch der Antrag an die
Gleichbehandlungskommission zurlickgezogen. Frau B ist nach wie vor fur das Unternehmen
tatig.

Religion, ethnische Zugehdrigkeit
Diskriminierung bei der Begriindung einer Arbeitsverhdltnisses, bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen sowie durch Beldstigung

Frau C tirkischer Abstammung und muslimischen Glaubens, beginnt eine Probelehre als
Einzelhandelskauffrau in einem SiRwarengeschaft. Frau C tragt ein Kopftuch. Es wird ihr
allerdings nicht gestattet, das Kopftuch am Arbeitsplatz bzw. am Weg zum Geschéaft zu tragen.
Sie wird weiters angehaiten, keine langen Récke zu tragen und ihre Haare zu farben.
Mehrmals wird sie vor Kundinnen mit dem Namen Kathi* oder ,Heidi* gerufen und nicht mit
ihrem eigentlichen Vornamen. Alles in allem sind die Geschaftsleute sehr darum bemuht, dass
die Mitarbeiterin méglichst ,Osterreichisch” wirkt. Frau C kommt den Aufforderungen nach, um
ihrem Ziel, einem fixen Ausbildungsplalz, ndher zu kommen. Trolzdem wird das
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Probelehrverhéltnis mit der Begrindung beendet, Frau C wéare von der Kundschaft nicht
akzeptiert worden.

Die Gleichbehandlungskommission, der der Fall zur Uberpriifung vorgelegt wurde, kommt zum
Ergebnis, dass Frau C bei der Begriindung des Arbeitsverhéltnisses und bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen aufgrund der Religion und der ethnischen Zugehdrigkeit diskriminiert
wurde. Ebenso wird das Vorliegen einer Beldstigung aufgrund der Religion und der ethnischen
Zughorigkeit durch zwei Vorgeselzte festgestelit.

2.8 Beispiele aus der Beratung zu den Bereichen auRerhalb der
Arbeitswelt

2.8.1 Ethnische Zugehorigkeit
2.8.1.1 Zugang zu und Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen

Bel&stigung in der Strallenbahn

Frau S, russischer Herkunft, fahrt mit ihrem dreijdhrigen Sohn in der Straflenbahn und
unterhalt sich mit ihm auf Russisch. Ein anderer Fahrgast fordert sie in unfreundlichem Tonfall
auf, Deutsch zu reden, da sie hier in Osterreich sei. Frau S wird von diesem Fahrgast immer
hefliger rassistisch beschimpft und schliefllich mit einem Regenschirm am Kopf verletzt. Frau S
wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Im Einvernehmen mit Frau S stelit die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Verlangen auf
Uberprufung einer Diskriminierung durch Beléstigung aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit
durch einen anderen Fahrgast bei Inanspruchnahme einer Dienstleistung. Die
Gleichbehandlungskommission erkldrt sich fir nicht zusténdig fir die Behandlung des
Verlangens, da zwischen Frau 8 und dem anderen Fahrgast kein Vertragsverhaltnis bestehe
und Falle von Belastigungen zwischen Personen, die beide eine Dienstleistung in Anspruch
nehmen, nicht vom Gleichbehandlungsgeselz erfasst seien.

Keine EU-Staatsbiirgerschaft — Zugriff auf das Bankkonto verweigert

Frau P aus Sidafrika méchte in einer Bank ein Konto eréffnen. Bei der Kontoerdfinung legt
Frau P unter anderem ihren Niederlassungsnachweis vor, der ihr den freien Zugang zum
&sterreichischen Arbeitsmarkt ermdglicht. Das Konto wird eréfinet und Frau P veranlasst eine
Uberweisung auf ihr neues Konto. Frau P muss allerdings feststellen, dass sie auf ihr Konto
nicht zugreifen kann. Auf Nachfrage wird ihr von Seiten der Bank mehrmals mitgeteilt, dass ihr
Konto noch nicht freigeschalten sei. Sie misse zuerst eine Arbeitsbewilligung vorlegen, bis
dahin k&nne sie nicht auf ihr Geld zugreifen. Dabei beruft sich die Bank auf interne Richtlinien,
wonach alle Menschen ohne EU-Staatsbirgerschaft fir die Erdffnung bzw. BenlUtzung eines
Kontos eine Arbeitsbewilligung vorweisen missen. Der Hinweis von Frau P, dass sie mit ihrem
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Niederlassungsnachweis automatisch unbeschrankten Zugang zum 0&sterreichischen
Arbeitsmarkt habe, wird von der Bank ignoriert. Mit Unterstitzung einer Rechtsanwaltin kann
Frau P ihr Konto schlieen lassen und bekommt ihr Geld ausbezahlt. Sie wendet sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft, die die Bank in einem Interventionsschreiben darauf
aufmerksam macht, dass die Vorgabe der Bank, wonach alle Menschen ohne EU-
Staatsblrgerschaft for die Erdffnung bzw. Benlitzung eines Kontos eine Arbeitsbewilligung
vorweisen missen, eine nach dem Gleichbehandiungsgesetz verbotene Diskriminierung
darstellen kdnne. Die Bank raumt Fehler ein und fuhrt eine dem Gleichbehandlungsgesetz
entsprechende Anderung ihrer internen Richtlinien durch. In einem persénlichen Gespréch
entschuldigt sich die Bank bei Frau P.

Auslianderfeindlichkeit bei Fahrscheinkontrolle

Die aus der Tirkei stammende und das islamische Kopftuch tragende Frau N wird bei einer
Fahrscheinkontrolle herabwdrdigend behandelt. Sie wird unfreundlich gefragt, ob sie Deutsch
spreche und als ,Kopftuch® bezeichnet. Zudem wird ihr unterstellt, dass sie Sozialhilfe beziehe
und vom ,Geld der Osterreicher* lebe. Frau N, die Rechtswissenschaften studiert, ruft
daraufhin die Polizei und erhalt die Dienstnummern der beiden Kontrollorinnen.

Nach einem personlichen Beratungsgesprach richtet die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein
Schreiben an die Geschaftsfihrung des Verkehrsunternehmens, in dem auf das Verbot der
Belastigung auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit aufmerksam gemacht wird. Das
Verkehrsunternehmen erklart in seiner Stellungnahme, dass die Schilderungen der beiden
Kontrollorinnen stark von jener von Frau N abweichen und daher keine Entschuldigung
maglich sei. Frau N fOhlt sich diskriminiert, méchte aber keine rechtlichen Schritte
unternehmen.

Kein Diskothekenbesuch mit kurdischem Verlobten und seinen Freunden

Frau P mé&chte mit ihrem kurdischen Verlobten und zwei seiner ebenfalls aus der Tlrkei
stammenden Freunde eine Diskothek besuchen. Nach dem Betreten des Lokais bemerkt Frau
P, dass ihrem Verlobten und seinen Freunden der Eintritt verweigert wurde. Der Tlrsteher
begrindet die Einlassverweigerung mit den Worten ,ehrlich gesagt, passt ihr nicht ins
Konzept”.

Die Betroffenen wenden sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese versucht, bei der
Geschaftsfihrung der Diskothek eine freiwilige Schadenersatzzahlung als Ausgleich far die
Diskriminierung zu erreichen, allerdings ohne Erfolg. Im Einvernehmen mit allen Betroffenen
richtet die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Verlangen auf Uberprifung einer
Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehdérigkeit an die Gleichbehandlungskommission.
Die Gleichbehandlungskommission stellt fest, dass Frau P‘s Verlobter und seine Freunde auf
Grund ihrer ethnischen Zugehérigkeit beim Zugang zu Gultern und Dienstleistungen
diskriminiert wurden. Frau P wurde aufgrund ihres Naheverhaltnisses zu der Gruppe
diskriminiert {Diskriminierung durch Assoziierung).
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Schulung nach diskriminierender Einlassverweigerung

Herr M, afrikanischer Herkunft, méchte mit seinen beiden Osterreichischen Freunden ein Lokal
besuchen. Seine Freunde werden problemlos eingelassen, Herrn M wird der Einlass mit der
Begrindung  ,Members only* verweigert. Herr M  wendet sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft, die ein Schreiben an die Geschéftsfihrerin des Lokals richtet,
in dem Uber die Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes informiert und zu einer
Stellungnahme aufgefordert wird. Im Antwortschreiben bestreitet die Geschéafisfihrerin des
Lokals die Darstellung des Betroffenen, erklart sich aber zu einem klarenden Gesprédch bereit.
Da auch Herr M eine Losung im Rahmen eines Gesprachs begriiit, kommt es zu einem
Treffen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Bei dem Gesprédch wird vereinbart, dass Herr M
von der Einleitung rechtlicher Schritte absieht und die Gleichbehandlungsanwaltschaft far die
Belegschaft der Diskothek eine Schulung zum Gieichbehandlungsgesetz abhalt. Bei der im
Lokal stattffindenden Schulung erkldrt die GeschéaftsfOhrerin des Lokals, dass sie die
gemeinsame Empfehlung der Gleichbehandlungsanwaltschaft, des Klagsverbands fir
Diskriminierungsopfer und des Vereins ZARA fur eine diskriminierungsfreie Eintrittspolitik von
Lokalen umsetzen will.

Schaugarten — Beldstigung und , Hinauswurf" von muslimischen Besucherinnen

Die Madchengruppe eines Vereins von und fir Migrantinnen besucht mit zwei
Gruppenleiterinnen, Frau K und Frau M, einen Schaugarten, in dem sie anfangs freundlich
begriifit werden. Nach der Besichtigung des Schaugartens ruhen sie sich auf einer Terrasse
aus, in deren unmittelbarer N&he sich ein Pool befindet. Auf Nachfrage von Frau K erlaubt eine
Mitarbeiterin des Schaugartens, dass die Madchen ihre FuRRe ins Wasser halten. Kurze Zeit
spater kommt die Besitzerin des Gartens zu der Gruppe und weist diese laut und in
aggressivem Tonfall darauf hin, dass sie sich nicht beim Pool aufhalten darften. In der Folge
beginnt die Besitzerin die Gruppe zu beschimpfen, sie sollten wieder dorthin gehen, von wo sie
hergekommen sind, ihre ,Scheifl Kopftlicher" weggeben und an einen ,Auslanderplatz® gehen.
Die Versuche der Gruppenleiterinnen, die Situation zu klaren, scheitern, weshalb die Gruppe
nach Refundierung des Eintrittspreises den Garten schliefllich verldsst.

Frau K und Frau M wenden sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die ein Schreiben an
die Betreiberlnnen des Schaugartens richtet. Darin wird der Vorfall geschildert und darauf
hingewiesen, dass Diskriminierungen und Beldstigungen beim Zugang zu und der Versorgung
mit Dienstleistungen eine Verletzung des Gleichbehandlungsgesetzes darstellen. Die
Betreiberlnnen des Gartens wenden in ihrer Stellungnahme ein, dass sich die Madchen
ungeblhrlich verhalten hatten. Im Einvernehmen mit Frau K und Frau M richtet die
Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Verlangen auf Uberpriifung einer Diskriminierung an die
Gleichbehandlungskommission. Die Gleichbehandlungskommission stellt eine Diskriminierung
und Belastigung aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit fest. Mit Unterstitzung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft wird ein Vergleich verhandelt und ein Schadenersatz flir die
erlittene Diskriminierung in H6he von € 1000,- vereinbart.
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Benachteiligung im Fitnesscenter

Herr L, tlrkischer Herkunft, ist Mitglied in einem Fitnessstudio. Bei einem Besuch ergeben sich
technische Probleme beim Aufladen seiner Mitgliedskarte, mit der die Bendtzung der Duschen
bezahlt wird. Eine Mitarbeiterin erklart Herrn L daraufhin in unfreundlichem Tonfall, dass er bei
diesem Besuch nicht duschen kénne. Auf neuerliche Nachfrage kurze Zeit spater wird Herrn L
von einem anderen Mitarbeiter eine Probemitgliedskarte ausgesteilt und so das Duschen
ermoglicht.

Herr L fuhlt sich auf Grund seiner ethnischen Zugehdrigkeit von der Mitarbeiterin benachteiligt
und wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
richtet ein Schreiben an das Fitnessstudio, indem auf das Diskriminierungsverbot im
Gleichbehandlungsgesetz hingewiesen und um Stellungnahme zu diesem Vorfall ersucht wird.
In ihrer Stellungnahme distanziert sich das Unternehmen von jeglicher Diskriminierung und
entschuldigt sich fur das Fehlverhalten der Mitarbeiterin. Als Entschadigung wird Herrn L eine
kostenlose Mitgliedschaft flir einen Monat angeboten, die dieser annimmt.

Diskriminierung bei der Anmeldung eines Mobiltelefons

Herr und Frau P wollen einen Vertrag bei einem Mobilfunkbetreiber abschliellen. Dafir
missen sie ein ausgefllites Anmeldeformular und die Kopie eines Lichtbildausweises
Ubermitteln. Voraussetzung fiir die Anmeldung ist ein Hauptwohnsitz in Osterreich. Bei seiner
Anmeldung legt Herr P seinen italienischen Personaiausweis bei, in dem seine Osterreichische
Adresse vermerkt ist. Frau P legt bei ihrer Vertragsanmeldung ihren Gsterreichischen
Flhrerschein bei, aus dem ihr Wohnsitz nicht hervorgeht. Herr P wird vom Unternehmen zur
Vorlage eines Meldezettels aufgefordert, da aus der Kopie seines italienischen
Personalausweises nicht hervorgehe, ob es sich um seinen Hauptwohnsitz handle. Die
Anmeldung von Frau P verlauft problemios. Auf den Hinweis von Herrn P, dass auch aus dem
Fahrerschein seiner Frau nicht hervorgehe, wo ihr Hauptwohnsitz sei und diese sich
problemlos anmelden konnte, reagiert das Unternehmen nicht.

Herr P wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die das Unternehmen in einem
Schreiben Uber das Verbot der Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit beim
Zugang zu Gutern und Dienstleistungen informiert und um eine Stellungnahme ersucht. Das
Unternehmen erklart, dass eine 6sterreichische Adresse in einem italienischen Dokument
aufgefallen sei und die Vorlage des Meldezettels die missbrauchliche Verwendung eines
Dokuments durch unbefugte Dritte ausschlieflen solite. Das Unternehmen entschuldigt sich
und bietet Herrn P eine Anmeldung mit einem Guthaben von € 30,- als Entschédigung an, die
dieser annimmt.

Hinauswurf aus einem Lokal

Herr O tarkisch-zypriotischer Herkunft, besucht in Begleitung von mehreren Freunden ein
Lokal. Etwa eine Viertelstunde vor der Sperrstunde bestellen Herr O und ein Freund ein Bier
an der Bar. Als der Tursteher unmittelbar danach Herrn O in unfreundlichem Tonfall auffordert,
sofort auszutrinken, erwidert dieser, dass er das gerade bestelite und bezahlte Bier noch in
Ruhe austrinken mdéchte. Daraufhin erklart der Tlrsteher ,Scheif3-ltaliener, verschwinde da“.
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Als der Tursteher ihn wenige Minuten spéater auffordert zu gehen, verweist Herr O neuerlich auf
sein kurz zuvor bestelltes Bier. Daraufhin packt der TUrsteher Herrn O am Hals und an der
Jacke und zerrt ihn Uber den Boden in Richtung Ausgang, wobei sich Herr O Verletzungen
zuzieht. Beim Versuch eines kldrenden Gespraches vor dem Lokal mit dem Dienstleiter des
Unternehmens verteidigt dieser die Vorgangsweise des Tiirstehers.

Herr O. wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die das Unternehmen in einem
Schreiben Uber das Gleichbehandlungsgesetz informiert und um eine Stellungnahme zu dem
Vorfall ersucht. Mit Unterstitzung der Gleichbehandlungsanwalischaft kann ein
aulergerichtlicher Vergleich mit dem Geschéfisfuhrer des Lokals erreicht werden. Beziiglich
der Belastigung durch den Tursteher richtet die Gleichbehandlungsanwaltschaft im
Einvernehmen mit Herrn O ein Verlangen auf Uberpriifung einer Diskriminierung durch
Beldstigung auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit an die Gleichbehandlungskommission.
Die Gleichbehandlungskommission stellt fest, dass der Tursteher Herrn O aufgrund der
ethnischen Zugehérigkeit beim Zugang zu und der Versorgung mit Gitern und
Dienstleistungen beldstigt hat. Der Versuch, im Anschluss an das Verfahren eine
Schadenersatzzahlung auch durch den Tursteher zu erreichen, scheitert. Herrn O steht somit
noch die Méglichkeit einer gerichtlichen Geltendmachung seines Schadenersatzanspruches
innerhalb einer dreijdhrige Frist ab dem Zeitpunkt des Vorfalls offen.

Unterschiedliche Anrede von Patientlnnen mit ,,ausldndisch* klingenden Namen in
einer Ordination

Herr R berichtet der Gleichbehandiungsanwaitschaft, dass in einem Gesundheitsinstitut
Personen mit einem ,sterreichisch” klingenden Namen mit ,Herr oder Frau XY* aufgerufen
werden, wahrend Personen mit einem ,ausldndisch” klingenden Namen mit ,Patientin oder
Patient XY*" bezeichnet werden.

Auf Wunsch von Herrn R wird der Leitung des Gesundheitsinstituts eine einheitliche
Vorgangsweise empfohlen, um mdgliche Diskriminierungen auf Grund der ethnischen
Zugehdrigkeit zu vermeiden. In der Stellungnahme entschuldigt sich das Gesundheitsinstitut
und teilt mit, dass Patientinnen und Patienten in Zukunft in einheitlicher Weise aufgerufen
werden. Herr R ist mit diesem Ergebnis zufrieden.

2.8.1.2 Wohnraum

Keine Jugendwohnungen fiir Nicht-EU-Staatsbiirgerinnen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird darauf aufmerksam gemacht, dass auf der
Homepage einer Einrichtung zur Vergabe von Jugendwohnungen darauf hingewiesen wird,
dass Wohnungen nur an éslterreichische Staatsblrgerinnen bzw. EU-Blrgerinnen vermietet
werden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft macht die Leitung der Einrichtung darauf aufmerksam,
dass eine solche Regelung eine mittelbare Diskriminierung auf Grund der ethnischen
Zugehérigkeit darstellen kdnne und ersucht um eine Stellungnahme. In ihrer Stellungnahme
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teilt die Leitung der Einrichtung mit, dass mit der Formulierung zum Ausdruck gebracht werden
soll, dass die Wohnungen nur an Personen mit einem legalen Aufenthaltstitel vermietet werden
kénnen und somit keine Diskriminierung vorliege. Die Formulierung schiiefdt aber
Drittstaatsangehérige, die zwar nicht EU-Birgerinnen sind, aber in Osterreich ein
Aufenthaltsrecht haben, vom Zugang zu Wohnraum aus und stellt daher nach Rechtsansicht
der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Diskriminierung im Sinne des
Gleichbehandlungsgesetzes dar. Die Leitung der Einrichtung entscheidet sich daraufhin, die
Formulierung von der Website zu entfernen.

Verwarnung wegen eines diskriminierenden Wohnungsinserats

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird auf ein Wohnungsinserat aufmerksam gemacht, in
dem mitgeteilt wird, dass die Wohnung nur an Mieterlnnen mit dsterreichischem Reisepass
vergeben wird. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bringt bei der zusténdigen Behorde einen
Antrag auf Einleitung eines Verwaltungsstrafverfahrens wegen eines Verstofles gegen das
Gebot des diskriminierungsfreien Inserierens von Wohnraum ein. Der Inserent wird von der
Behorde verwarnt und darauf aufmerksam gemacht, dass bei weiteren VerstéRen eine
Geldstrafe bis zu € 360,- droht.

Gemeinde dndert diskriminierende Wohnungsvergaberichtlinie

Herr M, kosovarischer Staatsbirger, arbeitet seit fast 10 Jahren in einer Gemeinde. Auf
Nachfrage wird ihm beim Gemeindeamt mitgeteilt, dass er keine Gemeindewchnung erhalten
kénne, weil in der Wohnungsvergaberichtlinie festgelegt ist, dass nur 06sterreichische
Staatsblrgerinnen fir die Zuteilung einer Gemeindewchnung antragsberechtigt sind.

Auf Wunsch von Herrn M. richtet die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Schreiben an den
Birgermeister der Gemeinde, in dem iber das Gleichbehandlungsgesetz informiert und um
eine Stellungnahme ersucht wird, wie die unterschiedliche Behandlung von dsterreichischen
und nicht &sterreichischen Staatsburgerlnnen bei der Vergabe von Gemeindewohnungen
gerechtfertigt wird. Der Blrgermeister informiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft, dass die
Wohnungsvergaberichtiinie bei der nachsten Gemeinderatssitzung dahingehend geédndert
werde, dass Drittstaatsangehorige den gleichen Zugang zu Gemeindewohnungen haben wie
dsterreichische Staatsblrgerinnen. Herr M ist mit diesem Ergebnis zufneden.

Keine Wohnungsvermietung an Schwarze

Frau B sucht eine Wohnung flir ihren schwarzen Freund, Herrn C. Bei einer
Wohnungsbesichtigung erkldrt Frau B der Maklerin, dass sie die Wohnung sofort nehmen
wlrde. Als Frau B erwidhnt, dass die Wohnung fur ihren schwarzen Freund sei, erklart die
Maklerin, dass das ,nicht gehe®, weil der Vermieter keine Schwarzen in seiner Wohnung
winsche und auch sie selbst schlechte Erfahrungen mit Schwarzen gemacht habe.

Frau B und Herr C wenden sich an die Gleichbehandlungsanwaltschafi. Diese informiert die
Maklerin und den Eigentumer der Wohnung Uber das Gleichbehandlungsgesetz und ersucht
um eine Stellungnahme, weil eine Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit bei
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der Wohnungsvergabe vermutet wird. Maklerin und Wohnungseigentimer bestreiten die
Diskriminierung. Im  Einvernehmen mit Frau B und Herrn C richtet die
Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Verlangen auf Uberprifung einer Diskriminierung an die
Gleichbehandlungskommission ein. Dese stellt eine Diskriminierung aufgrund der ethnischen
Zugehdrigkeit durch die Maklerin fest. Eine Anweisung zur Diskriminierung durch den
Wohnungseigentimer sieht die Kommission nicht als gegeben an. Mit Unterstitzung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft erklart sich die Maklerin im Anschiuss an das Verfahren bereit,
an Herrn C einen Schadenersatz in H6he von € 300,- zu leisten.

Keine ausliandischen Nachmieter

Herr P einigt sich mit seiner Hausverwaltung, dass er aus seinem befristeten Mietvertrag
aussteigen kann, wenn er geeignete Nachmieter fur die Wohnung findet. Dabei wird ihm
mitgeteilt, dass die Wohnung nicht an Ausl&nderinnen vermietet wird. Herr P organisiert
mehrere Wohnungsbesichtigungen, wobei ein Grofdteil der Interessenten aus dem Ausland
kommt. Ihm erscheint ein ausldndisches Paar als Mieter geeignet und er teilt dies der
Hausverwaltung mit. Die Hausverwaltung verweigert die Vermietung der Wohnung an das
Paar und weist Herrn P noch einmal darauf hin, dass sie auslandische Interessenten nicht
akzeptieren werde.

Herr P informiert sich in der Gleichbehandlungsanwaltschaft Uber die Rechtslage und erfahr,
dass die Verweigerung der Vermietung von Wohnraum an aus dem Ausland stammende
Personen eine Verletzung des Gleichbehandlungsgesetzes darstellt. Das Angebot der
Gleichbehandlungsanwaltschaft, die Hausverwaltung Uber das Gleichbehandlungsgesetz zu
informieren, lehnt Herr P ab. Er méchte vorerst selbst ein Gesprach mit der Hausverwaltung
fhren.

2.8.1.3 Bildung

Keine Anmeldung fiir ein Kind mit Migrationshintergrund in einer Volksschule

Frau B, bosnischer Herkunft, méchte ihre Tochter in einer 6ffentlichen Volksschule in ihrem
Heimatbezirk anmelden. Die Schule liegt ideal fiir die Familie, weil der Sohn von Frau B ganz
in der N&he den Kindergarten besucht. Frau B bittet daher die Direktorin um einen Termin fur
die Feststellung der Schulreife ihrer Tochter. Nachdem sie die Frage der Direktorin verneint
hat, ob sie eine Voranmeldung habe, verweigert die Direktorin einen Gesprachstermin und
erklant, die Schule sei bereits voll und die Tochter solle eine andere Schule besuchen. Eine
dsterreichische Freundin von Frau B erhélt jedoch danach auf ihre schriftliche Terminanfrage
die Aufforderung der Direktorin, telefonisch einen Termin zu vereinbaren, cbwohl sie ebenfalls
keine Voranmeldung hat. Zwei weitere Versuche von Frau B, einen Termin zu vereinbaren,
scheitern. Schlieftlich meldet sie ihre Tochter an einer anderen Schule an.

Frau B. vermutet, dass ihr auf Grund ihrer Herkunft ein Termin fiir die Feststellung der
Schulreife ihrer Tochter in dieser Volksschule verweigert wurde und wendet sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Da Frau B negative Konsequenzen fir ihre Tochter
beflrchtet, wenn sie sich beschwert, richtet die Gleichbehandlungsanwaltschaft ohne
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Namensnennung ein Schreiben an das zustandige Ministerium, in dem der Sachverhalt
geschildert und um eine Uberprifung des Vorfalls gebeten wird. Das Ministerium leitet eine
Untersuchung ein, kann aber, chne den Namen der Betroffenen zu kennen, in den vorgelegten
Unterlagen der Direktorin sowie des zustdndigen Bezirksschulinspektors eine maégliche
Diskriminierung nicht feststellen.

Rassistische Auferungen einer Mathematiklehrerin

Eine Mathematiklehrerin tatigt wahrend des Unterrichts in einer allgemeinbildenden héheren
Schule gegenuber einem Schiler mit Migrationshintergrund diskriminierende Auferungen, wie
LDu bist hier nicht in Istanbul oder sonstwo, hier hast du dich zu benehmen®, ,Geh Deutsch
lernen” oder ,Du bist Gast in der Schule und in Osterreich.” Die Landeschulinspektorin teilt den
Eltern des Schillers, die sich bei ihr beschweren, in einem Gesprach mit, dass das Verhallen
der Lehrerin unzulassig ist und sie sich der Sache annehmen wird. Die Familie wird aber nicht
Uber das weitere Vorgehen informiert. Schliellich erfahren die Eltern von der Sekretédrin der
Landesschulinspektorin, dass es ein Gesprach mit der Direktorin der Schule und der Lehrerin
gegeben hat und diese erklart habe, dass sie derartige Aulerungen nicht mehr tatigen werde.
Die Lehrerin verhalt sich aber nach wie vor abweisend gegentber dem Schuter. Die Eltern sind
unzufrieden, dass sie bei der Lésung dieser Angelegenheit nicht einbezogen wurden und
wirden sich eine Entschuldigung der Lehrerin wiinschen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft informiert den Schiler und seine Eltern lber das im
Gleichbehandlungsgesetz und das Diskriminierungsverbot im Bildungsbereich. Eine
Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist vorerst nicht gewlnscht.

Sonderschule wegen mangelnder Sprachkenntnisse

Ein Schiler tlrkischer Herkunft besucht seit der ersten Klasse eine ¢ffentliche Volksschule in
Osterreich und ist nun in der vierten Klasse. Er hat keine Klasse wiederholen miissen. Bei
einem Elternabend wird der Mutter des Schiilers mitgeteilt, dass ihr Sohn in der Schule nicht
gut sei. Sie wird zu einem gesonderten Gesprach eingeladen, bei dem ihr mitgeteilt wird, dass
ihr Kind sonderpadagogischen Férderbedarf habe. Das Wort Sonderschule wird wahrend des
Gesprachs allerdings nicht erwahnt. Eine tirkischsprachige Lehrerin Ubersetzt fir die Mutter
und versichert ihr, dass sie mir ihrer Unterschrift bestétige, dass ihr Sohn Zusatzunterricht
braucht.

Die Familie ist sehr Uberrascht, als sie bald darauf einen Bescheid erhdlt, wonach ihrem Antrag
zur Feststellung des sonderpadagogischen Férderbedarfs stattgegeben wird. Seitdem besucht
der Bub eine Sonderschulklasse, obwohl er weder eine psychische noch eine physische
Behinderung hat. Die Eltern suchen das Gesprdch mit dem Bezirksschulinspektor und der
Schuldirektorin, aber ohne Ergebnis. Als die Mutter die tirkischsprachige Lehrerin fragt, warum
sie ihr nicht gesagt hat, dass ihr Sohn in eine Sonderklasse kommen soll, meint diese, dass sie
keine Probleme mit der Schule bekommen wollte.

Die Familie konsultiert schlieRlich eine Rechtsanwaltin, die eine Beschwerde gegen den

Bescheid beim Verwaltungsgerichtshof einbringt. DarUber hinaus ersucht sie die
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Gleichbehandlungsanwaltschaft um Unterstitzung. Der Schiler ist weder kodrperlich noch
geistig behindert. Lediglich seine Deutschkenntnisse sind mangelhaft, was jedoch als
Voraussetzung fir sonderp&dagogischen Fdérderbedarf gemdal Schulpflichtgesetz nicht
ausreicht. Fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist daher nicht nachvollziehbar, wie der
Bescheid Uber den Besuch der Sonderschule begriindet werden kann. Es steht die Vermutung
im Raum, dass die ethnische Zugehdrigkeit des Kindes eine Rolle gespielt haben kénnte. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft bietet ein Schreiben an den zustdndigen Stadtschulrat an, in
dem auf das Gleichbehandlungsgebot im Bereich der Bildung hingewiesen und um
Stellungnahme ersucht wird. Die Familie m&chte jedoch keine weiteren Schritte setzen.

2.8.1.4 Sozialschutz

Mangelnde Aufklarung beim Antrag auf Familienbeihilfe

Frau P, slowakischer Herkunft, beantragt bei der zustandigen Behérde Familienbeihilfe fiir ihre
Tochter, Sie legt die im Antragsformular geforderten Nachweise bei. Auf telefonische Nachfrage
teilt ihr die Behdrde mit, dass sie alle erforderlichen Nachweise erbracht hat und ihr Antrag in
den n&chsten drei Wochen per Bescheid erledigt wird. Frau P erhélt drei Monate nach
Antragseinbringung einen abweisenden Bescheid. Die Abweisung wird damit begrindet, dass
sie den fur EU/EWR Birgerinnen erforderlichen Nachweis der Erwerbstétigkeit bzw. der
ausreichenden Existenzmittel nicht erbracht hat.

Auf Wunsch von Frau P erfragt die Gleichbehandlungsanwaltschaft bei der zusténdigen
Behoérde, warum Frau P weder im Antragsformular noch im Zuge des Verfahrens (ber das
Erfordemis des Nachweises einer Erwerbstétigkeit bzw. ausreichender Existenzmittel fir den
Erhalt der Familienbeihilfe informiet wurde. Die zusténdige Behérde erklért in ihrer
Stellungnahme lediglich, dass die Behdrde keine Anleitungen dafir geben kénne, wie
Antragsstellerinnen glnstige Entscheidungen herbeiflhren kénnten. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft vermutet eine mittelbare Diskriminierung aufgrund der
ethnischen Zugehérigkeit beim Sozialschutz und bietet Frau P an, ein Verlangen auf
Uberpriifung einer Diskriminierung an die Gleichbehandlungskommission zu richten. Frau P.
mochte zundchst den Ausgang ihres Berufungsverfahrens betreffend die Familienbeihilfe fiir
ihre Tochter abwarten und deshalb vorerst keine weiteren rechtlichen Schritte unternehrmen,

Familienbeihilfe wird einer mit einem Nigerianer verheirateten Frau verweigert

Frau S hat mit ihrem nigerianischen Ehemann ein Kind und beantragt fir dieses die
Familienbeihilfe. Im Zuge des Verfahrens muss Frau S zahireiche Dokumente vorlegen, die
unter anderem ihre gesicherte Einkommenssituation nachweisen sollen, Dieses Vorgehen wird
von Frau S als schikants empfunden. Zudem wird Frau S im Zuge des Verfahrens
vorgeworfen, dass sie ein Schreiben des Finanzamts nicht beantwortet habe. Schliefilich wird
ihr Antrag vom Finanzamt abgewiesen,

Frau S vermutet, dass ihr Antrag abgewiesen wurde, weil ihr Mann Nigerianer ist und wendet
sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Im Beratungsgesprach teilt Frau S mit, dass das
Finanzamt bei der Bearbeitung ihres Antrages auch Fehler gemacht habe, die nichts mit dem
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vermuteten, diskriminierenden Motiv zu tun haben. Es wird daher vereinbart, dass Frau 3
zunachst eine Beschwerde bei der Volksanwaltschaft einbringt, und sich wieder mit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft in  Verbindung setzt, wenn sich der Verdacht einer
Diskriminierung auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit bei der Familienbeihilfe erharten
sollte.

2.8.2 Geschlecht

Sexuelle Beldstigung wéhrend des Fahrunterrichts

Frau M, 17 Jahre alt und Fahrschiilerin, absolviert ihre erste Ubungsfahrt mit inrem Fahrlehrer.
Er kindigt ihr an; ,Die erste Fahrt ist wie beim ersten Mal, da wirst du efwas nervds sein®. In
der folgenden Fahrstunde erklart er Frau M, dass sie das Lenkrad so zartlich wie ihren Freund
halten solle. Dann weist er sie an, auf entlegene Schotterstrassen zu fahren, wo sie sich einen
.schonen Ort" suchen und dort halten wirden. Als Frau M erklart, dass sie das nicht mochte
und nach Hause fahren will, beginnt der Fahrlehrer, ihren Oberschenkel und ihren Nacken zu
berlhren. Am Ende der Fahrstunde springt sie aus dem Auto und hort, wie der Fahrlehrer ihr
nachruft, dass sie nicht so hysterisch® sein solle und doch eh nichts gewesen sei.

Nachdem Frau M ihre Eltern (Gber die Ereignisse mit dem Fahrschullehrer informiert hat,
vereinbaren diese einen Gesprachstermin mit dem Geschéftsflhrer der Fahrschule. In diesem
Gesprach meint der Geschéftsflihrer, dass es sich sicherlich um ein Missverstandnis handle,
da der Fahrschullehrer ein guter Mitarbeiter sei, der erfolgreich unzahlige Fahrschilerinnen
ausgebildet habe und demnéachst in Pension gehe. Die Eltern von Frau M fordern den
Geschaftsfuhrer auf, ihrer Tochter die Kursgebthren in Hohe von € 1050,- zu refundieren. Als
der Geschaftsfuhrer dies verweigert, stellen die Eltern der jungen Frau kiar, dass dies nicht
akzeptabel sei, und verlassen die Fahrschule. Wenig spater erhalt Frau M ein Schreiben der
rechtsfreundlichen Vertretung des Fahrschullehrers, in dem eine sexuelle Beldstigung
bestritten wird und fur jede weitere Behauptung einer sexuellen Beldstigung rechtliche Schritte
angekindigt werden.

Frau M wendet sich mit Unterstiitzung ihrer Eltern an die Gleichbehandlungsanwaltschaft.
Diese richtet ein Schreiben an den Leiter der Fahrschule, in dem auf das Verbot der sexuellen
Belastigung im Bereich von Dienstleistungen aufmerksam gemacht und um eine
Stellungnahme ersucht wird. Die Geschéftsfihrung der Fahrschule antwortet, dass keine
diesbeziglichen Erklarungen abgegeben werden kénne, solange kein rechtskraftiges Urteil
Uber das dem Fahrschullehrer zur Last gelegte Verhalten vorliege. Auf Wunsch von Frau M
richtet die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Verlangen auf Uberpriifung des Vorliegens einer
sexuellen Beldstigung an die Gieichbehandiungskommission. Diese stellt eine Diskriminierung
durch sexuelle Belastigung fest und empfiehlt dem Leiter der Fahrschule und dem
Fahrschullehrer, Frau M einen angemessenen Schadenersatz zu bezahien. Darlber hinaus
werden dem Leiter der Fahrschule innerbetriebliche MaRnahmen empfohlen, um in Zukunft
sexuelle Belastigungen wéhrend des Fahrunterrichts zu vermeiden.
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Heimplatz wegen Schwangerschaft gekiindigt

Frau H, russische Staatsbiirgerin, macht in Osterreich eine Ausbildung und wohnt in einem
katholischen Studentinnenheim. Als die Heimleiterin erfahrt, dass Frau H schwanger ist,
kiindigt sie den Heimptatz. Auf Wunsch wvon Frau H interveniet die
Gleichbehandlungsanwaltschaft bei der Heimleiterin und weist darauf hin, dass
Benachteiligungen von Frauen aufgrund von Schwangerschaft oder Mutterschaft beim Zugang
zu einer Dienstleistung eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts darstellen.
Die Heimleiterin erklart, dass die anderen Bewohnerinnen die Betroffene verachten wirden,
sobald sie von der Schwangerschaft wiissten und sie Frau H nur helfen wollte. AuRerdem
habe sie dem M&dchen gar nicht gekiindigt, sondern ihr lediglich ans Herz gelegt, sich eine
andere ,Bleibe” zu suchen. Schliefllich lenkt die Heimleiterin ein und Frau H kann im
Studentinnenheim bleiben.

Gratiseintritt fiir Damen bei einem Tennisturnier

Bei einem mehrtadgigen Tennisturnier werden an einem Tag Eintrittskarten flir Frauen gratis
angeboten, Manner hingegen missen auch an diesem Tag den vollen Preis zahlen. Herr T
fahlt sich durch diese Regelung diskriminiert. Auf Wunsch von Herrn T weist die
Gleichbehandlungsanwaltschaft in  einem Schreiben an die Veranstalter auf das
Gleichbehandlungsgesetz hin und ersucht um die Begrindung der unterschiedlichen
Preisregelung. Der Veranstalter beruft sich darauf, dass er durch den Gratiseintritt vor allem
Familien entlasten wolle. Aulterdem wolle er Frauen den Zugang zum Tennissport erleichtern.
Nach Rechtsansicht der Gleichbehandiungsanwaitschaft und einem Gutachten der
Gleichbehandlungskommission kénnen diese Argumente allerdings keine Ausnahme vom
Diskriminierungsverbot rechtfertigen. Die Gleichbehandiungsanwaltschaft informiert Herrn T
vom Ergebnis der Intervention und lber mdgliche weitere Schritte. Herr T mdchte aber in der
Angelegenheit nichts mehr unternehmen. Im darauffolgenden Jahr sieht das Programm des
Tennisturniers keinen sogenannten ,Ladies Day" mehr vor,

Diskriminierung von Frauen bei einer privaten Krankenversicherung

Frau E ist seit vielen Jahren als Angehtrige ihres Ehemanns krankenzusatzversichert. Das
Unternehmen, fur das beide arbeiten, hat fiir seine Mitarbeiterinnen eine Gruppenversicherung
mit  einem  Versicherungsunternehmen  abgeschlossen. Da die Frau bei
Versicherungsabschluss im Gegensatz zu ihrem Ehemann freie Mitarbeiterin war, konnte sie
sich nur mitversichern lassen. lhre Versicherungspramie wurde vom Konto ihres Mannes
abgebucht. Nach der Scheidung erhélt Frau E von dem Versicherungsunternehmen die
Anfrage, ob sie neuerlich einen Vertrag schlielfen wolle, da der Arbeitgeber sie von der
Versicherung abgemeldet habe. Frau E, die von der Aufkiindigung ihres Versicherungsvertrags
nichts wusste, beflirchtet durch einen neuen Versicherungsvertrag in ihrem fortgeschrittenen
Alter grolke finanzielle Nachteile. Der Versicherungsvertrag erméglicht eine Mitversicherung
von Ehegattinnen und ehemaligen Ehegattinnen, worunter aber nur Witwen bzw. Witwer
verstanden werden.
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Beim Wechsel des Familienstandes durch Scheidung werden mitversicherte Personen
demgegeniber nachteilig behandelt, weil ihr Vertrag geklndigt wird. Da davon auszugehen ist,
dass Frauen wesentlich haufiger als Mitversicherte betroffen sind, kénnte diese Regelung nach
Rechtsansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts in Zusammenhang mit dem Familienstand darstellen.

Sowohl in den EU-Gleichbehandiungsrichtlinien als auch im Gleichbehandlungsgesetz lautet
die gesetzliche Formulierung einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts im Bereich der
Arbeitswelt; "... aufgrund des Geschlechts, insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- und
Familienstand, ..." So darf das Bestehen oder Nichtbestehen einer Ehe oder der Umstand, ob
man Kinder hat, nicht zum Anlass fir eine Benachteiligung genommen werden.

Bei der Formulierung des Gleichbehandlungsgebotes beim Zugang zu Gutern und
Dienstleistungen sowie zu Wohnraum fehlt zwar die explizite Bezugnahme auf den
Familienstand, doch wird nach Rechtsansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft durch das
Jnsbesondere” zum Ausdruck gebracht, dass es sich lediglich um eine besondere
Hervorhebung handelt. Es wird daher davon ausgegangen, dass auch ohne die Hervorhebung
der Familienstand vom Diskriminierungsverbot aufgrund des Geschlechts umfasst ist.

in dem Unternehmen, in dem Frau E arbeitet, sind tatsdchlich wesentlich mehr Frauen im
Gruppenversicherungsvertrag bei ihren Ehemannern mitversichert als umgekehrt und daher
von der nachteiligen Regelung im Fall einer Scheidung betroffen. Auch wenn es sich dem
Anschein nach um eine neutrale Regelung handelt, kénnte die Regelung daher eine mittelbare
Diskriminierung darstellen.

Mit Unterstitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft kann Frau E ein Weiterbestehen ihres
Versicherungsvertrags durchsetzen. Eine Initiative zur Beseitigung der nachteiligen Regelung
fir alle Frauen wird von der Gleichbehandlungsbeaufiragten des Unternehmens ins Auge
gefasst.

Frauen zahlen fir Friseurleistungen mehr

Frau M und ihr Mann beschliefien spontan einen gemeinsamen Fristrbesuch. Sie nehmen
nebeneinander Platz und bekommen, weil beide langes Haar tragen, die gleiche Leistung
(Waschen, Schneiden, Féhnen). Die Friseurinnen benétigen zur Freude der beiden auch gleich
viel Zeit, um sie zu bedienen, sodass niemand warten muss. Dennoch bezahlt Frau M zum
Schluss einen mehr zehn Euro hdheren Preis als ihr Mann. Auch auf der Preistafel ist
festgehalten, dass ein Haarschnitt fir Frauen mehr kostet als einer fur Manner.

Auf Wunsch von Frau M richtet die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Schreiben an das
Unternehmen, informiert (ber das Gleichbehandlungsgesetz und ersucht um eine
Stellungnahme. Der Geschaftsfihrer vertritt den Standpunkt, dass es selbstverstdndlich sei,
dass Frauen und Ménner unterschiedliche Preise zahten, weil sie mit unterschiedlichen
Produkten  behandelt wurden und  verschiedene  Bedlrfnisse  hétten.  Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft weist neuerlich darauf hin, dass es nach den Bestimmungen
des Gleichbehandlungsgesetzes nicht zuléssig ist, flr vergleichbare Leistungen je nach
Geschlecht unterschiedliche Preise festzusetzen. Das sehr verdrgerte Kundenpaar kann mit
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Unterstlfzung der Arbeiterkammer vor Ort eine freiwillige Schadenersatzzahlung in der Hhe
von 100, Euro erwirken.

Preislisten fiir Friseurleistungen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird durch einen anonymen Hinweis auf das
geschlechtsspezifische Angebot eines Friseursalons mit vielen Filialen aufmerksam gemacht.
Die genauere Recherche ergibt, dass das Unternehmen getrennte Preislisten ,Schnitt und
Styling fur Damen® und ,Schnitt und Styling fir Herren® flihrt. So wird die Dienstleistung ,Cut
and Go — waschen und schneiden vom Profi, gestylt wird selbst” — flir Damen um € 27,50
angeboten, wahrend die gleiche Leistung auf der Preisliste fur Herren mit € 17,50 angegeben
ist. Beim Angebot ,Modehaarschnitt”, das Formstyling und Stylingprodukte umfasst, betragt der
Preisunterschied zwischen Damen und Herren sogar € 18,-.

Auf die Information der Gleichbehandlungsanwaltschaft (ber das Gleichbehandlungsgeseiz
reagiet das Unternehmen zun&chst sehr engagiert und legt einen Entwurf fir eine
geschlechtsneutral gestaltete Preisliste vor. Bet genauerer Betrachtung wird allerdings schnell
sichtbar, dass die Angebote fir Damen unverandert Ubernommen wurden und im Anschluss
daran Angebote wie ,Kurzhaarbasisschnitt” bzw. ,burschikoser Kurzhaarschnitt® angefahrt
werden, die zu den ehemaligen ,Herrenpreisen” angeboten werden. Aus Sicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft wird durch diese neutralen Bezeichnungen lediglich
verschleiert, welche Preise fir Damen und welche flr Herren verrechnet werden,

Keine Beriicksichtigung der Zeit der Wehrpflicht bei ErmaRigungen fiir Studierende

Ein offentliches Verkehrsunternehmen bietet fir Studenten und Studentinnen gegen Vorlage
des Ausweises stark ermafigte Monats- bzw. Semestertickets an.

Herr C, der den Prasenzdienst bereits abgeleistet hat, sieht sich auf Grund seines Geschlechts
benachteiligt, weil er durch die einheitliche Altersgrenze von 26 Jahren die Verglnstigung de
facto ein Jahr kiirzer in Anspruch nehmen kann als weibliche Studierende. Nach Intervention
der Gleichbehandlungsanwaltschaft argumentiert das Unternehmen damit, dass die Ableistung
der Wehrpflicht und der Abschluss eines Studiums unter Ausschdpfung einer
durchschnittlichen Studiendauer mit 26 Jahren realistisch sei. Gleichzeitig bietet aber das
Untemehmen flr Wehr- bzw. Zivildienstpflichtige keine Fahrermafiigungen an. Die Regelung,
dass Manner, die wahrend der Zeit ihres Wehr- bzw. Zivildienstes nicht gleichzeitig inskribiert
sind, die Leistung klrzer erhalten und von diesem Nachteil nur Manner betroffen sind, kénnte
eine mittelbare Diskriminierung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes darstellen. Ob durch
das legitime Ziel der in der Verfassung verankerten Wehrpflicht fir mannliche dsterreichische
Staatsburger eine Rechtfertigung gegeben sein kénnte, misste gerichtlich gekiart werden.

Am Frauentag Nulltarif nur fiir Frauen

Ein &ffentliches Verkehrsunternehmen beférdert anlasslich des 100. Frauentags am 8. Marz
2011 alle Frauen gratis, wahrend Ménner den normalen Fahrpreis von € 1,80 bezahien
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mussen. Herr M fahlt sich durch diese Vorgehensweise auf Grund seines Geschlechts
diskriminiert und wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Wenn Personen in einer vergleichbaren Situation eine weniger gunstige Behandlung erfahren,
stelt dies grundsitzlich eine unmittelbare  Diskriminierung im  Sinne  des
Gleichbehandlungsgesetzes dar. An offiziellen Gedenktagen liegt es allerdings geradezu in der
Natur der Sache, dass Angehdrige einer bestimmten Gruppe mit besonderen Veranstaltungen
und Aktionen gewlrdigt werden und durch bewusstseinsbildende Malknahmen auf deren
spezifische Themen und Probleme hingewiesen wird. Es wird also davon auszugehen sein,
dass sich die am jeweiligen Gedenktag geehrte Menschengruppe in einer besonderen, nicht
mit anderen Personen vergleichbaren Situation befindet. In diesem Sinne stellt die nur fir
diesen besonderen Tag geltende Gratisbeférderung von Frauen nach Rechtsansicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft  keine  Diskriminierung  von  Méannern  dar.  Die
Gleichbehandiungsanwaltschaft weist Herrn M aber auch auf die Mdéglichkeit hin, diese
Rechtsfrage der Gleichbehandlungskommission vorzutegen. Auch die
Gleichbehandlungskommission stellt keine Diskriminierung aus Grinden des Geschlechts fest.

Kein Urlaub fiir Alleinerzieher

Ein Jugendwohlfahrttrager bietet fir finanziell bedlrftige Alleinerzieherinnen mit ihren Kindern
besonders glinstige Urlaubswochen in den Sommerferien an. Fir eine Woche Urlaub mit ihren
Kindern wird nur ein Selbstbehalt von 50 Euro pro Familie verrechnet. An diesen
Veranstaltungen kénnen jeweils etwa zehn Frauen mit ihren Kindern teilnehmen.

Als bedirfiiger alleinerziehender Vater zweier Kinder fihit sich Herr C auf Grund seines
Geschlechts benachteiligt. Seine Anmeldung fir eine geftérderte Ferienwoche wird nicht
angenommen. Der Jugendwohlfahrttréger begriindet die ausschiielllich fur alleinerziehende,
bedirftige Frauen konzipierie Dienstleistung mit der Anzahl der Alleinerzieherinnen, die
weitaus grélter sei als die alleinerziehender Véter. Zudem wiirden alleinstehende Frauen mit
minderjdhrigen Kindern die am meisten von Armut betroffene Gruppe darstellen. Ob dies als
Rechtfertigung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes ausreicht, ist fraglich.

Nach Gesprachen mit dem Veranstaiter stellt sich heraus, dass aufgrund der beschrankten
budgetéren Situation keine zusatzlichen Angebote fir Manner geschaffen werden kdnnen.
Angebote fur Mitter und Véater haben nach den Erfahrungen des Veranstalters nicht denseiben
Erholungswert. Fur den darauffoilgenden Sommer wird das Angebot schliefllich dahingehend
adaptiert, dass eine der drei vorgesehenen Urlaubswochen fir alleinerziehende Véter
reserviert wird. Dadurch entsteht allerdings ein nicht unbedeutender Nachteil fir die weiblichen
Alleinerzieherinnen. In dem konkreten Bundesland sind von 45.000 alleinerziehenden
Eiternteilen 40.000 Frauen. Die Warteliste bei den Frauen wird daher noch l&anger, wahrend
sehr fraglich ist, ob es flr die Ferienwoche fur Véter Gberhaupt gentigend Anmeldungen geben
wird. Moglicherweise wird das Konzept nochmals Uberarbeitet werden missen.
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Traditioneller Dresscode

Frau N wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, weil die Kleiderordnung flr einen
Traditionsball fir Damen ausschliel3lich ein bedenlanges Abendkleid vorsieht. Fir Herren sieht
die Kleiderordnung vor, dass sie im schwarzen Frack oder schwarzen Smoking erscheinen,
aber auch Dinner-Jackets oder eine Galauniform tragen kénnen. Frau N méchte den Ball
gemeinsam mit ihrem Ehemann in der Ausgehuniform der freiwilligen Feuerwehr besuchen.
Durch die Kleiderordnung flhit sie sich auf Grund ihres Geschlechts diskriminiert.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft nimmt Kontakt mit dem Ballbtro auf und informiert tber
die Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes. Daraufhin wird die Kleiderordnung fir
den Ball gedndert, sodass nun Damen auch eine Galauniform mit bodenlangem Rock tragen
darfen. Gleichzeitig teilt das Ballbtiro mit, dass die Ausgehuniferm der freiwilligen Feuerwehr
keine Galauniform darstelle und darin sowchi Frauen, als auch Mannern der Zutritt zum
Traditionsball verwehrt wirde.

Ob im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes Frauen das Tragen von Hosen oder
Hosenanzigen generell untersagt werden kann, blieb in diesem Fall ungeklanrt.

Bekleidungsvorschriften im Fitnesscenter

Herr M ist Mitglied in einem Fitnesscenter, dessen Hausordnung nur Mannern ausdricklich
das Tragen von #drmellosen T-Shirts untersagt. Herr M filhit sich dadurch auf Grund seines
Geschlechts diskriminiert. Eine Intervention beim betreffenden Unternehmen ergibt, dass
dieses Verbot mit hygienischen Grinden gerechtfertigt wird, weil davon ausgegangen wird,
dass Manner starker schwitzen.

Geschlechtsspezifische Bekleidungsvorschriften, die sich flr ein Geschlecht nachteilig, weil
einschrankend, auswirken, kénnen eine weniger gunstige Behandlung beim Zugang zu einer
Dienstleistung (hier die Inanspruchnahme des Angebots eines Fitnessstudios) darstellen. Eine
unmittelbare Diskriminierung kann auch durch kein rechtméaRiges Ziel gerechtfertigt werden, es
sei denn, es handle sich um eine positive Malnahme. Dies ist bei Bekleidungsvorschriften
eindeutig nicht der Fall. Herr M méchte aber keine weiteren Schritte unternehmen.

2.9 Anfragen auBerhalb des Gleichbehandlungsgesetzes und
Anfragen, die einer Verankerung im Gesetz bediirfen

Religion / Innere Angelegenheiten

Herr A, Rechtsanwalt, erkundigt sich, ob und inwiefern das Gleichbehandlungsgesetz eine
Rechtsgrundlage sein kann, wenn eine Person serbisch-orthodoxen Glaubensbekenntnisses
gegen verschiedene innerkirchliche Vorschriften wie z. B. die H6he des Kirchenbeitrags
vorgehen mochte.
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Alter / Dienstleistung

Herr B, jugendlicher Benltzer der Verkehrsbetriebe einer Stadt, wendet sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft, weil er sich durch die in den Verkehrsmitteln angebrachten
Schilder: ,Jugendliche, macht Alteren oder kérperbehinderten Menschen unaufgefordert Platz!”
unter Druck gesetzt und aufgrund seines jugendlichen Alters diskriminiert fuhit. Er ist der
Ansicht, dass es sich dabei um autoritar anmafende Schilder handle, die den sozialen Frieden
zwischen den Generationen gefahrden kénnten. Das Schild erlaube ausdricklich, Jugendliche
offentlich zu rugen, wenn sie in Verkehrsmitteln nicht aufstehen, selbst wenn diese noch gar
nicht bemerkt haben, dass eine ltere oder bedirftige Person ihren Platz bendtigt.

§ 130 Abs. B Gewerbeordnung — Bewachungsgewerbe

Manche Sicherheitsunternehmen schranken die Suche nach geeignetem Personal in
Stellenausschreibungen auf Bewerberlnnen mit Osterreichischer, EU- oder EWR-
Staatsburgerschaft ein. Begrindet wird dies damit, dass die Unternehmen nach der
Gewerbeordnung verpflichtet sind, nur Arbeitnehmerinnen einzustellen, die die ,erforderliche
Zuverlassigkeit” besitzen. Die diesbezlgliche Uberprufung wird durch die Sicherheitsbehdrden
vorgenommen. Es gibt jedoch keine bundesweit einheitliche Regelung daflr, welche Kriterien
far die Zuverléssigkeitstiberpriifung herangezogen werden bzw. wann von einer ausreichenden
Zuverlassigkeit auszugehen ist. Die Behdrden der Sicherheitsverwaltung wenden je nach
Bundesland unterschiedliche MaRstabe an, ebenso wie die in das Uberprifungsverfahren
einbezogenen Bezirksverwaltungsbehérden. Die Staatsbirgerschaft allein ist jedenfalls nicht
ausschlaggebend. Daher ist es nach Rechtsansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht
unbedenklich, in Stellenausschreibungen bzw. im Auswahlverfahren an die Staatsbirgerschaft
der Bewerberlnnen anzuknupfen.

Es wird daher eine einheitliche Definition nichtdiskriminierender Kriterien zur Fesistellung der
Zuverlassigkeit von Beschaftigten im Bewachungsgewerbe angeregt. Auch ein in anderen
eurcpaischen Landern durchaus UObliches Sicherheitsdienstleistungs-Lizenzierungsgesetz
kénnte  Sicherheitsunternehmen die  Maglichkeit eroffnen, ihre  Auswahlverfahren
diskriminierungsfrei zu gestalten.

§ 134a Luftfahrtgesetz (LFG)

Fur alle Mitarbeiterlnnen, die im Bereich innerhalb der Sicherheitskontrolle tatig sind, muss der
Arbeitgeber Flughafen eine sogenannte Flughafenkarte nach § 134a Luftfahrigesetz vorlegen
kénnen. Diese wird vom Bundesministerium fir Verkehr, Innovation und Technologie (BMVIT)
ausgestellt. Unter anderem ist fur die betreffende Person eine Zuverldssigkeitsuberprifung
durchzuflhren. Dabei stellt das BMVIT ein Amishilfeersuchen beim Bundesamt fir
Verfassungsschutz und Terrcrismusbekdmpfung. Auch wenn die Mitteilung des Bundesamts
Uber das Vorliegen etwaiger Sicherheitsbedenken fur das BMVIT keine bindende Wirkung hat,
weicht das BMVIT in der Praxis kaum von dieser Einschatzung ab.

In einem an die Gleichbehandlungsanwaltschaft herangetragenen Fall gelangte das
Bundesamt fur Verfassungsschutz und Terrorismusbekdmpfung zur Einschatzung, dass keine
ausreichenden Dokumente Uber die Identitdt eines Beschéftigten vorliegen, obwohl die
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betroffenen Person zum Zeitpunkt des Erstantrags den Status des subsidiar
Schutzberechtigten hatte und zum Zeitpunkt des Zweitantrages als anerkannter Flichtling Gber
einen Konventionspass verfiigte. Die Flughafenkarte wurde daher vom BMVIT nicht
ausgestellt. Da der Arbeitgeber keinen Ersatzarbeitsplatz anbieten konnte, verior der
Betroffene seinen Arbeitsplatz.

§ 27 Abs. 1 Gliicksspielgesetz

In einem Stelleninserat werden von einem Konzessiondr nach dem Gllicksspielgesetz
Reinigungskrafte mit EWR-Staatsbirgerschaft gesucht. Die Behdrde stellt das auf Antrag der
Gleichbehandlungsanwaltschaft eingeleitete Verwaltungsstrafverfahren unter Hinweis auf die
Ausnahmebestimmung des § 17 Abs. 2 GIBG ein, wonach das Gebot zur
diskriminierungsfreien Stellenausschreibung nicht die Behandlung bertihre, die sich aus der
Rechtsstellung von Staatsangehdérigen dritter Staaten oder staatenloser Personen ergibt. Diese
Bestimmung bezieht sich jedoch nur auf hoheitliches Handeln. In der dagegen eingebrachten
Berufung vor dem Unabhéngigen Verwaltungssenat beruft sich der Konzessionar auf eine
Bestimmung, die vorsieht, dass nur Personen mit Osterreichischer, EWR- oder EU-
Staatsblrgerschaft zu beschéftigen sind. Der UVS entscheidet, dass die mitgliedsstaatlichen
Behérden erforderlichenfalls jede dem Unionsrecht entgegenstehende Bestimmung
unangewendet zu lassen haben. Da das Gleichbehandlungsgesetz EU-rechtliche Vorgaben
umsetzt, darf es nicht durch eine entgegenstehende innerstaatliche Norm unwirksam werden.

Sowohl der Konzessiondr, als auch das fur das Glicksspielgesetz zusténdige
Finanzministerium wurden bereits im Mai 2009 auf den Widerspruch zwischen der Regelung
im Gllcksspielgesetz und dem EU-Recht bzw. dem Gleichbehandlungsgesetz aufmerksam
gemacht. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft regt eine Streichung der Bestimmung im
Glucksspielgesetz an.

Verstdrkung von Stereotypen durch TV-Berichterstattung

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird von mehreren Personen auf eine als diskriminierend
empfundene TV-Sendung aufmerksam gemacht. In dem Bericht wurden Aussagen in
Zusammenhang mit einer das Kopftuch tragenden Frau und einem schwarzen Mann getétigt,
die allenfalls vorhandene negative Sterectype Uber die beiden Personengruppen verstarken.

Derzeit ist der Bereich von Medien und Werbung nicht vom Schutzbereich des
Gleichbehandlungsgesetzes umfasst. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt aber der
Leitung des TV-Senders, die in der Empfehlung des Ministerkomitees des Europarats Uber die
Medien und die Forderung einer Kultur der Toleranz genannten Richtlinien in ihrer
Berichterstattung verstarkt zu beriicksichtigen. Diese Empfehlung sieht unter anderem vor,
dass eine stereotype und negative Darstellung der Mitglieder kultureller, ethnischer oder
religidser Gemeinschaften in den Medien vermieden werden soll und empfiehlt, das Verhaiten
von Einzelpersonen nicht mit deren Zugehdrigkeit zu einer Gemeinschaft in Verbindung zu
bringen, wenn diese Zugehdrigkeit flr die Information irrelevant ist.
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Bewertung von Schwimmbéddern an Hand des ,,Ausldnderanteils”

Eine Website informied dber den unterschiedlichen Anteil wvon Gdsten mit
Migrationshintergrund in den Schwimmbadern einer Stadt. Dabei werden Formulierungen
verwendet wie beispielsweise .es gibt auch Osterreicher, allerdings nicht sehr viele®,
.exklusives Publikum, hoher Inlanderanteil (ein paar Franzosen, ltaliener, Russen)”, ,Inlander
dirften noch in der Uberzahl sein" oder ,geringer Inlénderanteil*. Auf Ersuchen mehrerer
Einrichtungen fir die Beratung von Migrantinnen informiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft
den Betreiber der Website dariiber, dass seine auf die Herkunft der Badegéaste Bezug
nehmenden Beschreibungen der  Schwimmbader  negative  Stereotype  und
Verallgemeinerungen jener Personen verstarken kénnen, die Schwimmbader nicht gemeinsam
mit Géasten einer anderen ethnischen Zugehdrigkeit benltzen wollen und fir alle anderen
krankend, wenn auch nicht im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes diskriminierend sind. Die
Gleichbehandiungsanwaltschaft empfiehlt, die Beschreibungen von der Webseite zu entfernen.

Sind Deutschkenntnisse fiir eine Plasmaspende notwendig?

Herr M, ruméanischer Herkunft, méchte Blutplasma spenden. Im Plasmazentrum wird ihm
erklan, er werde nicht zur Spende zugelassen, weil seine Deutschkenntnisse nicht ausreichen
wilrden, um den Inhalt des notwendigen medizinischen Informations- und
Aufklarungsgesprachs zu verstehen. Herr M erkldrt, dass sein Begleiter Gsterreichischer
Herkunft fir ihn Ubersetzen wird. Trotzdem wird seine Plasmaspende abgelehnt, chne dass
der Fragebogen mit gesundheitlichen Angaben ausgefillt oder eine arztliche Untersuchung
durchgeflihrt wird.

Herr M wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die das Plasmazentrum um eine
Stellungnahme zu dem Vorfall ersucht. In der Stellungnahme wird erklar, dass einer
umfassenden arztlichen Information (ber Risiken einer Plasmaspende hohe Bedeutung
zukommt, Darlber hinaus scll verhindert werden, dass komplexe medizinische Inhalte durch
eine Ubersetzung falsch wiedergegeben werden.

Rockfragen bei Expertinnen im Bereich Gesundheit- und Medizinrecht ergeben, dass die vom
Plasmazentrum angefOhrten Argumente durchaus Relevanz haben, dies aber nicht dazu
fuhren dirfe, einen Spender oder eine Spenderin von vornherein auszuschliefen. Eine
ausdruckliche gesetzliche Regelung tUber die Aufklarung von fremdsprachigen Spenderinnen
oder Patientinnen gibt es nicht. Ist eine Ubersetzung notwendig und méglich, darf das
medizinische Personal auf die Richtigkeit und Vollstandigkeit der Ubersetzung vertrauen,
soweit nicht auf Grund der Reaktion des Patienten oder der Patientin das Gegenteil
offenkundig wird.

In einem weiteren Schreiben empfiehlt die Gleichbehandlungsanwaltschaft dem
Plasmazentrum, in Zukunft differenzierter vorzugehen, und nach sachlichen Kriterien zu
entscheiden, ob jemand zur Plasmaspende zugelassen wird oder nicht. Die Tatsache allein,
dass ein Dolmetscher oder eine Dolmetscherin erforderlich ist, wird einen Ausschluss nicht
rechifertigen kénnen.
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Themenschwerpunkte in der Beratung

Das Plasmazentrum besteht allerdings darauf, dass das medizinische Personal nicht (ber die
notwendigen Sprachkenntnisse verflige, um die Eignung eines Dolmetschers einzuschatzen
und eine hdchste Qualitdt des Plasmas gewahrleistet sein misse, weshalb wichtige
medizinische Informationen jedenfalls erforderlich sind.

Rabatt fiir Radfahrerinnen

Frau C mdchte wissen, ob es zuldssig ist, dass ein Freibad fur Badegaste, die mit dem
Fahrrad kommen, vergiinstigte Eintrittskarten anbietet. Fiir sie als Mutter von zwei kleinen
Kindern sei es unmaglich, mit den Kindern mit dem Fahrrad zu kommen. Dadurch fiihlt sie sich
benachteiligt.

Das Gleichbehandlungsgesetz verbietet beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen eine
Benachteiligung nur dann, wenn sie aufgrund des Geschlechts oder aufgrund der ethnischen
Zugehorigkeit geschieht. Das Unterscheidungsmerkmal ,Fahrradfahrerin® ist daher vom
Schutzbereich des Gleichbehandlungsgesetzes nicht umfasst. Selbst wenn man davon
ausginge, dass Frauen wesentlich starker nachteilig von der Regelung betroffen sein kénnten,
weil meist sie es sind, die mit kleinen Kindern Schwimmbé&der besuchen, kdnnte das Ziel,
Uibermafigen Autoverkehr zum Strandbad zu verhindern, eine Rechtfertigung im Sinne des
Gleichbehandlungsgesetzes darstellen.

Homophobe Beldstigungen

Herr L freut sich (ber seine neue Wohnung und ladt gerne seine Freunde ein. Herr L ist
homosexuell und sein Freundeskreis besteht im Wesentlichen aus homosexuellen Ménnern
und Transgenderpersonen. Dies ist seinem Nachbarn ein Dorn im Auge und er ldsst keine
Gelegenheit aus, Herrn L und seine Freunde mit dblen Beschimpfungen zu beldstigen. Satze
wie ,ihr seid ein Fehler der Natur, Hitler hatte euch mit Recht alle vergast® oder ,Schwule Sau,
Arschficker, perverses Pack” muss Herr L sich ebenso anhdren wie Drohungen, dass er und
seine Freunde alle noch Uiber den Balkon fallen werden, wenn sie dem Nachbarn noch einmal
unter die Augen k&men. Als schlimmsten Vorfall schildert Herr L sein Geburtstagsfest, an dem
der Nachbar seine Wohnungstir eintritt und im Wohnzimmer seine Gaste beschimpft. Fir die
Polizei, bei der Herr L Anzeige erstatten will, sind die Vorfélle noch nicht erheblich genug. Der
zustandige Vertreter der Hausverwaltung ist bei Anrufen von Herrn L nicht erreichbar.

Eine Belastigung oder sexuelle Beléstigung im Zusammenhang mit Wohnraum ist derzeit nur
auf Grund des Geschlechts oder der ethnischen Zugehdrigkeit vom Schutzbereich des
Gleichbehandlungsgesetzes umfasst.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstiitzt dennoch Herrn L bei der Kontaktaufnahme mit
der Hausverwaltung. Der Geschéftsfihrer der Verwaltung setzt sich daraufhin fir Herrn L ein
und fuhrt Gesprache mit dem Nachbarn. Nach Angaben von Herrn L hat dieser seitdem sein
diskriminierendes Verhalten eingestelit.
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