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Vorwort

Gleichbehandlung und Gleichstellung sind verfassungsmaBig verankerte Grund- und
Menschenrechte und unverzichtbarer Teil unseres gemeinsamen européischen Werte-

kanons.

Gerade deswegen hat die Européische Union neue MaBst&be gesetzt und Mindest-
standards fir die Gleichbehandlungsstellen der EU-Mitgliedstaaten festgelegt. Diese
EU-Richtlinien (RL 2024/1499 und RL 2024/1500) bilden ein gemeinsames Fundament
fiir Gleichbehandlungsstellen, damit diese ihren Auftrag fiir eine gerechte, inklusive und

damit auch funktionierende Gesellschaft effektiv erfiillen kénnen.

Unabhé&ngige, starke Gleichbehandlungsstellen erfiillen eine wichtige gesellschaftliche
Funktion. Sie starken den sozialen Zusammenhalt und die Teilhabe von Menschen, sie
arbeiten aktiv am Abbau diskriminierender gesellschaftlicher Strukturen. Insbesondere
aber sind sie fir Betroffene, die Diskriminierung erfahren haben, eine wichtige Stiitze

bei der Durchsetzung ihrer Rechte.

Mit den EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen kommen neue Aufgaben fir die
Gleichbehandlungsanwaltschaft hinzu und bereits etablierte Zustandigkeiten werden
weiter gestarkt. Fur die Wirksamkeit von Gleichbehandlungsstellen werden deren
Unabh&ngigkeit und ausreichende Ressourcen als Voraussetzung in den EU-Richtlinien
festgelegt. Ihre Aufgaben umfassen die auBergerichtliche und gerichtliche Unterstiitzung
diskriminierter Personen, die Sensibilisierung und Pravention, die Mitwirkung an recht-
lichen Rahmenbedingungen sowie eine aktive Rolle in 6ffentlichen Debatten. Die Richt-
linien wurden wesentlich durch Impulse aus der engen Zusammenarbeit der europ&ischen
Gleichbehandlungsstellen im Rahmen von Equinet geprégt. Im Rahmen von Equinet
lernen Einrichtungen voneinander und identifizieren die wirksamsten Instrumente und
Rahmenbedingungen, um Gleichstellung zu férdern. Die Richtlinien spiegeln dieses
Prinzip wesentlich: Sie legen eine wirksame institutionelle Architektur fest, die auf den

Best Practices von Gleichbehandlungsstellen beruht.

Damit Gleichbehandlungsstellen ihr Mandat erfolgreich erfillen kénnen, missen
diese von der Einflussnahme politischer Kréfte und von Wahlkampfzyklen entkoppelt
sein. Auch die Zusammenarbeit mit einer starken und diversen Zivilgesellschaft ist
wesentlich, um wirksame und zugéngliche MaBnahmen zu setzen. Gleichzeitig miissen
Gleichbehandlungsstellen transparent handeln, Rechenschaft tiber ihre Tatigkeit ablegen
und im Gleichklang mit gesetzlichen Normen arbeiten. Rechtsstaatliche Kultur baut

wesentlich auf diesen Grundséatzen auf.
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Mit dem vorliegenden Tatigkeitsbericht kommt die Gleichbehandlungsanwaltschaft ihrer
gesetzlichen Verpflichtung nach und legt umfassend Rechenschaft tiber den Stand von

Gleichstellung und Gleichbehandlung ab.

Fir den Berichtszeitraum 2024/25 nimmt die Gleichbehandlungsanwaltschaft
wahr: Aktuelle gesellschaftliche Entwicklungen sind zunehmend von Unsicherheit,
Desinformation und Spaltung geprégt. Dies beeinflusst auch die Teilhabechancen von
Menschen - sei es in der Arbeitswelt oder etwa beim Zugang zu Bildung, Wohnraum oder
Gesundheitsdienstleistungen. Diskriminierende Strukturen wirken im téglichen Leben und
begiinstigen Ausschluss und Benachteiligung. Der Bericht legt diese Strukturen offen
und informiert zu den Auswirkungen dieser Mechanismen auf Betroffene. Der Bericht
gibt auch Empfehlungen dafiir ab, wie gesellschaftliche Benachteiligungen effektiver

bekampft werden kénnen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum 2024/25 viele MaBnahmen
umgesetzt. Die Aktivitaten sind darauf ausgerichtet, eine méglichst groBe Wirkung fiir
Betroffene zu erzielen sowie Unternehmen und Organisationen proaktiv zu unter-
stiitzen und in die rechtliche Verantwortung zu nehmen, um benachteiligende Strukturen
zu verdndern. Der vorliegende Bericht legt auch Rechenschaft tiber diese MaBnahmen
ab. Die Tatigkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft war im Berichtszeitraum von sehr
herausfordernden Bedingungen gepréagt: Weder der rechtliche noch der personelle
noch der finanzielle Rahmen sind ausreichend fiir alle Aufgaben ausgebaut. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft ist daher aufgrund steigender Fallzahlen regelm&Big mit groBen

Herausforderungen konfrontiert.

Die Umsetzung der Standards fiir nationale Gleichbehandlungsstellen erfordern in
Osterreich rasches Handeln, um fiir Betroffene von Diskriminierung wirksamen Schutz

zu bieten und Benachteiligung préventiv zu verhindern.

Die Qualitat einer rechtsstaatlichen Demokratie wird auch daran gemessen, inwiefern sie
fur alle Menschen ein Leben in Gleichheit, Freiheit und Wiirde erméglicht. Staatliche
Gleichbehandlungsstellen spielen dabei eine Schlusselrolle: lhr Ziel ist, dass Grundrechte

fir alle Menschen wirksam werden.

Sandra Konstatzky

Leiterin der Gleichbehandlungsanwaltschaft
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Im Berichtszeitraum 2024/25 haben die Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW) mehr

Anfragen als je zuvor erreicht.

9.268 Anfl’agen wurden insgesamt bearbeitet.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat 2024 /25 insgesamt 9.268
Anfragen bearbeitet

12% Préventions- und
Sensibilisierungsarbeit 3% Offentlichkeits- und Medienarbeit

19 % Stellen- und

...... Wohnungsinserate (Meldungen)
| e
BN

Das entspricht einem Anstieg um 31% (von 7.370 auf 9.268 Anfragen) gegeniiber dem
Berichtszeitraum 2022/23.

Die rechtlichen Anfragen sind tber die letzten Berichtszeitrdume

kontinuierlich angestiegen
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Von den 6.005 rechtlichen Anfragen, die an die GAW gestellt wurden, betraf der gréBte
Teil Rechtsauskiinfte (3.419) und Diskriminierungsfélle, die von der GAW unterstiitzt
wurden (1.975) sowie Dokumentationen von Diskriminierungssituationen (611). Die Zahl

der Diskriminierungsfélle ist gegeniiber dem vorigen Berichtszeitraum um 33 % gestiegen.

Die Diskriminierungsfélle stiegen um 33%

Anzahl der Anfragen

3.419
Rechtsauskunft  3.248
1.975
Diskriminierungsfall  1.480
611
Dokumentation 483
2022/23 2024/25

Auch zeigt die Datenerfassung der Gleichbehandlungsanwaltschaft einen steigenden
Bedarf an Information und Sensibilisierung fir die allgemeine Offentlichkeit ebenso
wie fiir Organisationen und Unternehmen: Proaktive und préventive Tatigkeiten der

Gleichbehandlungsanwaltschaft konnten gegeniiber 2023/23 um 22 % gesteigert werden.

Informations- und Bildungsaktivitdten haben weiterhin zugenommen

941

598

Anzahl der Informations- und Bildungsaktivitaten

2020/21 2022/23 2024/25
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Dies umfasst etwa die Organisation von oder die Teilnahme an Veranstaltungen, strategi-
sche Stakeholder:innenvernetzungen sowie die Durchfiihrung von Schulungen fiir unter-
schiedliche Zielgruppen. Mit diesen Aktivitdten konnten im Berichtszeitraum 2024/25
jedenfalls mindestens 36.000 Personen erreicht werden. Das &éffentliche Interesse
zeigt sich auch daran, dass die Medienprasenz in den letzten drei Berichtszeitrdumen

um das 2,5-fache gestiegen ist.

Die Medienprésenz der GAW stieg seit dem Berichtszeitraum
2020/21 um das 2,5-fache

322

234

Anzahl der Medienbeitrédgen

131

2020/21 2022/23 2024/25

Der Anstieg der Anfragen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat unterschied-
liche Griinde: Das &éffentliche Bewusstsein fiir die Themenbereiche Diskriminierung,
Gleichbehandlung und Gleichstellung steigt. Dazu tragen soziale Bewegungen und
zivilgesellschaftliche Stakeholder:innen wesentlich bei. Auch hat die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft im Berichtszeitraum durch Offentlichkeitsarbeit, strategische Vernetzungen
und andere Aktivitdten einen Fokus darauf gesetzt, als staatliche Anlaufstelle bekannter
zu werden. Es ist allerdings festzuhalten, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft
nach wie vor iiber keine Personalressourcen fiir Offentlichkeitsarbeit verfugt. Dabei ist
die stetige Arbeit an der Vertrauenswiirdigkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft
wesentlich, da sie die Basis fir eine effektive Unterstiitzung von Betroffenen legt. Denn
Betroffene von Diskriminierung nehmen Unterstiitzung erst in Anspruch, wenn auch Zuver-

sicht besteht, dass eine Meldung von Diskriminierung einen Unterschied machen kann.

Die Anfragen zu Diskriminierungsféllen, die an die Gleichbehandlungsanwaltschaft
gestellt werden, bilden nur einen Bruchteil der Diskriminierungserfahrungen ab. Stu-
dien der EU-Grundrechteagentur (FRA) — etwa zu Diskriminierungserfahrungen von
LGBTQIA+-Personen, Muslim:innen und Schwarzen Personen in Osterreich — belegen,

dass Anlaufstellen nur selten aufgesucht werden. Es besteht geringes Vertrauen darin,

12 Reslimee und wichtigste Forderungen
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dass Meldungen auch tatsachlich mit Konsequenzen verbunden sind.' Die Statistik
der Gleichbehandlungsanwaltschaft verdeutlicht auBerdem, dass Meldungen von
Betroffenen trotz eindeutiger Gesetze auch zu weiteren Benachteiligungen fiithren
kénnen. Dies umfasst beispielsweise weitere Beldstigungen aber auch verschlechterte
Arbeitsbedingungen oder Kiindigungen, die im Zusammenhang mit der Meldung einer

Diskriminierung stehen.

Es ist daher von héchster Wichtigkeit, die Wirksamkeit der T&tigkeit von Gleich-
behandlungsstellen und anderer zentraler Akteur:innen — hier auch insbesondere der
Zivilgesellschaft — ebenso wie die rechtlichen Rahmenbedingungen weiter zu stérken. Die
rechtsstaatliche Kultur in Osterreich erfordert, dass Rechte — vor allem fiir Betroffene von
Diskriminierung — nicht nur auf dem Papier existieren, sondern zu gelebter Praxis werden.
Dafir braucht es nicht nur starke staatliche Stellen, sondern auch zivilgesellschaftliche
Organisationen, die sich taglich dafir einsetzen, diese Rechte mit Leben zu fiillen. So kén-

nen diese Rahmenbedingungen fiir Menschen auch tatsachlich einen Unterschied machen.

Um diese Aufgaben effektiv und unabh&ngig wahrnehmen zu kénnen, miissen diese
Akteur:innen - so auch Gleichbehandlungsstellen — gut ausgestattet sein. Die EU-Richt-
linien stérken die Unabhéangigkeit von Gleichbehandlungsstellen auch, indem diese eigene
Arbeitsprogramme festlegen und ihre budgetéren sowie personellen Ressourcen fir diese
Ziele frei einsetzen kénnen (Artikel 3 und Artikel 4 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).
Dies bildet die notwendige Basis dafiir, dass Gleichbehandlungsstellen im Rahmen ihres

Mandats ihr volles Potenzial entfalten kénnen.

Der Berichtszeitraum 2024/25 war jedoch fiir die Gleichbehandlungsanwaltschaft von
enormen personellen und budgetéren Herausforderungen geprégt. Einzig das Regional-
birro Steiermark wurde um eine Personalstelle aufgestockt, die jedoch noch mit einer
Mandatserweiterung aus 2017 zusammenhéngt. Fir die effektive Erfiillung der erweiterten
Zustandigkeiten der Regionalbiiros fehlen noch weitere Personalressourcen fur Karnten.
Der groBe Anstieg der Anfragen an die GAW zeigt allerdings auch, dass es dariber
hinaus noch deutliche personelle Aufstockungen braucht, um zukiinftig weiterhin fir alle
Personen wirksame Beratung gewéhrleisten zu kénnen. AuBerdem kommen aufgrund der
EU-Richtlinien fir Gleichbehandlungsstellen neue Aufgaben hinzu, wie etwa Klagsfih-
rungen und ein umfassender Auftrag fiir Praventions-, Sensibilisierungs- und Offentlich-
keitsarbeit. Die Beratungsaufgaben von Gleichbehandlungsstellen erweitern sich zudem
erheblich durch die bevorstehende Umsetzung der EU-Lohntransparenz-Richtlinie und
aufgrund neuer Herausforderungen bei der Unterstiitzung von diskriminierten Personen
im Zusammenhang mit kiinstlicher Intelligenz. Alle diese neuen Anforderungen kénnen

mit der aktuellen personellen und finanziellen Ausstattung nicht erfillt werden.

1 Vgl. dazu die Berichte der FRA zu LGBTQIA+-Personen https://fra.europa.eu/en/
publication/2024/Igbtig-equality-crossroads-progress-and-challenges, muslimischen Personen

https://fra.europa.eu/de/publication/2024/being-muslim-eu und Schwarzen Personen
https://fra.europa.eu/en/publication/2023/being-black-eu, letzter Zugriff am 1.6.2026.
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Trotz der eklatanten Ressourcenméngel hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft im
Berichtszeitraum MaBnahmen gesetzt, um mit diesen Engp&ssen und schwierigen
Rahmenbedingungen umzugehen. Beruhend auf dem jéhrlichen Monitoring- und
Evaluierungszyklus der Aktivitdten der GAW wird ein Strategie- und Arbeitsplan ent-
wickelt, der die Schwerpunkte und Aktivitaten vor allem auch im proaktiven und préaven-
tiven Aufgabenbereich festlegt. Auch sind die Aktivitdten darauf ausgerichtet, laufend
die Beratungsstandards und -strategien zu erweitern, um Betroffene von Diskriminierung

effektiver zu unterstitzen und die Ressourcen der GAW zielgerichtet einzusetzen.

Fir den gesamten Aufgabenbereich der proaktiven und préventiven Arbeit sind derzeit
keine personellen Ressourcen vorhanden, weshalb diese Aufgaben immer noch ,mit-
gemacht” werden missen. Zugunsten des Beratungsauftrages musste daher fast jede
zweite Schulungsanfrage abgelehnt werden. Trotzdem entstanden im Berichtszeit-
raum derartige Engpésse, dass fiir Betroffene von Diskriminierung regelméBig nach
Dringlichkeit organisierte Wartelisten eingefiihrt werden mussten und nicht alle
Diskriminierungsfélle zeitnah aufgegriffen werden konnten. Diese Rahmenbedingungen

bilden eine Hirde fir eine effektive Durchsetzung der Rechte von Betroffenen.

Die rechtlichen Rahmenbedingungen fiir Gleichbehandlung, Gleichstellung und Antidis-
kriminierung sind in Osterreich zudem von einer starken Zersplitterung und seit Jahren
von massiven Schutzliicken geprégt. Kein anderer EU-Mitgliedstaat hat eine derart
zersplitterte rechtliche und institutionelle Landschaft. Die richtigen Anlaufstellen und
Zusténdigkeiten sind fir Betroffene oft unklar und es gibt relevante Lebensbereiche, in
denen der Schutz nicht alle Diskriminierungsgriinde umfasst: so etwa beim Zugang zu
Gitern und Dienstleistungen, im Bildungsbereich oder beim Sozialschutz und bei sozialen
Vergiinstigungen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft sucht auch hier Lésungen, wo
rechtliche Verbesserungen noch aussténdig sind. Die Analysen und daran ankniipfende
Forderungen finden sich in groBer Detailliertheit in den Schlussfolgerungen der jeweiligen

Kapitel des Tatigkeitsberichts.

Der Tatigkeitsbericht umfasst eine Periode von wesentlichen Weichenstellungen, die sich
auch im kommenden Berichtszeitraum fortsetzt. Zu Redaktionsschluss dieses Berichts sind
viele entscheidende Umsetzungen rechtlicher EU-Vorgaben noch in Vorbereitung. Dieser
Tatigkeitsbericht bietet daher auch wichtige praxisnahe Einblicke fiir die zukinftigen

strukturellen Entwicklungen und Herausforderungen fiir die Gleichstellung in Osterreich.

Die wichtigsten Wahrnehmungen und Té&tigkeiten aus den Handlungsfeldern der

Gleichbehandlungsanwaltschaft sowie daran anknipfende Forderungen sind:
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1.1 Zugang zum Recht

6005 M al hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft zu

Diskriminierungsfragen beraten, (rechtlich) unterstitzt und allgemein
uber das Gleichbehandlungsgesetz informiert.

Das Handlungsfeld Zugang zum Recht fokussiert darauf Betroffene von Diskriminierung
dabei zu unterstitzen, ihre Rechte leichter und effektiver wahrzunehmen. Das
Gleichbehandlungsrecht ist von einer starken rechtlichen und institutionellen
Zersplitterung gepragt. Diese Situation erschwert den Zugang zum Recht fir Betroffene
massiv. Die Erstberatung der Gleichbehandlungsanwaltschaft tibernimmt in Oster-
reich deswegen eine wichtige Clearingfunktion fiir Betroffene von Diskriminierung und
fir andere Stakeholder:innen. Durch die Erstberatung werden Menschen und andere
Stakeholder:innen tiber Gleichbehandlung und iiber die bestehende Rechtslage informiert.
Es werden Méglichkeiten aufgezeigt, um gegen erlebte Diskriminierung vorzugehen und
individuelle Bediirfnisse abgeklart. Fallt das Anliegen der Anfrage nicht in das Mandat

der GAW, wird abgeklart, welche anderen Stellen unterstitzen kénnen.

Diskriminierungsphdnomene sind dynamisch. Beratungsstrategien und MaBnahmen
missen laufend angepasst werden, um den Zugang zum Recht fiir Betroffene zu wahren
und weiter zu stérken. Deshalb ist die Gleichbehandlungsanwaltschaft auch laufend damit
befasst, neue gesellschaftliche Entwicklungen zu analysieren und Diskriminierungs-
phé&nomene, die noch nicht ausreichend Beachtung finden, in den Fokus von Politik und
Recht zu riicken. Diese wichtige Aufgabe kann jedoch aufgrund fehlender personeller

und budgetérer Ressourcen nur in einem viel zu geringen AusmaB erfillt werden.

Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen stérken Gleichbehandlungsstellen,
damit diese Betroffene von Diskriminierung effektiver, niederschwellig und flichen-
deckend im gesamten EU-Mitgliedstaat unterstiitzen kénnen. Die EU-Standards fir
Gleichbehandlungsstellen schaffen auch einen rechtlichen Rahmen, damit
Gleichbehandlungsstellen Expertisen fiir neue Themengebiete aufbauen kénnen. Dafir
missen Gleichbehandlungsstellen unabhéngige Erhebungen zum Thema Diskriminierung

durchfithren kénnen.

Folgende Tatigkeiten und Herausforderungen waren im Berichtszeitraum 2024/25 fiir

das Handlungsfeld Zugang zum Recht ausschlaggebend:
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Kontaktmdglichkeiten rund um die Uhr

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat ihre Kontaktmdglichkeiten erheblich
ausgebaut. Im Berichtszeitraum 2024/25 lag der Fokus auf MaBnahmen fiir

mehr Barrierefreiheit und dem Ausbau der Online-Kontaktméglichkeiten.

Die digitalen Kontaktmdglichkeiten stoBen auf groBen Anklang und eignen sich besonders
fur unkomplizierte Dokumentationen von Diskriminierungsféllen und Meldungen zu dis-
kriminierenden Formularen. Telefonischer und schriftlicher Austausch bleiben fiir kom-

plexe Anliegen mit héherem Klarungsbedarf weiterhin die beliebtesten Kontaktwege.
Digitale Erstberatung

Die neue digitale Erstberatung bietet eine unkomplizierte erste Einordnung
von Sachverhalten. Durch dieses Angebot wurde auch Abhilfe fir die enorme
rechtliche und institutionelle Zersplitterung des Gleichbehandlungsrechts

geschaffen.

Das Angebot kommt sowohl betroffenen Personen als auch anderen Stakeholder:innen

zugute (etwa Landesantidiskriminierungsstellen oder NGOs).

Neue Aufgaben und Aufwertung der Erstberatung

Die Clearingfunktion der Erstberatung erfordert ein hohes MaBB an Wissen iiber das
Gleichbehandlungsrecht sowie tber die Akteur:innenlandschaft. Ebenso sind Belast-
barkeit und hohe soziale Kompetenzen erforderlich, um Menschen, die sich teilweise in

psychischen Ausnahmesituationen befinden, addquat zu unterstitzen.

Aufgrund dieser hohen Anforderungen an Erstberater:innen wurde die
Tatigkeit der Erstberatung aufgewertet. Im Berichtszeitraum 2024/25 hat die
Erstberatung auBerdem neue Aufgaben tibernommen. Unter anderem wurde
ein Projekt durchgefiihrt, damit Erstberater:innen kiinftig Schulungen

durchfithren kénnen.

Auch wurde die Vernetzung mit Multiplikator:innen — etwa aus der Zivilgesellschaft —
gestérkt. Dies zeigt eine klare positive Wirkung auf die Zugénglichkeit und Vertrauens-

wiirdigkeit der Beratungsangebote der GAW fiir Betroffene.
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Regionalbiiros als Schliisselfaktor fiir Zugéanglichkeit

Die Fallzahlen und Dokumentation der Vernetzungsaktivitdten der GAW verdeutlichen:
Dort, wo Erstberater:innen und Gleichbehandlungsanwélt:innen vor Ort sind, steigert
sich die Bekanntheit der GAW. Die Anfragezahlen sind hdher und auch Kooperationen
mit regionalen Akteur:innen kénnen dadurch deutlich effektiver aufgebaut werden.
Im Zuge der Mandatserweiterung der Regionalbiiros 2017 erfolgte ein notwendiger
Kapazitatsausbau, der noch fiir das Regionalbiiro Karnten aussténdig ist. Auch eine
professionelle rdumliche Ausstattung der Regionalbiiros ist Voraussetzung, um Aktivi-
téten — beispielsweise Vernetzungsveranstaltungen und Schulungen - durchzufiihren.
Die neuen Raumlichkeiten der Regionalbiiros in Innsbruck und Linz bildeten fir diese

Tatigkeiten einen konstruktiven Rahmen.

Neue Themen fiir Zugang zum Recht

Durch Themenschwerpunkte wurden im Berichtszeitraum 2024/25 neue oder noch wenig
beachtete Diskriminierungsphédnomene thematisiert. Im Fokus standen Diskriminierung
aufgrund des sozialen Status, klimabedingte Diskriminierung sowie Diskriminierung

durch Algorithmen beziehungsweise kiinstliche Intelligenz.

Fur das Handlungsfeld Zugang zum Recht ergeben sich aus den Wahrnehmungen und
Tatigkeiten der GAW und fir eine wirksame Erfiillung der EU-Standards fir

Gleichbehandlungsstellen folgende Forderungen:

Personeller Ausbau fiir die regionale Zugénglichkeit

Eine flichendeckende regionale Zugénglichkeit, wie sie die EU-Standards vorgeben
(Artikel 12 der RL 2024/1499 und RL 2024/1500), ist fir die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft noch nicht gewéhrleistet. Eine personelle Aufstockung ist seit der Mandats-
erweiterung der Regionalbiros 2017 noch ausstandig. Langfristig braucht es noch wei-

teren regionalen Ausbau.

Langfristiger Ausbau der Erstberatung

Um die stetig wachsende Anzahl der Anfragen im Sinne der EU-Standards-Richtlinien
(Artikel 6 RL 2024/1499 und RL 2024/1500) entgegenzunehmen und bearbeiten zu
kdnnen und dabei die psychosoziale Begleitung in akuten Notsituationen zu erméglichen,
ist langfristig auch ein personeller Ausbau der Erstberatung der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft nétig. Auch sind budgetére Ressourcen fiir den Ausbau der Zugénglichkeit
der GAW notwendig, um zielgruppengerechte, barrierefreie Angebote im Sinne der

EU-Standards zu erweitern.

Vereinfachung des Gleichbehandlungsrechts und der

institutionellen Zustandigkeiten

In keinem anderen EU-Mitgliedstaat ist die Rechtslage fiir Betroffene und auch fiir
Antidiskriminierungsstellen selbst sowie fiir Multiplikator:innen so komplex wie in

Osterreich. Diese Zersplitterung erschwert den Zugang zum Recht und muss von der
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Erstberatung der GAW und durch Tools wie die digitale Erstberatung kompensiert werden.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert eine ésterreichweite Vereinheitlichung des

Antidiskriminierungsrechts und Vereinfachung der Zusténdigkeiten.

Nationale Koordinierung der Gleichbehandlungsstellen

Wie bereits erwahnt, sind in Osterreich das Gleichbehandlungsrecht und die institu-
tionelle Landschaft staatlicher Anlaufstellen ausnehmend stark zersplittert. Neben
einer Vereinfachung des Gleichbehandlungsrechts ist daher auch die Koordinierung der
nationalen Gleichbehandlungsstellen essenziell, um den Zugang zum Recht fur
Betroffene zu gewéhrleisten. Artikel 14 der EU-Richtlinien fiir Gleichbehandlungs-
stellen erfordert, dass geeignete Verfahren zur Koordinierung von Gleichbehandlungs-
stellen sowie auch anderer Akteur:innen sichergestellt werden. Laut EU-Standards
kdnnen Gleichbehandlungsstellen zudem bei der Erhebung von Gleichstellungsdaten
eine koordinierende Funktion iibernehmen (Artikel 16 Abs 4 RL 2024/1499 und RL
2024/1500). Die GAW koordiniert bereits einen regelmaBigen Austausch, um die
Datenerfassung von Gleichbehandlungsstellen anzugleichen und die Berichtslegung in
Osterreich zu vereinheitlichen. Auch hat die GAW regelmaBige Austauschtreffen mit
Ssterreichischen Gleichbehandlungsstellen zur Umsetzung der EU-Standards initiiert
und um diese Uber internationale Entwicklungen zu informieren. Durch die EU-Richtlinien
2024/1499 und RL 2024/1500 (Artikel 14 und 16) sind nun wichtige Ankniipfungspunkte
gegeben, um die Zusammenarbeit von Gleichbehandlungsstellen zu stérken und die

koordinierende Funktion der GAW auch im nationalen rechtlichen Rahmen zu verankern.

SchlieBung der Schutzliicken im Gleichbehandlungsrecht fiir alle
Diskriminierungsgriinde

Die SchlieBung der Schutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz ist eine wichtige und
langjéhrige Forderung der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Ziel eines umfassenden
Diskriminierungsschutzes beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gitern und
Dienstleistungen wie Wohnraum, Sozialschutz, Gesundheitsdienstleistungen und Bildung
ist die gleichberechtigte Teilhabe aller Menschen am sozialen, kulturellen und
wirtschaftlichen Leben. Nur so kann die von den EU-Standards geforderte Zugénglich-

keit von Gleichbehandlungsstellen vollumfénglich fir alle Menschen realisiert werden.

Verankerung des Diskriminierungsgrunds sozialer Status im
Gleichbehandlungsgesetz

Die Verankerung des sozialen Status bzw. der sozialen Herkunft als Diskriminierungs-
grund hatte aus Sicht der GAW eine wichtige gesellschaftliche Signalwirkung und wiirde
Betroffene entlasten. Sie wiirde erlittenes Unrecht benennbar machen, Scham ent-
tabuisieren und Verantwortung fiir proaktives und préventives Handeln auf Institutionen

und Akteur:innen verlagern.
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Starkung des rechtlichen Rahmens zur Bekampfung von — Siehe dazu Kapitel 2.5.3
Diskriminierung durch Algorithmen (8. 77)

Die GAW fordert den Ausbau rechtlicher Rahmenbedingungen, um Diskriminierung
durch Algorithmen und durch Anwendungen, die auf kiinstlicher Intelligenz (KI) basieren,
effektiv bekédmpfen zu kénnen. Dafiir sind etwa erweiterte Klagerechte (Verbands-
klagerechte) und verstérkte Auskunftsrechte notwendig. Zudem missen strukturierte
Prozesse fur die Zusammenarbeit der GAW mit den Marktiberwachungsbehdrden auf
Basis der KI-Verordnung 2024/1689 (insbes. Art. 77 und 79) sichergestellt werden ebenso
wie Konsultationsrechte fir KI-Regulierungen. Die GAW benétigt fir die Bearbeitung
dieses neuen, groBBen und dynamischen Aufgabenbereiches zuséatzliche technische und
personelle Ressourcen, beispielsweise fir die interdisziplindre Beratung, Prévention
und Sensibilisierung. Die rechtlichen Schutzliicken miissen dringend durch gesetzliche

MaBnahmen geschlossen werden.

Systematische Gleichstellung durch Anpassung der Vergabeprozesse - Siche dazu Kapitel 2.5.2
Strukturell kénnten gesetzliche Rahmenbedingungen wie etwa das Bundesvergabe- (5.75)
gesetz eine wichtige Hebelwirkung fiir Gleichstellung entfalten. Aktuell ist die Erfiillung
Skologischer Nachhaltigkeitskriterien ein Pflichtkriterium, wéhrend soziale Kriterien
bislang nur optional vorgesehen sind. Stérkere soziale Vorgaben bei Vergabeprozessen
kénnten die systematische Gleichstellung — unter anderem durch mehr Diversitat,

Barrierefreiheit, Entgeltgleichheit und andere Faktoren — wesentlich férdern.

Personelle und budgetéare Ressourcen fiir unabhédngige Erhebungen — Siehe dazu Kapitel 5.4.2
Die EU-Richtlinien (Artikel 16 der RL 2024/1499 und RL 2024/1500) verpflichten (& 233)

Mitgliedstaaten dazu, Rahmenbedingungen fiir Gleichbehandlungsstellen zu schaffen, T O

damit diese unabhéngige, einschlégige Forschung beauftragen kénnen. Wie der Tatig-

keitsbericht zeigt, sind unabh&ngige Erhebungen ein wichtiges Instrument, um neue

Themen zu erschlieBen. Derzeit verfiigt die GAW iber eine sozialwissenschaftliche

Mitarbeiterin und insgesamt tiber ein Budget von 130.000 Euro. Um den Aufgabenbereich

tatsachlich auszufillen, braucht es dringend eine Aufstockung der personellen und

budgetéaren Ressourcen.
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1.2 Beratung und Unterstiitzung

1 975 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW) im
Zeitraum 2024/25 Personen beraten und unterstiitzt, die von Diskrimi-
nierungen nach dem Gleichbehandlungsgesetz betroffen waren.

Die GAW bietet fiir betroffene Personen vielseitige Unterstiitzungsméglichkeiten,
um gegen eine Diskriminierung vorzugehen. Im Vordergrund der Beratung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft steht, einen bedirfnisorientierten Ausgleich fir die
erlebte Diskriminierung zu schaffen und die Situation von Personen mit Diskriminierungs-
erfahrung zu verbessern. In Interventionsschreiben werden die Verantwortlichen zu
einer Stellungnahme zum Sachverhalt aufgefordert. Diese Schreiben umfassen auch
eine rechtliche Einordnung der GAW sowie eine Aufklérung tiber die Rechtsfolgen und
die gewiinschten Schritte der Betroffenen. Die GAW verfiigt auch iiber ein gesetzliches
Auskunftsrecht, um Informationen zum Sachverhalt der Beratung einzuholen. Im Rahmen
von Vergleichsverhandlungen unterstiitzen Gleichbehandlungsanwalt:innen auBBerdem

die betroffenen Personen bei einer Lésungsfindung mit der Gegenseite.

Die GAW kann Personen, die Diskriminierung erlebt haben, dartber hinaus bei der
Antragstellung vor der Gleichbehandlungskommission (GBK) unterstiitzen. Das kann
etwa dann erforderlich sein, wenn kein Vergleich erzielt wurde oder die betroffene Person

vorwiegend Interesse an der rechtlichen Priifung des Sachverhaltes hat.

Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen stérken Gleichbehandlungsstellen,
damit diese Betroffene von Diskriminierung effektiver unterstiitzen kénnen. Dies umfasst
etwa Klagerechte fiir Gleichbehandlungsstellen und Mitwirkungsrechte am rechtlichen
und politischen Rahmen fiir Gleichstellung und Gleichbehandlung. Diese neuen Aufgaben
sollen Betroffene von Diskriminierung auch strukturell entlasten. In Osterreich sind
hierfir dringend ein rechtlicher, personeller und budgetérer Ausbau der Gleich-
behandlungsanwaltschaft und auch aller anderen nationalen Gleichbehandlungsstellen

notwendig.

Folgende Tatigkeiten und Herausforderungen waren im Berichtszeitraum 2024/25 fir

das Handlungsfeld Beratung und Unterstiitzung ausschlaggebend:

33 % mehr Rechtsberatungen fiir Diskriminierung

Die vertiefenden Rechtsberatungen fir Diskriminierungsfélle sind im Berichtszeitraum
2024/25 gegeniiber dem letzten Berichtszeitraum um 33 % gestiegen (von 1.480 auf
1.975). In den letzten beiden Berichtsjahren wurden allerdings, wie bereits erwéhnt,
nur drei von vier Regionalbiiros aufgestockt — zuletzt das Regionalbiiro Steiermark
um eine Personalstelle. Obwohl die GAW immer wieder Effizienzverbesserungen

vornimmt, arbeitet sie aufgrund der steigenden Zahl der Diskriminierungsfélle seit
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mehreren Berichtszeitrdumen iiber ihren Kapazitdtsgrenzen. Es entstehen regelmé&Big
l&ngere Wartelisten; perspektivisch kann die GAW unter diesen Voraussetzungen den
Regelbetrieb nicht aufrechterhalten. Die dauerhafte Uberlastung wiirde bedeuten, dass
die Gleichbehandlungsanwaltschaft langfristig nur noch mit strategischer Fallauswahl

arbeiten kann.

79 % der Diskriminierungsfélle betrafen Geschlecht und ethnische — Siehe dazu Kapitel 3.3
Zugehorigkeit (S.98)

Fast 80% der Diskriminierungsfélle betrafen Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts oder der ethnischen Zugehérigkeit
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Geschlecht Ethnische Alter Betreuung und Religion Sexuelle Welt-
Zugehérigkeit Pflege Orientierung anschauung

In 46 % der Falle beriet und unterstiitzte die GAW zum Thema Geschlecht, in 33% der
Falle zum Thema ethnische Zugehdrigkeit. Die restlichen 21% der Diskriminierungs-
falle bezogen sich auf Alter (9 %), Betreuung und Pflege (5 %), Religion (4 %), sexuelle
Orientierung (2 %) und Weltanschauung (1%).
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73 % der Diskriminierungsfélle betrafen die Arbeitswelt

Die meisten gemeldeten Falle betrafen die Arbeitswelt

Anzahl der Diskriminierungsfélle; n=1.975

Arbeitswelt 73%

Guter und
Dienstleistungen

Bildung

Sozialschutz

Soziale
Verglinstigungen

In der Arbeitswelt gilt ein umfassender Diskriminierungsschutz fiir alle geschiitzten
Merkmale im Gleichbehandlungsgesetz. Jeder 2. Fall von Beléstigung am Arbeitsplatz
war eine sexuelle Beldstigung. Jeder 4. Fall von Beladstigung am Arbeitsplatz war
rassistisch motiviert. Mangelnde Abhilfe durch Arbeitgeber:innen stellt im Zusammen-
hang mit Beldstigung ein groBes Problem dar: Bei jedem 4. Belastigungsfall kam es
zu mangelnder Abhilfe. Die GAW unterstiitzt zudem regelmé&Big Personen, die auf-
grund der Meldung einer Diskriminierung in ihrem Arbeitsumfeld benachteiligt
werden. Dies betrifft insbesondere Beschwerden im Zusammenhang mit Rassismus, aber
auch Meldungen im Zusammenhang mit sexueller Bel&stigung oder Beschwerden iiber

mangelnde Vereinbarkeit.

25% der Diskriminierungsfélle betrafen den Zugang zu Giitern

und Dienstleistungen

In diesem Anwendungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes sind lediglich Geschlecht
und ethnische Zugehdrigkeit geschiitzt. Rassismus beim Zugang zu Wohnraum und
beim Einlass in Lokale oder Clubs waren die h&ufigsten Themen, aber auch rassistische
Erfahrungen beim Zugang zu Gesundheitsdienstleistungen oder zum Handel wurden
gemeldet. Bei Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts im Zusammenhang mit Gitern
und Dienstleistungen spielten der Zugang zu Sport und Kultur sowie der Zugang zu Wohn-
raum die wichtigste Rolle. Andere Themen waren geschlechtsbezogene Diskriminierung

bei Gesundheit und in der Gastronomie.
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Bei 83 % der abgeschlossenen Fille konnte durch Vergleichs- — Siehe dazu Kapitel 3.4
verhandlungen ein erfolgreiches Ergebnis erzielt werden (8.102)

Darunter fallen Ersatzleistungen, Entschuldigungen und MaBnahmen gegeniber Tater:in-

nen, SensibilisierungsmaBnahmen in Unternehmen und Organisationen und andere

Zielsetzungen fur mehr Gleichbehandlung. Diese MaBnahmen sind ein Beitrag zu einer

strukturellen Verbesserung der Organisationskultur. Sie sind ein wichtiges Mittel, um

einen Ausgleich fur diskriminierte Personen zu schaffen und kénnen kréftezehrende,

kostenintensive Verfahren vermeiden.

Trotzdem halt die GAW ausdriicklich fest: Die Rechtsfolgen nach dem Gleichbehandlungs-
gesetz sind im Hinblick auf entstandene Wiirdeverletzungen und materielle Schaden,
die Klient:innen erleben, unzureichend. Auch wurden die Kostensétze fiir den Mindest-
schadenersatz von 1.000 Euro seit 2011 weder angehoben noch inflationsangepasst. Die
GAW nimmt regelm&Big wahr, dass es Organisationen und Unternehmen leichter fallt,
wiederholt Schadenersatz in vernachlassigbarer Hohe zu leisten, als ihre Strukturen
zu &ndern. Hier verfehlt das Gesetz die geforderte spezial- oder generalpréventive

Wirkung, die es haben sollte.

Nur 35% der Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission (GBK) - Siche dazu Kapitel 3.4
konnten im Berichtszeitraum abgeschlossen werden (5.102)

Die restlichen Verfahren sind noch anhéngig. Diese lange Verfahrensdauer belastet

diskriminierte Personen stark, insbesondere weil diese sich eine zeitnahe Ldsung fur

sehr herausfordernde Situationen erhoffen.

Auch weist die GAW nochmals ausdriicklich auf die Praxis des Senat Ill hin, der Falle
von Betroffenen, die antimuslimischen Rassismus erleben — etwa in Verbindung mit
dem Hidschab bzw. muslimischer Ganzkérperbadebekleidung - regelmé&Big formal ohne
inhaltliche Priifung zuriickweist. Dazu hat die Volksanwaltschaft eine Feststellung eines
Missstands in der Verwaltung verdffentlicht und diese Zuriickweisung als unzuldssig
eingestuft. Aufgrund der Intersektionalitdt dieser Diskriminierungsfélle, die durch die
Verkniipfung von Religion, ethnischer Zugehédrigkeit und Geschlecht vorhanden ist,
ware eine inhaltliche Priifung dringend geboten. Denn jedenfalls zwei der drei miteinander
verwobenen Diskriminierungsgriinde — ndmlich Geschlecht und ethnische Zugehdrigkeit
— sind auch in Teil Ill des Gleichbehandlungsgesetzes geschiitzt. Zudem ist durch die
formale Zuriickweisung auch das Klagerecht der GAW auf Feststellung durch die Gerichte
verunmoglicht. Eine Méglichkeit gerichtlich auf Feststellung zu klagen besteht fir die
GAW nur dann, wenn die GBK einen Sachverhalt inhaltlich priift und keine Diskriminierung
feststellt. Es kann daher hier mit den derzeitigen Mitteln keine Klérung dieser zentralen

Rechtsfrage hergestellt werden.
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Fehlende Konsultationsrechte

Im Berichtszeitraum wurden wichtige Gesetze auf den Weg gebracht, die unmittelbar
das Mandat der GAW beriihren. Die GAW hat viel Initiative bei diesen Prozessen ergriffen
und sich, wo méglich, proaktiv eingebracht. Die EU-Richtlinien wiirden allerdings ver-
langen, dass formelle Konsultationen sichergestellt werden. Als staatliche Anlaufstelle
fur Betroffene hat die GAW viel Einblick in die konkrete Wirkung von MaBnahmen bei
Diskriminierungen. Die speziellen Erfahrungswerte der GAW kdénnen in Form konkreter
Empfehlungen einen wichtigen Beitrag zur Effektivitat von gesetzlichen Bestimmungen
leisten. Auch sehen die verbindlichen Konsultationsrechte der EU-Standards vor, dass auf

diese Empfehlungen zukiinftig auch Rickmeldung gegeben werden muss.

Die GAW hat im vorliegenden Bericht in Anlehnung an haufige Diskriminierungsmuster

Fokusthemen gesetzt, die im Folgenden zusammengefasst sind:
Geschlechtliche Vielfalt

Da bei geschlechtsbezogenen Diskriminierungen Misgendering und falsche
Anreden? regelméBig Thema sind, hat die GAW unter Einbeziehung der
Expertise der Selbstvertretungsorganisationen Verein Intergeschlechtlicher
Menschen Osterreich (VIMO) und Verein Nicht Binir (VENIB) eine Empfehlung
an Unternehmen und Organisationen entwickelt. Auch gibt es ein Muster-

schreiben, das betroffene Personen dabei unterstitzt, selbst tatig zu werden.

Fir den Berichtszeitraum 2024/25 beobachtete die GAW einige Verbesserungen beim
rechtlichen Schutz der geschlechtlichen Vielfalt. Diese betrafen in Osterreich vor allem
Fragen des Zugangs zu Gesundheitsdienstleistungen, aber auch Eintrédge im Personen-
standsregister sowie eine stérkere rechtliche Anerkennung der Diskriminierungsform
Misgendering. Die letzte Novellierung des Bundesgleichbehandlungsgesetzes hat zudem
den Geschlechterbegriff an die aktuelle Rechtslage angepasst und die Rechtssicherheit
gestérkt. Weiters stérkt die neuere EU-Judikatur zur Datenschutz-Grundverordnung den
Schutz der Geschlechtervielfalt durch den Grundsatz der Datenminimierung und das
Recht auf Berichtigung von personenbezogenen Angaben. Gleichzeitig nimmt die GAW
mit groBer Besorgnis die anhaltenden politischen VorstdBe wahr, die darauf abzielen, das
Recht auf geschlechtliche Selbstbestimmung zu untergraben. Das Diskriminierungsmerkmal
Geschlecht ist ein wesentlicher Teil des Rechts auf Selbstbestimmung und des Rechts

auf Privat- und Familienleben (Art 8 EMRK) und damit ein européisches Grundrecht.
Sexuelle Beldstigung
In der Arbeitswelt betrifft jeder 4. Diskriminierungsfall, den die GAW unterstitzt

hat, eine sexuelle Beldstigung. Besorgniserregend ist, dass knapp jede 5. Diskri-

2 Misgendering benennt die Anrede von Personen mit falschen Pronomen oder falscher Anrede.
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minierung von Frauen bei der Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses mit einer
sexuellen Beldstigung im Zusammenhang steht. Es gibt fiir Betroffene groBe
Hemmschwellen, Falle zu melden und zu verfolgen — vor allem aus Sorge, nicht ernst
genommen zu werden oder dadurch zuséatzlich benachteiligt zu werden. Auch die
Niederschwelligkeit des Tatbestands sexuelle Beladstigung im Gleichbehandlungs-
gesetz im Verhéltnis zum Tatbestand im Strafgesetzbuch ist noch ungeniigend im
6ffentlichen Bewusstsein verankert. Mangelnde Abhilfe bei sexueller Belastigung
und Benachteiligungen nach einer Meldung sind regelmé&Bige Beratungsthemen.
Hier starkt ein neues Judikat Betroffene, aber auch Arbeitnehmer:innen insgesamt:
Sexuelle Beldstigung erfordert eine angemessene Reaktion des:der Arbeitgeber:in.
Die Abhilfepflicht besteht zudem gegeniiber der gesamten Belegschaft. Ubernehmen
Arbeitgeber:innen und Belastiger bei Vorféllen Verantwortung, kénnen dadurch kréfte-
zehrende Verfahren vermieden werden und sogar strukturelle Verdnderungen eingeleitet
werden. Das ,Ubereinkommen fiir die Beseitigung von Gewalt und Belastigung in der
Arbeitswelt* (ILO-Ubereinkommen C-190) ist ein wichtiger zusétzlicher Meilenstein,
der in Osterreich Reformbedarf aufzeigt. Insbesondere verpflichtet das Abkommen
Staaten — aber auch Arbeitgeber:innen - zu Préventionsarbeit. So sollten zukiinftig in
Unternehmen verpflichtende Praventionskonzepte gegen Beldstigung eingefiihrt wer-
den. Auch umfasst das Abkommen explizit den Bereich der ehrenamtlichen Tatigkeit,

der in Osterreich bisher nicht geschiitzt ist. Hier besteht dringender Handlungsbedarf.

Entgeltdiskriminierung und Lohntransparenz — Siehe dazu Kapitel 3.5.3
Klient:innen wenden sich aufgrund von Zufallsfunden an die GAW, um eine Entgeltdis- (. 128)
kriminierung zu bek&mpfen. Bei vielen Frauen, die von der GAW unterstiitzt werden,
beginnt die Entgeltdiskriminierung bereits bei der Einstufung zu Beginn des
Arbeitsverhéltnisses. Auch unterstiitzt die GAW regelmaBig bei Féllen, bei denen
Gehaltsspriinge oder variable Entgeltbestandteile vorenthalten werden — zum Beispiel
Prémien oder Zulagen. Betroffene sind bei Entgeltdiskriminierungen sehr vulnerabel:
Viele wenden sich daher erst an die GAW, wenn das Arbeitsverhaltnis beendet wurde
oder sie selbst in Erwégung ziehen, zu kiindigen. Ahnlich wie bei sexueller Belastigung
und bei rassistischer Beldstigung erleben diskriminierte Personen regelméaBig
Benachteiligungen aufgrund ihrer Beschwerde. Dies ist ein VerstoB3 gegen das
Gleichbehandlungsgesetz. Die GAW streicht die Tragweite von intersektioneller Entgelt-
diskriminierung hervor, die besonders benachteiligend wirkt. Auch zeigt die Beratungs-
praxis Zusammenh&nge zwischen Entgeltdiskriminierung und Teilzeitbeschéaftigung.
Ein Urteil des Europédischen Gerichtshofs (EuGH) starkt hier die Rechte von Arbeit-
nehmer:innen zumindest in Bezug auf die Vergiitung von Mehrdienststunden, die in
Osterreich noch immer systematisch weniger hoch vergiitet werden als Uberstunden bei
Vollzeitarbeit. Auch muss die Lohntransparenz-Richtlinie bis 7. Juni 2026 umgesetzt
werden, um strukturell bei Entgeltdiskriminierung anzusetzen. Nach rechtlicher Ein-
schatzung der GAW sind Teile der Lohntransparenz-Richtlinie im Sinne der Betroffenen

bei Nicht-Umsetzung direkt anwendbar.
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Betreuung, Pflege und Vereinbarkeit

Die Fallbeispiele der GAW zeigen, dass der berufliche Wiedereinstieg fir Eltern und die
Arbeitssituation von Personen mit Betreuungspflichten mit viel Vulnerabilitét einher-
geht. In der Praxis werden Arbeitnehmer:innen nach wie vor von Arbeitgeber:innen
aufgrund von Vereinbarkeitsfragen benachteiligt. Die rechtlichen Méglichkeiten, die
das Gleichbehandlungsgesetz im Zusammenhang mit Vereinbarkeitsthemen bietet, ent-
sprechen oft nicht den Lebensrealitdten und Bedirfnissen von Betroffenen. Etwa ist bei
einem beruflichen Wiedereinstieg nach einer Elternkarenz schnelles Handeln gefragt.
Méchte ein Elternteil in Teilzeit arbeiten und wird dieser aber von den Arbeitgeber:innen
daran gehindert, braucht es sofortige Abhilfe. Auch die Inanspruchnahme von Pflege-
freistellung fiihrt zu Problemen am Arbeitsplatz und Benachteiligung, umso mehr, wenn

es um léngere Phasen geht.

Osterreich hat bei der Umsetzung der EU-Vereinbarkeitsrichtlinie nur die Minimal-
variante umgesetzt und ist damit hinter ihrem Potenzial geblieben: nur zwei Karenzmonate
sind zwischen den Elternteilen nicht iibertragbar. In heterosexuellen Beziehungen tber-
nehmen Mutter fast die gesamte Karenzzeit, wahrend Véter die Berufstatigkeit fiir durch-
schnittlich neun Tage unterbrechen. Die stereotype Zuschreibung, dass fur Care-Arbeit
(etwa Kinderbetreuung und Pflege von Angehérigen) grundsétzlich Frauen zustandig
sind, und das damit verbundene Diskriminierungspotenzial in beruflichen Kontexten wird
so kaum aufgeldst. Das waére aber ein wesentlicher Zweck der Vereinbarkeits-Richtlinie.
Auch sieht die GAW eine zu enge Umsetzung des Diskriminierungsgrundes Betreuung
und Pflege von Angehérigen und Kindern: Dieser miisste vom Rechtsanspruch auf Pflege

und elternbezogene Regelungen entkoppelt werden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft war gemeinsam mit anderen Stakeholder:in-
nen am Projekt Manner.MINT.Care beteiligt. Das Wissen tber Rechte, Pflichten
und Strategien fir vereinbarkeitsfreundlichere Arbeitsbedingungen in MINT-

Unternehmen® wurde durch sterreichweite Workshops geférdert.

Ethnische Zugehdrigkeit und Rassismus

33% der Diskriminierungsfalle, die von der GAW unterstiitzt wurden, bezogen sich auf
rassistische Diskriminierung. Davon beziehen sich 53 % auf die Arbeitswelt und 42 % auf
den Bereich Zugang zu Gitern und Dienstleistungen. Diese Zahl deutet unter anderem
auf eine besorgniserregende Erstarkung von Rassismus in allen gesellschaftlichen
Bereichen hin. Rassismus ist neben dem Geschlecht jener Bereich, zu dem die GAW am

haufigsten berét. Dazu ist festzuhalten, dass Berichte der EU-Grundrechteagentur (FRA)

3 MINT-Betriebe sind in den Bereichen der Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und
Technik verortet und weisen haufig geringere Méglichkeiten der Vereinbarkeit von Erwerbs-
und Sorgearbeit auf.
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das hohe AusmaB des Underreporting belegen, wie selten Diskriminierungserfahrungen

gemeldet werden.

Die GAW nimmt mit groBer Besorgnis wahr, dass Menschen in Osterreich deutlich
haufiger rassistische Erfahrungen machen als im EU-Vergleich. Bei der Verbreitung
von Anti-Schwarzem und antimuslimischem Rassismus steht Osterreich laut FRA-Stu-
dien an trauriger Spitze. Wahrzunehmen ist auBerdem die zunehmende Verrohung des
politischen und medialen Diskurses Gber Menschen mit Rassismuserfahrungen. Die GAW
nimmt wabhr, dass haufig nicht die weit verbreiteten Diskriminierungserfahrungen und
deren strukturelle Ursachen in den Vordergrund gestellt werden, sondern abwertende,
stereotypisierende Diskurse kolportiert werden, die Ausgrenzung beférdern. Die Ver-
schiebung der Grenzen des Sagbaren tragen zur Normalisierung von rassistischen

Vorféllen bei — dies wird jedenfalls in der Beratungstétigkeit der GAW evident.

Jeder 4. Fall von Beldstigung am Arbeitsplatz war rassistisch motiviert. Zudem  — Siehe dazu Kapitel 3.1
verletzten Arbeitgeber:innen bei jedem 3. Fall von rassistischer Bel&stigung ihre Abhilfe- (5.147)
pflicht. 20% der rassistischen Beléstigungen stehen im Zusammenhang mit einer
Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Die GAW beobachtet, dass Arbeitgeber:innen
diskriminierende Kiindigungen regelméBig mit stereotypen Mustern rechtfertigen —
wie etwa, dass die betreffenden Arbeitnehmer:innen aggressiv oder geféhrlich seien.
Die GAW stellt klar, dass auch diese stereotypen Rechtfertigungen eine rassistische
Abwertung darstellen. Dadurch werden Betroffene rassistischer Diskriminierung, denen
aus rechtlicher Sicht Schutz und ein Ausgleich zusteht, als unglaubwirdig und nicht
unterstitzenswert dargestellt. Die GAW unterstreicht, dass mangelnde Abhilfe und
Benachteiligungen nach einer Meldung sehr weitreichende Folgen fiir diskriminierte

Personen haben.

42 % der Beratungsfille zu ethnischer Zugehérigkeit entfallen auf den Bereich Giiter
und Dienstleistungen. Somit gibt es in diesem Bereich iiber 2,5 Mal so viele Falle wie
beim Diskriminierungsgrund Geschlecht. Fiir den aktuellen Bericht legte die GAW den
Fokus unter anderem auf Racial Profiling — etwa aufgrund von Hautfarbe oder Sprache.
Die Beratungsfélle verdeutlichen, dass diese Praxis mit sehr intensiven, auch kdrperlich
Ubergriffigen, wiirdeverletzenden Erfahrungen fir Betroffene einhergeht, die vor allem im
Handel eine Rolle spielen. Auch unterstitzt die GAW diskriminierte Personen regelméaBig

wegen rassistischer Einlassverweigerungen in Lokale.

Im Berichtszeitraum 2024/25 hat die GAW in Zusammenarbeit mit den NGOs StrAP \/

2024/25

und Selbstvertretungsorganisationen Black Voices Austria, dem Klagsverband

und ZARA - Zivilcourage und Anti-Rassismus-Arbeit eine Empfehlung gegen
Rassismus und Diskriminierung in Lokalen fiir Betreiber:innen von Lokalen,

Clubs und Bars herausgegeben.
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Fir das Handlungsfeld Beratung und Unterstiitzung ergeben sich aus den Wahr-
nehmungen und T&tigkeiten der GAW und fiir eine wirksame Erfiillung der EU-Standards

fur Gleichbehandlungsstellen folgende Forderungen:

Umfassende Klagerechte

Um die Rechtssicherheit fiir Betroffene im Sinne der EU-Standards zu stérken und
diskriminierende Strukturen abzubauen, benétigt die GAW den Zugang zu unterschied-
lichen Klagsformen. Je nach Zielsetzung sind unterschiedliche Klagstypen erforder-
lich, die vom Priifungsergebnis der GBK entkoppelt sein miissen. Umfassende Klagerechte
sind auBerdem fiir die Umsetzung der KI-Verordnung erforderlich. Der GAW muss in
Verfahren, in denen gleichbehandlungsrechtliche Anspriiche geltend gemacht werden und
in denen sie nicht bereits Parteistellung hat, auBerdem ein Stellungnahmerecht gewéhrt

werden (Art 10 Abs 2 der Standards-RL, die sogenannte amicus curiae-Stellung).

Entscheidend ist:

(1) dass der GAW ein eigenes und vom Gleichbehandlungskommissionsverfahren
losgelostes Feststellungsklagerecht eingerdumt wird.

(2) dass fur die GAW eine Méglichkeit geschaffen wird, im éffentlichen Interesse Félle
von struktureller Diskriminierung klagsweise aufzugreifen. Damit zum Beispiel die
diskriminierende Anwendung eines KI-Systems gestoppt werden kann, sind Klagen auf
Unterlassung im Zuge einer Verbandsklage besser geeignet.

(3) dass die GAW kiinftig auch den Klagsverband zur Durchsetzung der Rechte von
Diskriminierungsopfern oder Rechtsanwilt:innen mit einschlagiger Expertise beauf-
tragen kann.

(4) dass die GAW zukiinftig amicus curiae-Stellung in einschlagigen Verfahren erhalt.

Alternative Streitbeilegung als freiwillige Option fiir Betroffene

Vergleichsverhandlungen, die von der GAW unterstiitzt werden, kénnen regelmaBig
einen zufriedenstellenden Ausgleich fir diskriminierte Personen erzielen. Sie sind aber
auch in vielen Féllen nicht zielfihrend oder von betroffenen Personen nicht gewiinscht.
Alternative Streitbeilegung darf daher unter keinen Umsténden eine Voraussetzung
fiir andere MaBBnahmen der Rechtsdurchsetzung sein. Insbesondere miissen im Sinne
der EU-Standards gerichtliche Verfahren, wie auch der Weg zur Feststellung von
Diskriminierung im Rahmen von GBK-Verfahren, jederzeit fiir alle Diskriminierungsgriinde

zugénglich sein.
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Starkung der Gleichbehandlungskommission im Sinne — Siehe dazu Kapitel 3.4
der EU-Standards (5.102)
Lange Verfahrensdauern sind fir diskriminierte Personen schwer belastend. Im Sinne 0o

der Standards fiir Gleichbehandlungsstellen empfiehlt die GAW eine grundlegende 0no
Starkung der Gleichbehandlungskommission, um qualitatsvolle und rasche Lésungen
fur Betroffene anzubieten. Dazu sollte die Unabh&ngigkeit der GBK gestérkt werden.
Aus Sicht der EU-Standards wéren dafir jedenfalls addquate Ressourcen und einheitliche
Qualitatsstandards etwa durch transparente Auswahlverfahren von hauptamtlichen
Vorsitzenden fir alle Senate der GBK zu berticksichtigen, um hier eine angemessene
Verfahrensdauer, ein Festlegen von konkreten MaBnahmen sowie eine Nachverfolgung
der empfohlenen MaBBnahmen garantieren zu kénnen. Auch sollten Mitglieder aus zivil-

gesellschaftlichen Einrichtungen in der GBK vertreten sein.

Institutionalisierte Beteiligung an Gesetzgebung und Politik- — Siehe dazu Kapitel 3.5.3
gestaltung (S. 128) und 3.1 (S. 174)

Im Sinne der Umsetzung der EU-Standards muss eine formalisierte Konsultationsrolle T 00
der GAW fiir politische und gesetzliche Entscheidungsprozesse etabliert werden. ono
Die GAW fordert daher, als integraler Bestandteil des Politikgestaltungsprozesses bei
der Entwicklung neuer Gesetze, Strategien und Verfahren im Wirkungsbereich des
Gleichbehandlungsgesetzes und generell bei Gleichstellungsthemen proaktiv konsultiert

zu werden.

Effektivere Rechtsfolgen im Gleichbehandlungsgesetz verankern — Siehe dazu Kapitel 3.4
Verantwortliche sind bei Verletzungen des Gleichbehandlungsgesetzes nicht dazu (5.102)
verpflichtet, ihre Strukturen zu &ndern, sondern missen nur Schadenersatz leisten. Die
festgesetzten Mindestbetrége sind zu niedrig und stehen in keiner Relation zur erlittenen
Wiirdeverletzung und Beeintrachtigung der diskriminierten Personen. Die GAW fordert
eine Anhebung der Schadenersatzbetrége, damit diese eine ausreichend abschreckende
Wirkung entfalten. Dabei sollte die jeweilige Unternehmens- oder Organisationsgréfe
beriicksichtigt werden. Zudem sollten Beseitigungsanspriiche eingefiihrt werden, um den
Abbau von diskriminierenden Strukturen in Unternehmen und Organisationen rechtlich
durchsetzen zu kdnnen. Auch fordert die GAW stérkere Sanktionen bei Verletzungen
von Abhilfe- und Fiirsorgepflichten und bei Verletzungen des Benachteiligungsverbots

sowie verpflichtende Préventionskonzepte.

Starkung der Auskunftsrechte — Siehe dazu Kapitel 2.5.3
Die Auskunftsrechte der GAW miissen gestérkt werden, um diskriminierte Personen (5.77) und 3.5.3 (5.128)
besser beim Zugang zum Recht zu unterstiitzen. Beispielsweise spielen Auskunftsrechte
bei Entgeltdiskriminierungen oder bei Riickfragen zu diskriminierenden KI-Anwendungen
eine groBe Rolle. Verweigerte oder unvollstéindige Auskiinfte sollten aus Sicht der

GAW sanktionierbar sein.

Reslimee und wichtigste Forderungen 29

www.parlament.gv.at



32 von 264

— Siehe dazu Kapitel 3.5.2
sowie 3.5.3 (S. 120) und
3.6.5 (S. 156)

— Siehe dazu Kapitel 3.5.1
(S. 113)

— Siehe dazu Kapitel 3.5.2
(S.120)

— Siehe dazu Kapitel 3.5.4
(S.136)

111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I

Verankerung von Intersektionalitdt im Gleichbehandlungsgesetz

Die mangelnde Anerkennung und unterschiedliche Handhabung intersektioneller Dis-
kriminierungsfélle im Zusammenhang mit Rassismus bringen diskriminierte Personen
regelmé&Big in die Situation, nicht oder nur unzureichend gegen die erlebte Diskriminierung
vorgehen zu kénnen. Eine SchlieBung der Schutzliicken und die rechtliche Verankerung
von Intersektionalitét als besonders schutzwiirdiges Diskriminierungsphédnomen
sind wichtige MaBnahmen, um einen vollumfanglichen Schutz in Einklang mit der

bestehenden Judikatur und den Grundrechten zu bieten.

Liicken im Gleichbehandlungsgesetz fiir den Schutz

geschlechtlicher Vielfalt schlieBen

Die GAW fordert eine sprachliche Anpassung der Gleichstellungsgesetze an die geltende
Rechtslage zu Geschlechtervielfalt. Dies umfasst zumindest die explizite Verankerung
von Geschlechtsmerkmalen, Geschlechtsidentitdt, Geschlechtsausdruck und
Geschlechterrolle als relevante Faktoren im Gleichbehandlungsrecht. Es besteht in Bezug
auf Geschlecht auBerdem eine starre sprachliche Binarit&t im Gleichbehandlungsgesetz
ebenso wie in anderen nationalen Antidiskriminierungsgesetzen, die sich nicht mit der
geltenden Rechtslage deckt. Um eindeutige Rechtssicherheit in Bezug auf geschlecht-
liche Vielfalt zu schaffen, sind auch dahingehend sprachliche Anpassungen nétig. Der
Verwaltung kommt aus Sicht der GAW eine Vorreiter:innerolle zu, beispielgebend eine
rechtskonforme Praxis umzusetzen, um das Recht auf geschlechtliche Selbstbestimmung

wirksam zu schitzen.

Liicken im Gleichbehandlungsgesetz fiir Schutz vor
geschlechterbasierter Gewalt schlieBen

Die GAW fordert eine Ausweitung der Anwendbarkeit des Gleichbehandlungsgesetzes
im Zusammenhang mit Geschlecht auf schulische Bildung, Sozialschutz, soziale Ver-
ginstigungen sowie auf das ehrenamtliche Engagement. Abhilfepflichten, aber auch
das Benachteiligungsverbot missen dringend konkretisiert und fiir alle Anwendungs-
bereiche des Gleichbehandlungsgesetzes festgeschrieben werden. Zudem fordert die
GAW in Ubereinstimmung mit den Vorgaben des ,,Ubereinkommens fiir die Beseitigung
von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt” (ILO C-190) die rechtliche Verankerung
von Praventionspflichten fiir Organisationen und Unternehmen im Gleichbehandlungs-
gesetz. Ein niederschwelliger Schutz vor sexueller Beldstigung im Freiwilligenbereich

ist auBerdem ein Erfordernis des vélkerrechtlichen Ubereinkommens ILO C-190.

Gleichstellung durch Neuregelung der Karenzzeiten starken

Die GAW erachtet eine strukturelle Uberarbeitung der Karenzreglung als wesentliche
MaBnahme fir Gleichstellung und fir die Verringerung von Diskriminierungspotenzial.
Insbesondere sollten die nicht libertragbaren Anteile der Karenzzeit erh6ht werden.
Auch missten geeignetere Regelungen — wie ein stérkerer Versetzungsschutz — nach
dem Wiedereinstieg getroffen werden, um Karriereverlaufe im Sinne der Gleichstellung zu

schiitzen. Zudem muss die Formulierung im Gleichbehandlungsgesetz erweitert werden.
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Aufwertung der Mehrstunden fiir Teilzeitkrafte — Siehe dazu Kapitel 3.5.3
Die GAW fordert eine gesetzliche Anpassung fiir die Vergiitung von Mehrstunden (. 128)
im Sinne der Judikatur des Européischen Gerichtshofs (EuGH C-660/20 Lufthansa
CityLine, 19.10/2023). Gerade in Osterreich sind iberproportional viele Frauen in Teilzeit
beschaftigt. Vor diesem Hintergrund ist diese Anpassung eine wichtige Gleichstellungs-

maBnahme.

Umsetzung fiir Lohntransparenz und Entgeltdiskriminierung — Siehe dazu Kapitel 3.5.3
Die Umsetzung der Lohntransparenz-Richtlinie muss wirkungsorientiert erfolgen, damit (. 128)
Entgeltdiskriminierung effektiver bekdmpft werden kann. Die GAW fordert, das individu-
elle Auskunftsrecht von Arbeitnehmer:innen auszuweiten. Dieses sollte unabhangig von
der GréBe der Organisation oder des Unternehmens die Aufschliisselung von Entgelt-
bestandteilen oder Entgeltspannen der Vergleichsgruppe umfassen. Relevante Entgelt-
daten missen aus Sicht der GAW in angemessener, DSGVO-konformer Form zugénglich
sein, insbesondere fir die Beweisfiihrung vor Gericht. Zudem sind abschreckende
Sanktionen fiir Unternehmen notwendig, die Auskunfts- oder Informationspflichten
verletzen oder keine MaBnahmen setzen, um ungerechtfertigte Entgeltunterschiede
auszugleichen. Auch die Richtlinienvorgaben zur Erleichterung der Rechtsdurchsetzung
fur Betroffene missen vollumfanglich umgesetzt werden. Denn in Osterreich bestehen
aktuell aufgrund der schwierigen Beweissituation und des Prozesskostenrisikos groBe

Hirden fir gerichtliche Klagen.

Nationaler Aktionsplan gegen Rassismus — Siehe dazu Kapitel 3.6
Die alarmierend hohe Verbreitung von Rassismuserfahrungen erfordert die staatliche (5.144)
Priorisierung dieser Thematik und eine bundesweite Strategie zur Bek&mpfung von
Rassismus. Dieser Aktionsplan muss unter systematischer Einbindung der Selbstver-
tretungsorganisationen sowie einschldgiger NGOs und Beratungseinrichtungen
erfolgen. Auch wére die Ergénzung der rechtlichen Ausbildung um rassismuskritische

Inhalte ein wichtiger Beitrag zum Abbau von Diskriminierung.
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1.3 Sensibilisierung, Pravention, Férderung
und Kooperation

1 146 M al hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW)
Sensibilisierungs- und Praventionsarbeit sowie Stakeholder:innen-
vernetzungen durchgefiihrt.

Gleichbehandlungsstellen iibernehmen eine gesellschaftliche Schliisselrolle bei der
Prévention von Diskriminierung und bei der aktiven Férderung von Gleichstellung. Diese
Aufgabe ist wesentlich, um zum sozialen Wandel beizutragen und die strukturellen Ursa-
chen von Diskriminierung effektiv zu bek&mpfen. Die Préventions- und Sensibilisierungs-
arbeit der Gleichbehandlungsstellen findet in Kooperation mit Akteur:innen der
Zivilgesellschaft und Stakeholder:iinnen wie Sozialpartner:innen, Vertreter:innen von
Institutionen und Organisationen statt. Die Informationsarbeit der GAW umfasst strategi-
sche Stakeholder:innenvernetzungen, um die bundesweite Gleichstellungsarbeit durch
Kooperationen mit anderen Akteur:innen zu férdern. Ein wichtiger Auftrag der Sensibili-
sierungs- und Préventionsarbeit ist auBerdem, rechtliche Informationen versténdlich und
zielgruppengerecht aufzubereiten. Dazu gehéren Informationsmaterialien ebenso wie
Schulungsformate, um den Informationsbedarf von betroffenen Personen und Verant-
wortungstrager:innen zu decken. Dariiber hinaus entwickelt die GAW Veranstaltungs-
angebote fur Stakeholder:innen. Diese Angebote der GAW sind zielgruppenspezifisch

ausgerichtet, um einen nachhaltigen Austausch zu einschléagigen Themen zu férdern.

Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen sehen vor, dass Gleichbehandlungs-
stellen Sensibilisierungs- und PréventionsmaBnahmen fir verschiedene Zielgruppen
durchfiihren. Die MaBnahmen richten sich (1) an die allgemeine Bevélkerung (2) an
diskriminierungsgeféhrdete Gruppen (3) an Organisationen und Institutionen. Vorgesehen
sind etwa Aktivitdten zur Férderung von Gleichstellung und zur Verhinderung von
Diskriminierung. Dies umfasst beispielsweise Schulungen oder Beratungen fir Organi-
sationen oder zielgerichtete Informationsformate firr unterschiedliche Zielgruppen von
Betroffenen von Diskriminierung. Fir eine wirksame Préventionsarbeit miissen Gleich-
behandlungsstellen dazu beféhigt sein, mit allen relevanten Stakeholder:innen zusammen-
zuarbeiten — etwa mit Sozialpartner:innen, Akteur:innen der Zivilgesellschaft oder auch
einschldgigen Aufsichtsbehorden. Der aktuelle rechtliche Rahmen und die personelle
und finanzielle Ressourcenlage der GAW sind aktuell nicht dafiir ausgestattet, um diese

rechtlichen Standards wirksam zu erfiillen.

Folgende Tatigkeiten und Herausforderungen waren im Berichtszeitraum 2024/25 fir das

Handlungsfeld Sensibilisierung, Prévention, Férderung und Kooperation ausschlaggebend:
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Mindestens 36.000 Personen konnten erreicht werden
Durch Kooperationen, Beteiligungen an Events und eigene Veranstaltungen konnte die
Gleichbehandlungsanwaltschaft ihre Reichweite gegeniiber dem vorherigen Berichts-

zeitraum um 50 % steigern.

Tragféhige Netzwerke bilden Basis der Informationsarbeit

Die GAW konnte durch strategische Vernetzungen zahlreiche Kooperationen und
Projekte entwickeln und umsetzen. Die Vernetzungsarbeit ist zentral fur differenzierte
Perspektiven auf sehr komplexe Diskriminierungsphénomene. Diese Netzwerke bilden
auch die Basis fir zielgerichtete MaBBnahmen der Informationsarbeit, die sich an den
Bediirfnissen besonders diskriminierungsgeféhrdeter Zielgruppen und anderer zentraler

Stakeholder:innen ausrichten.

Fast jede zweite Schulung musste abgesagt werden

Die GAW hat im Berichtszeitraum insgesamt 285 Schulungen durchgefiihrt. Auf zwei
Jahre gerechnet entspricht das einer Schulung an jedem 2. Arbeitstag. Aufgrund von
mangelnden Ressourcen im Bereich der Prévention musste die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft jedoch 45% der Schulungsanfragen im Berichtszeitraum 2024/25 absagen.
Doch die Zahlen machen deutlich: Bei Unternehmen, Organisationen und Institutionen

besteht ein hoher Informationsbedarf.
E-Learning vermittelt Basiskompetenzen zum Gleichbehandlungsrecht

Das kostenfreie E-Learning vermittelt anhand von Beispielfallen rechtliche
Grundlagen und Handlungsméglichkeiten in der Arbeitswelt. Die Aufbereitung
reflektiert unterschiedliche Rollen von Mitarbeitenden, um auf Diskriminierung

sensibilisiert zu sein und Handlungsspielrdume zu erkennen.

Die GAW schafft mit diesem Tool ein alternatives Angebot, um den groBen Informations-
bedarf trotz groBer Ressourcenknappheit abzufedern. Digitale Angebote kdnnen
jedoch die wichtige didaktische Funktion von dialogorientierten Vermittlungsformaten

nur ergénzen, nicht ersetzen.

Neue Informationsmaterialien fiir Kernthemen der Beratungsarbeit

Im Berichtszeitraum wurden zentrale Informationsmaterialien fir die Beratungsarbeit
entwickelt und gezielt verbreitet. In Kooperation mit Selbstvertretungsorganisationen
und zivilgesellschaftlichen Partner:iinnen entstanden praxisnahe Angebote fiir

diskriminierungsgeféhrdete Gruppen sowie fir gesetzliche Plichtentrdger:innen.
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Dazu zdhlen insbesondere Materialien zu Rassismus im Nachtleben, zum
Tragen des Hidschab am Arbeitsplatz, zu Equal Pay sowie zur geschlechter-
sensiblen und diskriminierungsfreien Gestaltung von Formularen und

Erfassungssystemen.

Veranstaltungen als Impulsgeber

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum 2024/25 fur ausgewéhlte
Stakeholder:innen und Zielgruppen Veranstaltungsangebote entwickelt und umgesetzt.
Einerseits haben zwei groBe Symposien inhaltliche Dialogplattformen fir Akteur:innen

aus Politik, Verwaltung, Rechtsberufen, Wissenschaft sowie der Zivilgesellschaft geboten.

Ein Symposium befasste sich mit der Umsetzung der EU-Standards fiir
Gleichbehandlungsstellen, um Impulse fir eine wirksame Umsetzung zu
setzen. Eine weitere Fachtagung stellte Ressourcen fir eine
rassismuskritische Rechtswissenschaft und -praxis vor, die in Osterreich
bisher im universitdren Alltag und in Rechtsberufen nur marginal verankert
sind. Auch hat die GAW bundesweit eine Veranstaltungsreihe fiir
Gleichbehandlungs- und Diversitétsbeauftragte abgehalten, um den groBen

Informationsbedarf dieser organisationsinternen Anlaufstellen zu decken.

Auch die Wanderausstellung der GAW ,Wege zur Gleichbehandlung® wurde im
Berichtszeitraum in Zusammenarbeit mit einschldgigen Stakeholder:innen an vielen Orten
ausgestellt. Ein Highlight war die Ausstellung und Veranstaltung im Oberlandesgericht

Graz im Beisein der Justizministerin Dr.in Anna Sporrer.

Wahrnehmungen zur Situation der Zivilgesellschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft nimmt durch ihre zahlreichen Vernetzungen mit
zivilgesellschaftlichen Akteur:innen wahr, dass ein hoher finanzieller Druck fir
zahlreiche Organisationen besteht. Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen
erlutern in ihren Vorbemerkungen, dass auch zivilgesellschaftliche Einrichtungen einen
wesentlichen Beitrag zum Abbau von Diskriminierung leisten. Die GAW stuft diese starke
Prekarisierung als kritisch ein und warnt, dass dadurch auch fur diskriminierungs-
gefdhrdete Gruppen wichtige Unterstiitzungsangebote und Mdglichkeiten fir

Interessensartikulation und -organisation gefédhrdet werden.

Fir das Handlungsfeld Sensibilisierung, Pravention, Férderung und Kooperation ergeben
sich aus den Wahrnehmungen und Tatigkeiten der GAW und fiir eine wirksame Erfiillung

der EU-Standards fir Gleichbehandlungsstellen folgende Forderungen:
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Rechtliche Verankerung der Informationsarbeit — Siehe dazu Kapitel 4.1

Die EU-Vorgaben fiir Gleichbehandlungsstellen erweitern den Sensibilisierungs- und (5. 189)

Praventionsauftrag der GAW wesentlich. Dies umfasst sowohl die Aufgaben als auch 0o

die Zielgruppen. Dieser zentrale Auftrag von Gleichbehandlungsstellen muss auch im 0no

nationalen Rechtsrahmen verankert werden.

Rechtliche Verankerung von Gleichstellungspriifungen

Rechtliche Instrumente sind ein wichtiger Hebel fiir die Férderung von Gleichstellung. 0o

Die GAW empfiehlt die gesetzliche Einfiihrung von sogenannten Gleichstellungs- 0no

priifungen. Mit diesen werden Gleichbehandlungsstellen Befugnisse eingerdumt,

organisationsinterne Strukturen auf mégliche Diskriminierung oder Ungleichbehandlung

zu Uberprifen, um damit eine konkrete praventive Wirkung entsprechend der

EU-Standards zu erzielen.

Personelle und finanzielle Ressourcen fiir steigenden — Siehe dazu Kapitel 4.3
(S.192)

Informationsbedarf
Verantwortungstréger:innen bendtigen zugéngliche Informationsangebote und 0o
Sensibilisierungsformate von Gleichbehandlungsstellen. Auch diskriminierungsgeféhrdete 0no
Personen sind eine prioritére Zielgruppe. Um wirksame und flichendeckende Angebote

im Sinne der EU-Standards zu schaffen, missen die personellen, fachlichen und finanziellen

Ressourcen fiir die Sensibilisierungs- und Praventionsarbeit fir die unterschiedlichen

Zielgruppen auf- und deutlich ausgebaut werden.

Starkung der Zivilgesellschaft durch Basisfinanzierung — Siehe dazu Kapitel 4.3.1
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt eine nachhaltige Finanzierung von (5.193)
zivilgesellschaftlichen Einrichtungen. Der Abbau von diskriminierenden Strukturen ist 0o
eine kollektive gesellschaftliche Verantwortung, die auch wesentlich durch zivil- 0no
gesellschaftliche Einrichtungen vorangetrieben wird. Die EU-Standards nehmen mehrmals
auf die Relevanz zivilgesellschaftlicher Organisationen fir die aktive Gleichstellungsarbeit
Bezug. Diese erméglichen durch Zusammenarbeit mit staatliche Gleichbehandlungsstellen
erst den Zugang zum Recht. Sie erfiillen vielfaltige Aufgaben und Aktivitdten und tragen
zu pluralistischen Demokratien bei.
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1.4 Offentlichkeitsarbeit, Monitoring und Evaluierung

322 M al war die Gleichbehandlungsanwaltschaft im

Berichtszeitraum in Medien préasent.

Unabhingige Offentlichkeitsarbeit von Gleichbehandlungsstellen tragt zu einer
inklusiven, diskriminierungsfreien Gesellschaft im Sinne der EU-Grundwerte bei. Dieser
Werterahmen ist jedoch kontinuierlichen Angriffen ausgesetzt. Auch verfestigt und
befeuert die rasante Verbreitung von Desinformation diskriminierende Stereotype und
Vorurteile. Die Offentlichkeitsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft setzt sich
deswegen fiir eine Versachlichung des Diskurses im Antidiskriminierungsbereich und

fir Grund- und Menschenrechte ein.

Auch ist es neben ihrer Rolle als Expert:inneninstitution wichtig, ihre Aufgaben und
Angebote fiir die breite Offentlichkeit bekannter zu machen. Studien der EU-Grundrechte-
agentur zu Diskriminierungserfahrungen verdeutlichen, dass Gleichbehandlungsstellen
EU-weit und auch in Osterreich fiir Betroffene von Diskriminierung noch viel zu wenig
bekannt sind. AuBerdem besteht seitens Betroffener erhebliche Skepsis gegeniiber
der Wirksamkeit solcher Institutionen. Es gibt demnach den wichtigen Auftrag der

Offentlichkeitsarbeit, das Vertrauen in Gleichbehandlungsstellen weiter zu stérken.*

Die Beteiligung an &ffentlichen Debatten wird auch von den EU-Standards als wesent-
liche Aufgabe fiir Gleichbehandlungsstellen festgelegt. Gleichbehandlungsstellen werden
auch beauftragt, ihre Kommunikation zielgruppenorientiert und niederschwellig zu
gestalten. Dafiir miissen laut EU-Standards entsprechende Rahmenbedingungen sowie
finanzielle und personelle Ressourcen von den Mitgliedstaaten bereitgestellt werden.

Diese Rahmenbedingungen sind in der GAW aktuell noch nicht vorhanden.

Der Monitoring- und Evaluierungszyklus der Gleichbehandlungsanwaltschaft
bildet die Grundlage fir ihre strategische Ausrichtung. Die Aktivitaten der Gleich-
behandlungsanwaltschaft dienen dabei quantitativ und qualitativ als Indikatoren und
werden hinsichtlich ihrer Wirkung auf Einzelpersonen, Organisationen und die breite
Offentlichkeit jahrlich ausgewertet. Aus diesen Analysen werden strategische Arbeits-
schwerpunkte abgeleitet und die Arbeitspléne entwickelt. Diese Auswertungen bilden
auch das Fundament fiir die Medien- und Offentlichkeitsarbeit, fir Tatigkeitsberichte

und fir sdmtliche andere Kommunikationsformate der Gleichbehandlungsanwaltschaft.

4 Vgl. dazu die Berichte der FRA zu LGBTQIA+-Personen https://fra.europa.eu/en/
publication/2024/Igbtig-equality-crossroads-progress-and-challenges, Rom:nja und Sinti:zze
https://fra.europa.eu/en/publication/2025/roma-survey-2024, muslimischen Personen https://fra.
europa.eu/de/publication/2024/being-muslim-eu und Schwarzen Personen https://fra.europa.eu/
en/publication/2023/being-black-eu, letzter Zugriff am 1.6.2026.
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Auf Basis der umfassenden Berichtspflichten, die in den EU-Standards festgelegt
sind, missen Gleichbehandlungsstellen regelm&Big anhand standardisierter Daten tiber
ihre Tatigkeiten Rechenschaft ablegen. Auch sind Gleichbehandlungsstellen verpflichtet,
zumindest in vierjdhrigen Zyklen einen oder mehrere umfassende Berichte tber die
Situation zu Gleichbehandlung und Diskriminierung zu veréffentlichen. Die Berichte
sollen auf die strukturellen Probleme verweisen und Empfehlungen geben. Um die ent-
sprechenden Datengrundlagen dafiir zu schaffen, muss sichergestellt sein, dass
Gleichbehandlungsstellen unabhéngige Erhebungen durchfiihren kénnen. Auch kénnen
sie fur die Erhebung von Gleichstellungsdaten eine koordinierende Funktion einnehmen.
Um diese Aufgaben zu erfillen, missen auch hier die rechtlichen, personellen und

finanziellen Rahmenbedingungen fiir die GAW geschaffen werden.

Folgende Tatigkeiten und Herausforderungen waren im Berichtszeitraum 2024/25 fiir die

Stabstellen Offentlichkeitsarbeit sowie Monitoring und Evaluierung ausschlaggebend:

Gesteigerte Medienprasenz

Die Medienprésenz der Gleichbehandlungsanwaltschaft konnte innerhalb der letzten drei
Berichtszeitrdume um das 2,5-fache gesteigert werden. Auch hat die Medienpréasenz
der Regionalbiiros seit dem letzten Berichtszeitraum 2022/23 um 69 % zugenommen.
Im Vergleich zum letzten Berichtszeitraum konnte auBerdem der Anteil der proaktiv
initiierten Medienprésenz der GAW von 14 % auf 35% gesteigert werden. Wesentliches
Ziel der proaktiven Medienarbeit der GAW ist, zur Versachlichung des Diskurses im
Antidiskriminierungsbereich beizutragen und tber die rechtlichen Rahmenbedingungen

sowie Uber das Angebot der GAW zu informieren.

Mehr Kooperationen mit Selbstvertretungsorganisationen und NGOs

Weiters gab es eine gesteigerte Zusammenarbeit mit Selbstvertretungsorganisationen.
Damit konnte ein besseres Problemversténdnis geschaffen und Vertrauen gebildet sowie
vertieft werden. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfolgt bei der Medienarbeit auch
die Zielsetzung, mehr diskriminierte Personen zu erreichen und damit den Rechtszugang

zu verbessern. Zu diesem Zweck diente auch die Steigerung der proaktiven Medienarbeit.

ErhShte Reichweiten der Website und von Social Media
Die Website der GAW wurde im Berichtszeitraum 496.095 Mal besucht. Das entspricht
einem Anstieg um 34 % gegeniiber 2022/23. Auch die Follower:innenschaft des Social

Media-Accounts konnte um 52 % vergréBert werden.
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Fehlende Absicherung der Offentlichkeitsarbeit

Das gesteigerte Medieninteresse ist mit den aktuellen personellen Ressourcen nicht
mehr bewaltigbar. Im Vergleich zu anderen Gleichbehandlungsstellen Europas hat die
Gleichbehandlungsanwaltschaft bei der Offentlichkeitsarbeit dringenden Aufholbedarf.
Aktuell gibt es bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft keine einzige Planstelle fur
diesen Bereich. Dies entspricht nicht den vorgegeben EU-Standards, die Personal-

ressourcen und auch Finanzierung fir &ffentlichkeitswirksame Kampagnen vorsehen.

Monitoring und Evaluierung

Der jahrliche Monitoring- und Evaluierungszyklus bietet Grundlagen fir die strategischen
Entscheidungen in den Handlungsfeldern der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Das j&hr-
liche Monitoring erméglicht, Entwicklungen im Zeitverlauf festzustellen. Gekoppelt an
den aktuellen Berichtszyklus werden derzeit noch zweijéhrige Arbeits- und Strategie-

pléne verabschiedet.

Tatigkeitsberichte und nationale Koordinierung der Datenerfassung

In enger Zusammenarbeit mit der Offentlichkeitsarbeit bereitet die Stabsstelle Monitoring
und Evaluierung die Analysen fiir den zweijéhrigen T&tigkeitsbericht auf. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft koordiniert seit dem Berichtszeitraum 2024/25 auBerdem
eine Plattform fur die Harmonisierung der Datenerfassung zwischen den zahlreichen
Gleichbehandlungsstellen in Osterreich. Dariiber hinaus informiert die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft als Mitglied von Equinet die Gleichbehandlungsstellen der Bundeslander
laufend tber Tools und die Auslegung der EU-Standards. Durch Koordinierung werden
alle Gleichbehandlungsstellen bei der Bewaltigung ihrer Aufgaben gestérkt und auf einen
Wissensstand gebracht, um so eine gemeinsame Ausrichtung auf Basis der gesetzlichen

Aufgaben zu entfalten.

Fehlende Daten zu struktureller Diskriminierung

In Osterreich gibt es keine reprasentativen und regelmiBigen Erhebungen zu struk-
tureller Diskriminierung. Diese Daten sind jedoch mit Blick auf die Erfillung der
EU-Standards und die neu vorgegebenen Berichtspflichten von Gleichbehandlungsstellen,
die spatestens ab 2027 gelten werden, dringend erforderlich. Daten von Gleich-
behandlungsstellen sind zwar eine notwendige Ergadnzung, kénnen regelméBige statis-
tische Erhebungen jedoch mangels Reprasentativitét nicht ersetzen. Ein positives inter-
nationales Beispiel in dieser Hinsicht ist Deutschland. Dort wurde ein Fragemodul zu
subjektiven Diskriminierungserfahrungen in die Hauptbefragung des Sozio-6konomischen
Panels (SOEP) aufgenommen. Dieses beleuchtet Diskriminierungserfahrungen in allen

Lebensbereichen und wie Betroffene mit diesen umgehen.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfiigt auBerdem derzeit weder liber die perso-
nellen und fachlichen Ressourcen noch iiber die budgetéren Mittel, um die Erhebung
représentativer Daten und relevanter Studien fir die Beleuchtung struktureller

Diskriminierung zu beauftragen.

Fur die Stabstellen Offentlichkeitsarbeit sowie Monitoring und Evaluierung ergeben sich
aus den Wahrnehmungen und Té&tigkeiten der GAW und fir eine wirksame Erfiillung

der EU-Standards firr Gleichbehandlungsstellen folgende Forderungen:

Personelle und finanzielle Absicherung der Offentlichkeitsarbeit

Um den &ffentlichen Sensibilisierungsauftrag zu erfillen, den die EU-Standards fir
Gleichbehandlungsstellen vorsehen, benétigt die Offentlichkeitsarbeit der Gleich-
behandlungsanwaltschaft eine nachhaltige personelle und finanzielle Absicherung.
Dies umfasst fixe Planstellen und auch die Bereitstellung von Mitteln — etwa fir die

Durchfiihrung von &ffentlichen Sensibilisierungskampagnen fiir die allgemeine Bevdlkerung.

Wahrung der Unabhé&ngigkeit

Die Unabh&ngigkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft muss im Sinne der EU-Stan-
dards auch fiir die Offentlichkeitsarbeit gewahrt sein. Dafiir muss der rechtliche Rahmen
gesetzt werden, um sowohl Themensetzung als auch die Verwaltung finanzieller und

personeller Ressourcen unabhéngig zu gestalten.

RegelméaBige reprasentative Erhebungen sicherstellen

Fiir die Erfiillung der Berichtspflicht im Sinne der EU-Standards fordert die Gleich-
behandlungsanwaltschaft die dauerhafte Einbettung von diskriminierungsrelevanten
Fragemodulen in représentative Erhebungen (etwa in Form von Panelstudien), die in
Osterreich durchgefiihrt werden. Méglichkeiten wiirden sich in Anlehnung an Deutsch-
land fiir das Austrian Socio-Economic Panel (ASEP) anbieten oder im Rahmen der Mikro-

zensus-Erhebungen der Statistik Austria.

Personalressourcen und Finanzierung fiir Berichte und Erhebungen

Um die Berichte und Erhebungen entsprechend der EU-Standards fiir Gleich-
behandlungsstellen umzusetzen, benétigt die Gleichbehandlungsanwaltschaft dringend
personelle und finanzielle Ressourcen. Aktuell ist nicht sichergestellt, dass die GAW
mit den bestehenden Ressourcen zukiinftig die nach den EU-Standards vorgesehenen

Aufgaben erfiillen kann.
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9268 Anfl’agen wurden insgesamt im Berichtszeit-

raum 2024/25 an die Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW) gestellt.

Das entspricht einem Anstieg um 28 % gegeniiber dem Berichtszeitraum 2022/23
(von 7.370 auf 9.268).

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat 2024 /25 insgesamt 9.268
Anfragen bearbeitet

12% Préventions- und
Sensibilisierungsarbeit 3% Offentlichkeits- und Medienarbeit

19% Stellen- und
Wohnungsinserate (Meldungen)

66 % Beratung und

Der gréBte Teil waren Anfragen fiir rechtliche Beratung und Unterstiitzung (66 %),
19 % waren Meldungen zu diskriminierenden Stellen- und Wohnungsinseraten. 12% der
Anfragen waren Anfragen zur Informationsarbeit, Bildungsarbeit und Stakeholder:in-
nenvernetzung. 3% der Anfragen waren Medienanfragen. Der GroBteil dieser Anfragen

wurden durch die Erstberatung entgegengenommen und beantwortet.

6005 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft zu

Diskriminierungsfragen beraten, (rechtlich) unterstitzt und allgemein
uber das Gleichbehandlungsgesetz informiert.
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Die rechtlichen Anfragen sind Gber die letzten Berichtszeitrdume

kontinuierlich angestiegen

6.005

5.231

3.954

Anzahl der Anfragen

2020/21 2022/23 2024/25

Das entspricht einem Anstieg um 15% gegeniiber dem Berichtszeitraum 2022/23 (von
5.231 auf 6.005). Ausschlaggebende Faktoren fiir den stetigen Anstieg sind insbesondere
die erhéhte mediale Présenz der GAW, die ausgebaute Vernetzungsarbeit und auch die
bessere Erreichbarkeit der GAW.

Im Berichtszeitraum 2024/25 wurde lediglich das Regionalbiiro Steiermark um eine
Beratungsstelle gestérkt. Diese Aufstockung héngt allerdings mit der bereits 2017 zuriick-
liegenden Mandatserweiterung fir die Regionalbiiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft
zusammen. Seither beraten Regionalbiiros zu allen Diskriminierungsgriinden, wéhrend
diese bis 2017 nur fur Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zustandig waren. Fir das

Regionalbiiro K&rnten ist eine entsprechende personelle Aufstockung noch ausstehend.

Die personellen Ressourcen sind fiir die Erstberatung hingegen gleich geblieben. Diese
hat demnach die stetig angestiegenen Anfragen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft

bei gleichbleibenden Kapazitdten entgegen genommen.

2.1 Kurz gesagt: Was ist die Erstberatung?

Die Erstberatung ist der erste Anlaufpunkt fir alle Menschen, die sich mit einem
Anliegen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden. Es melden sich betroffene
Personen mit Diskriminierungserfahrungen, Personen, die Diskriminierungen beobachtet
haben ebenso wie Multiplikator:innen und Unternehmen mit Anfragen fir Rechtsauskinfte
oder Schulungen sowie Journalist:innen. Die Aufgaben sind aufgrund dieser sehr unter-

schiedlichen Anfragen und Zielgruppen &uBerst vielseitig.

,, Ich wiirde sagen, es gibt kein Problem, das in meinen letzten 23 Jahren

nicht aufgeschlagen ist in der Erstberatung. Erstberaterin

Zugang zum Recht 43

www.parlament.gv.at



46 von 264

44

Zugang zum Recht

111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I

Die Erstberatung fuhrt bei jeder Anfrage ein Clearing durch, um zu kl&ren, wie das
Anliegen am besten unterstiitzt werden kann. Sie fiihrt Beratungsgesprache und erteilt
Rechtsauskiinfte rund um das Gleichbehandlungsgesetz. Wenn nétig, werden Anliegen
an juristische Berater:innen, andere Expert:innen der GAW oder an externe, einschlagige
Stellen und Beratungseinrichtungen weitergeleitet. Dabei ist wesentlich, dass die Kom-

munikation bedirfnisorientiert, niederschwellig und rechtlich auf dem letzten Stand ist.

Sie kontaktieren uns

Erstberatung: Sachverhaltsaufnahme

Fallt Ihre Schil-
und erste rechtliche Einordnung derung nicht in
‘ das Gleichbe-

Beratung: Bedirfnis- und Zielanalyse handlungsgesetz,
’ versuchen wir, die
richtige Stelle fiir

Entscheidung tiber Vorgangsweise Sie zu finden

entsprechend lhren Bedirfnissen und
unserer rechtlichen Einschatzung
‘ > ‘
v v

Intervention nicht erwiinscht/
nicht rechtlich méglich

; H
Abschluss des Beratungsprozesses

Intervention bei Unterstiitzung
der diskrimi- bei der Lésungs-
nierenden Stelle findung

Intervention erwiinscht und
rechtlich méglich

Vermittlungs- Befassung der
und Vergleichs- Gleichbehand-
gesprache lungskommission
(zum Ver-

fahren)

A4

Abschluss des Beratungsprozesses

Als erster Kontaktpunkt und Clearingstelle sind Erstberater:innen auch unmittelbar
am Puls der gesellschaftlichen Entwicklungen und politischen Verénderungen in
Osterreich. Gesetzesanderungen, mediale Debatten, gesellschaftliche Backlashes und
Errungenschaften werden gleichermaBBen in Form von Anfragen und Feedback an die
GAW herangetragen. Die genaue Beobachtung und der regelméBige Austausch tiber
thematische Trends in den Anfragen und deren gesellschaftliche Ursachen sind wichtig,
um neue Diskriminierungsphanomene und deren konkrete AuBerungen im Alltag besser

erkennen zu kénnen. Diese Analysen helfen auch besser zu verstehen, welche Rechte

www.parlament.gv.at



111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I 47 von 264

gesellschaftlich umstritten sind und welche Ressentiments damit verkniipft sind. Diese
Erkenntnisse sind fir die Beratungsstrategien, die Informationsarbeit und die Offentlich-

keitsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft gleichermaBen relevant.

Dartber hinaus sind Erstberater:iinnen am Aufbau des Stakeholder:innennetzwerks
beteiligt: Sie sind Ansprechpartner:innen bei Informationsveranstaltungen und iber-
nehmen auch Schulungsaufgaben. lhre Einblicke leisten auch einen wichtigen Beitrag
zum Strategie- und Arbeitsplan der GAW.

2.2 Was sehen die EU-Standards fiir Gleichbehandlungs-
stellen vor?

Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen werden das Handlungsfeld Zugang
zum Recht und damit auch die Aufgaben der Erstberatung weiter stérken. Vorliegender
Abschnitt gibt einen Uberblick tiber die Richtlinien, die fiir die kiinftige Entwicklung des
Handlungsfelds Zugang zum Recht ausschlaggebend sind.

Zuganglichkeit liberall und fiir alle Menschen

EU-Mitgliedstaaten sind laut Richtlinien verpflichtet, Gleichbehandlungsstellen so aus-
zustatten, dass ein gleichberechtigter Zugang zu ihren Angeboten fiir alle Menschen
sichergestellt ist (Artikel 12 Abs 1 RL 2024/1499 und RL 2024/1500). Die Richtlinien beriick-
sichtigen auch das Gefélle zwischen urbanen und landlichen R&umen. Beratungsangebote
sind in peripheren Gebieten oft schwer zugénglich. Die EU-Standards-Richtlinien fir
Gleichbehandlungsstellen halten daher fest, dass die Angebote von Gleichbehandlungs-
stellen fiir Betroffene tiberall kostenfrei zugénglich sein sollen — auch in landlichen und
abgelegenen Gebieten (Artikel 12 Abs 1 und Abs 3 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).
Gleichbehandlungsstellen miissen Beschwerdeméglichkeiten online, auf miindlichem und
schriftlichem Weg gewahrleisten (Artikel 12 Abs 2 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).
Artikel 13 verpflichtet die Mitgliedstaaten ausdriicklich, einen barrierefreien Zugang fir
Menschen mit Behinderungen sicherzustellen (Artikel 13 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

Zugang zum Recht durch Wissensproduktion zu Diskriminierungen

Diskriminierungsformen sind keine statischen Phdnomene. Neue gesellschaftliche Heraus-
forderungen sind eng mit Gleichstellungsfragen verkniipft. Darunter fallen beispiels-
weise die Auswirkungen der Klimakrise und klimapolitischer MaBnahmen, das Thema
kiinstliche Intelligenz oder die wachsende soziale Ungleichheit und daraus resultierende
Diskriminierungserfahrungen. Die EU-Standards fur Gleichbehandlungsstellen schaffen
vor diesem Hintergrund einen rechtlichen Rahmen, damit Gleichbehandlungsstellen
Expertisen fur neue Themengebiete aufbauen kénnen. Die Richtlinien verpflichten Mit-
gliedstaaten sicherzustellen, dass Gleichbehandlungsstellen unabh&ngige Erhebungen
zum Thema Diskriminierung durchfiihren kénnen (Artikel 16 Abs 2 RL 2024/1499 und
RL 2024/1500). Diese fundierte Wissensproduktion schafft Grundlagen fiir einen

verbesserten Zugang zum Recht.
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Ressourcen

Die EU-Richtlinien regeln, dass von Mitgliedstaaten die notwendigen personellen,
technischen und finanziellen Mittel fiir Gleichbehandlungsstellen bereitgestellt werden,
damit Gleichbehandlungsstellen diese Aufgaben wirksam erfillen kdnnen (Artikel 4
RL 2024/1499 und RL 2024/1500.

Verschlechterungsverbot

Die Mitgliedstaaten kdnnen tber die Mindestanforderungen hinausgehende Bestimmungen
einfiihren. Jedenfalls dirfen die jetzt geltenden Standards in den Mitgliedstaaten nicht
durch die Umsetzung der Richtlinien herabgesetzt werden. Das bereits garantierte
Schutzniveau und die geltenden Rechte von Gleichbehandlungsstellen missen weiterhin
gewahrt bleiben (Artikel 20 Abs 1 und Abs 2 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

2.3 Grundpfeiler der Erstberatung: Empowerment,
Clearing und rasche Klarung

Fur die effektive Bekdmpfung von Diskriminierung ist zentral, dass mdglichst viele Per-
sonen den Zugang zum Recht finden und diesen auch nutzen kénnen. Die rechtlichen

Anfragen an die GAW haben insgesamt zugenommen.

Die rechtlichen Anfragen haben insgesamt zugenommen —

Diskriminierungsfalle verzeichnen den gréBten Anstieg

Anzahl der Anfragen

—0 3419

Rechtsauskunft  3.268 @—

Diskriminierungsfall ~ 1.480

—0 611

Dokumentation 483 @—

2022/23 2024/25
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Die Unterscheidung in Anfragetypen verdeutlicht, dass vergleichsweise mehr Personen
die GAW als Anlaufstelle nutzen, um gegen eine erlebte Diskriminierung vorzu-
gehen (Anstieg um 33 % seit letztem Berichtszeitraum von 1.480 auf 1.975) oder um
Diskriminierungsfalle zu melden (Anstieg um 27 % seit letztem Berichtszeitraum von 483
auf 611). Auch die Rechtsauskiinfte sind weiter angestiegen (Anstieg um 5% seit letztem
Berichtszeitraum von 3.268 auf 3.419).

74 % der Anfragen haben 2024/25 Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts oder der ethnischen Zugehdrigkeit betroffen

43%
31%
<
£
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()]
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<
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>
g 1%
[=4
<
9
5% 4% 4%
2%
Geschlecht Ethnische Alter Religion Sexuelle Betreuung und Welt-
Zugehérigkeit Orientierung Plege anschauung

Im Berichtszeitraum 2024/25 bezogen sich 43 % der rechtlichen Anfragen auf den Dis-
kriminierungsgrund Geschlecht, gefolgt von ethnischer Zugehérigkeit, die sich auf
31% belaufen. Anfragen zu Alter machten 11% aus, gefolgt von Religion (5 %), sexueller
Orientierung (4 %), Betreuung und Pflege (4 %) und Weltanschauung (2 %). Die konstante
strategische Vernetzung und Offentlichkeitsarbeit zielt darauf ab, die Zustandigkeit fiir
unterschiedliche Diskriminierungsgriinde starker im &ffentlichen Bewusstsein und bei
unterschiedlichen Zielgruppen zu verankern. Die Wirkung dieser Aktivitaten zeigt sich

auch in der kontinuierlich steigenden Anzahl der Anfragen an die GAW.

71% der Personen meldeten sich im Berichtszeitraum aufgrund einer fir sie belastenden
Situation, in die sie selbst involviert waren oder die sie beobachtet haben. 16 % der
Anfragen kamen von Personen, die am Thema Gleichbehandlung und Diskriminierung
interessiert sind sowie von Multiplikator:innen aus NGOs, Institutionen und Unternehmen.
13 % meldeten sich als Vermittler:innen fiir eine andere Person (zum Beispiel Erziehungs-

berechtigte, Freund:innen oder Kolleg:innen).
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Am haufigsten haben sich 2024 /25 Personen mit weiblicher
Geschlechtsidentitat an die GAW gewandt

58%

Anteil der Anfragen (in %)

Nur bei 4% der Anfragen wurden Geschlechtsidentititen abseits der
binéren Geschlechterordnung erfasst 4%

weiblich  mannlich keine non-binar offen trans* divers inter nicht
Angaben bekannt

An die GAW wendeten sich im Berichtszeitraum tberwiegend Frauen (58 %). Weitere 34 %
der Anfragen kamen von Ménnern und 4% der Anfragen wurden von Personen gestellt,
die entweder nicht-binér, transgeschlechtlich, divers, offen oder intergeschlechtlich als
Geschlechtsangabe gemacht haben. Bei weiteren 4% der gestellten Anfragen ist das
Geschlecht nicht bekannt.

Bei den rechtlichen Anfragen, in denen das Alter bekannt ist, waren
55% der Anfragenden zwischen 25 und 44 Jahre alt

Fast jede zweite Anfrage hat keine Altersangabe enthalten. Die gezeigte Verteilung bezieht sich nur auf Anfragen
mit bekanntem Alter.

28% 27%

17%

12% 12%

Anteil der Anfragen (in %)

4%

bis 14 15-24 25-34 35-44 45-54 55-64 liber 65
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Die meisten rechtlichen Anfragen wurden von Personen gestellt, die zwischen 25 und 34
Jahren alt sind (28 %) und von Personen im Alter zwischen 35 und 44 Jahren. Die Alters-
gruppe der 45- bis 54-Jahrigen war mit 17 % bei den Anfragen vertreten, die Gruppe der
55- bis 64-Jahrigen mit 12% und die der tber 65-Jdhrigen mit 4 %. Jiingere Personen
zwischen 15 und 24 Jahren stellten 12% der Anfragen an die GAW.

Ergénzend ist festzuhalten, dass die GAW die Angaben Geschlecht und Alter nicht aktiv
abfragt. Die Daten beruhen auf den freiwilligen Angaben der Personen, die sich an die

GAW wenden und sie wurden in geringem Ausmal durch Schatzungen erweitert.
2.3.1 Rasche Klarung fiir Betroffene

o)
54 /) der rechtlichen Anfragen an die GAW wurden von der Erst-
beratung abschlieBend bearbeitet.

Die rechtlichen Anfragen umfassen allgemeine Rechtsauskiinfte, Diskriminierungsfalle
mit Beratungsbedarf und Dokumentationen. Wenn die Erstberatung die Bearbeitung voll-
standig ibernehmen kann, erhalten die anfragenden Personen mit nur geringen Warte-
zeiten die relevanten Informationen. Sie werden etwa dazu informiert, welche Rechtslage
gilt, wie die GAW unterstiitzen kann, oder welche andere Anlaufstelle unterstitzen kann,

wenn das Anliegen nicht unter das Mandat der Gleichbehandlungsanwaltschaft fallt.

Die Erstberatung konnte iiber die Hélfte aller Anfragen selbstandig

abschlieBen — ein starker Anstieg zum vorherigen Berichtszeitraum

2024/25 54%

2022/23 45%

Anteil der Anfragen (in %)

Jede fiinfte Anfrage, die einen Diskriminierungsfall betroffen hat, wurde im Zeitraum
2024/25 durch die Erstberatung so weit unterstiitzt, dass keine vertiefende Beratung
mit Gleichbehandlungsanwalt:iinnen notwendig war. Das bedeutet, dass die Person,
die sich mit einer Diskriminierungserfahrung an die Erstberatung gewandt hat, so weit
beraten werden konnte, dass sie selbst tatig werden konnte, ausreichend informiert
wurde oder vorerst keine weiteren Schritte unternehmen wollte. Das ist eine Steigerung
gegeniiber der Quote aus dem letzten Berichtszeitraum 2022/23, wo etwa jeder sechste
Diskriminierungsfall in der Erstberatung abschlieBend beraten werden konnte. Die rest-
lichen 46 % der Diskriminierungsfille wurden fur vertiefende rechtliche Beratungen

an Gleichbehandlungsanwaélt:iinnen zugeteilt.
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Fur die Erstberatung sind eine Vielzahl an Kompetenzen erforderlich, denn
die Erstberater:innen navigieren eigensténdig Rechtsfragen und kléren Zustan-
digkeiten. Sie verfiigen zudem Uber ein breites Wissen tber die dsterreichi-
sche Institutionenlandschaft, um Klient:innen gegebenenfalls an andere Stellen

zu verweisen, und fungieren als Drehscheibe fiir Schulungsanfragen.

Die GAW konnte fir die Erstberatung aufgrund der hohen Tatigkeitsanforde-
rungen eine Aufwertung erreichen. Im Zuge dieser Aufwertung wurden die
Aufgabenbereiche maBgeblich durch zielgerichtete Tools standardisiert. Diese
Tools reichen von einem Leitfaden fur Erstgespréche bis hin zur Entwicklung

eines Konzepts fiir Basisschulungen durch die Erstberatung.

2.3.2 Stérkung der betroffenen Personen

Die Erstberatung stellt die Starkung der betroffenen Personen in den Vordergrund.
Manche Klient:innen méchten in erster Linie einen Vorfall dokumentieren oder sich
Informationen einholen, um einen Sachverhalt rechtlich einzuordnen. Bei dieser Art von
Erstberatungsgespréchen steht ein Informationsbedirfnis im Vordergrund: Die Klient:in-
nen mdchten nichts gegen die erlebte Diskriminierung unternehmen oder planen dies
erst zu einem spéateren Zeitpunkt. Fallt das Anliegen nicht unter das Mandat der GAW
werden unter Umsténden andere Anlaufstellen aufgesucht, um das Anliegen weiterzu-
verfolgen. Andere Klient:innen wiederum wollen zum erlebten Vorfall selbst tatig werden

und holen sich dafiir erste Informationen von der Erstberatung.

Der Austausch mit der Erstberatung kann bekréftigen, Orientierung in der Rechts-
lage geben und helfen, die haufig sehr belastenden Diskriminierungserfahrungen auch
emotional besser zu verarbeiten. Folgendes Fallbeispiel illustriert, wie wichtig es sein
kann, eine Einordnung zu bekommen, ohne dass notwendigerweise sofort rechtliche

Schritte gesetzt werden:

Ein Sozialarbeiter arbeitet in einer Wohngruppe. Die Einrichtung wird geschlossen, es
kommt zu Personalkiirzungen, die mit unzureichenden Férdermitteln begriindet werden.
Betroffen sind er, der Schwarz ist, und ein weiterer Kollege, mit Migrationsbiografie.
Andere Kolleg:innen, die weiter beschéaftigt werden, sind hingegen weiBe Personen.
Spéater bewirbt er sich zweimal intern beim gleichen Trager; beide Bewerbungen werden
abgelehnt. Er vermutet einen Zusammenhang mit seiner Hautfarbe beziehungsweise
ethnischen Zugehdrigkeit, auch wenn es keine offen rassistischen Aussagen gab. Er
beschreibt die Situation als von subtiler, unterschwelliger Diskriminierung geprégt und
méchte in der Erstberatung seine Erfahrungen vor allem besprechen, einordnen und
Informationen zu mdglichen Schritten erhalten. Die Erstberaterin informiert tiber die

Rechtslage und Handlungsmdglichkeiten und thematisiert auBerdem, dass Rassismus
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sich haufig in strukturellen Entscheidungen (zum Beispiel Kindigungen, Auswahlver-
fahren) und wiederholten Mikroaggressionen zeigt und nicht immer offen benannt wird.
Fir den Klienten ist es sehr wichtig, dass seine Erfahrung gesehen und ernst genommen
wird. Aus Sorge vor maglichen beruflichen Nachteilen beim selben Tréger verzichtet er
zunéchst auf weitere rechtliche Schritte. Er betont aber in der Erstberatung, wie wichtig
ihm die Méglichkeit ist, die Situation mit einer unabh&ngigen Anlaufstelle vertraulich zu

besprechen und einzuordnen.

Als betroffene Person seine eigenen Rechte zu kennen und die Rickversicherung zu
erhalten, dass der erlebte Vorfall nicht in Ordnung ist, kann sehr stérkend sein. Diesen
wichtigen Prozess zu unterstiitzen, ist ein zentrales Leitprinzip der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft. Eine Klientin der Gleichbehandlungsanwaltschaft beschreibt dies folgender-

maBen:

,, Ich bin dankbar und zufrieden, das Team war toll und gab mir ein sehr
wertschétzendes Gefiihl. Auf diversen Ebenen habe ich mich gesehen
gefiihlt. Das stérkt natiirlich! Klientin der GAW

Die Erstberatungen werden teilweise unter hochemotionalen Voraussetzungen gefiihrt.
Personen &ffnen sich erstmals zu sehr belastenden Erlebnissen. In ihrer Lebenssituation
steht viel auf dem Spiel und die fehlende bisherige Unterstiitzung kann groBe Verzweiflung
ausldsen. Neben dem Bediirfnis nach rechtlicher Kl&rung bestehen daher auch emotionale
Bedirfnisse. Deswegen ist auch der kiinftige Ausbau der psychosozialen Kapazit&ten
und Kompetenzen der GAW eine wichtige Voraussetzung, um Personen in diesen sehr

herausfordernden Situationen ad&quat zu unterstitzen.
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2.3.3 Clearing

Ein weiterer zentraler Aufgabenbereich der Erstberatung ist das Clearing. Aufgrund
der vergleichsweise hohen Bekanntheit der GAW wird sie von Betroffenen oft als erste
Anlaufstelle gewahlt, obwohl die GAW auf Grundlage ihres Mandats nicht immer fir die

betroffene Person tatig werden kann.

Von allen rechtlichen Anfragen 2024/25 ...

- T T

... fielen 45% nicht in das Mandat der GAW.

Davon konnten 65 % an andere Stellen
weitergeleitet werden.

Knapp die Ha |fte der Anfragen im Zeitraum 2024/25

betrafen Anliegen, die nicht in das gesetzliche Mandat der GAW fallen.

Davon konnten 65% weitergeleitet werden. Insgesamt 18 % der Weiterleitungen
gingen an Bundes- und Landesantidiskriminierungsstellen. Darliber hinaus werden im
Zuge des Clearings je nach Anliegen und Thema auch zivilgesellschaftliche Anlauf-
stellen wie etwa psychosoziale Beratungsstellen, Anlaufstellen fiir Rassismusbetroffene,
LGBTQIA+-Organisationen®, Frauen*beratungsstellen, Opferschutzeinrichtungen und
andere einschldgige NGOs oder Selbstvertretungsorganisationen vermittelt. Aufgrund
der zersplitterten Beratungslandschaft leisten Erstberater:innen trotz vertiefender
Kenntnisse der Institutionen umfassende Recherchearbeit. Das heif3t, die Erstberatung
der GAW libernimmt die wichtige Aufgabe, von Diskriminierung betroffene Personen bei

Bedarf an die richtigen Institutionen weiter zu verweisen.

Fir manche Anliegen gibt es jedoch (noch) keine passende Einrichtung, an die vermittelt
werden kénnte. Folgendes Fallbeispiel zeigt auf, dass der Austausch mit der Erstberatung

dennoch Motivation geben kann, selbst tatig zu werden:

5 Die Abkirzung LGBTQIA+ ist eine englischsprachige Bezeichnung und steht fur: lesbian, gay,
bisexual, transgender, queer, intersex, asexual. Das + symbolisiert, dass die Bezeichnung fiir
Erweiterungen offen ist.
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Eine Person wird im Zuge eines Bewerbungsgesprachs auf ihr Gewicht angesprochen.

Der potenzielle Arbeitgeber fragt sie unter anderem, was sie tun wiirde, wenn der Lift
morgens ausfallen wiirde. Sie meldet sich zun&chst bei der Arbeiterkammer, welche ihr
allerdings nicht weiterhelfen kann. Auch die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat fir
diesen Vorfall kein Mandat. Die Erstberaterin der GAW recherchiert deswegen andere
Méglichkeiten, doch wird abgesehen von einer Adipositas-Community-Gruppe nicht
findig. Der Austausch bestérkt die betroffene Person jedoch darin, méglicherweise

selbst eine Initiative zu griinden.

Knapp die Halfte der Anfragen im Zeitraum 2024/25 betraf Anliegen, die nicht in das
gesetzliche Mandat der GAW fallen. Diese hohe Zahl unterstreicht, wie wichtig es wire,

Informationen zu biindeln und institutionelle Zusténdigkeiten zu vereinfachen.

Beim Clearing wird ein groBes strukturelles Problem fir Betroffene deutlich: o
Es gibt eine enorme gesetzliche Zersplitterung und zahlreiche Institutionen

von Bund, L&dndern und Gemeinden, die fiir Gleichstellung und Diskriminierungs-

erfahrungen zusténdig sind. Eine vergleichende Analyse der EU-Kommission aus

2025 zeigt, dass kein anderes EU-Land so viele Antidiskriminierungsgesetze

hat wie Osterreich. Diese Situation ist fiir Betroffene von Diskriminierung nicht

zumutbar und erschwert den effektiven Zugang zum Recht.®

2.3.4 Massive Rechtsschutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz

186 Mal haben von Diskriminierung betroffene Personen
Vorfélle gemeldet, die nicht durch das Gleichbehandlungsgesetz
gedeckt sind und Schutzliicken sichtbar machen.

Auch aufgrund der rechtlichen Schutzliicken ist von einem erheblichen Underreporting

auszugehen.

Anfragen zu Altersdiskriminierung in nicht vom Gleichbehandlungsgesetz

geschiitzten Bereichen haben zugenommen

4%

W Alter | Geschlecht [ sexuelle Orientierung Religion und Weltanschauung

2024/25

2022/23

6 Vgl. dazu: https://www.migpolgroup.com/wp-content/uploads/2026/01/a-comparative-analysis-
of-non-discrimination-law-in-DS0125211ENN.pdf S. 129ff,, letzter Zugriff am 21.5.2026.
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64 % der Anfragen betrafen Altersdiskriminierung, 17 % Geschlechterdiskriminierung,
15% Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung und 4% Diskriminierung
aufgrund der Religion und Weltanschauung. Die Diskriminierungsfélle dokumentieren
sehr einschneidende Erfahrungen fiir Betroffene. Die Zahl der Anfragen kann jedoch
nichts Uber die tatséchliche Haufigkeit dieser Diskriminierungen aussagen, da nur ein

Bruchteil davon gemeldet wird.

Welche Schutzliicken gibt es im Gleichbehandlungsgesetz?

Das Gleichbehandlungsgesetz regelt wichtige Lebensbereiche der Privatwirtschaft in der
Arbeitswelt und beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen, die fiir die gesellschaft-
liche Teilhabe wichtig sind. Es bestehen jedoch rechtliche Schutzliicken, die aus Sicht
der Gleichbehandlungsanwaltschaft ohnehin schon benachteiligte und ausgegrenzte

Personen und Personengruppen noch vulnerabler machen.

, Wir brauchen endlich ein einheitliches Gleichbehandlungsgesetz, das
alle Diskriminierungsgriinde in allen Lebensbereichen umfasst. Denn egal,
ob ich arbeite, zur Arztin gehe, eine Wohnung mieten will oder einer
Freizeitaktivitdt nachgehe: Dieser Schutz darf nicht davon abh&ngen,
was ich gerade tue oder in welchem Lebensbereich ich mich bewege.

Sandra Konstatzky, Leiterin der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Religion, Weltanschauung, Alter und sexuelle Orientierung sind in der
Arbeitswelt geschiitzte Diskriminierungsgriinde. Schutzliicken bestehen
jedoch bei der Versorgung mit Gitern und Dienstleistungen (inklusive Wohn-
raum), bei der Bildung, beim Sozialschutz und sozialen Verginstigungen. Bei
Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts besteht der Schutz nur in der
Arbeitswelt sowie beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gitern und
Dienstleistungen (inklusive Wohnraum), aber nicht bei Diskriminierungen im
Bereich der Bildung, des Sozialschutzes und der sozialen Vergiinstigungen.
Einen umfassenden Diskriminierungsschutz gibt es hingegen bei Diskriminie-
rungen aufgrund der ethnischen Zugeharigkeit. Dieser umfasst Arbeitswelt,
die Versorgung mit Gutern und Dienstleistungen (inkl. Wohnraum), Bildung,

Sozialschutz und soziale Vergiinstigungen.

Die sehr ungleich geschitzten Bereiche und die Widerspriiche, die sich fir Menschen
ergeben, je nachdem ob sie eine Diskriminierungserfahrung bei Arztbesuchen, der

Wohnungssuche oder in der Arbeitswelt machen, verdeutlichen folgende Szenarien:
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Eine 50-jéhrige Frau, die in der Arbeitswelt aufgrund des Alters diskriminiert wird, kann Eall
all-

dagegen rechtlich vorgehen. Eine 70-jahrige Frau, die gerne eine Wohnung besichtigen  \GEEE

mdchte, jedoch aufgrund ihres Alters nicht eingeladen wird, kann nicht gegen diese

Diskriminierung vorgehen.

Ein lesbisches Paar wird im Rahmen einer &rztlichen Behandlung bel&stigt, kann aber Eall
all-

wegen des fehlenden rechtlichen Schutzes nicht dagegen vorgehen. Ein schwuler Kellner,  \&GEEE

der von seinem Arbeitgeber homophob belastigt wird, kann gegen diese Ubergriffe

vorgehen.

Sexuelle Beldstigung in der Arbeitswelt ist verboten, aber in den meisten Schultypen beFiiI:);el

kénnen Schiiler:iinnen nicht dagegen vorgehen, wenn sie sexuell belastigt werden.

Ein jlidischer Mann, der sichtbare religiése Symbole tragt und bei einer Jobbewerbung Eall.

wegen dieser mehrfach belastigt wird, hat rechtliche Méglichkeiten, sich zu wehren. Ein  \GEE&

judisches Paar, das von einem Taxifahrer wegen seiner Einstellung zu Israel nicht mit-

genommen wird, hat keinen expliziten Schutz vor Diskriminierung aufgrund der Religion.

Schutzliicken Altersdiskriminierung: Digitalisierung und kiinstliche Intelligenz
(KI) als Herausforderungen der Zukunft
Personen, die tiber 65 Jahre alt sind, stellen duBerst selten Anfragen an die Gleich-

behandlungsanwaltschaft. Dies liegt an den Schutzliicken fir diese Personengruppe:

Uber die Berufstatigkeit hinaus gibt es keinen altersbezogenen Diskriminie-
rungsschutz fir altere Personen, da wichtige Lebensbereiche wie Wohnen

oder Gesundheit davon ausgenommen sind.

Bei gemeldeten Altersdiskriminierungen, die rechtlich nicht erfasst sind, handelte es sich
vorwiegend um Diskriminierungserfahrungen &lterer Personen aufgrund von Digitalisie-
rung. Dabei ging es um Zugangsbarrieren bei digitalen Applikationen, Online-Tickets
oder Online-Formularen. Weiters wurden Diskriminierungserfahrungen mit Dienst-
leistungsangeboten geschildert die nur online verfigbar sind, bei denen Unterlagen
ausschlieBlich digital bereitgestellt werden und bei denen nur noch tibers Handy bezahlt
werden kann. Auch Diskriminierungen beim Zugang zu Versicherungs- und Bankdienst-
leistungen spielen in der Beratungspraxis der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine
Rolle. Gleichzeitig werden auch junge Menschen in vielen Lebensbereichen nicht durch
das Gleichbehandlungsgesetz geschiitzt. Anfragen mit denen die Erstberatung befasst
ist, umfassen etwa benachteiligende Zugangsregelungen fiir Kinder oder Familien mit
jungen Kindern im Freizeitbereich (beispielsweise Hotellerie, Gastronomie oder Bader),

aber auch Preisgestaltungen und soziale Vergiinstigen. Fir Diskriminierungsfélle, die
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Kinder und Jugendliche betreffen, steht die Gleichbehandlungsanwaltschaft auBerdem

regelmé&Big in Austausch mit den Regionalstellen der Kinder- und Jugendanwaltschaft.

Die voranschreitende Digitalisierung und die Verbreitung von KI-Anwendungen
bei Gitern und Dienstleistungen (inklusive Wohnraum), Bildung, Sozialschutz
und sozialen Vergiinstigungen kdnnen Ausschlusserfahrungen von Menschen
aufgrund des Alters immer weiter verschérfen. Diskriminierungspotenziale
durch diese Entwicklungen miissen durch einen Rechtsrahmen ausgeglichen

werden, der die Menschen- und Grundrechte wahrt.

Die Diskriminierungspotenziale gegeniiber jingeren und &lteren Menschen kénnen durch
das Gleichbehandlungsgesetz in wesentlichen Lebensbereichen nicht adressiert werden.
Das ist etwa firr so wichtige Themen wie Zugang zu Wohnraum, Gesundheit, Bildung oder
sozialen Schutz und soziale Vergilinstigungen unzumutbar. Fir das Gleichbehandlungs-
gesetz ist deswegen eine Ausweitung des Schutzes von Altersdiskriminierung auf

alle Lebensbereiche nétig.

Schutzliicken Geschlecht: Verantwortungstréger:innen in die Pflicht nehmen
und Betroffene erméchtigen

Geschlechterdiskriminierung kann in den Bereichen Bildung, Sozialschutz und soziale
Vergunstigungen rechtlich nicht bekdmpft werden. Der Bereich Sozialschutz umfasst
etwa Familienbeihilfe, Kinderbetreuungsgeld, Pensionen und Sozialversicherungen.

Folgendes Beispiel illustriert die Problematik des fehlenden Schutzes:

Ein heterosexuelles Paar teilt sich beim ersten Kind die Karenz so auf, dass die Mutter fiir
elf Monate und der Vater fiir drei Monate in Karenz geht. Fur das zweite Kind mdchten sie
diese Aufteilung umdrehen, sodass der Vater fiir elf Monate und die Mutter fir drei Monate

in Karenz ist. Doch die Sozialversicherung lehnt den Antrag fir diese Aufteilung ab.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft war im Berichtszeitraum auch mit rechtlichen Anfragen
zu sexueller Belastigung im Bildungsbereich besché&ftigt. Das Gleichbehandlungsgesetz
deckt im Bildungsbereich allerdings nur sexuelle Beldstigung in berufsbildenden Schulen
ab. Ein Ausbau des Schutzes wére also eine wichtige Ergédnzung zum Sexualstrafrecht,

um den Zugang zum Recht fiir Betroffene sicherzustellen.

Das Gleichbehandlungsgesetz bietet gerade in Bezug auf sexuelle Belastigung
einen viel niederschwelligeren Zugang als das (Sexual-)Strafrecht. Unter das
Gleichbehandlungsgesetz kénnen auch Gesten sowie digitale und verbale
Formen der Bel&stigung fallen. Das ist besonders fiir den Schutz von jungen
Personen — insbesondere mit Blick auf mégliche Traumafolgen solcher

Beldstigungen — ein wichtiger Unterschied zum Sexualstrafrecht.

www.parlament.gv.at



111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I 59 von 264

Auch Deadnaming und Misgendering’ von Schiiler:innen waren Gegenstand von Mel-
dungen. Konkret handelte es sich etwa um Personen, die in Zeugnissen mit falschem
Namen und Geschlecht beurteilt wurden, oder im Unterricht konsequent mit falschen
Pronomen angesprochen wurden. Eine Studie der Wiener Antidiskriminierungsstelle
zur Lebenssituation von LGBTQIA+-Personen belegt, dass das Schulumfeld fir trans-

geschlechtliche und nicht-binére Personen besonders diskriminierend ist.®

Diese Meldungen bilden nur einen Bruchteil der Erfahrungen ab, die in Lebensbereichen
und Lebensabschnitten mit erhéhter Vulnerabilitét (zum Beispiel bei Kindern und Jugend-
lichen im Schulalltag oder rund um Fragen des Sozialschutzes in der friihen Elternschaft)
stattfinden.

Der Ausbau des Gleichbehandlungsschutzes im Bildungsbereich wiirde o
dazu beitragen, die Selbstbestimmung und Selbsterméachtigung von Schiiler:in-

nen zu stérken. Verantwortungstrager:innen kénnten dadurch auch stéarker in

die Pflicht genommen werden, strukturelle MaBnahmen zu setzen — etwa zu

geschlechtlicher Vielfalt oder zur Pravention sexueller Belastigung.

Die Vorfalle, die der GAW gemeldet werden, belegen zudem, dass es rechtliche Grund-
lagen braucht, um etwa diskriminierende Geschlechterstereotype beim Zugang zum

Sozialschutz und zu sozialen Vergiinstigungen zu bekampfen.

Schutzliicken sexuelle Orientierung: Recht auf Privat- und Familienleben

muss gewahrt werden

Sexuelle Orientierung ist nur in der Arbeitswelt geschitzt. Ein Schutz fehlt etwa bei
Bildung und Zugang zu Giitern und Dienstleistungen — zum Beispiel in den Bereichen
Wohnen, Gesundheit oder Gastronomie. Auch fehlt der Diskriminierungsschutz fir
homofeindliche Diskriminierung und Belastigung beim Sozialschutz und bei sozia-
len Vergiinstigungen. Bei der GAW gab es etwa Meldungen zu Diskriminierungen im
Zusammenhang mit dem Besuch von Gastronomiebetrieben, Freizeiteinrichtungen und
besonders haufig beim Zugang zu Wohnraum. Folgende Beispiele illustrieren die sehr
einschneidenden Erfahrungen, die nach Einschatzung der GAW mitunter auch das Recht
auf Privat- und Familienleben (Art 8 EMRK) verletzen:

7  Misgendering benennt die Anrede von Personen mit falschen Pronomen oder falscher Anrede. Dead-
naming benennt die Verwendung des Namens, der einer Person bei der Geburt zugewiesen worden
ist, obwohl diese Person einen Wahlnamen hat, den sie in Einklang mit ihrem Geschlecht gewahlt hat.
Sowohl| Misgendering als auch Deadnaming missachten die geschlechtliche Selbstbestimmung.

8 Transgeschlechtliche Personen sind im Bildungsbereich zu 28 % von Diskriminierung, Mobbing,
Belastigung oder kérperlichen Ubergriffen betroffen, gefolgt von Personen mit nicht bingren
Geschlechtern (23%). 9% der Lesben, 8% der Schwulen, 11% der bisexuellen, 17 % der pansexuellen,
15% der asexuellen, 17 % der aromantischen und 15% der queeren Personen geben ein Erleben von
Ubergriffen in den letzten 12 Monaten an. Fiir den Bereich Schule und Ausbildung nahmen leider
keine intergeschlechtlichen Personen an dieser nicht-randomisierten Studie teil. Vgl. dazu:
https://www.wien.gv.at/zusammenleben/studie-queer-in-wien-2025, letzter Aufruf am 17.4.2025.
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Ein schwules Ehepaar wird von dessen Nachbarin im Wohnhaus regelm&Big wegen der

sexuellen Orientierung beschimpft und angefeindet.

Ein lesbisches Paar wird in der Therme dazu aufgefordert, einander nicht an den Handen
zu halten, wéhrend heterosexuelle Paare bei dhnlichem Verhalten in Ruhe gelassen

werden.

Ein schwules Paar wird beim eigenen Maturaball von der Ballerffnung ausgeschlossen,

mit dem Argument, es seien nur heterosexuelle Paare zum Tanzen zugelassen.

Auch bei Diskriminierung aufgrund sexueller Orientierung ist von einer sehr hohen Dunkel-
ziffer auszugehen. Die Beispiele verdeutlichen, dass die Ubergriffe sehr intime Situationen
und hdchstpersénliche Lebensbereiche betreffen: etwa, dass sich ein schwules Paar
nicht sicher im eigenen Wohnraum fuhlt oder dass sich ein lesbisches oder schwules

Paar an Orten wie der Therme oder beim eigenen Schulball nicht ,zeigen“ darf.

Diese Erfahrungen sind fir Betroffene duBerst gravierend und schrénken das
Recht auf Familien- und Privatleben ein, das in Artikel 8 der Europ&ischen
Menschenrechtskonvention (EMRK) verankert ist. Aus Sicht der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft ist es daher nicht tragbar, dass im Unterschied zur Arbeits-
welt kein rechtlicher Schutz fir sexuelle Orientierung in den Bereichen Zugang
zu Gutern und Dienstleistungen, Bildung sowie bei sozialen Vergtinstigungen

und Sozialschutz besteht.

Schutzliicken Religion und Weltanschauung: Besondere Rechtsunsicherheiten
fiir Personen mit Rassismuserfahrungen

Auch im Bereich Religion und Weltanschauung fehlt der Diskriminierungsschutz beim
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen, einschlieBlich Wohnraum. AuBerdem kann nicht
gegen Vorfélle in den Bereichen Bildung, Sozialschutz und sozialen Vergiinstigungen
vorgegangen werden. Diskriminierungsfille, die im Berichtszeitraum 2024/25 bei der

GAW eingelangt sind, illustrieren die Einschnitte, die Betroffene erleben:

Eine Gruppe von Freunden will abends ein Lokal besuchen. Sie werden ohne Begriindung
abgewiesen. Einer der Freunde ist Sikh und trégt einen Dastar. Er vermutet, dass dieses

religiése Kleidungsstiick der Grund fiir die Abweisung sein kénnte.
Eine Frau erkrankt und kann eine Studienpriifung nicht ablegen. Sie benétigt ein

arztliches Attest und wird im Zuge der Untersuchung sehr unfreundlich behandelt. Sie

vermutet, dass die Arztin sie wegen ihres Hidschabs angefeindet hat.
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Ein Mann erhélt in einem Lokal keinen Tisch — mit der Begriindung, das Lokal sei -
all-
ausreserviert. Die abgewiesene Person trégt einen sichtbaren Davidstern. Das Lokal beispiel

bleibt Gber den Abend leer.

Der fehlende Schutz bei Diskriminierung aufgrund der Religionszugehdrigkeit schafft
faktische Hiirden fiir die effektive Bekdmpfung von Formen des Rassismus, die mit
Religionsfragen verkniipft sind. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kritisiert seit Jahren,
dass religionsbasierte Diskriminierungen hé&ufig intersektionelle Falle sind, die mit
ethnischer Zugehdrigkeit, Geschlecht und anderen Diskriminierungsmerkmalen
zusammenhéngen kénnen. Diese Intersektionalitat wird rechtlich kaum anerkannt. Es
gibt auBerdem in der Entscheidungspraxis der Gleichbehandlungskommission (GBK) je
nach Religion und sogar je nach Senat unterschiedliche Handhabungen. Senat Ill der
GBK etwa behandelt antisemitische Diskriminierung als Diskriminierung aufgrund der
ethnischen Zugehdrigkeit. Andererseits werden Antrége von Klient:innen, die etwa
Diskriminierungen aufgrund von antimuslimischem Rassismus erfahren, von Senat Il der
GBK regelm&Big mit dem Argument der Unzusténdigkeit zuriickgewiesen, wohingegen
Senat | hierzu eine andere Spruchpraxis hat. Die Volksanwaltschaft hat in einem die-
ser Félle eine Missstandsfeststellung veréffentlicht. Anlass war die Beschwerde
einer Frau, die wegen ihres Hidschabs von einem Boxclub abgewiesen worden ist
und ihren Fall von der GBK priifen lassen wollte. Die Volksanwaltschaft halt fest, dass
Senat Il der Gleichbehandlungskommission eine Prifung des Falls hatte vornehmen
mussen. Denn antimuslimischer Rassismus ist zwar religionsbezogen, aber muss auch
im Zusammenhang mit Geschlecht und ethnischer Zugehérigkeit betrachtet werden, die
in diesem Anwendungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes geschiitzt sind. Zudem
werden im Bericht auch die starke Zersplitterung des Diskriminierungsschutzes und die  — Siehe dazu Kapitel 3.6.6

daraus resultierenden Rechtsunsicherheiten fir Betroffene beméngelt.’ (5. 162)

Um sicherzustellen, dass der Diskriminierungsschutz von derart selektiven Spruch-
praktiken entkoppelt wird, muss Religion in allen Anwendungsbereichen des Gleich-
behandlungsgesetzes geschiitzt werden. Diese MaBnahme wiirde Angehérige aller

Religionsgemeinschaften starken — etwa Jud:innen, Christiinnen, Sikhs und Muslim:innen.

Der Schutz von Religion und Weltanschauung im Gleichbehandlungsgesetz
ist wesentlich. Die SchlieBung dieser Schutzliicken ist Voraussetzung fir einen
demokratischen und gesellschaftlichen Pluralismus, der niemanden zuriick-

|asst.

9  Vgl. dazu auch der Bericht der Volksanwaltschaft an den Nationalrat und an den Bundesrat 2024:
https://www.parlament.gv.at/dokument/XXVIII/111/130/imfname_1678660.pdf S. 41-44, letz-
ter Zugriff am 17.4.2026.
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Dieser Schutz ist auBerdem eine wesentliche Voraussetzung, um intersektionelle
Diskriminierung im Zusammenspiel von Religion, Geschlecht und Rassismus adaquat
zu bek&mpfen. Denn Menschen miissen in allen wichtigen Lebensbereichen gesellschaft-
lich teilhaben kénnen, unabhéngig welcher Glaubensrichtung oder Weltanschauung sie

angehéren.

Liickenhafter Diskriminierungsschutz: Osterreich ist EU-Schlusslicht

International haben fast alle EU-Mitgliedstaaten ihr Rechtsschutzniveau so angepasst,
dass fur alle Diskriminierungsgriinde in allen Lebensbereichen ein gleichwertiger Schutz
gilt. In Osterreich bestehen noch eklatante Rechtsschutzliicken.”® Aber sogar inner-
halb Osterreichs gibt es nicht nachvollziehbare Widerspriiche: Denn die Schutzliicken
bestehen nur noch innerhalb der Bundeskompetenz, nicht aber bei der Lénderkompetenz.
Dort, wo die Bundeslénder die Regelungskompetenz tiber die Arbeitswelt hinaus haben,
besteht in allen neun Landesantidiskriminierungsgesetzen ein Diskriminierungsschutz
fur alle Diskriminierungsgrinde.” Fiir den Diskriminierungsgrund Behinderung ist auch

ein vollumféngliches Schutzniveau umgesetzt.

Unterschiedliche Schutzniveaus fiir verschiedene Diskriminierungsgriinde (zum Beispiel
Geschlecht, ethnische Zugehérigkeit, sexuelle Orientierung, Alter oder Religion) sugge-
rieren, dass manche Formen der Diskriminierung ,weniger schlimm* seien und deswegen
keine rechtliche Regelung benétigen. Hingegen vermittelt ein gleiches Schutzniveau
fur alle Diskriminierungsgriinde die Botschaft an die Gesellschaft, dass jede Form von
Diskriminierung unzulassig ist. Das stérkt sowohl die Prévention als auch den Zugang
zum Recht bei einer erlebten Diskriminierung. Auch auf individueller Ebene sind
fur Betroffene die bestehenden Liicken problematisch und die Unklarheit, in welchen

Lebensbereichen Schutz besteht, unzumutbar.

Menschen brauchen die rechtliche Méglichkeit, gegen Diskriminierung vorzugehen —
unabhé&ngig davon, in welchem Lebensbereich diese passiert. Die Anfragen an die GAW
verdeutlichen, dass die Intensitat der Vorfalle sehr hoch ist und folgenreich fiir Betroffene,
die sich beispielsweise in Freizeiteinrichtungen, bei Arzt:innen oder im eigenen Wohn-
umfeld nicht sicher fiihlen. Die Auswirkungen dieses fehlenden Diskriminierungsschutzes

sind fiir betroffene Personen nicht zumutbar.

10 Vgl. dazu: https://equineteurope.org/what-are-equality-bodies/comparison-dashboard/,
letzter Zugriff am 21.5.2026. Dieses Tool von EQUINET ermdglicht Vergleiche zwischen den
Mandaten unterschiedlicher Gleichbehandlungsstellen in Europa.

11 Der im Dezember 2025 verdffentlichte Bericht der UN-Sonderberichterstatterin zu zeit-
gendssischen Formen von Rassismus, Rassendiskriminierung, Fremdenfeindlichkeit und damit

einhergehender Intoleranz kritisiert ebenfalls die institutionelle und rechtliche Zersplitterung
des Antidiskriminierungsrechts und die Schutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz, die
insbesondere fur die Bekdmpfung von intersektioneller Diskriminierung eine Barriere darstellen.
Vgl. dazu: https://www.ohchr.org/sites/default/files/statements/20251209-eom-stm-austria-sr-
contemporary-forms-racism-en.pdf, letzter Zugriff am 21.5.2026.
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Ein einheitliches Schutzniveau macht das Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungs-
recht insgesamt zugéanglicher. Dieses ist nicht nur aufgrund der hohen Zersplitterung
der Zustandigkeiten, sondern auch wegen der Schutzliicken fiir Betroffene schwer
Uberschaubar. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert daher seit Jahren die

SchlieBung der Schutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz.

Die SchlieBung der Schutzliicken ist ein notwendiger Schritt, um Artikel 8 der
Europaischen Menschenrechtskonvention aktiv zu verwirklichen. Das Recht
auf Privat- und Familienleben bedeutet, dass Menschen unabhéangig von
Geschlecht, Religion oder Weltanschauung, Alter, sexueller Orientierung und
ethnischer Zugehéorigkeit am gesellschaftlichen Leben teilhaben kénnen. Dies
ist zugleich eine Voraussetzung, um den gesellschaftlichen Pluralismus zu

schiitzen, der einen Grundwert fiir demokratische Rechtsstaaten darstellt.

2.4 Mit welchen Strategien verbessert die GAW den
Zugang zum Recht

2.4.1 Bessere Erreichbarkeit

Die niederschwellige Erreichbarkeit von Gleichbehandlungsstellen ist eine Voraussetzung
dafiir, dass Betroffene von Diskriminierung ihre Rechte wirksam wahrnehmen kénnen.
Dieser Grundsatz ist auch in den EU-Standards-Richtlinien festgelegt, in denen die
Anforderungen fir eine unkomplizierte Kontaktaufnahme konkretisiert werden. Demnach
missen Gleichbehandlungsstellen laut Artikel 12 jedenfalls online, schriftlich und miindlich
kontaktierbar sein. Wichtig ist, dass eine Erreichbarkeit fiir alle Menschen gewéhrleistet
wird, die Diskriminierungen erleben — unabh&ngig von ihrer gesellschaftlichen Positio-

nierung und ihrem rdumlichen Standort.

Die gestiegene Zahl der Anfragen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft zeigt, dass der
kontinuierliche Ausbau der Erreichbarkeit wichtig ist, um den Zugang fir mehr Personen
zu sichern und um deren unterschiedlichen Bedirfnislagen gerecht zu werden. Im Zuge
des Strategie- und Arbeitsplans der GAW fiir die Jahre 2024/25 wurden mehrere neue
Tools dafiir entwickelt. Dazu gehdrt etwa die Schaffung zusétzlicher Kontaktméglich-
keiten, wie der digitalen Erstberatung, die Betroffenen eine erste Einordnung ihres

Anliegens ermdglicht.

Das Kontaktformular und die digitale Erstberatung verbessern den Zugang
zum Recht fir Betroffene von Diskriminierung. Auch steigern diese Tools das
Wissen Uber das Recht auf Gleichbehandlung bei Multiplikator:innen und in
der Allgemeinheit.

www.parlament.gv.at

63 von 264

00o
gl

— Siehe dazu Kapitel 2.2
(S. 45)

StrAP \/
2024/25

Zugang zum Recht 61



64 von 264

62

StrAP \/
2024/25

Zugang zum Recht

111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I

Die telefonische Kontaktaufnahme wurde weiterhin am meisten genutzt.

Das Kontaktformular verzeichnete den starksten Zuwachs.

% der Anfragen*

Telefonisch 45%

34%
31%
Schriftlich 279 U2
Kontaktformular 22%
Personlich 6% @— —® 5%
2022/23 2024/25

3% der Anfragen konnten keiner der erfassten Kontaktméglichkeiten zugeordnet werden.

In den letzten beiden Strategie- und Arbeitsplénen legte die GAW ein besonderes Augen-
merk auf den Ausbau digitaler Angebote fiir eine niederschwellige Kontaktaufnahme

und fiir eine erste rechtliche Einordnung von Diskriminierungserfahrungen.

Diese neuen digitalen Kontaktméglichkeiten ergénzen das bereits bestehende
Angebot, das weiterhin intensiv genutzt wird. Damit kénnen neue Zielgruppen
— etwa jlingere Personen, die eine digitale Kontaktaufnahme bevorzugen — besser
erreicht werden. Auch die Dokumentation von Vorféllen, die etwa Schutzliicken

des Gleichbehandlungsgesetzes betreffen, wird dadurch erleichtert.

10827 Pel’sonen haben seit dem Launch der digitalen

Erstberatung dieses Tool in Anspruch genommen (Stichtag 4.3.2026).

Die digitale Erstberatung steht seit Februar 2025 zur Verfiigung. Sie wurde mit dem
Ziel entwickelt, eine erste rechtliche Einordnung eines Vorfalls zu erméglichen und die
rechtlichen Zustandigkeiten fir den Sachverhalt abzukl&ren. Die Hemmschwelle fiir ein
Erstberatungsgesprach kann manchmal groB sein. Auch gibt es Zielgruppen, die digitale

Kommunikationswege bevorzugen.
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Mit der digitalen Erstberatung erhalten Klient:innen wichtige erste Informa-
tionen und werden erméchtigt, ihr Vorgehen weiter zu planen und sich an eine
dafir zusténdige Stelle zu wenden. Auch schafft das Tool eine bessere

Ubersicht tiber die enorme Zersplitterung des Gleichbehandlungsgesetzes.

Die digitale Erstberatung ist kostenlos auf der Website der GAW verfigbar, unabhangig
von den Offnungszeiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Erste Abklarungen kénnen
damit jederzeit vorgenommen werden. Das Angebot richtet sich sowohl an betroffene
Personen wie auch an Multiplikator:innen, die beispielsweise fir Klient:innen abkl&ren

méchten, an welche Stelle sie sich wenden sollen.

Die digitale Erstberatung wurde breitenwirksam bei anderen &sterreichischen StrAP \/
2024/25

Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsstellen vorgestellt. Es ist ein

groBer Erfolg firr die Gleichbehandlungsanwaltschaft, dass auch die Landes-
antidiskriminierungsstellen und andere Bundesstellen dieses Angebot regel-

maBig nutzen, um sich in der komplexen Zusténdigkeitsfrage zu orientieren.

Selbst fir einschlégige Beratungseinrichtungen ist es ndmlich aufgrund der hohen
Zersplitterung des Antidiskriminierungsrechts je nach Rechtsfrage schwer, die Institu-
tionenlandschaft und die entsprechenden Zusténdigkeiten zu Uberblicken. Hier schafft
das neue Tool der Gleichbehandlungsanwaltschaft Abhilfe, um trotz der rechtlichen

Zersplitterung den Zugang zum Recht zu verbessern.

, Das Tool ist optisch ansprechend gestaltet und einfach zu handhaben.
Es ist schén zu sehen, was trotz knapper Ressourcen gelungen ist.

Biro der Gleichbehandlungsbeauftragten Niederdsterreich

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat auBerdem ihre digitalen Kontaktformulare
weiter ausgebaut. Sie sind lber die Website zugénglich und erméglichen, Anfragen
unkompliziert und unabhéngig von Birozeiten der GAW einzubringen. Das Kontaktformular
wurde in Einfacher Sprache erstellt, um insbesondere fiir Personen mit Behinderungen
und Personen mit anderen Erstsprachen als Deutsch einen barrieredrmeren Zugang zum

Recht zu sichern.
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1 795 Mal wurden 2024/25 diskriminierende Stellen- und

Wohnungsinserate gemeldet.

Das entspricht einem Anstieg um 86 % gegeniiber dem Berichtzeitraum 2022/23 (von
964 auf 1.795).

Anfragen iiber das Kontaktformular sind im Vergleich zum Zeitraum 2022/23 von 22 %
auf 30% aller Anfragen angestiegen. Die statistische Auswertung der Anfragen zeigt,
dass das digitale Kontaktformular insbesondere fiir Falldokumentationen und fir die
Meldung diskriminierender Inserate genutzt wird. Das digitale Kontaktangebot eignet
sich damit besonders gut zur unkomplizierten Meldung eines Vorfalls, bei der keine

weitere Beratung gewiinscht wird.

Telefonische Erstberatungen sind weiterhin eine wichtige Konstante in der Arbeit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft und machen mit 34% den gréBten Teil der Anfragen
an die GAW aus. Der persénliche Austausch ist gerade fir Personen, die sehr schwer-
wiegende, zum Teil auch traumatisierende Diskriminierungserfahrungen machen, eine

wichtige Ressource zur ersten Stabilisierung.

, Also die Leute sind emotional, die haben was erlebt, finden zu uns und
erzdhlen, was passiert ist. Ganz viel, was ich mache, ist zuhéren und

bestdtigen, dass das Erlebte nicht in Ordnung ist. Erstberaterin

Bei vielen Diskriminierungserfahrungen und damit verbundenen Bediirfnislagen ist eine
zwischenmenschliche Interaktion unverzichtbar. Diskriminierende Erfahrungen sind
fir betroffene Personen oftmals psychisch sehr belastend. In vielen Fallen haben sich
diskriminierende oder beldstigende Erfahrungen gehauft, bevor die betroffene Person
die Gleichbehandlungsanwaltschaft kontaktiert. Die Sachverhalte kénnen auBerdem
sehr komplex sein und mehrere Tatbestdnde umfassen oder aus mehreren Vorféllen
bestehen. Insofern ibernimmt die telefonische Erstberatung der GAW eine sehr wichtige
Aufgabe. Im Telefonat kénnen Erstberater:innen diskriminierten Personen einen sicheren,
empathischen Raum geben, um das Erlebte zu schildern und flexibel auf die Bediirf-
nisse der betroffenen Personen eingehen. Telefonate eignen sich auBerdem besser fiir
die Dokumentation komplexer Vorfélle. Die interaktiven Gesprache erméglichen auch
einen vertiefenden Austausch iiber die Bediirfnislage der Klient:innen. Diese Beratungs-
gespréache sind daher sehr ressourcenintensiv und erfordern hohe fachliche und soziale
Kompetenzen sowie geniigend Zeit, um den Anliegen der Menschen, die sich an die

GAW wenden, die nétige Aufmerksamkeit widmen zu kénnen.
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Es besteht ein gesellschaftlicher Trend, kiinstliche Intelligenz (KI) beziehungsweise
Kl-Anwendungen wie beispielsweise Chatbots auch fir Beratungstatigkeiten einzusetzen.
Auch fur die GAW sind digitale Anwendungen und Angebote fiir bestimmte Zielsetzungen
relevant. Ein wiinschenswertes Beispiel wére der Einsatz einer KI-Anwendung, die
diskriminierende Inserate erkennt und ein automatisiertes Schreiben generieren kann.

Es gibt aber viele Falle, in denen keine automatisierten Lésungen méglich sind.

Auch wenn es bei Diskriminierungen wiederkehrende Muster und klare strukturelle
Ursachen gibt, sind die Lésungswege fiir betroffene Personen aufgrund unterschiedlicher

Bedirfnislagen sehr verschieden.

Gegen Diskriminierungen vorzugehen, baut auf eine vertrauensvolle Zusam-
menarbeit zwischen betroffenen Personen und Berater:innen auf. Im Laufe des
Prozesses missen die Strategien immer wieder auf die aktuellen Bediirfnisse

abgestimmt werden. KI-Systeme kénnen daher persdnliche Beratungen auch in

Zukunft nicht ersetzen, sondern nur ergénzen.

Auch der schriftliche Eingang von Anfragen per Post und E-Mail spielt bei der
Erstberatung eine wichtige Rolle. Der Anteil dieser Anfragen lag im Berichtszeitraum
2024/25 bei 31% und ist seit dem letzten Bericht leicht angestiegen. Auch bei der tele-
fonischen Erstberatung und bei der schriftlichen Bearbeitung wird deutlich, dass diese
Kontaktmdglichkeiten mit spezifischen Bedirfnislagen verkniipft sind. Meistens sind die
Sachverhalte komplex und die Personen wiinschen sich eine vertiefende Beratung, um
die rechtlichen Méglichkeiten abzuklaren. Die unterschiedlichen Erreichbarkeiten der
GAW arbeiten daher komplementar zueinander und sichern damit einen Zugang zum

Recht fir unterschiedliche Formen von Anliegen.

2.4.2 Stakeholder:innenvernetzung fiir neue Zielgruppen und
Iandliche Regionen

Die &sterreichweite Vernetzung der GAW mit Stakeholder:innen ist ein Schlissel, damit
sich méglichst viele diskriminierte Personen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft
wenden. Effektive Vernetzung bedeutet, dass Akteur:iinnen aus anderen Einrichtungen,
Organisationen und Selbstvertretungen mit den Schnittstellen der GAW vertraut sind,
insbesondere mit der Erstberatung. Die Erfahrung aus der Praxis zeigt, dass damit ein
Vertrauensverhéltnis aufgebaut wird und die Kontaktaufnahme mit der GAW leichter
fallt. Wie die GAW ihre Zugénglichkeit durch strategische Vernetzungen verbessert,

veranschaulicht folgendes Fallbeispiel einer Erstberaterin der GAW:
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,, Wir hatten eine Vernetzung mit der Beratungseinrichtung Frauen* beraten

Frauen*, an der spezifisch die Erstberater:innen der GAW teilgenommen
haben. Das hatte sofort einen Effekt: Die Organisation ruft im Namen
der Klient:innen bei uns an, um abzuklaren, ob die GAW die richtige
Anlaufstelle ist. Das heiBt, die Mitarbeitenden aus den Einrichtungen
tibernehmen die Clearingarbeit fiir ihre Klient:innen. Das ist eine groBle
Entlastung fiir betroffene Personen, die ihre Ressourcen damit besser auf
ihr Anliegen fokussieren kdnnen. Und diese Zusammenarbeit funktioniert
nur so gut, weil wir einander kennen und mein Gegeniiber weif3 ,Es hebt
bei der GAW genau die Person ab, die ich schon kenne“. Die Vernetzung
mit Frauen* beraten Frauen* liegt schon Jahre zuriick und unsere enge

Kooperation besteht weiter, weil die Teams einander kennen. Erstberaterin

Im Zuge der Umsetzung des Strategie- und Arbeitsplans 2024/25 wurden
Erstberater:innen der Gleichbehandlungsanwaltschaft pilotweise in die

Durchfiihrung von Schulungen eingebunden.

In einer weiteren Phase wird das Projekt auf alle Erstberater:innen ausgerollt.
Damit sollen kiinftig mehr Schulungen durchgefiihrt und die Netzwerkarbeit
der Erstberatung mit anderen Einrichtungen auch ber diese Tatigkeit

intensiviert werden.

Schulungen sind oftmals ein wichtiger Raum fir einen vertiefenden fachlichen Austausch
zwischen den Schnittstellen der Gleichbehandlungsanwaltschaft — insbesondere den
Erstberater:iinnen und Berater:innen — und den Schnittstellen von Unternehmen und

Organisationen.

Der kommende Strategie- und Arbeitsplan wird weiter auf den Ausbau
zielgruppenspezifischer Zugénglichkeit fokussieren. Denn: Die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft ist bei Personen, die von Diskriminierung betroffen

sind, noch immer zu wenig bekannt.

Die EU-Standards-Richtlinien fordern, dass ein Zugang zum Recht fiir alle Menschen,

die von Diskriminierungen betroffen sind, sichergestellt werden muss.
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Menschen mit Diskriminierungserfahrungen geben bei Studien der Agentur der
Européischen Union fiir Grundrechte (FRA) weiterhin an, dass sie in Osterreich

erlebte Vorfille haufig nicht melden. Als haufigste Griinde werden genannt,

dass Befragte befiirchten, ihr Anliegen wiirde nicht ernst genommen, oder die

Meldung folgenlos bleiben. Dieses groBe Misstrauen in behdrdliche

Institutionen und deren Wirksamkeit belegen Daten der EU-Grundrechte-

agentur fir verschiedene gesellschaftliche Gruppen — seien es Menschen aus

der Schwarzen™ oder muslimischen™ Community, LGBTQIA+-Personen™ oder

Rom:nja und Sinti:zze.®

Diese Zugangsbarrieren miissen durch proaktive Arbeit gesenkt werden. Dies umfasst
etwa eine intensivierte Vernetzung mit Selbstvertretungsorganisationen aus den unter-
schiedlichen Communities und die Schaffung von besserer Zugénglichkeit fur diese
Zielgruppen als wichtige Hebel fiir den Zugang zum Recht. Community-Organisationen
zu erméglichen, die GAW und Erstberater:innen besser kennenzulernen hilft auch, Ver-
trauenshirden zu tberbriicken, die aufgrund der bestehenden Skepsis gegeniiber staat-
lichen Einrichtungen und der zum Beispiel noch unzureichend diversen institutionellen
Aufstellung der GAW bestehen.

Die Zugénglichkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft baut auch wesentlich darauf,
dass betroffene Personen iiber den Auftrag und das Angebot der GAW informiert sind.
Deswegen ist die strategische Vernetzungs-, Informations- und Offentlichkeitsarbeit der
GAW ein wichtiger Pfeiler fur einen besseren Zugang zum Recht. Aus der Vernetzungs-
arbeit und den Schulungen entstehen zudem Projekte und weiterfiihrende Kooperationen,  — Siehe dazu Kapitel 4

die den Zugang zum Recht fir Betroffene von Diskriminierung nochmals verbessern. (S.187)

2.4.3 Ausbau Regionalbiiros und regionale Infrastruktur

Die Arbeit der Regionalbliros ist ein Schlissel fir die laufende Verbesserung der Zugang-
lichkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft fir Betroffene von Diskriminierung. Neben
der Zentrale der GAW, die auBerdem fiir die Bundesldander Wien, Niederdsterreich
und Burgenland zustandig ist, verfigt die GAW iiber Regionalbiiros in Linz (zusténdig
fur Oberésterreich), Klagenfurt (zusténdig fir Karnten) und in Graz (zusténdig fur die
Steiermark). Weiters ist das Regionalbiiro in Innsbruck fiir die Bundeslénder Tirol, Salzburg

und Vorarlberg zustandig.

12 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/en/publication/2023/being-black-eu#publication-tab-1,
letzter Zugriff am 17.4.2026.

13 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/de/publication/2024/being-muslim-eu#publication-tab-1,
letzter Zugriff am 17.4.2026.

14 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/en/publication/2024/Igbtig-equality-crossroads-progress-and-
challenges#publication-tab-1, letzter Zugriff am 17.4.2025.

15 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/en/publication/2025/roma-survey-2024#publication-tab-1,
letzter Zugriff am 17.4.2026.
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Der Ausbau des rechtlichen Mandats der Regionalbiiros war ein wichtiger Schritt, um
sowohl rechtliche als auch rdumliche Hirden fur betroffene Personen abzubauen. Bis
2017 konnten Regionalstellen der GAW nur zu geschlechterbezogenen Diskriminierungen
beraten. Andere Diskriminierungsgriinde mussten von der Zentrale ibernommen werden,
was erhebliche Zugangsbarrieren fir Klient:innen bedeutete. Seit 2017 sind alle Regional-
biros auch fur Diskriminierungen aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit, Religion und
Weltanschauung, des Alters und der sexuellen Orientierung zusténdig. Eine wichtige
strategische Aufgabe der letzten Strategie- und Arbeitsplédne war, die Regionalbiros

als Anlaufstellen fir alle Diskriminierungsgriinde bekannter zu machen.

Die Erstberater:innen und Berater:innen der Regionalbiiros sind auBerdem die zentralen
Akteur:innen fur die Zusammenarbeit mit regionalen Stakeholder:innen. Wie bereits
erwéhnt, schaffen erst starke Netzwerke die Grundlage fiir eine vertrauensvolle
Zusammenarbeit mit der Erstberatung und Beratung der GAW. Vernetzungen sind

auBerdem die Grundlage fiir regionale Kooperationen und Projekte.

,, Es war eine besondere Situation im Regionalbiiro Karnten die letzten
zwei Jahre. Das Biiro wurde mit einem komplett neuen Team aufgestellt.
Das haben wir auch nach auBBen getragen mit vielen strategischen

Vernetzungstreffen. Leiterin des Regionalbiiros Kérnten

Dariiber hinaus verfolgen die Regionalbiiros die Zielsetzung, ihre Bekanntheit in peri-
pheren landlichen R&umen zu erhdhen, um Menschen, die von Diskriminierung betroffen

sind, auch dort besser zu erreichen.

Die Uberbriickung des Stadt-Land-Gefalles wird entsprechend der Vorgaben
der EU-Standards auch bei der Verbesserung des Zugangs zum Recht im

ndchsten Strategie- und Arbeitsplan im Fokus stehen.

Im Berichtszeitraum sind das Regionalbiro fiir Oberdsterreich und das Regionalbdro fir
Tirol, Salzburg und Vorarlberg in gréBere Raumlichkeiten umgezogen. Die Ausstattung der
Biiros etwa mit einem eigenen Raum fur Veranstaltungen, Vernetzungen und Schulungen

erleichtert die proaktive Arbeit der Regionalbiiros maBgeblich.

,, Es macht einen groBen Unterschied, ob man ein gut ausgestattetes,
erreichbares Biiro hat, Beratungsrdume und genug Platz, um auch
Veranstaltungen zu planen. Regionalleiterin des Regionalbiros fir Tirol,

Salzburg und Vorarlberg
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Niederésterreich: 10 % der Anfragen

Oberdsterreich: 13%
der Anfragen 9
Linz
Vorarlberg: 3% Salzburg: 6%
der Anfragen Tirol: 10% der Anfragen
der Anfragen
Innsbruck
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Wien: 37 % der Anfragen

¢

Wien

9 Graz

Burgenland: 2%
/ Klagenfurt 9 der Anfragen
Karnten: 8% der Anfragen Steiermark: 11% der Anfragen

Die Verteilung der Anfragen nach Bundesland verdeutlicht: Dort, wo
Erstberater:innen und Gleichbehandlungsanwalt:innen vor Ort sind, ist die

Anfragezahl haher.

Eine flachendeckende regionale Zugénglichkeit von Gleichbehandlungsstellen, wie sie

in den EU-Standards vorgeben wird, ist im Fall der Gleichbehandlungsanwaltschaft noch

nicht gegeben.

Fir eine flaichendeckende Zuganglichkeit der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft wird im Burgenland, in Niederdsterreich, Salzburg und Vorarlberg
Personal vor Ort benétigt. Diese Stellen sollten, je nach geografischer Lage,

an die aktuell bestehenden Regionalbiiros angebunden werden.
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2.5 Zugang zum Recht bei neuen Diskriminierungs-
phanomenen

Fiir einen effektiven Zugang zum Recht missen Gleichbehandlungsstellen aktuelle
gesellschaftliche Entwicklungen beriicksichtigen. Diskriminierung ist kein statisches
gesellschaftliches Problem: Die Formen und Auswirkungen hdngen mit den sich laufend
veréndernden gesellschaftlichen Strukturen zusammen. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft arbeitet daher kontinuierlich an der Erweiterung ihrer thematischen Schwerpunkte

und steht dazu im internationalen Austausch mit anderen Gleichbehandlungsstellen.

Im Berichtszeitraum 2024/25 hat die GAW ihren Fokus auf Digitalisierung als eine sehr
préagende gesellschaftliche Verdnderung gelegt, insbesondere auf die Auswirkungen des
Einsatzes von kiinstlicher Intelligenz. Die zunehmenden strukturellen Ungleichheiten
haben die GAW auBerdem dazu veranlasst, Diskriminierungen aufgrund von sozialer
Zugehdrigkeit und sozialem Status zu vertiefen. Ein weiteres Thema, das bedeutender
wird, sind Gleichbehandlungsfragen im Zusammenhang mit Nachhaltigkeit und der
Klima- und Umweltkrise. Damit verkniipfte Problemstellungen spitzen sich durch die

multiplen Krisen von ékologie, Klima, Wirtschaft, Finanzen und Gesundheit weiter zu.

Fir den Ausbau dieser Themen muss die GAW eigene Forschung beauftragen. Die
EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen (RL 2024/1500 und RL 2024/1499, Artikel 16
Abs 2) legen fest, dass Mitgliedstaaten sicherstellen, dass Gleichbehandlungsstellen
unabhéngige Erhebungen durchfiihren kénnen. Entsprechende Rahmenbedingungen
mussen fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft jedoch noch geschaffen werden. Fir
derartige Aktivitaten gibt es aktuell weder ausreichendes Budget noch Personal. Die
GAW konnte im Rahmen des Strategie- und Arbeitsplans 2024/25 keine neuen
Forschungen beauftragen, es wurde lediglich die Studie zu Klassismus aus dem vorigen

Arbeitsplan fertig abgewickelt.

Mitarbeitende der GAW arbeiten auBerdem zu unterschiedlichen Themenschwerpunkten,
um aktuelle gesellschaftliche und damit verkniipfte rechtliche Fragestellungen aus
der Gleichbehandlungsperspektive aufzubereiten. Eine wesentliche Plattform fir den
Erfahrungsaustausch und den Aufbau von Beratungsstrategien und rechtlicher Expertise
zu diesen Themen ist zudem die internationale Zusammenarbeit der GAW mit anderen
européischen Gleichbehandlungsstellen. Insbesondere relevant ist die Kooperation
unter dem gemeinsamen Dach von Equinet. Dieses europédische Netzwerk unterstiitzt
Gleichbehandlungsstellen dabei, voneinander zu lernen und die inhaltliche Expertise
auszubauen, um ihr Mandat bestméglich zu erfillen. Im Rahmen von Equinet werden
globale Trends analysiert und gemeinsame Ldsungsansétze erarbeitet, um den nationalen
sowie den EU- und vélkerrechtlichen Rechtsrahmen im Sinne einer diskriminierungsfreien

Gesellschaft weiter zu starken.
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2.5.1 Studie: Diskriminierung aufgrund des sozialen Status

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft beauftragte gemeinsam mit der Arbeiterkammer
(AK) Wien das Forschungsinstitut Foresight (ehemals SORA), um Klassismuserfahrungen
als Diskriminierungsform und deren Auswirkungen auf Betroffene zu erforschen. Dieses
Thema ist fur die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Blick auf den Zugang zum Recht
besonders relevant. Aktuell gibt es fir Personen, die aufgrund ihres sozialen Status
oder ihrer sozialen Herkunft diskriminiert werden, keine Méglichkeit, rechtlich dagegen
vorzugehen. Diese Forschung schafft daher wichtige Grundlagen, um zielgerichtete
Empfehlungen an die Politik und Sensibilisierungsinstrumente fir Stakeholder:innen zu

entwickeln.'

Zielsetzung der Studie ,Klassismuserfahrungen in Osterreich®

Ausgangslage war eine représentative Umfrage von SORA aus 2019, die einen besorgnis-
erregenden Befund zutage férderte: Diskriminierende Erfahrungen aufgrund des sozialen
Status oder der sozialen Herkunft sind sehr verbreitet. 11% der Befragten gaben an,
Klassismuserfahrungen gemacht zu haben. Es handelte sich damit um den am haufigsten
genannten Diskriminierungsgrund. Besonders betroffen waren Arbeiter:innen, Arbeits-
lose und armutsgefshrdete Personen. Die Studie zeigt auBerdem, dass Personen mit
Klassismuserfahrungen haufiger als andere Befragte auch von anderen Diskriminierungs-
formen betroffen waren, wie zum Beispiel Rassismus, Ableismus, Queerfeindlichkeit

oder Sexismus.”

Die Auftragsstudie ,Klassismuserfahrungen in Osterreich baut auf diesem Befund auf
und zielt darauf ab, ein qualitatives Verstandnis der Diskriminierungserfahrungen auf-
grund des sozialen Status oder der sozialen Herkunft zu gewinnen. Die Studie basiert
auf einer Online-Befragung von 600 Teilnehmenden und auf 20 Tiefeninterviews mit
Betroffenen. Im Fokus stehen folgende Fragestellungen:

*  Wie sehen Klassismuserfahrungen konkret aus?

*  Wie wirken sich Klassismuserfahrungen auf betroffene Personen aus?

* In welchen Lebensbereichen werden diese gemacht?

*  Welche institutionellen Akteur:innen spielen eine besonders wichtige Rolle?

Klassismuserfahrungen reichen von Schule bis zum Erwerbsleben

Die Studie zeigt auf, dass Klassismuserfahrungen sich durch die gesamte Biografie
ziehen. Sie beginnen in der frihen Kindheit und werden zum Beispiel im Schulalter als
besonders einschneidend und schambesetzt erlebt. Diskriminierungen aufgrund des
sozialen Status setzen sich beim weiteren Bildungsweg, bei der Arbeitssuche und im
Erwerbsleben weiter fort. Auch im Gesundheitsbereich und bei Behérdenwegen wurden

die Gespréchspartner:innen der Studie aufgrund ihres sozialen Status ausgegrenzt.

16 Die vollstandige Studie ist unter: https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/Themen/

Studien-Untersuchungen-.html abrufbar.

17 Vgl. dazu https://www.arbeiterkammer.at/interessenvertretung/arbeitundsoziales/
gleichbehandlung/Diskriminierungsstudie_2019.pdf, letzter Zugriff am 21.5.2026.
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Menschen, die sozial abgewertete Tatigkeiten ausiiben, sind statistisch signifikant héheren
kérperlichen Belastungen ausgesetzt. Sie haben auBerdem gréBere Risiken zu erkranken.
Und dennoch berichten Befragte beispielsweise bei Ansuchen fir Frithpensionierungen
von folgenschweren Diskriminierungserfahrungen. Folgendes Beispiel aus der Studie

verdeutlicht die massiven Auswirkungen dieser Diskriminierungen:

,, Die Arztin hért dir nicht zu und schreibt irgendwas auf, weil es sowieso
abgelehnt wird. Ich war massiv depressiv, weil ich ja dagestanden bin in
dem Wissen, ich brauche Hilfe, kriege aber keine. Arbeitslose Befragte

mit verschobener Wirbels&ule tber den Antrag auf Invaliditdtspension

Mehrfachdiskriminierung

Die Befunde aus der Studie belegen auch, dass Klassismus eng mit anderen Dis-
kriminierungsformen verschrénkt ist und sich dadurch die Benachteiligungen verstarken.
Uberschneidungen mit Rassismus und Behinderung werden mit vielen Erfahrungsberichten

belegt, aber auch spezifische Formen von Sexismus oder Altersdiskriminierung.

Gatekeeper:innen spielen bei Klassismuserfahrungen eine Schliisselrolle

Fur die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist auBerdem folgendes Ergebnis bedeutsam:
In sémtlichen der genannten Lebensbereiche gibt es sogenannte Gatekeeper:innen, die
eine entscheidende Rolle bei Diskriminierungserfahrungen spielen. Gatekeeper:innen
sind institutionelle Akteur:innen, die den Zugang zu gesellschaftlicher Teilhabe wesent-
lich mitbestimmen. Sie tiben Einfluss darauf, ob Ressourcen fiir die Teilhabe oder fiir
ein wirdevolles Leben zur Verfligung gestellt werden oder nicht. Sie bestimmen mit,
wohin eine Person im gesellschaftlichen System weiterverwiesen wird — zum Beispiel im
Schulsystem oder bei der Arbeitsvermittlung. Im Erwerbsleben sind es beispielsweise
Personalchef:innen und Fiihrungskrafte, AMS-Berater:innen aber auch Personen, die im
Gesundheitswesen fiir Friihpensionierungen oder fir die Feststellung von Behinderungs-
graden zusténdig sind. Im schulischen Bereich identifiziert die Studie vor allem die
Gatekeeper-Rolle von Lehrpersonen und Schulpsycholog:innen. Dies illustriert folgende

Erzdhlung eines Gesprachspartners:

, Und dieser Schulpsychologe hat meiner Mutter so Angst gemacht, dass
das Gymnasium fiir mich zu schwer ist - sie hat mich rausgenommen.

Ich spreche heute sieben Fremdsprachen. Mannlicher Befragter, 60 Jahre alt

www.parlament.gv.at



111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I 75 von 264

Klassismuserfahrungen haben Auswirkungen auf gesellschaftliche Teilhabe
und auf die menschliche Wiirde

Die berichteten Erfahrungen reichen von Beschimpfungen, zu abwertenden Gesten bis
hin zur Verweigerung von Unterstiitzung und wichtigen Ressourcen fiir gesellschaftliche
Teilhabe. In den Tiefeninterviews werden beispielsweise viele Situationen geschildert,
in denen Betroffene mit gesundheitlichen und anderen Anliegen nicht ernst genommen
wurden. Infolgedessen wurden die Gespréchspartner:innen nicht entsprechend ihren
medizinischen Bedirfnissen behandelt oder zum Beispiel als vollumfanglich arbeits-
fahig eingestuft, obwohl sie chronische Beschwerden haben. Das kann bedeuten, dass
Menschen beispielsweise trotz starker chronischer Schmerzen dazu angehalten werden,
sich fir kérperlich belastende Tatigkeiten zu bewerben. Dies illustriert folgender Bericht
einer 53-jéhrigen Frau, deren Behinderungsgrad von 20% bei der Arbeitsvermittlung

nicht berticksichtigt wurde:

,, Sie haben mir wieder gegeben zum Vorstellen ,Fressnapf“ und lauter so
Sachen, Gértnerei, wo man sehr schwer heben muss. Das kann ich genau
drei Tage und dann bin ich tot mit meinem Kreuz und mit dem FuB.
Weibliche Befragte, 53 Jahre alt

Im Gleichbehandlungsgesetz hangen Diskriminierungen auch von ihrer Intensitat und
der subjektiv erlebten Wiirdeverletzung von Betroffenen ab. Gesprachspartner:innen
in dieser Studie berichten sehr anschaulich von den folgenreichen persénlichen Aus-
wirkungen dieser Erfahrungen. Sie |6sen Scham aus, die mitunter ein Leben lang préagen
kann. Betroffene vermeiden den weiteren Umgang mit den entsprechenden Institutionen,
um solche Erfahrungen nicht mehr zu machen. Das bedeutet faktisch: Menschen suchen
deswegen weniger Institutionen auf, um Unterstiitzung zu bekommen, sie gehen seltener
zu Arztiinnen, vermeiden Behérdengénge etc. Die Studie verdeutlicht, wie aufgrund dieser
diskriminierenden Erfahrungen der Zugang zu Institutionen, die eigentlich gesellschaft-

liche Teilhabe erméglichen sollen, erschwert wird.

Klassismuserfahrungen: Welche MaBnahmen sind nétig?

Das Thema Klassismus bleibt in der &ffentlichen Debatte und im Rechtsdiskurs weit-
gehend unbeachtet, auch das arbeitet die Studie deutlich heraus. Wenn tberhaupt,
reproduzieren politische Debatten und der mediale Diskurs sehr abwertende Stereotype
von Menschen mit schwacher sozialer Stellung. Die neue Untersuchung der AK und der
Gleichbehandlungsanwaltschaft zeigt, dass Klassismus kein Randph&nomen ist, sondern

eine zentrale soziale Ungerechtigkeit, die viel mehr politische Beachtung finden sollte.

Dieser alarmierende Befund und die Tatsache, dass es bisweilen noch keinen wirk-
samen rechtlichen Rahmen gibt, um Klassismuserfahrungen préventiv zu bekéampfen

und Betroffene zu unterstiitzen, verdeutlicht: Es gibt groBen Handlungsbedarf. Auch die
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Gleichbehandlungsanwaltschaft beobachtet in der Fallarbeit, dass Klassismus eine Rolle
spielt und mit anderen Diskriminierungserfahrungen verschrankt ist. Diese intersektio-
nellen Zusammenh&nge kdnnen im aktuellen Rechtsrahmen jedoch nicht aufgegriffen
werden. Das internationale Netzwerk von Gleichbehandlungsstellen Equinet unterstreicht
in mehreren Fachpublikationen die Notwendigkeit, diesen Diskriminierungsgrund in allen
europaischen Landern zu verankern, um komplementér zu strukturellen MaBnahmen

Unrechtserfahrungen zu bekdmpfen.'®

Aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft ergeben sich folgende Schritte:
Diskriminierungsgrund sozialer Status und soziale Herkunft im Gleichbehandlungs-
gesetz einflihren. Artikel 21 (1) der Charta der Grundrechte der Europé&ischen Union
verbietet Diskriminierung wegen der sozialen Herkunft. Die Verankerung von sozialem
Status und sozialer Herkunft als Diskriminierungsgrund im nationalen Recht hatte aus
Perspektive der GAW eine wichtige Signalwirkung. Recht schafft eine Sprache fiir das
Benennen von Unrecht. Ein entsprechender rechtlicher Rahmen kann Betroffene dazu
erméchtigen, ihre Scham abzulegen und eine Sprache dafiir zu haben, dass ihnen Unrecht
passiert ist. Diesen Diskriminierungsgrund einzufiihren, ist auch ein wichtiger Schritt,
um Betroffene zu entlasten. Sozialer Status hat strukturelle Ursachen und es gilt, die
Ursachen von Diskriminierung hier proaktiv zu bekdmpfen und gegen all jene Akteur:innen

und Institutionen vorzugehen, die Menschen aus diesem Grund diskriminieren.

Verankerung von Konsultationsrechten. Die friihzeitige und effektive Einbindung von
Gleichbehandlungsstellen in politische und gesetzgebende Prozesse zu dieser Thematik
stellt sicher, dass die nétige Expertise zu Diskriminierungspotenzialen einflieBt und

MaBnahmen zielgerichtet und sozial nachhaltig entwickelt werden.

Ressourcen fiir proaktive Arbeit und die Férderung positiver Téatigkeiten. Dadurch,
dass diese Erfahrungen auch als Diskriminierungen benannt werden kénnen, wird die Ver-
antwortung dorthin tbertragen, wo die strukturellen Ursachen liegen. Gatekeeper:innen
und deren Institutionen missen stérker als Verantwortungstréger:innen mit Pflichten
angesprochen werden. Dafir sollten sie durch Gleichbehandlungsstellen entsprechend
sensibilisiert werden. Fiir SensibilisierungsmaBnahmen, wie sie auch in den EU-Standards
vorgesehen sind, miissten auch entsprechende Ressourcen fir die Gleichbehandlungs-

anwaltschaft bereitgestellt werden.

Zustandigkeit der GAW als Anlaufstelle fiir diesen Diskriminierungsgrund etablieren.
Einen Diskriminierungsgrund fiir sozialen Status und soziale Herkunft zu etablieren
bedeutet auch, dass es Stellen gibt, die explizit dafiir verantwortlich sind, zu unter-

stitzen. Die Studie zeigt, dass Menschen schwerwiegende Erfahrungen machen - wie

18 Vgl. dazu etwa: https://equineteurope.org/wp-content/uploads/2022/03/Expanding-the-List-

of-Grounds-in-Non-discrimination-Law_Equinet-Report.pdf und https://equineteurope.org/

wp-content/uploads/2020/07/Analysis-of-socio-economic-status-as-discrimination-final.pdf,
letzter Zugriff am 17.4.2025.
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zum Beispiel krank weiterarbeiten zu miissen, aus einem Bildungsweg ausgeschlossen zu
werden, diskriminierende Bewerbungssituationen zu erleben. Oftmals gibt es jedoch keine
wirklichen Anlaufstellen fir Klassismuserfahrungen. Die Anlaufstellen wéren wichtige
Institutionen, um Betroffene zu entlasten. Der Diskriminierungsgrund wére demnach ein
wichtiges komplementéres Instrument zu strukturellen MaBnahmen fir mehr Verteilungs-

gerechtigkeit, um niemanden zuriickzulassen.

2.5.2 Klima- und Umweltkrise und Gleichstellungsfragen

Die Klima- und Umweltkrise ist keine rein 6kologische Krise, sondern eng mit gesell-
schaftspolitischen Bereichen wie etwa Gesundheit, Wirtschaft, Finanzen, Erndhrung
oder Migration verkniipft. Dieses Zusammenspiel stellt Gesellschaften vor soziale und
gleichstellungspolitische Herausforderungen. Die Folgen der Klima- und Umweltkrise
treffen Menschen nicht gleichermaBen, sondern verstérken bestehende Ungleichheiten
und Diskriminierungsrisiken. Strukturelle Benachteiligungen aufgrund von Geschlecht,
Herkunft, Behinderung, Alter oder anderen Merkmalen bestimmen, wie stark Personen von
Umweltverénderungen betroffen sind und welche Ressourcen ihnen zur Bewéltigung zur
Verfiigung stehen. EU-Rahmenpolitiken wie etwa der ,Green Deal* und auch internationale
Vorgaben wie die UN-Ziele firr soziale Nachhaltigkeit sind wichtige Ausgangspunkte fir
die Auseinandersetzung von Gleichbehandlungsstellen mit Gleichstellungsfragen in

diesem Themenkomplex.

Um welche Diskriminierungserfahrungen geht es?

Personen, die gesellschaftliche Benachteiligungen aufgrund von sozialem Status,
Behinderungen, rassistischen oder anderen Strukturen erfahren, verfiigen oft tber
geringere finanzielle Mittel, um Klimafolgen abzufedern oder sich anzupassen. Sie sind
etwa Uberproportional in Sektoren besché&ftigt, die durch die Klimakrise besonders
betroffen sind. Etwa in der Pflege, der Landwirtschaft oder im Niedriglohnsektor werden
Tatigkeiten ausgeiibt, die kdrperlich und gesundheitlich belastend sind. Diese schweren
Arbeitsbedingungen werden beispielsweise durch Hitzeanstiege und Extremwetter-
ereignisse verschérft. Auch fehlt beispielsweise der Zugang zu Wohnraum, der auf die
verstarkten Umwelt- und Hitzebelastungen ausgerichtet ist. Fehlende Barrierefreiheit,
ungleicher Zugang zu Information, Mobilitét und politischer Teilhabe erschweren zudem
die Beteiligung an Klima- und Umweltpolitik und Entscheidungsprozessen. Bleiben diese
Benachteiligungen gesellschaftlich unberiicksichtigt, steigt das Diskriminierungsrisiko

fur diese Gruppen.

Aktuelle Herausforderungen fiir Gleichbehandlungsstellen

Seit 2023/24 arbeiten die européischen Gleichbehandlungsstellen im Rahmen von
Equinet intensiv zu diesem Thema. Der Austausch fokussiert vor allem darauf, wie Gleich-
behandlungsstellen wirksamer dazu beitragen kénnen Diskriminierungsrisiken und
strukturelle Ungleichheiten im Zusammenhang mit Klimapolitiken zu erkennen. Aus

dieser Analyse werden Empfehlungen, Instrumente und Strategien entwickelt, damit
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gesellschaftliche Risiken wie Diskriminierungen und strukturelle Benachteiligungen in

der Klima- und Umweltpolitik aktiv bearbeitet werden kénnen.

Gleichzeitig ist an vielen Punkten noch ungeklart, wie individuelle Rechte — und hier auch
das Antidiskriminierungsrecht — mit Klima- und Umweltpolitiken produktiv zusammen-
spielen kénnten. Bislang gibt es innerhalb der Equinet Mitgliedstaaten noch wenige
oder gar keine Beschwerden in diesem Bereich - teilweise auch weil der Zusammenhang
zwischen der konkreten Benachteiligung und der klimapolitischen Ursache schwer erkenn-
bar sein kann. Eine Zielsetzung von Equinet ist daher die Verbesserung der Datenlage

fur Handlungsempfehlungen.

Dass der strukturelle Umgang mit der Klima- und Umweltkrise aber wesentliche Grund-
und Menschenrechtsfragen aufwirft, zeigt sich auch an den Klimaklagen, die in Osterreich

gefiihrt werden. Ein Fallbeispiel aus diesem Bereich verdeutlicht diesen Zusammenhang:

Die beim Europdischen Gerichtshof fiir Menschenrechte anhdngige Klimaklage aus
Osterreich zeigt auf, dass auch unterlassene MaBnahmen Diskriminierungen hervor-
bringen kénnen. Hauptklager ist Mex M., ein Mann mit multipler Sklerose, der bei héheren
Umgebungstemperaturen einen Rollstuhl benutzen muss. Argument des Klagers ist, dass
der Hitzeanstieg durch unzureichenden Klimaschutz verursacht wird. Osterreich komme
seiner Verpflichtung zum Schutz der Gesundheit im Fall von massiven Umwelteinflissen
nicht nach. Wie entschieden wird und ob der Kl&ger tiber den Européischen Gerichtshof

flir Menschenrechte (EGMR) einen Zugang zum Recht bekommen kann, ist noch offen.”

Jedenfalls wird die Intersektionalitdt von Umwelteinflissen in diesem Fallbeispiel deutlich:
Betroffenheiten sind nicht gleich, sondern kniipfen oftmals an andere gesellschaftliche
Benachteiligungen an. Am Beispiel der Behinderung von Mex M. zeigt sich auBerdem, dass
seine Behinderung auf einer gesellschaftlichen Barriere beruht. Gerade die rechtliche
Kl&rung der Frage nach der Unterlassung von entsprechenden Klima- und Umweltschutz-
maBnahmen fir die Wahrung des Rechts auf Gesundheit zeigt auf, welche gesellschaft-

lichen Verantwortungen bestehen.

Umwelt- und klimabezogene Diskriminierung: Welche MaBnahmen sind nétig?

Verankerung von Konsultationsrechten. Die friihzeitige und effektive Einbindung
von Gleichbehandlungsstellen in politische Prozesse ist auch im Kontext von Klima-
und UmweltmaBnahmen relevant. Damit kann sichergestellt werden, dass die nétige
Expertise zu Diskriminierungspotenzialen einflieBt und MaBnahmen zielgerichtet und

sozial nachhaltig entwickelt werden.

Ausbau der Ressourcen fiir Capacity-Building und Informationsarbeit. Die GAW

benétigt mehr finanzielle und personelle Ressourcen, um mehr Expertise in diesem

19 Vgl. dazu: http://www.klimaklage.at/#aktuelles, letzter Aufruf am 17.4.2026.
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Bereich aufzubauen. Ein besonders relevanter Hebel liegt auch bei den ESG-Kriterien fir
Unternehmen.?® Unternehmen, die Nachhaltigkeitsstrategien umsetzen, sind zunehmend
verpflichtet, soziale Kriterien wie Gleichstellung, Diversitat und Inklusion aktiv zu
berticksichtigen. Durch Kennzahlen und Strategien missen sie darlegen, wie sie diese
Aspekte férdern, um die Anforderungen an die Berichterstattung zu erfillen. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft sollte daher mit ausreichend Ressourcen fiir Sensibilisierungs-

arbeit und fir positive MaBnahmen ausgestattet werden.

Strukturell kénnten auch gesetzliche Rahmenbedingungen wie etwa das
Bundesvergabegesetz eine wichtige Hebelwirkung zeigen. Aktuell ist die

Erfullung 6kologischer Nachhaltigkeitskriterien ein Pflichtkriterium, wahrend

soziale Kriterien bislang nur optional vorgesehen sind. Auch das Bestbieter:in-

nenprinzip (gemal § 91 Abs. 5 BVergG 2018) eréffnet zwar die Méglichkeit zur
Beriicksichtigung sozialer Kriterien, wird in der Praxis jedoch haufig vom Preis

bestimmt. Starkere soziale Vorgaben bei Vergabeprozessen kdénnten die

systematische Gleichstellung — unter anderem durch mehr Diversitat,

Barrierefreiheit, Entgeltgleichheit und andere Faktoren — wesentlich férdern.

2.5.3 Kiinstliche Intelligenz als neues Diskriminierungsphdnomen

Kinstliche Intelligenz (KI) und Entscheidungssysteme, die auf Algorithmen basie-
ren, kommen zunehmend in unterschiedlichen Lebensbereichen zum Einsatz. In der
Arbeitswelt werden solche Systeme beispielsweise bei der Personalrekrutierung und
im Bewerbungsverfahren oder beim Personalmanagement eingesetzt. Auch Banken und
Versicherungsunternehmen stiitzen sich vermehrt auf solche Systeme, wenn es etwa um
die Bewilligung von Krediten oder um den Abschluss von Versicherungen geht. Auch im
Bereich der Plattformékonomie setzen soziale Medien schon langer auf Algorithmen, um
Nutzenden gezielt Inhalte und Werbeanzeigen auszuspielen. Zusétzlich gibt es mittler-
weile KI-Systeme, die entweder direkt in Plattformen (zum Beispiel sozialer Medien)
beziehungsweise Softwares eingebunden werden oder als eigensténdige Anwendungen

aufrufbar sind.

Mit der Einfiihrung dieser neuen Anwendungen steigt auch das Risiko von Diskriminierung
erheblich. Denn automatisierte Entscheidungen, gerade im Bereich der Arbeitswelt oder
beim Zugang zu Dienstleistungen, wie zum Beispiel bei Banken und Versicherungen, basie-
ren auf Modellen, denen diskriminierende Annahmen und Zielsetzungen zugrunde liegen
kénnen. Klare rechtliche Rahmenbedingungen und die Forcierung von Préventionsarbeit

sind zentrale Voraussetzungen, um diskriminierungsfreie Anwendungen sicherzustellen.

20 ESG ist eine englische Bezeichnung und steht fiir Environmental, Social, Governance und ist ein
Bewertungsmodell fiir nachhaltiges Wirtschaften.
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Unter anderem aufgrund der groBen Zielgruppe von KI-Anwendungen haben solche

MaBnahmen groBe Dringlichkeit.

Das Gleichbehandlungsgesetz steht Technik neutral gegeniiber: Im Vorder-
grund steht immer die Bekdmpfung von Benachteiligungen, unabhéngig davon,
ob diese analog oder digital erfolgen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist
daher auch fir Diskriminierungen durch KI-Anwendungen und Algorithmen
zustandig, sofern diese in die Lebensbereiche fallen, die das Gleich-

behandlungsgesetz schiitzt.

Die Herausforderungen, die bei KI-Anwendungen bestehen, sind aus Perspektive des

Gleichstellungs- und Antidiskriminierungsrechts vielfaltig:

Eine groBe Rolle spielen die Programmierung und die Daten, mit denen das System trainiert
wurde. Daten sind nicht neutral, sondern spiegeln gesellschaftliche Verhéltnisse und
damit auch eingeschriebene Machtverhéltnisse und Diskriminierungsmuster wider. Zudem
kénnen scheinbar neutrale Kriterien beim automatisierten Treffen von Entscheidungen
auch indirekt diskriminieren. Man spricht dann von mittelbarer Diskriminierung. So missen
die Systeme aktiv dahingehend trainiert werden, Diskriminierung und Bel&stigung nicht

zuzulassen und zu reproduzieren.

Ein weiteres groBes Problem stellt die mangelnde Transparenz dar. Viele Systeme
funktionieren als sogenannte ,Black Boxes", deren Entscheidungslogiken selbst fiir
Entwickler:iinnen nur eingeschrénkt nachvollziehbar sind. Umso wichtiger ist daher,
dass rechtliche Rahmenwerke Haftungsfragen trotz dieser wachsenden Komplexitat

klar regeln.

AuBerdem ist fiir einzelne Betroffene schwer erkennbar, ob eine Diskriminierung durch
ein Kl- oder algorithmisches Entscheidungssystem vorliegt. |hr vielseitiger Einsatz in
der digitalen Sphére vergréBert jedoch die Risiken, dass mehr Endnutzer:innen von
Diskriminierungen betroffen sind, ohne dies tberhaupt zu bemerken oder nachweisen
zu kénnen. Es gibt demnach wichtige Vorkehrungen zu treffen, damit Diskriminierungen
unabhéngig vom Einzelfall erkannt und aufgehoben werden kénnen und Betroffene

adaquate rechtliche Unterstiitzung erhalten.
Die Aufgaben der Gleichbehandlungsanwaltschaft sind in diesem sehr dynamischen
Bereich vielseitig und missen in den kommenden Jahren weiter ausgebaut werden.

Aktuell stehen insbesondere folgende Aktivitaten im Fokus:

Beratung und Unterstiitzung von Personen, die durch Kl-gestitzte Entscheidungen, zum

Beispiel durch automatisierte Auswahl oder Bewertungssysteme, benachteiligt werden.
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Wissenstransfers und Kompetenzaufbau fir Gleichbehandlungsstellen im Rahmen

internationaler Netzwerke.

Politische Lobbyarbeit, um die Ausgestaltung von KI-Regulierung aus Perspektive
des Gleichbehandlungsrechts aktiv mitzugestalten. Dazu gehéren Stellungnahmen zur
Umsetzung der KI-Verordnung und anderen einschlagigen Regelwerken sowie legistische

Empfehlungen und der Austausch mit den zusténdigen Ministerien.

Die EU-Verordnung iiber Kiinstliche Intelligenz

Die EU-Verordnung tber kiinstliche Intelligenz (KI-Verordnung) soll den Schutz der
Grundrechte - insbesondere Gleichheit und Nichtdiskriminierung nach der EU-Grund-
rechtecharta — bei der Verwendung von KlI-Systemen sicherstellen. Sie verfolgt einen
risikobasierten Ansatz: Je héher das Risiko eines Systems, desto strenger sind die

rechtlichen Anforderungen beziehungsweise Vorgaben.

Fur die Tatigkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft sind die Hochrisiko-KI-Systeme

(nach Artikel 6 und Anhang Ill der KI-Verordnung) relevant, insbesondere in den Bereichen:

Arbeitswelt: zum Beispiel KI-Systeme zur Vorauswahl von Bewerbungen, zur Entscheidung
Uber Einstellung, Beférderung, Kiindigung oder Leistungsbewertung

Bildung: zum Beispiel KI zur Zulassung zu Bildungseinrichtungen oder zur Bewertung
von Lernergebnissen

Zugang zu wesentlichen Dienstleistungen: zum Beispiel KI-Systeme zur Priifung von
Ansprichen auf Sozial- oder Gesundheitsleistungen, zur Kreditwiirdigkeitsprifung oder

zur Risikobewertung im Versicherungswesen

Fur diese Hochrisiko-Systeme sieht die KI-Verordnung unter anderem Risikomanagement,
Anforderungen an die Datenqualitat, Transparenzpflichten und menschliche Aufsicht
vor. Zudem missen die Mitgliedstaaten Marktiiberwachungsbehérden benennen, die
die Einhaltung der Vorgaben liberwachen. Diese sollen auch mit nationalen Gleich-

behandlungsstellen zusammenarbeiten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann sich gem&B Kl-Verordnung (Art. 77 Abs. 1)
kinftig an die zustdndige Marktiiberwachungsbehérde fir KI-Systeme wenden, um
Sachverhalte besser aufzukldren und effektiver gegen Diskriminierungen vorzugehen.
Die GAW wird demnach eine Schliisselrolle spielen, um sicherzustellen, dass kiinstliche

Intelligenz diskriminierungsfrei eingesetzt wird.
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Um welche Diskriminierungen geht es?
In Algorithmen spiegeln sich gesellschaftliche Verhéltnisse und Ungleichheiten wider.

Der Einfluss dieser sogenannten Biases?' zeigt sich in folgendem Beispiel:

Algorithmen kdnnen so gestaltet werden, dass sie bei der Bewertung von
Bewerbungen diskriminierende Vorurteile ibernehmen und diese reproduzieren,
weil diese mit verzerrten Trainingsdaten entwickelt wurden. Das kann zum
Beispiel passieren, wenn der Algorithmus eines automatisierten Entscheidungs-
systems nur mit Daten von friheren erfolgreichen Bewerber:innen trainiert
wurde. Waren diese Kandidat:innen aufgrund von rassistischen und sexistischen
Vorurteilen fast alle méannlich und weiB3, ,lernt” die Anwendung aufgrund dieser
sehr einseitigen Trainingsdaten, nur dhnliche Bewerber:innen gut zu bewerten.
Andere Kandidat:innen werden automatisch schlechter eingestuft. Im Ergebnis
kann dies dazu fiihren, dass automatisierte Entscheidungssysteme vorwiegend

weiBe Manner fiir eine engere Auswahl beriicksichtigen.

Bei der Verwendung von KI-Systemen kann es sowohl| zu unmittelbarer Diskriminierung
kommen als auch zu mittelbarer Diskriminierung. Bei der mittelbaren Diskriminierung
benachteiligen scheinbar neutrale Kriterien oder Verfahren eine geschiitzte Gruppe in
besonderer Weise gegeniiber Menschen, die dieser Gruppe nicht angehéren. Folgendes
Beispiel aus der Beratung der GAW zeigt auf, wie algorithmenbasierte Entscheidungs-

systeme durch scheinbar neutrale Kriterien diskriminierend wirken kénnen:

Herr M erhélt bei seinem Bankbetreuer eine miindliche Zusage fiir einen Kredit. Er ist
subsididr schutzberechtigt und bezieht als Angestellter in der Hotellerie ein regelmaBiges
Einkommen. Seine Unterlagen werden routinemaBig fur die Bonitatsprifung an ein Sub-
unternehmen weitergegeben. Sein Antrag wird mit dem Argument abgewiesen, dass die
Kreditlaufzeit langer als die Dauer seines Aufenthaltstitels sei. Herr M wendet sich an
die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Nach Ansicht der GAW missen Entscheidungen
Uber Kreditvergaben verhé&ltnism&Big sein. Der Aufenthaltsstatus allein ist kein aus-
reichender Grund, eine Vergabe pauschal abzulehnen. Im vorliegenden Fall wiirden Alter-
nativen bestehen, wie zum Beispiel eine Anderung der Laufzeit und des Kreditvolumens.

Mit einer Intervention der GAW gelingt eine Anpassung der Konditionen fur den Kredit.

21 Bias bezeichnet systematische, oft unbewusste Vorurteile in Wahrnehmungen und Entscheidungen, die
dazu fithren kénnen, dass Personen oder Gruppen aufgrund bestimmter Merkmale benachteiligt und
damit diskriminiert werden. Etwa sind Daten nicht neutral, sondern spiegeln gesellschaftliche Machtver-
héltnisse wider. Ein Beispiel dafiir ist die Medizin im globalen Norden, die ihre Forschung tiber Jahr-
hunderte auf ménnliche, weile Kérper ausgerichtet und andere Kérper pathologisiert und abgewertet
hat. Erst durch Kritiken an diesem Bias riicken zum Beispiel Gesundheitsthemen, die fiir BiPoC (Black,
Indigenous and People of Colour), Frauen oder LBTQIA+-Personen relevant sind, in den Fokus.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft vermutet, dass der Antrag von Herrn M durch ein
automatisiertes Entscheidungssystem abgewiesen worden sein kdnnte. Im vorliegenden
Fall geht es darum, dass Algorithmen zum Beispiel Informationen aus dem Kreditantrag
analysieren und nach festgelegten Kriterien Aussagen (ber die Bonitat von Kreditwer-
ber:innen treffen. Diskriminierungspotenzial besteht auch bei scheinbar neutralen Krite-
rien der Bonitatspriifung, wie zum Beispiel der Aufenthaltsdauer. Sollte im vorliegenden
Fall ein Algorithmus ausschlaggebend gewesen sein, hat dieser nicht-6sterreichische
Staatsbirger:iinnen vermutlich nicht direkt ausgeschlossen. Aber: Der Algorithmus
kénnte so eingestellt sein, dass nur Personen mit dauerhaftem Aufenthaltstitel fur
Kreditvergaben beriicksichtigt werden. Dadurch werden subsidiér Schutzberechtigte
oder Personen mit einem anderen befristeten Aufenthaltsstatus indirekt aufgrund ihrer

Herkunft benachteiligt. In solchen Féllen spricht man von mittelbarer Diskriminierung.

Deswegen ist es umso wichtiger, dass Entscheidungen vor allem bei komplexen Sach-
verhalten durch qualifizierte Sachbearbeiter:innen erfolgen oder zumindest eingehend
Uberprift werden. Die verpflichtende menschliche Aufsicht von Hochrisikosystemen

durch geschultes Personal ist auch eine wichtige Vorgabe der Kl-Verordnung.

KI-Systeme kénnen bestehende strukturelle Diskriminierung nicht nur abbilden, sondern
in groBem MaBstab verstérken. Im vorliegenden Fall hat das Kreditinstitut keine Aus-
kunft Gber den Einsatz eines automatisierten Entscheidungssystems gegeben, das
etwa Menschen aufgrund eines bestimmten Aufenthaltsstatus oder eines bestimmten
Herkunftslands ,ausfiltert”. Es ist fir die Bekdmpfung von Diskriminierungen wesentlich,
dass die Informations- und Auskunftsrechte von Gleichbehandlungsstellen gestéarkt
werden. Dazu gehért auch die Méglichkeit, die zustédndige Marktiiberwachungsbehérde

mit Uberpriifungen zu beauftragen.

Diskriminierungen durch Algorithmen: Welche MaBBnahmen sind nétig?

KI-Systeme kénnen bestehende strukturelle Diskriminierung nicht nur abbilden, sondern
in groBem MalBstab verstarken. Klare rechtliche Rahmenbedingungen und eine verstéarkte
Préventionsarbeit sind zentrale Voraussetzungen, um diskriminierungsfreie Anwendungen
sicherzustellen. Diese Notwendigkeit ergibt sich insbesondere aus der groBen Reichweite

und Nutzer:innenzahl von KI-Systemen.

Klagerechte. Klagen sind ein wichtiges Mittel fir mehr Rechtssicherheit im sehr neuen
Feld der Anwendung algorithmischer und Kl-gestiitzter Systeme. Damit kénnen in diesem A
dynamischen Bereich Rechtsfragen geklart werden, die tiber den Einzelfall hinauswirken.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert auf Grundlage der EU-Standards fir Gleich-
behandlungsstellen erweiterte Klagerechte, um im &ffentlichen Interesse Félle von
struktureller Diskriminierung klagsweise aufzugreifen. Damit zum Beispiel die
diskriminierende Anwendung eines KI-Systems gestoppt werden kann, sind Klagen auf

Unterlassung im Zuge einer Verbandsklage besser geeignet.
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Auskunfts- und Informationsrechte. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft benétigt wirk-
same und durchsetzbare Auskunfts- und Informationsrechte, um Diskriminierungsfélle
im Zusammenhang mit algorithmischen Systemen effektiv prifen und ihre gesetzlichen

Aufgaben vollstédndig wahrnehmen zu kénnen.

Institutionalisierung der Schnittstelle zur Marktiiberwachungsbehérde. Laut
KI-Verordnung (Art. 77) wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft als zusténdige Stelle
fur den Bereich Gleichbehandlung benannt. Sie soll bei der Uberwachung von Hochrisiko-
KI-Systemen mitwirken, insbesondere wenn ein Verdacht auf Diskriminierung besteht.
Die GAW fordert gesetzliche Regelungen zur strukturierten Zusammenarbeit zwischen
der GAW und der nach der Kl-Verordnung zustadndigen Marktiiberwachungsbehérde,

um Diskriminierung effektiv zu bek&mpfen.

SchlieBung der Schutzliicken und regelm&Bige Evaluierung. Der rechtliche Schutz vor
Diskriminierung wird durch neue, zunehmend komplexe Technologien beziehungsweise
KI-Systeme immer wieder herausgefordert. Die Gesetze missen daher regelméBig an
die technischen Entwicklungen angepasst und weiterentwickelt werden. Aus Sicht der

Gleichbehandlungsanwaltschaft besteht insbesondere folgender Handlungsbedarf:

Haftungsketten fiir Diskriminierung aufgrund von KI-Anwendungen missen im Sinne
der Betroffenen klar geregelt werden. Die KI-Verordnung nimmt sowohl Betreiber:innen als
auch Anwender:innen in die Pflicht. Aus Sicht der GAW mussen die rechtlichen Vorgaben

der Kl-Verordnung auch explizit fir sdmtliche Formen der Auslagerung an Dritte gelten.

Die geltende Kl-Verordnung erfordert eine umfassende SchlieBung der Schutz-
licken im Gleichbehandlungsgesetz. Denn der rechtliche Schutz dieser Verordnung
gilt unabhéangig davon, in welchem Bereich KI-Systeme eingesetzt werden. Schutzliicken
betreffen unter anderem Diskriminierungen im Zusammenhang mit Kl und Algorithmen
aufgrund des Alters — etwa im Zusammenhang mit Banken- und Versicherungsdienst-
leistungen oder Wohnungsanzeigen, der Religion, Weltanschauung oder der sexuellen
Orientierung beim Zugang zu Gutern und Dienstleistungen, aber auch bei Bildung oder

Sozialschutz.

Auch sollten die Fristen verldngert werden, um eine Rechtsdurchsetzung nach dem
Gleichbehandlungsgesetz sicherzustellen. Beispielsweise kénnen Diskriminierungen bei
der Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses nur innerhalb von sechs Monaten geltend
gemacht werden. Diskriminierung durch Algorithmen — etwa die automatisierte Filterung
einer Bewerbung aufgrund des Alters — ist fiir Betroffene allerdings schwer erkennbar

und relevante Informationen werden héaufig erst zeitlich verzégert zugénglich.
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Eine explizite Verankerung der Gleichbehandlungsanwaltschaft im Gleichbehandlungs-
gesetz oder im Bundesgesetz liber die Gleichbehandlungskommission und die Gleich-
behandlungsanwaltschaft (GBK/GAW-Gesetz) als zustindige Stelle zum Schutz vor
Diskriminierung bei Kl-gestiitzten und automatisierten Entscheidungsprozessen
(Anlehnung an Art. 70 und 77 Kl-Verordnung).

Dariiber hinaus fordert die GAW eine regelméaBige Evaluierung des rechtlichen Schutzes
unter Einbindung von Gleichbehandlungsstellen, zivilgesellschaftlichen Organisationen,
Beratungseinrichtungen und anderen relevanten Stellen sowie der zustandigen Markt-

Uberwachungsbehérde.

Ressourcen fiir Prévention und Beratung. Im Sinne der EU-Standards fiir Gleich-
behandlungsstellen muss die GAW eine zentrale Rolle bei der Sensibilisierung und A
Information von Unternehmen, Organisationen und Institutionen tbernehmen. AuBerdem
ist ein interdisziplindrer Ansatz notwendig, um eine qualitativ hochwertige Beratung und
Praventionsarbeit sicherzustellen. Um dieser Aufgabe gerecht zu werden, wird mehr
Personal benétigt, das Uber Fachwissen in Recht, Technik und Sozialwissenschaften
verfiigt. Auch die Rolle der GAW, Leitlinien und Empfehlungen zur Vermeidung von

Diskriminierung durch Algorithmen zu erarbeiten, muss gesetzlich verankert werden.

Konsultationsrechte. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft muss als Fachexpertin fiur O
Gleichbehandlung systematisch in alle relevanten KI-Regulierungsprozesse einbezogen
werden, insbesondere zur Verhinderung von Diskriminierung durch Algorithmen. Dazu
fordert die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Sinne der EU-Standards fir
Gleichbehandlungsstellen ein verankertes Recht, zu Gesetzesentwiirfen oder Gesetz-
gebungsverfahren und UmsetzungsmaBnahmen, beispielsweise der KI-Verordnung (ins-
bes. Art. 70, 77, 79), Stellung zu nehmen. Ebenso sollte die GAW formell in interministerielle
Arbeitsgruppen sowie Kooperationen mit der Marktiiberwachungsbehérde eingebunden

sein.
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2.6 Schlussfolgerungen: Ausbau des Zugangs zum Recht

Eine niederschwellige, kostenfreie und barrierefreie Zugénglichkeit von Gleich-
behandlungsstellen wird in den EU-Standards fir Gleichbehandlungsstellen als Saule
fur den Zugang zum Recht fiir Betroffene verankert. Besonders betonen die EU-Standards-
Richtlinien, dass die Angebote fiir alle Menschen und auch in landlichen und abgelegenen

Gebieten zugénglich sein sollen.

Gleichbehandlungsstellen missen sich zudem mit aktuellen gesellschaftlichen Ent-
wicklungen und den Diskriminierungsphénomenen befassen, die sich daraus ergeben.
Diese héchst dynamischen Entwicklungen miissen laufend in die Beratungs-, Informati-
ons- und Offentlichkeitsarbeit einflieBen. Laut EU-Richtlinien missen die Mitgliedstaaten
sicherstellen, dass Gleichbehandlungsstellen dafiir ausgestattet werden, einschlégige
Untersuchungen und Studien beauftragen zu kénnen. Dieser rechtliche Rahmen stérkt
bestehende MaBnahmen und Aktivitéten, die die GAW im vergangenen Berichtsraum
umgesetzt hat, erheblich. Das Fazit fiir das Handlungsfeld Zugang zum Recht I&sst sich

folgendermaBen zusammenfassen:

Mehr Anfragen

Die Zahl der Anfragen an die GAW ist im Berichtszeitraum 2024/25 insgesamt um 31%
angestiegen. Hierunter fallen rechtliche Anfragen, Medienanfragen und Anfragen fur
die Sensibilisierungs- und Préventionsarbeit. Die Erstberatung unterstiitzt den GroBteil
dieser Anfragen und hat dies im letzten Berichtszeitraum ohne zusé&tzliche personelle

Ressourcen geleistet.

Kontaktméglichkeiten rund um die Uhr
Um den Zugang zum Recht zu verbessern, hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft
innerhalb der letzten zwei Strategie- und Arbeitsplane ihre Kontaktméglichkeiten als

Anlaufstelle erheblich erweitert.

Insbesondere wurden MaBBnahmen fiir mehr Barrierefreiheit (Kontaktformular
in einfacher Sprache) und der Ausbau der Online-Kontaktmdoglichkeiten

fokussiert.

Damit ist die GAW auch auBerhalb der Biirozeiten erreichbar. Die digitalen Kontakt-
moglichkeiten eignen sich besonders fiir unkomplizierte Dokumentationen von
Diskriminierungsféllen und Meldungen tber diskriminierende Inserate. Telefonischer
und schriftlicher Kontakt bleibt fiir komplexe Anliegen mit gréBerem Klarungsbedarf

weiterhin der bevorzugte Weg von Klient:innen.
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Digitale Erstberatung

AuBerdem bietet die digitale Erstberatung eine unkomplizierte erste Einordnung von
Sachverhalten. Durch dieses Angebot wurde auch Abhilfe fiir die enorme Unubersicht-
lichkeit der Rechtslage und der Zusténdigkeiten geschaffen, was sowohl betroffenen
Personen als auch anderen Stakeholder:innen (zum Beispiel Landes-Antidiskriminierungs-

stellen oder NGOs) zugutekommt.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat aktiv auf die bestehende StrAP \/

2024/25

Zersplitterung reagiert und mit der digitalen Erstberatung ein Tool
entwickelt, das den Zugang zum Recht fir Betroffene verbessert und auch
Multiplikator:innen sowie andere Gleichbehandlungsstellen bei der

Beratungstatigkeit unterstitzt.

Unterschiede in der regionalen Zugénglichkeit
Die Verteilung der Anfragen nach Bundesland verdeutlicht: Dort, wo Erstberater:innen

und Gleichbehandlungsanwaltiinnen vor Ort sind, ist die Anfragezahl h&her.

Weiterentwicklung der Beratungsstandards fiir Clearing

Die Kompetenzen und Beratungsstandards fur die Erstberatung wurden weiterentwickelt.
Die Clearingaufgabe der Erstberatung wird vertraulich und bediirfnisorientiert durch-
gefiihrt. Im Vordergrund stehen die Erméchtigung und Stérkung der betroffenen Personen.
Durch die Erstberatung sollen mehr Menschen tber Gleichbehandlung und ihre Rechte
informiert werden. Da es sich teilweise um hochemotionalisierte Interaktionen handelt
und Menschen sich teilweise in Akutsituationen befinden, tibersteigen die psychosozialen

Bedurfnisse der Klient:innen die aktuellen Kapazitéten der Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Aufgrund der hohen Anforderungen wurde die Tatigkeit der Erstberatung StrAP \/

2024/25

entsprechend aufgewertet.

Schulungen durch Erstberater:innen

Im nachsten Strategie- und Arbeitsplan (StrAP) der GAW sollen Erstbera- StrAP
2026/27

ter:innen mehr Schulungsaufgaben iibernehmen. Ein entsprechendes

Pilotprojekt bereits durchgefiihrt.
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Vernetzung der Erstberatung
Fir den verbesserten Rechtszugang ist insbesondere die gezielte Zusammenarbeit mit

Multiplikator:innen aus anderen Einrichtungen wesentlich.

Durch die zielgerichteten Vernetzungen konnten vertrauensvolle Arbeits-
beziehungen etabliert werden, die sich nachhaltig positiv auf die Zugénglich-

keit der Erstberatung der Gleichbehandlungsanwaltschaft auswirken.

Regionalbiiros als Schliisselfaktor fiir Zuganglichkeit
Die Arbeit der Regionalbiiros ist ein wesentlicher Faktor fir den verbesserten Zugang

zum Recht.

Auch der letzte Strategie- und Arbeitsplan hat weiter darauf fokussiert, die
Zusténdigkeit der Regionalbiiros fiir alle Diskriminierungsgriinde effektiv
im &ffentlichen Bewusstsein und in der einschlagigen Landschaft der

regionalen Stakeholder:innen zu verankern.

Im Zuge der Mandatserweiterung der Regionalbiiros erfolgte ein Ausbau in der Steier-
mark um eine Stelle. Dieser Kapazitatsausbau ist nun auch fir das Regionalbiiro Karnten
aussténdig. Auch die entsprechende rdumliche Infrastruktur — beispielsweise von eigenen
Beratungs- oder Veranstaltungsrdumen — trégt zu einer Verbesserung der Zugénglichkeit
bei. Diese Ausstattung bietet mehr Spielraum fiir die Gestaltung von Veranstaltungen

fur Stakeholder:innen und von Schulungsformaten in der Beratungseinrichtung selbst.

Neue Themen fiir Zugang zum Recht

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft intensivierte im letzten Berichtszeitraum die
Arbeit zu neuen Themenschwerpunkten. Damit soll der noch fehlende Zugang zum
Recht fir Gleichbehandlungsfragen auch bei neuen oder noch ungeniigend beachteten
Diskriminierungsphdnomenen thematisiert werden. Im Strategie- und Arbeitsplan
2024/25 standen unter anderem Diskriminierungserfahrungen aufgrund des sozialen
Status, umwelt- und klimabedingte Diskriminierungen sowie Diskriminierungen durch

Algorithmen beziehungsweise kiinstliche Intelligenz im Fokus.
Im Sinne der EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen und aus den bisherigen

Tatigkeiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft ergeben sich fiir das Handlungsfeld-

Zugang zum Recht folgende Forderungen:
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Personeller Ausbau fiir regionale Zugénglichkeit

Eine flichendeckende regionale Zugénglichkeit von Gleichbehandlungsstellen (wie sie
in Artikel 12 der RL 2024/1499 und RL 2024/1500 vorgegeben wird) ist fiir die Gleich-
behandlungsanwaltschaft noch nicht gewéhrleistet. Eine personelle Aufstockung fiir das
Regionalbiiro Karnten ist seit der Mandatserweiterung 2017 noch ausstandig. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft benétigt auBerdem langfristig Personal, um in Niederdsterreich,
Salzburg, Vorarlberg und im Burgenland vor Ort tatig sein zu kdnnen. Diese Stellen sollten,

je nach geografischer Lage, an die aktuell bestehenden Regionalbiiros angebunden sein.

Langfristiger Ausbau der Erstberatung

Um die stetig wachsende Anzahl der Anfragen im Sinne der EU-Standards-Richtlinien
(Artikel 6 RL 2024/1499 und RL 2024/1500) entgegenzunehmen und bearbeiten zu  \ 000
kénnen und um auch die dringend benétigte psychosoziale Begleitung von akuten
Notsituationen zu erméglichen, ist langfristig auch ein personeller Ausbau der

Erstberatung der Gleichbehandlungsanwaltschaft nétig.

Ressourcen fiir Ausbau der Kontaktmdglichkeiten

Im néchsten Strategie- und Arbeitsplan wird auf die Evaluierung des bestehen- StrAP
2026/27
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den Angebots und den Ausbau unterschiedlicher barrierefreier Angebote
fokussiert werden, die in den EU-Richtlinien (Artikel 12 und 13 der
RL 2024/1499 und RL 2024/1500) festgelegt werden.

Die Grundlage fiir den Ausbau soll eine Analyse des Zugangs zum Recht unter dem
Blickwinkel des gleichen Zuganges fir alle bieten. Hierfir sollten die notwendigen
Ressourcen bereitgestellt werden. Die schriftlichen und telefonischen Kontaktmdglich-
keiten miissen weiter aufrechterhalten werden, um auf die gestiegene Zahl der Anfragen

reagieren zu kénnen und den EU-Standards zu entsprechen.

Vereinfachung des Gleichbehandlungsrechts und der institutionellen
Zustandigkeiten

Die Ausfiihrungen des Berichts zur Clearingfunktion der Gleichbehandlungsstelle ver-
deutlichen, dass die Rechtslage fiir Betroffene und auch fiir wichtige Multiplikator:innen
unzumutbar kompliziert ist. Diese Uniibersichtlichkeit erschwert den Zugang zum Recht
und wird aktuell berproportional durch die Erstberatung der GAW und durch Tools wie
die digitale Erstberatung kompensiert. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert eine
Vereinheitlichung des Antidiskriminierungsrechts und Vereinfachung der Zusténdig-

keitsregelungen, um fiir Betroffene rasch Abhilfe leisten zu kénnen.
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SchlieBung der Schutzliicken im Gleichbehandlungsrecht fiir alle
Diskriminierungsgriinde

Die SchlieBung der Schutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz ist eine wichtige und
langjéhrige Forderung der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Ziel eines umfassenden
Diskriminierungsschutzes beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und Dienst-
leistungen wie Wohnraum, Sozialschutz, Gesundheitsdienstleistungen und Bildung ist die
gleichberechtigte Teilhabe aller Menschen am sozialen, kulturellen und wirtschaftlichen
Leben. Nur so kann die von den EU-Standards geforderte Zuganglichkeit von Gleich-

behandlungsstellen vollumfénglich firr alle Menschen realisiert werden.

Personelle und finanzielle Ressourcen fiir unabhéngige Erhebungen

Die EU-Richtlinien (Artikel 16 der RL 2024/1499 und RL 2024/1500) verpflichten Mitglied-
staaten dazu, Rahmenbedingungen fiir Gleichbehandlungsstellen zu schaffen, damit diese
unabhangige, einschldgige Forschung beauftragen kdnnen. Wie der Abschnitt zu Klassis-
muserfahrungen zeigt, sind unabh&ngige Erhebungen ein wichtiges Instrument, um neue
Themen zu erschlieBen. Das bisherige Budget und die derzeitigen Personalressourcen

ermdglichen dies in viel zu geringem AusmaB und missen deutlich erhéht werden.

Verankerung des Diskriminierungsgrunds sozialer Status im
Gleichbehandlungsgesetz

Die Verankerung des sozialen Status beziehungsweise der sozialen Herkunft als Dis-
kriminierungsgrund héatte aus Sicht der GAW eine zentrale gesellschaftliche Signal-
funktion und wiirde Betroffene wesentlich entlasten. Rechtliche Anerkennung schafft
eine Sprache fir erlittenes Unrecht, enttabuisiert Scham und verschiebt Verantwortung
von den Betroffenen hin zu den Institutionen und verantwortlichen Akteur:innen, die
Menschen aufgrund ihres sozialen Status diskriminieren. Ein solcher Diskriminierungs-
tatbestand wiirde Verpflichtungen fir Verantwortungstréger:innen begriinden. Er wiirde
SensibilisierungsmaBnahmen erforderlich machen. Auch missten zusténdige Anlaufstellen
benannt werden, die Betroffene unterstiitzen. Die GAW wére eine geeignete und bereits

erfahrene Anlaufstelle, um bei diskriminierenden Klassismuserfahrungen zu unterstitzen.

Starkung des rechtlichen Rahmens zur Bekampfung von
Diskriminierung durch Algorithmen

Die GAW fordert eine explizite rechtliche Zusténdigkeit fiir Diskriminierung durch
Algorithmen sowie erweiterte Klagerechte und Auskunftsrechte, um diese auch ohne
individuelle Betroffenheit effektiv verfolgen zu kénnen. Es miissen strukturierte Prozesse
fur die Zusammenarbeit der GAW mit den Marktiiberwachungsbehérden auf Basis der
KI-Verordnung 2024/1689 (insbes. Art. 77 und 79) sichergestellt werden ebenso wie
Konsultationsrechte fiir KI-Regulierungen. Die GAW benétigt fir die Bearbeitung dieses
neuen, groBen und dynamischen Aufgabenbereiches zus&tzliche Ressourcen, beispiels-
weise fir die interdisziplinre Beratung, Prévention und Sensibilisierung. Auch miissen die

rechtlichen Schutzliicken dringend durch gesetzliche MaBnahmen geschlossen werden.
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Systematische Gleichstellung durch Anpassung der Vergabeprozesse
Strukturell kénnten gesetzliche Rahmenbedingungen wie etwa das Bundesvergabe-
gesetz eine wichtige Hebelwirkung fiir Gleichstellung entfalten. Aktuell ist die Erfillung
dkologischer Nachhaltigkeitskriterien ein Pflichtkriterium, wéhrend soziale Kriterien
bislang nur optional vorgesehen sind. Stérkere soziale Vorgaben bei Vergabeprozessen
kénnten die systematische Gleichstellung — unter anderem durch mehr Diversitéat,

Barrierefreiheit, Entgeltgleichheit und andere Faktoren — wesentlich férdern.
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1 975 Mal hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW) im
Zeitraum 2024/25 Personen beraten und unterstiitzt, die von Diskrimi-
nierungen nach dem Gleichbehandlungsgesetz betroffen waren.

Die Diskriminierungsfélle stiegen um 33%

Anzahl der Anfragen

@ 3419
Rechtsauskunft 3248 @—
1.975
Diskriminierungsfall ~ 1.480
—@ M
Dokumentation 483 @O—
2022/23 2024/25

Das entspricht einem Anstieg der Diskriminierungsfalle um 33 % (von 1.480 auf 1.975)
gegeniiber dem letzten Berichtszeitraum, zu denen die GAW rechtlich beraten und
unterstitzt hat. Als Diskriminierungsfélle werden Anfragen gezéhlt, bei denen betroffene
Personen wegen einer erlebten Diskriminierung vertiefende Beratung einholen und gegen
diese Diskriminierung nach dem Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) vorgehen méchten.
Diskriminierungsfalle sind von anderen rechtlichen Anfragen an die GAW zu unter-
scheiden, die z.B. auch allgemeine Rechtsauskiinfte zum Gleichbehandlungsgesetz oder

reine Falldokumentationen umfassen.

Diese deutlich gestiegene Zahl der Diskriminierungsfélle haben die Gleichbehandlungsan-
waltinnen der GAW bei nahezu gleichbleibenden personellen Kapazitdten gestemmt. Die
Auslastung war Uber einige Zeitrdume hinweg so hoch, dass die zu bearbeitenden Falle
nach Dringlichkeit priorisiert werden mussten und langere Wartezeiten fiir betroffene

Personen entstanden sind.

Im Berichtszeitraum 2024/25 wurde lediglich das Regionalbiiro Steiermark um eine
Beratungsstelle gestérkt. Diese Aufstockung héngt allerdings mit der bereits 2017 zurtick-
liegenden Mandatserweiterung fiir die Regionalbiiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft

zusammen. Seither beraten Regionalbiiros zu allen Diskriminierungsgriinden, wéahrend
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diese bis 2017 nur fur Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zusténdig waren. Fir das

Regionalbiiro K&rnten ist eine entsprechende personelle Aufstockung noch ausstehend.

Die neuen Kompetenzen und Aufgaben, die im Zuge der Umsetzungen diverser EU-Richt-
linien auf die Gleichbehandlungsanwaltschaft zukommen, werden zusétzliche perso-
nelle und finanzielle Ressourcen erfordern. Um eine qualitativ hochwertige und rasche
Bearbeitung der Diskriminierungsfélle zu gewahrleisten ist aber auch eine langerfristigere
personelle Aufstockung der Berater:innen notwendig, da nicht mit einem Riickgang der

Fallzahlen zu rechnen ist.

3.1 Kurz gesagt: Wie funktioniert eine Beratung durch
die Gleichbehandlungsanwaltschaft?

Méchten betroffene Personen mit Unterstiitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft
gegen eine Diskriminierung vorgehen, werden deren Sachverhaltserzahlungen von der
Erstberatung an die Gleichbehandlungsanwaélt:iinnen weitergeleitet. Der schriftliche
oder telefonische Austausch mit der Erstberatung gibt eine erste Orientierung und der
Sachverhalt wird fur die weitere rechtliche Einordnung von den Berater:innen erfasst. Im
nadchsten Schritt geben die Gleichbehandlungsanwalt:innen eine rechtliche Einschatzung
ab und klaren im weiteren Verlauf schriftlich, telefonisch oder in persénlichen Beratungs-
gesprachen tber die rechtlichen Méglichkeiten auf, die im konkreten Fall offenstehen.
Gemeinsam mit den Klient:innen werden deren Bedirfnisse und Zielsetzungen erarbeitet,

um das weitere Vorgehen zu planen.

, Es geht darum, Einzelpersonen zu unterstiitzen in einem Kampf um
Gerechtigkeit, der am Anfang vielleicht aussichtslos erscheint. Es geht
darum, nicht aufzugeben, sondern dem Arbeitgeber zu beweisen, dass
er nicht recht hat. Aber das kénnen langwierige, teilweise zermiirbende
K&mpfe sein. Es ist deswegen auch wichtig, mit Betroffenen zu iiberlegen,
ob sie gerade die Energie und die Ressourcen dafiir aufbringen kénnen
und mdchten. Wir sind jedenfalls da, um zu unterstiitzen, egal wie die

Entscheidung ausfallt. Gleichbehandlungsanwiéltin

Die GAW bietet fiir betroffene Personen vielseitige Unterstiitzungsméglichkeiten,
um gegen eine Diskriminierung vorzugehen. In Interventionsschreiben werden die
Verantwortlichen zu einer Stellungnahme zum Sachverhalt aufgefordert. Das Schreiben
umfasst eine rechtliche Einordnung der GAW sowie eine Aufklérung tiber die Rechtsfolgen
und die gewiinschten Schritte der Betroffenen. Die GAW verfiigt auch iber ein gesetz-
liches Auskunftsrecht, um Informationen zum Sachverhalt der Beratung einzuholen. So

kann sie etwa bei Arbeitgeber:innen oder beim zusténdigen Sozialversicherungstréger
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Gehaltsdaten von Vergleichspersonen einfordern, wenn eine Diskriminierung beim Entgelt
vermutet wird. Im Rahmen von Vergleichsverhandlungen unterstiitzen Gleichbehand-
lungsanwalt:iinnen auBerdem die betroffenen Personen bei einer Lésungsfindung mit

der Gegenseite.

Die GAW kann Personen, die Diskriminierung erlebt haben, dariiber hinaus bei der
Antragstellung vor der Gleichbehandlungskommission (GBK) unterstitzen. Das kann
etwa dann erforderlich sein, wenn kein Vergleich erzielt wurde oder die betroffene
Person vorwiegend Interesse an der rechtlichen Priifung des Sachverhaltes hat. In diesem
Fall werden zunéchst Chancen und Risiken der Antragstellung besprochen, sodann der
Antrag und die Beweismittel rechtlich vorbereitet und die Verhandlungstermine von den
Gleichbehandlungsanwalt:innen begleitet oder ibernommen. Im Zuge des Verfahrens
wird durch die GBK gepriift, ob eine Diskriminierung nach dem Gleichbehandlungsgesetz
vorliegt. Das Unterstiitzungsangebot wird bei jedem Schritt abgestimmt und orientiert

sich an den Bediirfnissen und Zielsetzungen der Klient:innen.

Die GAW verfolgt einen Beratungsansatz, der Gber den rechtlichen Sachverhalt hinaus
auch der psychischen Situation von Diskriminierungsbetroffenen entsprechenden Platz
in der Beratung einraumt. Ahnlich wie bei der Erstberatung stellen die weiterfiihrenden
rechtlichen Beratungen auch Entlastungsgesprache dar. So werden Personen - an ihren
Bedurfnissen und Zielsetzungen orientiert — schrittweise fur die Durchsetzung ihrer
Anspriiche vorbereitet. Berater:innen héren Klient:innen aktiv zu und verweisen bei
Bedarf auch an einschlagige psychosoziale Beratungsstellen oder andere Einrichtungen
weiter. Auch Konfliktklarungen kénnen im Einzelfall durchgefiihrt werden. Entsprechend
verfiigen einige Gleichbehandlungsanwélt:iinnen der GAW iiber Zusatzausbildungen etwa

fur psychosoziale Beratung, Coaching und Mediation.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat keine rechtliche Méglichkeit,
Betroffene bei der gerichtlichen Durchsetzung zu unterstitzen. Klagerechte
fur Gleichbehandlungsstellen sind ein wichtiges Erfordernis der EU-Standards-
Richtlinien. Wird eine Klage in Erwdgung gezogen, kdnnen Gleichbehandlungs-
anwalt:innen betroffene Personen an Institutionen verweisen, die Rechtsschutz

vor Gericht bieten kénnen.

Die Beratungsstrategien der GAW werden im Handlungsfeld Beratung laufend
und wirkungsorientiert weiterentwickelt. Ubergeordnete Zielsetzung ist hier die
Verbesserung der Situation von Betroffenen, die auch durch Klient:innenbefragungen
erhoben wird. Diese Daten werden in regelmaBigen Monitoring- und Evaluierungszyklen
analysiert. Sie flieBen auch in die Weiterentwicklung der Beratungsstrategien ein. Zus&tz-
lich werden Erkenntnisse aus dem regelméBigen iiberregionalen Fallaustausch gewonnen,

ebenso wie aus Forschungen, Weiterbildungen und systematisierten Beobachtungen
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der Erstberatung zu relevanten Themen. Auch der Austausch auf europ&ischer Ebene
Uber das Netzwerk européischer Gleichbehandlungsstellen (Equinet) ist zentral fur eine

kontinuierliche Weiterentwicklung.

Die GAW verfligt Gber eine Toolbox, die Standards und Strategien fir die
Auswahl, Bearbeitung und das Fiihren von Féllen fir ein effektives und res-

sourcenschonendes Arbeiten enthalt.

Die Gleichbehandlungsanwalt:innen befassen sich auBerdem laufend mit den Ent-
wicklungen des rechtlichen und politischen Rahmens, die ihre Gleichstellungs- und
Antidiskriminierungsarbeit betreffen. Dazu gehéren ausfihrliche Stellungnahmen zu
Gesetzesvorschldgen, die in parlamentarische Begutachtungsprozesse eingebracht
werden. Auch bringt die GAW proaktiv ihre rechtliche Expertise in Vernetzungen mit

politischen Verantwortungstréger:innen ein.

Die Mitwirkung der GAW an Gesetzen und Politikgestaltung ist eine
wichtige Vorgabe der EU-Richtlinien fiir Gleichbehandlungsstellen. Selbst bei
Gesetzen, die wesentliche Kernmaterien der GAW betreffen, erfolgte die
Einbindung in den Gesetzwerdungsprozess im Berichtszeitraum nur punktuell.
Das Wissen der GAW durch die intensive Beratungsarbeit mit Betroffenen
sowie die Expertise zu den Starken und Schwéchen des Antidiskriminierungs-
rechts kénnen wesentlich dazu beitragen, Gesetze und politische Entschei-
dungen praxisnah und wirkungsorientiert zu gestalten. Die EU-Standards fiir
Gleichbehandlungsstellen verlangen zukiinftig eine institutionalisierte

Mitwirkung der GAW an Gesetzwerdungsprozessen und der Politikgestaltung.

3.2 Was sehen die EU-Standards fiir
Gleichbehandlungsstellen vor?

Die EU-Standards fir Gleichbehandlungsstellen werden das Handlungsfeld Beratung
und Unterstiitzung sowie die Aufgaben der GAW stéarken und ausweiten. Vorliegender
Abschnitt gibt einen Uberblick tiber die Richtlinien, die fiir die kiinftige Entwicklung des
Handlungsfelds ausschlaggebend sind.

Beratung und Unterstiitzung von diskriminierten Personen
Artikel 6 der EU-Richtlinien fur Gleichbehandlungsstellen verpflichtet Mitgliedstaaten
dazu sicherzustellen, dass Gleichbehandlungsstellen Betroffene von Diskriminierung

effektiv unterstiitzen kénnen. Dazu gehéren die Entgegennahme von Beschwerden,
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wie sie beispielsweise von der Erstberatung der GAW durchgefiihrt wird, sowie die
rechtliche Beratung und Unterstiitzung. Die Gleichbehandlungsstellen haben den Auf-
trag, Betroffene iber ihre Rechte und Méglichkeiten zu informieren. Sie sind auch dazu
verpflichtet, Gber Unterstiitzungsangebote zu informieren, um gegen Diskriminierung
vorzugehen. Die Beratung und Unterstiitzung missen vertraulich und unter Einhaltung des
Schutzes personenbezogener Daten erfolgen. Die Beratungen missen fir alle Menschen,
die aufgrund einer Diskriminierung Unterstiitzung suchen, barrierefrei zugénglich sein
(vgl. Artikel 6 und Artikel 13 RL 2024/1499 und RL 2024/1500). Artikel 8 der EU-Standards
(RL 2024/1499 und RL 2024/1500) sichert den Gleichbehandlungsstellen auch eine
unabhéangige Ermittlungstéatigkeit zu. Damit werden beispielsweise Ermittlungsrechte

fur Gehaltsdaten auf eine solide und datenschutzrechtlich abgesicherte Basis gestellt.

Alternative Streitbeilegung

Artikel 7 legt fest, dass Gleichbehandlungsstellen betroffenen Personen und der Gegen-
seite auch Méglichkeiten zur alternativen Streitbeilegung bieten missen. Dieses Verfahren
kann von der Gleichbehandlungsstelle selbst oder von einer anderen zusténdigen Stelle
geleitet werden. Wird das Verfahren von einer anderen Stelle gefiihrt, muss die Gleich-
behandlungsstelle ihren Standpunkt in das auBergerichtliche Verfahren einbringen
kénnen. Die Richtlinie 1asst den Mitgliedstaaten offen, ob diese Prozesse durch Schlich-
tungen, Mediationen oder andere Methoden bewerkstelligt werden. Es muss in jedem Fall
zusétzlich sichergestellt sein, dass die involvierten Parteien auch ein Gerichtsverfahren
anstreben kénnen. Bei alternativen Streitbeilegungen sind daher Rahmenbedingungen
wie zum Beispiel Verjahrungsfristen, die fur die gerichtliche Rechtsdurchsetzung gelten,
auszusetzen (vgl. Artikel 7 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

Entscheidungen

GemaB Artikel 9 der EU-Richtlinien muss sichergestellt werden, dass Gleichbehandlungs-
stellen Feststellungen zu einem Sachverhalt und einer begriindeten Schlussfolgerung zum
Vorliegen von Diskriminierung abgeben und dokumentieren kénnen. Die Mitgliedstaaten
legen fest, ob dies durch unverbindliche Stellungnahmen oder durch verbindliche Ent-
scheidungen geschehen muss. Bei festgestellten VerstéBen miissen die Stellungnahmen
oder Entscheidungen auch konkrete MaBBnahmen enthalten, um Abhilfe zu schaffen und
ein erneutes Auftreten zu verhindern. In Osterreich ist die Priifung von Sachverhalten Auf-
gabe der Gleichbehandlungskommission (GBK). Die GBK ist bislang nicht als unabhéngige
Stelle etabliert. Dies ist jedoch ein dringendes Erfordernis der EU-Standards, denen
zufolge ein entsprechender Bestellmodus und Qualifikationsanforderungen an die Mit-
glieder und Vorsitzenden vorgegeben wird (vgl. Artikel 9 und Artikel 3 RL 2024/1499
und RL 2024/1500).
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Gerichtliche Klage- und Vertretungsrechte

Die GAW ist nach geltender Rechtslage nur in einem sehr engen Anwendungsbereich
und abh&ngig vom Priifungsergebnis der GBK mit einer Feststellungsklageméglichkeit
ausgestattet. Eine verbesserte Ausstattung mit Klagemdéglichkeiten, wie sie von den
EU-Standards fir Gleichbehandlungsstellen vorgesehen ist, hat daher hohe Relevanz
fur die Gleichbehandlungsanwaltschaft: Laut Artikel 10 der EU-Richtlinien sind mehrere
Méglichkeiten genannt. Gleichbehandlungsstellen sollen kiinftig im Namen von dis-
kriminierten Personen oder Personengruppen ein gerichtliches Verfahren einleiten und
diese auch vertreten kdnnen. Auch kann Gleichbehandlungsstellen das Recht eingerdumt
werden, im eigenen Namen ein Verfahren einzuleiten. Gleichbehandlungsstellen sollen
zudem auf Einladung von Gerichten Stellungnahmen abgeben kénnen (vgl. Artikel 10 RL
2024/1499 und RL 2024/1500).

Beteiligung an der Gesetzgebung und Politikgestaltung

Artikel 15 regelt die Konsultationsrechte von Gleichbehandlungsstellen fiir Rechtsvor-
schriften, Politiken, Verfahren und Programme, die im Zusammenhang mit den rechtlichen
Mandaten dieser Stellen stehen. Diese Konsultationsrechte missen sowohl fiir MaBnahmen
der Regierung als auch von relevanten Behdrden eingerdumt werden. Die Konsultation
umfasst jedenfalls das Recht, Empfehlungen auszusprechen und zu veréffentlichen und

von den verantwortlichen Stellen Riickmeldungen zu diesen Empfehlungen einzufordern
(vgl. Artikel 15 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

Ressourcen und Unabhéangigkeit

Artikel 4 der Richtlinien regelt, dass von Mitgliedstaaten die notwendigen personellen,
technischen und finanziellen Mittel fir Gleichbehandlungsstellen bereitgestellt werden,
damit Gleichbehandlungsstellen diese Aufgaben wirksam erfillen kdnnen. GemaB Artikel
3 mussen die Gleichbehandlungsstellen auBerdem in der Lage sein, ihre Finanzmittel und
sonstigen Ressourcen selbst zu verwalten und beziglich ihrer internen Struktur, ihrer
Rechenschaftspflicht, ihrer Personalbesetzung und ihrer organisatorischen Angelegen-
heiten eigene Entscheidungen zu treffen. Im Tatigkeitsfeld der Klagsfilhrung bedeutet
das etwa, dass der Staat nun der GAW ausreichend Budget und personelle Ressourcen
zur Verfiigung stellen muss, damit diese die Ausiibung der Klagerechte unabhéngig
finanzieren kann (vgl. Artikel 4 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

Verschlechterungsverbot

Die Mitgliedstaaten kdnnen tiber die Mindestanforderungen hinausgehende Bestimmungen
einfiihren. Jedenfalls dirfen die jetzt geltenden Standards in den Mitgliedstaaten nicht
durch die Umsetzung der Richtlinien herabgesetzt werden. Das bereits garantierte
Schutzniveau und die geltenden Rechte von Gleichbehandlungsstellen missen weiter-
hin gewahrt bleiben (vgl. Artikel 20 Abs 1 und Abs 2 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).
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3.3 Beratung der Gleichbehandlungsanwaltschaft nach
Diskriminierungsgriinden und Lebensbereichen

Fast 80% der Diskriminierungsfélle betrafen Diskriminierung aufgrund des

Geschlechts oder der ethnischen Zugehérigkeit
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Geschlecht Ethnische Alter Betreuung und Religion Sexuelle Welt-
Zugehbrigkeit Pflege Orientierung anschauung

Im Berichtszeitraum 2024/25 wurden diskriminierte Personen am haufigsten zu den
Diskriminierungsgriinden Geschlecht (46 %) und ethnische Zugehérigkeit (33 %) beraten.
Weitere 9% der Diskriminierungsfélle betrafen den Diskriminierungsgrund Alter, 5%
betrafen Betreuung und Pflege, 4 % Religion, 2 % sexuelle Orientierung und 1% die Welt-

anschauung.

Die GAW arbeitet in den Vernetzungen und in der Offentlichkeitsarbeit auBerdem weiter-
hin daran, ihre Zustandigkeit fir unterschiedliche Diskriminierungsgriinde stérker im
dffentlichen Bewusstsein und bei verschiedenen Zielgruppen zu verankern. Dafir spielt

auch die Arbeit der Regionalbiiros eine sehr groBe Rolle.

Im Strategie- und Arbeitsplan 2024/25 wurde im Rahmen der Vernetzung
darauf fokussiert, mehr Menschen tber ihre Rechte zu Rassismus- und
LGBTQIA+-Themen zu informieren.

StrAP Neue Projekte der Gleichbehandlungsanwaltschaft zu den Themen Alter
2026/27
sowie Gesundheit werden im nachsten Strategie- und Arbeitsplan dazu
beitragen, das Bewusstsein fiir diese Diskriminierungsthemen zu schérfen.
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Durch die verstarkte Vernetzung und Offentlichkeitsarbeit konnte erreicht werden, dass
die Gleichbehandlungsanwaltschaft von Rassismusbetroffenen noch mehr als Anlaufstelle
wahrgenommen wurde — immerhin 33 % der rechtlichen Beratungen betrafen Rassismus.
Gleichzeitig muss die GAW ihre Erreichbarkeit insbesondere fiir die sehr heterogene
Zielgruppe rassismusbetroffener Personen im néchsten Strategie- und Arbeitsplan noch
weiter verbessern. Laut Studien der Europdischen Agentur fiir Grundrechte (FRA) zu
antimuslimischem Rassismus, Anti-Schwarzem Rassismus und Antisemitismus werden
diese Diskriminierungen von Betroffenen grundsétzlich selten an behdrdliche Stellen
gemeldet. Diese Studien belegen auch, dass Menschen in Osterreich im EU-Vergleich
besonders haufig Rassismuserfahrungen machen.?? Es gibt deswegen weiter groB3en
Handlungsbedarf, das Vertrauen in die Gleichbehandlungsanwaltschaft als unabhéangige,

staatliche Anlaufstelle fir diese Zielgruppen zu stérken.

Die meisten gemeldeten Falle betrafen die Arbeitswelt

Anzahl der Diskriminierungsfélle; n =1.975

Arbeitswelt 73%

Guter und
Dienstleistungen

Bildung

Sozialschutz

Soziale
Vergiinstigungen

Bei jedem 2. Fall von Diskriminierung am Arbeitsplatz (680 von 1.446) handelte es
sich um Beldstigung. Darunter fallt sowohl Beldstigung aufgrund eines geschiitzten
Merkmals (Geschlecht, ethnische Zugehérigkeit, Alter, Religion und Weltanschauung,
sexuelle Orientierung, Betreuung und Pflege von Kindern oder Angehérigen) als auch
sexuelle Belastigung. Jeder 2. Fall von Beladstigung am Arbeitsplatz war eine sexuelle
Beldstigung (348 von 680). Jeder 4. Fall von Beldstigung am Arbeitsplatz war rassistisch
motiviert (173 von 680).

22 Vgl. dazu etwa: https://fra.europa.eu/en/publication/2023/being-black-eu, https://fra.europa.
eu/de/publication/2024/being-muslim-eu und https://fra.europa.eu/en/publication/2024/
experiences-and-perceptions-antisemitism-third-survey, letzter Zugriff am 3.6.2026.
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In Jedem 4, Beldstigungsfall (171 von 680) kam es zu
mangelnder Abhilfe durch den:die Arbeitgeber:in.

Zu Bel&stigung aufgrund eines geschiitzten Merkmals zéhlen Beleidigungen und
abwertende Kommentare, die unerwiinscht sind und das Arbeitsumfeld beeintrachtigen.
So kénnen zum Beispiel haufig gestellte wiirdeverletzende Fragen zum Geschlecht oder
das Absprechen des Geschlechts bei einer transgeschlechtlichen Person als geschlechts-
bezogene Belastigung gelten. Wiederholte herablassende Kommentare tiber die Herkunft
kénnen Beldstigungen aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit darstellen. Sexuelle
Beldstigung gilt als ein unerwiinschtes Verhalten, das klar der sexuellen Sphére angehért
und sich sowohl durch kérperliche Ubergriffe als auch durch Gesten, Blicke und Waérter
ausdriicken kann. Bei allen Formen von Belastigung wird die Wiirde der betroffenen

Person verletzt und ihr Arbeitsumfeld beeintrachtigt.

Giiter und Dienstleistungen: Anteil der Diskriminierungsfélle aufgrund
der im Gleichbehandlungsgesetz geschiitzten Diskriminierungsgriinde
ethnische Zugehérigkeit und Geschlecht

Bereich Giiter & Dienstleistungen (n = 487), davon ethnische Zugehérigkeit: n = 320 und Geschlecht: n =167

Anzahl der Diskriminierungsfélle (in %)

Wohnraum S22

Gastronomie &
Nachtleben

Gesundheit

Offentlicher Verkehr

Handel

Finanzen & Services

B Ethnische
Zugehdrigkeit

I Geschlecht

Sport & Kultur
18%

Weitere
Dienstleistungen*

* Fahrschule, Toiletten im 6ffentlichen Raum, Frisierdienstleistungen & Kosmetik, Handwerk, Appdienstleistung

Die vorliegende Grafik zeigt, in welchen Bereichen die GAW im Berichtszeitraum bei
Diskriminierungsféllen betreffend Giiter und Dienstleistungen aufgrund der ethnischen
Zugehdrigkeit und des Geschlechts unterstiitzt hat. Im Zusammenhang mit der ethnischen
Zugehérigkeit hat die GAW am haufigsten betroffene Personen beim Zugang zu Wohn-

raum unterstiitzt (32 %). Diese Diskriminierungsfélle betrafen vorwiegend rassistische
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Bel&stigungen beziehungsweise Benachteiligungen beim Zugang zu Wohnraum. Auffllig
hoch waren auch Beratungen zu Diskriminierungen beim Besuch von Gastronomie-
betrieben und Nachtlokalen (18 %). Die meisten Diskriminierungsfélle in diesem Bereich

betrafen rassistisch motivierte Einlassverweigerungen.

Als Einzelperson gegen solche Diskriminierungen vorzugehen, kann oftmals StrAP \/
2024/25

unbefriedigend sein. Préventive MaBnahmen sind fiir diesen Bereich sehr

wichtig, um Betroffene zu entlasten. Die GAW hat aus diesem Grund
gemeinsam mit Black Voices Austria, ZARA und dem Klagsverband eine — Siehe dazu Kapitel 4.3.2

Empfehlung zu diskriminierungsfreier Einlasspolitik herausgegeben. (.195)

Auch diskriminierende Erfahrungen im Bereich Gesundheit, 6ffentlicher Verkehr und
Handel waren regelmaBig Thema in den Beratungen zu Diskriminierungsféllen, die mit

der ethnischen Zugehérigkeit zusammenhéngen (siehe dazu Abbildung oben).

(0)
42 %) der Diskriminierungsfélle zu ethnischer Zugehérigkeit
entfallen auf den Bereich Giiter und Dienstleistungen.

Zum Diskriminierungsgrund ethnische Zugehéorigkeit wurden im Bereich Giiter und
Dienstleistungen mehr als doppelt so viele Diskriminierungsfélle rechtlich beraten wie

zum Diskriminierungsgrund Geschlecht.

Die Fallzahlen der Gleichbehandlungsanwaltschaft bilden nur einen Bruchteil der tatséch-
lichen Erfahrungen ab. Doch I&sst sich festhalten, dass die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft dhnliche Beobachtungen macht, wie in den FRA-Studien und anderen Berichten

belegt wird: Rassismus zieht sich durch alle Lebensbereiche.

Im Bereich Giter und Dienstleistungen unterstiitzte die GAW Personen bei geschlechts-
bezogene Diskriminierungen am h&ufigsten beim Zugang zu Sport und Kultur (18 %).
RegelméaBig wurden etwa sexuelle Beldstigungen von jungen M&dchen und Frauen bei
der Ausiibung von Sport gemeldet. Die Frage, wer firr beladstigendes Verhalten und fir
mangelnde Abhilfe zur Haftung herangezogen werden kann, ist im Gleichbehandlungs-
gesetz in diesem Bereich nicht klar geregelt. Die GAW fordert auch hier seit Jahren
Klarstellungen durch die Gesetzgebung. Auch Benachteiligungen beim Zugang zu Wohn-
raum waren ein hiufiges Thema im Zusammenhang mit Geschlecht (16 %). Besonders
alleinerziehende Mutter stoBen hier auf stereotype Vorstellungen zu ihrer Zahlungs-
fahigkeit sowie auf Vorbehalte gegentiber potenziell Isrmenden Kindern. Beladstigungen
durch Nachbar:innen oder Vermieter:iinnen waren insbesondere fir transgeschlecht-
liche Personen ein Beratungsthema. Geschlechtsbezogene Benachteiligungen und
Bel&stigungen in den Bereichen Gesundheit (16 %) sowie Gastronomie und Nachtleben

(12%) (sieche Abbildung oben) waren ebenso hiufige Beratungsthemen.
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3.4 Was bietet die Beratung und Unterstiitzung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft Betroffenen?

Auch im Verlauf der vertiefenden rechtlichen Beratung steht eine prozessorientierte
Starkung der Klient:innen im Zentrum der Arbeit der Gleichbehandlungsanwiélt:innen.
Der Vertraulichkeitsgrundsatz bildet eine wichtige Grundlage fir die enge Zusammen-
arbeit der Gleichbehandlungsanwélt:iinnen mit den Menschen, die Beratungen der GAW

in Anspruch nehmen.

Sie kontaktieren uns

Erstberatung: Sachverhaltsaufnahme ~  Faéllt lhre Schil-

und erste rechtliche Einordnung derung nicht im
‘ Gleichbehand-
lungsgesetz,

Beratung: Bedirfnis- und Zielanalyse
; versuchen wir, die

richtige Stelle fiir

Entscheidung Gber Vorgangsweise Sie zu finden

entsprechend |hren Bediirfnissen und
unserer rechtlichen Einschatzung

v

v v
Intervention erwiinscht und Intervention nicht erwiinscht/
rechtlich méglich nicht rechtlich méglich
- v

Abschluss des Beratungsprozesses

Intervention bei Unterstitzung
der diskrimi- bei der Lésungs-
nierenden Stelle findung

Vermittlungs- Befassung der
und Vergleichs- Gleichbehand-
gespréche lungskommission
(zum Ver-
fahren)

Abschluss des Beratungsprozesses
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Interventionen bei diskriminierenden Stellen

446 Ma |, das entspricht knapp jedem 4. Diskriminierungsfall,

kam es zu einer Intervention bei der diskriminierenden Stelle.

Gleichbehandlungsanwaltiinnen kénnen fir betroffene Personen Interventionen bei
Unternehmen und Organisationen durchfiihren, wenn eine Diskriminierung vermutet wird
oder eindeutig ist. Diese werden schriftlich an die verantwortliche Stelle oder Person
gesendet. In Interventionen werden der Sachverhalt und die Auswirkungen der
Diskriminierung auf die betroffene Person erklart. Die Gleichbehandlungsanwéltinnen
ordnen den Vorfall rechtlich ein und legen dar, welche Anspriiche bestehen und welche
Schritte von der betroffenen Person gewiinscht sind. Die GAW nutzt in Interventionen
auBerdem ihre Auskunftsrechte (§ 5 Abs 4, 5 und 7 GBK/GAW-Gesetz). Das ist ein
wichtiges Recht von Gleichbehandlungsstellen, um Hiirden in der Rechtsdurchsetzung
fur Betroffene abzubauen. Diese Rechte spielen etwa im Zusammenhang mit Entgeltdis-
kriminierungen eine wichtige Rolle. Es kénnen z.B. Entgeltschemata oder Entgeltdaten
von Vergleichsgruppen eingefordert werden. Auskunftsrechte sind wesentlich, um
Informationen iber Anwendungen, die auf kiinstlicher Intelligenz (KI) basieren, und deren
Funktionsweise einzuholen, damit Diskriminierung von einzelnen tUberhaupt sichtbar
wird. Diese Rechte miissen im Zuge der Umsetzung der Entgelttransparenz-Richtlinie
der EU sowie der KI-Verordnung dringend gestérkt werden, um den Diskriminierungs-

schutz fir Betroffene zu verbessern.
Vergleichsverhandlungen

166 Ma |, das entspricht jedem 12. Diskriminierungsfall,
wurden durch Gleichbehandlungsanwalt:innen Vergleichsver-
handlungen durchgefihrt.

Von den 166 Fallen wurden 132 Félle im Berichtszeitraum abgeschlossen.

Im Rahmen von Vergleichsverhandlungen unterstitzen Gleichbehandlungsanwiélt:in-
nen betroffene Personen bei einer Lésungsfindung mit der Gegenseite. Das Gleich-
behandlungsgesetz sieht fiir Betroffene von Diskriminierungen bei fast allen Tatbestdnden
lediglich Schadenersatz vor.Z Dies entspricht jedoch h&ufig nicht dem, was diskriminierte
Personen tatsachlich wollen und brauchen. Die meisten Betroffenen, die sich an die GAW
wenden, méchten unter anderem die Einsicht der Gegenseite erreichen, wiinschen sich
einen Ausdruck des Bedauerns und vor allem, dass kiinftige Diskriminierungen verhindert
werden, damit andere diese Erfahrung nicht machen missen. Solche Forderungen kénnen

unter den aktuellen rechtlichen Rahmenbedingungen nicht vor Gericht durchgesetzt

23 Ausnahmen bestehen bei Beendigungen und Diskriminierung bei den Arbeitsbedingungen. In sol-
chen Féllen besteht alternativ ein Anspruch auf Anfechtung bzw. auf gleiche Arbeitsbedingungen.
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werden. Gerade hier hat die GAW mit Vergleichsverhandlungen regelméBig genau jene
Erfolge, die fur die Betroffenen eine gute Lésung darstellen. Im Vordergrund steht dabei,
einen angemessenen Ausgleich fir die erlittene Wirdeverletzung zu schaffen. Dafir

werden konkrete MaBnahmen mit den Verantwortlichen vereinbart.

(o)
83 /) der mit Vergleichsverhandlungen abgeschlossenen
Diskriminierungsfélle haben zu einem erfolgreichen Ergebnis gefihrt.

, Wir kdnnen in auBergerichtlichen Vergleichsverhandlungen sehr bediirfnis-
orientiert arbeiten. Das ist bei Gericht oft nicht so méglich, weil es sehr
klar vorgezeichnete Schritte gibt. Es geht zum Beispiel in der Arbeitswelt
um Geld oder um Wiedereinstellung. Wir kénnen aber auBergerichtlich
Schulungen, Entschuldigungen oder andere MaBnahmen fiir einen
Ausgleich erreichen. Und eine enorme Erleichterung fiir Betroffene
ist, dass wir dieses Angebot kostenlos anbieten, und zwar sowohl fiir
Diskriminierungen in der Arbeitswelt als auch beim Zugang zu Giitern

und Dienstleistungen. Gleichbehandlungsanwaltin

Mit Vergleichsverhandlungen kénnen Ersatzleistungen, Entschuldigungen, MaBnahmen
gegenliber Tater:innen, SensibilisierungsmaBnahmen in Unternehmen und Organisationen,
Spenden und manchmal sogar eine tatsachliche Wiedergutmachung fir Betroffene erreicht
werden. Diese MaBBnahmen sind ein wichtiger Beitrag zu einer strukturellen Verbesserung
der Unternehmenskultur, angemessenen Sanktionen und der Einsicht von Diskriminierungs-

verantwortlichen. Damit wird Stiick fiir Stiick auch sozialer Wandel erreicht.

AuBergerichtliche Vergleichsverhandlungen sind ein wichtiges Mittel, um
einen Ausgleich fir Betroffene zu schaffen und die GAW erzielt damit ver-
gleichsweise gute Ergebnisse. Es ist aber wichtig zu betonen, dass das
Gleichbehandlungsgesetz nur sehr schwache Rechtsfolgen vorsieht. Demnach
besteht bei fast allen Tatbesténden lediglich ein Anspruch auf Schaden-
ersatz — diese Mindestsummen sind auBerdem sehr niedrig.?* Verantwortliche
sind nicht verpflichtet, diskriminierende Strukturen zu &ndern, sondern nur
dazu, Schadenersatz zu leisten. Dies steht in keiner Relation zur erlittenen
Wiirdeverletzung und Beeintréchtigung der Klient:innen. Die GAW fordert
daher Rechtsfolgen, die Betroffene adéquat entschadigen und zu nachhaltigen
Verénderungen beitragen. Dies wiirde auch den Gestaltungsspielraum in

Vergleichsverhandlungen wesentlich starken. Wichtig und tiberféllig wéren

24 Diese wurden 2004 festgeschrieben und seither nicht einmal inflationsangepasst.
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zum Beispiel eine Anpassung der Schadenersatzbetréage, aber auch die
Prifung von rechtlichen Beseitigungsanspriichen fiir betroffene Personen oder
starkere Sanktionen fur Arbeitgeber:innen, die Abhilfepflichten verletzen oder

Personen aufgrund einer Beschwerde benachteiligen.

Alternative Streitbeilegung wird auch von den EU-Richtlinien als ein relevantes

oo
Do
(=1

ergédnzendes Mittel gesehen, um einen effektiven und raschen Zugang zum Recht zu
erméglichen. Die Starkung auBergerichtlicher Streitbeilegungsmechanismen fiir die
Gleichstellungsarbeit sollte aber nicht dazu fiihren, dass dadurch die gerichtliche Durch-
setzung von Anspriichen erschwert wird. Derzeit ist aber genau das in Osterreich der
Fall — n&mlich im Zusammenhang mit Diskriminierungen oder Bel&stigungen aufgrund

einer Behinderung:

Der Weg zur Gleichbehandlungskommission steht Betroffenen nach dem
Bundes-Behindertengleichstellungsgesetz (BGStG) oder dem Behindertenein-
stellungsgesetz (BEinstG) gar nicht offen. Dies ist auch aus Sicht der Gleich-

behandlungsanwaltschaft bei Mehrfachdiskriminierung problematisch — etwa

bei sexueller Beldstigung einer Frau mit Behinderungen.

Personen, die im Zusammenhang mit einer Behinderung Diskriminierung oder Belastigung
erfahren, mussen eine Schlichtung durchfiihren, um tGberhaupt ein Gerichtsverfahren
fuhren zu kdnnen. Diese Voraussetzung gilt noch dazu nur fir die diskriminierte Person,
nicht aber fir den diskriminierenden ,Schlichtungspartner®. Die Anwaéltin fiir Gleich-
behandlungsfragen fiir Menschen mit Behinderungen kritisiert, dass diese zwangsweise
Schlichtung Betroffenen den Zugang zum Recht erschwert. In der Praxis schrecken viele

vor Schlichtungen zuriick und werden faktisch vom Gerichtsweg abgehalten:

,, Viele Menschen mit Behinderungen sehen von der Einleitung eines
Schlichtungsverfahrens ab, weil beispielsweise die Aussicht auf eine
direkte Konfrontation mit dem:der Beldstiger:in abschreckend wirkt und
ein erhebliches Retraumatisierungspotenzial birgt. Der erschwerte Zugang
zum Recht wird in Féllen von intersektioneller Diskriminierung besonders
deutlich: Bei einer geschlechtsbezogenen Diskriminierung kann sofort ein
gerichtliches Verfahren angestrebt werden. Eine Frau mit Behinderungen,
die aufgrund ihrer Geschlechtsidentitdt und ihrer Behinderung belastigt
wurde, muss hingegen eine Schlichtung einleiten, bevor sie Schaden-
ersatz vor Gericht geltend machen kann. Faktisch werden dadurch viele
Menschen mit Behinderungen vom Zugang zum Gerichtsweg abgehalten
und kdnnen ihre Anspriiche nicht durchsetzen. Christine Steger, Anwéltin

fur Gleichbehandlungsfragen fiir Menschen mit Behinderungen
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Schlichtungen und Vergleichsverhandlungen sind grundsétzlich niederschwellige,
flexible und kostenfreie Instrumente, die in vielen Fallen zu tragféhigen Lésungen fihren
kénnen. Durch den Verzicht auf starre Formvorschriften kénnen die beteiligten Parteien
gemeinsam individuelle und teilweise kreative Lésungen erarbeiten. Bereits der Dialog
im Rahmen des Verfahrens tragt regelméaBig zur Sensibilisierung der Beteiligten bei und

ermdglicht das Finden einer fir beide Seiten akzeptablen Vereinbarung.

Die Kritik der Anwaéltin fiir Gleichbehandlungsfragen fiir Menschen mit
Behinderungen an der derzeitigen Ausgestaltung des Schlichtungsverfahrens
fir Menschen mit Behinderungen zielt daher nicht auf die Abschaffung von
Schlichtungsverfahren, sondern auf deren Uberarbeitung und die Eréffnung
zuséatzlicher Rechtsschutzméglichkeiten ab. Die GAW teilt diese Einschatzung:
Mit Blick auf die Umsetzung der EU-Standards fir Gleichbehandlungsstellen
schlieBt sie sich der Forderung an, auBergerichtliche Streitbeilegungen als
freiwilliges Instrument firr beide Seiten anzubieten, wéhrend gleichzeitig eine
Feststellung der Diskriminierung durch eine gestéarkte, den Richtlinien
entsprechende Gleichbehandlungskommission sowie der direkte Zugang zum
Gericht und anderen rechtlichen Schritten ermdglicht werden miissen.
Zudem sollten Schlichtungsverfahren und andere Methoden der alternativen

Streitbeilegung an einheitliche Qualitatsstandards gebunden sein.

Antrag bei der Gleichbehandlungskommission

In Jedem 6 Diskriminierungsfall kam es zu einem Antrag
an die Gleichbehandlungskommission (332 von 1.975).

Die GAW kann betroffene Personen dariiber hinaus bei der Antragstellung vor der
Gleichbehandlungskommission unterstitzen. In diesem Fall wird der Antrag rechtlich
vorbereitet, Chancen und Risiken werden besprochen und die Verhandlungstermine

durch die Gleichbehandlungsanwélt:innen begleitet.

Die Gleichbehandlungskommission ist eine auBergerichtliche Einrichtung, die
Diskriminierungsvorbringen nach dem Gleichbehandlungsgesetz Gberprift. lhre Auf-
gabe ist die Feststellung von Diskriminierungen nach dem Gleichbehandlungsgesetz.
Dafur wird der Sachverhalt geklart und die Parteien ebenso wie Auskunftspersonen
angehdrt. Auch die Gleichbehandlungsanwaltschaft nimmt in den Verfahren Stellung
und hat Fragerechte. Stellt das Priifungsergebnis eine Diskriminierung nach dem GIBG

fest, werden Empfehlungen fiir die Beseitigung der Diskriminierung ausgesprochen.
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Die Priifungsergebnisse der Gleichbehandlungskommission sind rechtlich nicht
bindend. Eine Durchsetzung von Anspriichen kann lediglich vor Gericht
erfolgen. Um Betroffene zu entlasten, fordert die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft Klagerechte, die vom Priifungsergebnis der Gleichbehandlungs-

kommission entkoppelt sind.

Die Antrége bei der Gleichbehandlungskommission (GBK), die von der GAW unterstitzt
oder direkt eingebracht werden, verteilen sich je nach Tatbestand auf unterschiedliche
Senate. Senat | ist fur Diskriminierung aufgrund des Geschlechts sowie aufgrund der
Betreuung und Pflege von Kindern und Angehdrigen in der Arbeitswelt zusténdig. Im
Berichtszeitraum 2024/25 entfielen auf diesen Senat 55 % der GBK-Antrége, die von der
GAW begleitet oder eingebracht wurden. Senat Il tbernimmt Antrage fiir Diskriminierung
in der Arbeitswelt aufgrund der Religion und Weltanschauung, ethnischen Zugehérig-
keit, sexuellen Orientierung und des Alters. Auf diesen Senat entfielen 27 % der GBK-
Antrége, die von der Gleichbehandlungsanwaltschaft beraten wurden. Senat Ill ist fir
Diskriminierung beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen, Sozialschutz, Bildung
und soziale Vergiinstigungen zusténdig. Auf Senat Ill entfielen 18 % der eingebrachten
Antréage. Senat Il kann nur Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts oder der

ethnischen Zugehdrigkeit prifen.

Aufgrund dieser Schutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz kdnnen Personen —
abgesehen von Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts oder der ethnischen Zuge-
hérigkeit?® — rechtlich nicht gegen weitere Diskriminierungen bei der Versorgung mit

Gutern und Dienstleistungen vorgehen.

Verteilung der eingebrachten Félle auf die GBK Senate

Senat | 182 55%
Senat || 89 27 %
Senat Il 61 18%
eingebrachte Fille 332 100%
im Berichtszeitraum abgeschlossen 116 35%

Von den 332 eingebrachten Féllen, die von der GAW beratend begleitet wurden, konnten
im Berichtszeitraum 116 abgeschlossen werden. Dies bedeutet, dass bei 35% der Falle

ein vergleichsweise rascher Zugang zum Recht erreicht werden konnte.

In 65% der Félle, in denen es ein GBK-Verfahren gab, das im Berichtszeitraum

abgeschlossen werden konnte, kam es zu einer Riickziehung des Antrags. In 72%

25 Bei Geschlecht sind die Bereiche Bildung, Sozialschutz und soziale Vergiinstigungen
ausgenommen, bei ethnischer Zugehdrigkeit sind diese Bereiche geschutzt.
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der Riickziehungen konnte eine giitliche Einigung erzielt werden. Ein GBK-Verfahren
kann also wesentlich dazu beitragen, dass sich die diskriminierenden Stellen vergleichs-

bereit zeigen.

,, Es ist immer schén, wenn Félle positiv ausgehen und man merkt, wie
sehr sich die betroffenen Menschen freuen. Und meistens freuen sie sich
nicht nur fiir sich selbst, sondern auch fiir andere Menschen, die eben in

dhnlichen Situationen sein kénnen. Gleichbehandlungsanwaltin

GBK-Verfahren sollten einen raschen auBergerichtlichen Weg bieten, um eine erlebte
Diskriminierung zu bek&mpfen. Wesentlich ist dabei fir die Betroffenen, dass im Gegen-
satz zu Schlichtungen eine Diskriminierung nach dem Gleichbehandlungsgesetz fest-
gestellt wird. Die Statistik der GAW zeigt jedoch, dass 65% der Félle nicht im
Berichtszeitraum 2024/25 abgeschlossen werden konnten. Die langen Verfahrens-
dauern vor der GBK haben ihre Hauptursache in der Ressourcenlage der GBK; diese
arbeitet ehrenamtlich, weshalb es pro Senat nur ein bis zwei Sitzungen monatlich gibt.
Auch stellte die Volksanwaltschaft einen Missstand Uber die verspatete Ausfertigung
von Prifungsergebnissen fest.?¢ Trotz dieser Feststellung kommt es immer noch zu
verspéateten Ausfertigungen. Die Gleichbehandlungsanwalt:innen der GAW beobachten
regelmaBig, wie belastend zu lange Verfahrensdauern fir Betroffene sind, die sich vom
GBK-Verfahren eine zeitnahe L3sung fiir ihre Situation erhoffen. Folgendes Fallbeispiel

illustriert diese schwerwiegende Problematik:

Eine Klientin, die an ihrem Arbeitsplatz sexuell beldstigt wurde, bringt einen Antrag bei
der GBK ein. Sie erhalt erst fiinf Monate spéter einen Termin fiir die erste vorbereitende
Sitzung bei der GBK. Aus Sorge vor einer Retraumatisierung und weil sie diese Erfahrung
so gut es geht hinter sich lassen méchte, zieht sie den Antrag zuriick. Sie erklart der
Gleichbehandlungsanwaltin, die sie beraten hat: ,Ich hatte zum Zeitpunkt der Antrag-
stellung nicht erwartet, dass man so lange auf ein Verfahren warten muss. Ich habe

bereits seit ldngerer Zeit eine neue Arbeitsstelle.”

Die Umsetzung der EU-Standards — insbesondere Artikel 9 der RL 2024/1499
und RL 2024/1500 - fiir Gleichbehandlungsstellen muss auch die Gleichbe-
handlungskommission beriicksichtigen. Etwa erschweren lange Wartezeiten
bei GBK-Verfahren regelméBig den Zugang zum Recht fir betroffene Personen.

Bisher ist die Gleichbehandlungskommission auBerdem nicht als unabh&ngige

26 Vgl. dazu https://volksanwaltschaft.gv.at/fileadmin/user_upload/Downloads/Berichte/PB/
Parlamentsbericht_2024_-_Kontrolle_der_éffentlichen_Verwaltung_2024.pdf, S. 45, letzter Zugriff
am 22.7.2026.
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Stelle etabliert. Dies ist ein dringendes Erfordernis der EU-Standards, denen
zufolge auch ein entsprechender Bestellmodus und Qualifikationsanforde-
rungen an die Mitglieder und Vorsitzenden vorgegeben sind. Aus Sicht der
EU-Standards wéren jedenfalls addquate Ressourcen und einheitliche
Qualitatsstandards fir alle Senate der GBK zu beriicksichtigen. Auch sollten

Mitglieder aus zivilgesellschaftlichen Einrichtungen in der GBK vertreten sein.

Gerichtsverfahren

Es gibt auch Diskriminierungsfélle, in denen eine gerichtliche Klage notwendig ist,
um die Anspriiche von Betroffenen durchzusetzen. Zu diesem Schritt sind Betroffene
dann gezwungen, wenn Unternehmen und Organisationen ihre Fiirsorge- und Abhilfe-
pflichten nicht wahrnehmen und sich nicht vergleichsbereit zeigen beziehungsweise
wenn Belastiger:innen und diskriminierende Personen uneinsichtig sind und es daher

nicht zu einem ad&quaten Ausgleich fiir Betroffene kommt.

Aktuell verfiigt die GAW nur tiber die Méglichkeit, Feststellungsklagen tiber die Finanz-
prokuratur zu fihren. Diese Klagsmdglichkeit ist an ein negatives Priifungsergebnis
der GBK gekoppelt. Damit kann die GAW beispielsweise nicht unterstiitzen, wenn
das Prufungsergebnis zwar positiv ausféllt, aber das Ergebnis von der rechtlichen
Einschatzung der GAW abweicht (z. B. wenn bei einer intersektionellen Diskriminierung
nur ein Diskriminierungsgrund festgestellt wird oder wenn von mehreren eingebrachten
Tatbestédnden nur einer bejaht wird). Zudem sollte die Klagsméglichkeit unabhangig
von einem GBK-Verfahren méglich sein. Bei Feststellungsklagen geht es darum, die
Rechtslage zu kléren — zum Beispiel um festzustellen, ob ein bestimmter Sachverhalt
diskriminierend ist. Feststellungsklagen kdnnen aber nicht fiir die Durchsetzung eines
konkreten Rechtsanspruchs, wie zum Beispiel fiir Schadenersatz, gefiihrt werden. Damit
ist das bestehende Klagerecht der GAW sehr eingeschrénkt und unpraktikabel und

kommt auch kaum zur Anwendung.

Um betroffene Personen entsprechend der EU-Standards fir Gleichbehand-
lungsstellen zu unterstitzen, fordert die GAW umfassende Klagerechte, die
Uber die momentan nur sehr eingeschrénkt zur Verfiigung stehende Klags-
moglichkeit hinausgehen. Die Feststellungsklage muss vom GBK-Verfahren
entkoppelt werden. AuBerdem muss die Mdglichkeit bestehen, Klagen im
6ffentlichen Interesse zu fihren und Verfahren auch ohne konkrete Betroffene
einzuleiten. Dies ist besonders sinnvoll, um strukturell einzuwirken —
beispielsweise im Zusammenhang mit diskriminierenden Anwendungen, die auf
kinstlicher Intelligenz basieren. Fiir die Durchfithrung dieser Klagen soll die
Gleichbehandlungsanwaltschaft kiinftig auch den Klagsverband zur Durch-
setzung der Rechte von Diskriminierungsopfern oder Rechtsanwéltiinnen mit

einschlagiger Expertise beauftragen kénnen.
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Judikate tragen wesentlich dazu bei, mehr Rechtssicherheit zu schaffen. Sie
erleichtern auch die Beratungstéatigkeit der GAW maBgeblich. Etwa kénnen
Judikate bei Vergleichsverhandlungen und Verfahren vor der Gleichbehand-
lungskommission vorgelegt werden. Damit kénnen &hnlich gelagerte Falle

leichter geklart und der Rechtszugang firr Betroffene verbessert werden.

Der Ausbau der Klagerechte fir die GAW im Sinne der EU-Standards ist wesentlich,
um rechtliche Verbesserungen auf struktureller Ebene voranzutreiben. Klagerechte
fur Gleichbehandlungsstellen entlasten auch betroffene Personen, fir die gerichtliche
Verfahren aufgrund der finanziellen und psychischen Hiirden eine abschreckende Wirkung
haben kénnen. Es bestehen je nach Sachverhalt und Anwendungsbereich des Gleich-
behandlungsgesetzes derzeit nicht gentigend Optionen auf kostenfreien Rechtsschutz
und -zugang. Auch deshalb ist es wichtig, dass Gleichbehandlungsstellen einen Ausgleich
schaffen kénnen, indem sie beispielsweise auch im eigenen Namen Klagen einbringen

kénnen.

Die GAW hat ein Gutachten zu Klagerechten und der T&tigkeit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft im Zusammenhang mit Gerichtsverfahren

nach den Standards-Richtlinien in Auftrag gegeben.

Ziel des Gutachtens ist eine zivilprozessrechtliche Analyse geeigneter, effizienter und
den Betroffenen dienlicher Instrumentarien durchzufiihren. Dieses wird der Gesetz-
gebung zur Verfiigung gestellt und bildet die fachliche Grundlage fiir die solide rechtliche
Ausgestaltung der Klagerechte der Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Die belgische Gleichbehandlungsstelle Unia hat zu dieser Fragestellung ebenfalls
ein Gutachten in Auftrag gegeben; dieses kommt zu dem Schluss, dass ein Fall einer
Gleichbehandlungsstelle erfolgreicher ist, wenn eine Einzelperson dahintersteht, und

die Einzelperson erfolgreicher ist, wenn die Gleichbehandlungsstelle dahintersteht.?

27 Das Gutachten ist in franzdsischer Sprache auf der Website von Unia downloadbar: https://www.
unia.be/fr/connaissances-recommandations/11-ans-de-jurisprudence-en-matiére-de-lutte-contre-

la-discrimination-un-examen-statistique, letzter Zugriff am 3.6.2026.
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3.5 Diskriminierungsbereiche im Uberblick: Geschlecht

1 .051 Mal hat die GAW im Berichtszeitraum Menschen
beraten und unterstitzt, die nach dem Gleichbehandlungsgesetz von
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts betroffen waren.

0 g
1l

Giiter & Dienst-
leistungen

884 Fille 167 Falle

Soziale
Verglinstigungen

Sozialschutz Bildung

84 % der Diskriminierungsfélle zum Diskriminierungsgrund Geschlecht betrafen die
Arbeitswelt. Die restlichen 16 % der Félle bezogen sich auf den Zugang zu Gitern und
Dienstleistungen. Die grau gehaltenen Bereiche dieser Darstellung verdeutlichen die

Rechtsschutzliicken des Gleichbehandlungsgesetzes.

80% der Personen, die sich wegen Geschlechterdiskriminierung an die

GAW wandten, waren Personen mit weiblicher Geschlechtsidentitat

weiblich 80%
mannlich 1%
queer 9%

80 % der Diskriminierungsfélle aufgrund des Geschlechts betrafen Frauen.

11% der Diskriminierungsfélle aufgrund des Geschlechts betrafen Manner und 9 % betrafen
genderqueere Personen. Dazu gehdren Diskriminierungsfélle gegeniiber nicht-bin&ren,

intergeschlechtlichen und transgeschlechtlichen Personen.
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Sexuelle Beldstigung bleibt in der Arbeitswelt die haufigste Diskriminierungsform beim Diskriminie-
rungsgrund Geschlecht. Gefolgt von Diskriminierung bei der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen.

Nicht alle Tatbesténde sind dargestellt; die Prozentangaben beziehen sich nur auf die hier gezeigten Félle (n = 962)

sexuelle Beldstigung 29%
kann in jeder Phase
des Arbeitsverhéltnisses

Beléstigung auftreten

Begriindung
Beginn des

Arbeitsverhéltnisses
Berufsausbildung

Arbeitsbedingungen

Entgelt
Verlauf des
Arbeitsverhéltnisses

Anzahl der Diskriminierungsfélle (in %)

Benachteiligung

beruflicher Aufstieg

Ende des
Arbeitsverhéltnisses

Beendigung

(o)
90 /O der Diskriminierungen bei der Beendigung des Arbeits-
verhéltnisses, die in Zusammenhang mit dem Geschlecht standen,
haben Frauen betroffen.

Die Hélfte der Diskriminierungen von Frauen bei der Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses stand mit Schwangerschaft oder Elternschaft in Zusammenhang. Auch bei

Ménnern hing die Halfte dieser Diskriminierungsfélle mit Elternschaft zusammen.

10 % der Diskriminierungen von Frauen bei der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses stan-
den in Zusammenhang mit dem Wunsch von Arbeitgeber:innen, den Arbeitsplatz durch
Manner zu besetzen und/oder mit einer Diskriminierung durch abwertende Geschlechter-

stereotype.

Knapp jede 5 Diskriminierung von Frauen bei der

Beendigung von Arbeitsverhéltnissen stand mit einer sexuellen
Beldstigung im Zusammenhang.
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Diskriminierende Beendigungen sind besonders gravierend, weil damit die Einkommens-
grundlage entzogen wird und groBe finanzielle Unsicherheiten entstehen. Dies wirkt
sich sowohl materiell als auch psychisch sehr belastend auf Betroffene aus. Dass dis-
kriminierende Beendigungen von Arbeitsverhéltnissen trotz des rechtlichen Rahmens
regelm&Big passieren, verdeutlicht, wie dringend gesetzliche Verbesserungen der Rechts-
folgen geboten sind. Dazu gehdren etwa stérkere Sanktionen fur Arbeitgeber:innen,
die Abhilfepflichten verletzen oder die Arbeitnehmer:innen aufgrund einer Beschwerde

benachteiligen.

Haufige Beratungsthemen bei geschlechterbezogenen Diskriminierungsféllen von
transgeschlechtlichen, nicht-bindren und intergeschlechtlichen Personen in der
Arbeitswelt sind Diskriminierungen bei der Begriindung des Arbeitsverhéltnisses aufgrund
von bin&ren Stellenausschreibungen. Auch Zwangsoutings, ebenso wie Belastigungen und
Benachteiligungen durch die Verwendung von falschen Namen und falschen Pronomen
spielen am Arbeitsplatz eine Rolle. Die Beldstigung oder Benachteiligung aufgrund
falscher Pronomen und Anrede ist auch beim Zugang zu Gitern und Dienstleistungen

ein regelm&Biges Beratungsthema.

3.5.1 Fokusthema geschlechtliche Vielfalt

Das Geschlecht und die Selbstbestimmung dariiber sind wesentlicher Teil des Rechts
auf Privat- und Familienleben und damit ein zentraler Bestandteil der Européischen
Menschenrechtskonvention (EMRK, Art 8). Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts
sind auch nach dem Gleichbehandlungsgesetz verboten. Dadurch sind Personen aller
Geschlechter geschitzt, unabhdngig davon, ob diese etwa intergeschlechtlich, nicht-

bin&r, transgeschlechtlich, ageschlechtlich, ménnlich oder weiblich sind.

Fir den Berichtszeitraum 2024/25 beobachtete die GAW einige Verbesserungen beim
rechtlichen Schutz der geschlechtlichen Vielfalt. Diese betreffen in Osterreich vor allem
Fragen des Zugangs zu Gesundheitsdienstleistungen, aber auch Eintrédge im Personen-
standsregister sowie eine stérkere rechtliche Anerkennung der Diskriminierungsform
Misgendering. Auch die neuere Judikatur des Gerichtshofs der Europdischen Union
(EuGH) zur Datenschutz-Grundverordnung stérkt den Schutz der Geschlechtervielfalt.
Letztere verbessert den Schutz geschlechtlicher Vielfalt insbesondere durch das Prinzip
der Datenminimierung und durch das Recht, unrichtige personenbezogene Daten zu

berichtigen.

Vor diesem Hintergrund halt die GAW fest, dass innenpolitische VorstsBe,
die darauf abzielen, das Recht auf geschlechtliche Selbstbestimmung zu

untergraben, gegen den européischen Rechtsrahmen verstoBen.
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Einblicke aus der GAW-Beratung: Worum geht es bei Geschlechter-
diskriminierungen von queeren Personen?

Die Beratungspraxis der GAW verdeutlicht, dass Geschlechterdiskriminierungen von
nicht-binéren, intergeschlechtlichen und transgeschlechtlichen Personen drastische
Folgen firr Betroffene haben. Die Intensitat dieser wiirdeverletzenden Beldstigungen und
Diskriminierungen hat zum Beispiel psychische Auswirkungen und hindert Betroffene
daran, am gesellschaftlichen Leben teilzuhaben. Eine Person, deren Deadname im Arbeits-

kontext gegen deren Willen offengelegt wurde, schildert die Erfahrung folgendermaBen:

, Ein Deadname ist nicht nur ein alter Name, den man nicht mehr mag.
Mit diesem Namen ist viel Scham und Trauma verbunden, er erinnert an
transfeindliche Diskriminierungserfahrungen und gibt einen eindeutigen
Hinweis auf mein zugewiesenes Geschlecht. Das durch den sichtbaren
Deadname erzwungene Outing hat mich zutiefst erschiittert und meine

Privatsphédre nachhaltig verletzt. Person in Beratung bei GAW

Es ist aus Sicht der GAW eine duBerst bedenkliche Entwicklung, dass im &ffentlichen
Diskurs die geschlechtliche Selbstbestimmung — etwa ein Geschlecht zu haben, das nicht
»mannlich oder ,weiblich” ist — und damit verkniipfte lebensnotwendige Bediirfnisse

immer wieder in Frage gestellt werden.

Die geschlechtliche Selbstbestimmung von Menschen ist aus menschen-
rechtlicher Sicht nicht verhandelbar und die GAW fordert deswegen
dringend, dass geschlechtliche Vielfalt in allen Gesetzestexten, die das

Gleichbehandlungsrecht regeln, explizit verankert wird.

Knapp ein Drittel der Geschlechterdiskriminierungen von nicht-binéren, intergeschlecht-
lichen und transgeschlechtlichen Personen, die bei der GAW in Beratung waren, waren
Diskriminierungsfélle im Zusammenhang mit dem Benutzen von falscher Anrede und
Pronomen (Misgendering) und Namen (Deadnaming).?® 62% der Diskriminierungsfélle,
die Misgendering oder Deadnaming betrafen, waren intensive Belastigungen — vor allem

verbale, entwiirdigende Bemerkungen und Beleidigungen.

28 Misgendering benennt die Anrede von Personen mit falschen Pronomen oder falscher Anrede.
Deadnaming benennt die Verwendung des Namens, der einer Person bei der Geburt zugewiesen
wurde, obwohl diese Person einen Wahlnamen hat, den sie in Einklang mit ihrem Geschlecht
gewahlt hat. Sowohl Misgendering als auch Deadnaming missachten die geschlechtliche
Selbstbestimmung.
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Eine Person wandte sich an die GAW, weil sie in ihrem Arbeitskontext von Deadnaming
betroffen war. Es wurden wichtige Abmachungen mit dem Arbeitgeber zum Wahlnamen

der betroffenen Person nicht eingehalten, was zu einem Zwangsouting fihrte:

H bekommt eine Zusage fiir eine Anstellung. Der Arbeitgeber beharrt darauf, den Arbeits-
vertrag mit dem Deadname abzuschlieBen, obwohl H iber das Geschlecht und den
Wunschnamen aufgeklért hat. Es wird zumindest vereinbart, dass bei anderen
administrativen Programmen nur der Wahlname einsehbar sein wiirde — etwa fir die
Zeiterfassung. Es stellt sich aber heraus, dass dieses Versprechen nicht eingehalten
wird. Die betroffene Person steht unter enormem psychischem Stress, weil ihr Deadname
und das bei der Geburt zugewiesene Geschlecht fir Dritte einsehbar ist. Erst nach

mehrfachen Interventionen beim Arbeitgeber wird der Name geéndert.

Der EuGH stellte wiederholt in Entscheidungen im Zusammenhang mit Transgeschlecht-
lichkeit eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts fest, selbst wenn Personen ihren
Geschlechtseintrag noch nicht gedndert haben oder diesen noch nicht &ndern konnten.?
Es besteht zudem in Osterreich keine rechtliche Klarnamenpflicht, was in der Folge
bedeutet, dass Arbeitsvertrdge nicht mit dem Namen, der im Personenstandsregister
aufscheint, geschlossen werden miissen. Das Insistieren auf den Deadname bei einer
Vertragsgriindung und bei der daran gekoppelten Personalverwaltung ist vor diesem
Hintergrund als Diskriminierung nach dem Gleichbehandlungsgesetz einzustufen. Ein

entsprechender Antrag liegt der GBK zur Priifung vor.

Deadnaming sowie falsche Anreden und Geschlechtsangaben spielen neben der Arbeitswelt
auch beim Zugang zu Giitern und Dienstleistungen eine Rolle. Aufgrund der automatisierten
Verwaltung von personenbezogenen Daten kommt es in beiden Anwendungsbereichen des
Gleichbehandlungsgesetzes zu systematischen Rechtsverletzungen. Dies ist beispielsweise
der Fall, wenn Personen gezwungen sind, bei Formularen fiir Bewerbungen oder fiir den
Kauf einer Dienstleistung eine falsche Angabe Uber ihr Geschlecht oder die Anrede zu
machen. Die GAW berét regelmaBig in Fallen, in denen digitale oder analoge Formulare nur
die Auswahloptionen ,ménnlich“/,weiblich“ anbieten. Diese Diskriminierungen beziehen
sich auf den privatwirtschaftlichen Bereich (Gleichbehandlungsgesetz anwendbar) ebenso
wie den &ffentlichen Bereich (z.B. staatliche Behdrden wie beispielsweise die Polizei), wo
das Gleichbehandlungsgesetz nicht anwendbar ist. Folgendes Beispiel, das der GAW zur

Dokumentation ibermittelt worden ist, verdeutlicht die Problematik:

Eine arbeitsuchende Person wird vom AMS an einen staatlich geférderten Transit-
arbeitsplatz vermittelt. Das Bewerbungsformular dieses Betriebs erméglicht nur

»mannlich* und ,weiblich” als Geschlechtsangabe.

29 Vgl. dazu EuGH 30.4.1996, P. gegen S. und Cornwall County Council, C-13/94, ECLI:EU:C:1996:170;
71.2004, K. B. gegen National Health Service Pensions Agency, C-117/01, ECLI:EU:C:2004:7; Richards
gegen Secretary of State for Work and Pensions, 27.4.2006, C-423/04, ECLI:EU:C:2006:256.
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Diskriminierende Formulare haben eine wesentliche systemische Komponente. Denn der
Adressat:innenkreis ist potenziell groB und somit auch die Gefahr, dass etliche weitere
Personen diskriminiert werden — unabh&ngig davon, ob sie diese Falle melden oder
nicht. Neuere GBK-Entscheidungen erkennen an, dass vor allem die Inanspruchnahme
einer Dienstleistung unter Zuschreibung einer falschen Geschlechtsbezeichnung eine
Diskriminierung darstellt (GBK 111/333/24 und GBK 111/349/24).

Da bei geschlechtsbezogenen Diskriminierungen Misgendering und falsche
Anreden regelmé&Big Thema sind, hat die GAW unter Einbeziehung der
Expertise der Selbstvertretungsorganisationen Verein Intergeschlechtlicher
Menschen Osterreich (VIMO) und Verein Nicht Binir (VENIB) eine Empfehlung
an Unternehmen und Organisationen entwickelt. Auch gibt es ein rechtliches

Tool, das betroffene Personen dabei unterstiitzt, selbst t&tig zu werden.

Ein Antrag vor der Gleichbehandlungskommission (GBK), der von der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft unterstiitzt wurde, konnte fiir den Bereich Zugang zu Giitern und Dienst-
leistungen eine wichtige Kldrung schaffen. Gerade in diesem Bereich kénnen Interaktionen
zwischen Anbieter:innen von Dienstleistungen und Personen, die diese in Anspruch
nehmen, sehr kurzlebig sein. Die GBK bestatigt, dass auch dann eine hohe Intensitat

der Belastigung bestehen kann. Es handelte sich um folgenden Fall:

Eine Kundin wird durch die Mitarbeiterin eines Inkassobliros im Zuge eines Anrufs durch
Misgendering belastigt. In den Daten des Inkassobiros sind Name und Anrede der
Kundin ausdriicklich als ,Frau L vermerkt. Trotz mehrfacher Richtigstellung durch die
Kundin bezweifelt die Mitarbeiterin des Inkassobiros wéhrend des Telefonats das
Geschlecht der Kundin und spricht diese konsequent als ,Herr L an. Nach einer erfolg-
losen Intervention der GAW beim Unternehmen bringt Frau L mit Unterstiitzung der
GAW einen Antrag vor der Gleichbehandlungskommission ein. Die GBK stuft das Telefonat
als geschlechtsbezogene Beléstigung ein. Damit erkennt ein GBK-Priifungsergebnis
erstmals Misgendering auch beim Zugang zu Gitern und Dienstleistungen als geschlechts-
bezogene Diskriminierung an. Das Priifungsergebnis zeigt auBerdem auf: Auch eine so
kurzlebige Situation wie ein einmaliges Telefonat kann fir Betroffene ein besonders

hohes MaB an Wiirdeverletzung erreichen.

Die GAW hat zu diesem wichtigen Fall auch mit dem Institut fiir Legal Gender Studies der
Johannes Kepler Universitat kooperiert. Dieses hat ein Rechtsgutachten zu Misgendering

aus menschenrechtlicher Perspektive erstellt.?® Als geschlechtsbezogene Belastigung

30 Vgl. Stefan Gruber, Katharina Kraher, Dana Stachl (2024): Kurzgutachten Misgendering.
Diskriminierung aufgrund des Geschlechts beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern
und Dienstleistungen, Linz. Abrufbar unter: https://www.jku.at/fileadmin/gruppen/141/News
Veranstaltungen/Kurzgutachten_Misgendering.pdf, letzter Zugriff 20.5.2026.
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qualifiziert die GBK im Ubrigen auch wiederholtes Misgendern bei schriftlichem Verkehr
oder bei Interaktionen mit digitalen Applikationen von Dienstleistungsanbieter:innen
(GBK 111/349/24).

Rechtspolitische Entwicklungen und Judikate fiir geschlechtliche Vielfalt
Fir den Berichtszeitraum 2024/25 beobachtete die GAW bedeutsame Entwicklungen
fur den rechtlichen Schutz der geschlechtlichen Vielfalt, leider aber auch politische

VorstdBe, die darauf abzielen, dieses Recht zu untergraben.

Sprachregelungen

Beispielhaft fur bedenkliche Entwicklungen sind Debatten und MaBnahmen rund um
Sprachregelungen, die beabsichtigen, geschlechterinklusive Sprache abzuschaffen.
Abseits der wiederkehrenden politischen Debatten wurden auch behdrdliche Verbote
und gesetzliche Anderungen eingefiihrt. Im Land Niederdsterreich diirfen seit August
2023 in offiziellen Schreiben und Dokumenten der Landesverwaltung nur mehr die ménn-
liche und weibliche Form verwendet werden. Das Land Steiermark initiierte im Juni 2025
eine Gender-Generalklausel fir Gesetzestexte und Verordnungen. Derartige Regelungen
verursachen den Ausschluss vieler Menschen, die sich dadurch nicht angesprochen fiihlen.
Demgegentiber ist die geltende Rechtslage eindeutig und es sollten gerade staatliche
Institutionen ein Vorbild zur proaktiven Anerkennung von geschlechtlicher Vielfalt sein

- vor allem dann, wenn die Privatwirtschaft dazu verpflichtet ist.

Reform des Geschlechterbergriffs im Bundes-Gleichbehandlungsgesetz

Auf Bundesebene wurde eine Angleichung des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes
an die geltende Rechtslage verabschiedet. Konkret hat die Novelle einen offenen
Geschlechterbegriff eingefiihrt, der die bisherige binére und aus rechtlicher Sicht unvoll-
standige Aufzdhlung ,Mann und Frau“ ersetzt. Dies stellt keineswegs die Einfiihrung
von neuen Rechten dar, sondern bringt eine Klarstellung zur geltenden Rechtslage
und verbessert damit den Zugang zum Recht. In der Novelle wurde weiter spezi-
fiziert, dass Geschlecht neben Geschlechtsmerkmalen auch die Geschlechtsidentitat,
den Geschlechtsausdruck und die Geschlechterrolle umfasst (vgl. § 2 Abs 6 B-GIBG
BGBI. Nr. 100/1993, idF 25.5.2026). Die neue Formulierung ,Gleichstellung und Gleich-
behandlung aufgrund des Geschlechts” bringt ein besseres Verstandnis von Geschlecht
und fihrt daher zu einer Starkung der Rechtsklarheit. Der Schutz gilt somit auch fir

transgeschlechtliche, nicht-binére, ageschlechtliche und intergeschlechtliche Personen.

Diese rechtliche Klarstellung leistet aus Sicht der GAW auB3erdem einen wichtigen
gesellschaftlichen Beitrag fir den Abbau diskriminierender Geschlechterrollen. Denn
auch innerhalb von Geschlechtern existieren vielseitige Ausdrucksformen. Die Beratung
der GAW verdeutlicht, welchen starken Einfluss gesellschaftliche Rollenbilder und
Geschlechtervorstellungen haben kénnen. Die Auswirkungen von Misgendering und
Deadnaming auf trans- und intergeschlechtliche sowie nicht-bindre Personen wurden  — Siehe dazu Kapitel 3.5.1

ausfihrlich im vorigen Abschnitt beschrieben. Die Benachteiligungen aufgrund starrer (5. 113)
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Geschlechterrollen und Geschlechtsausdriicke zeigen sich aber beispielsweise auch bei
Vereinbarkeits- und Entgeltfragen, wenn zum Beispiel Frauen bei Jobverhandlungen als
zu fordernd stigmatisiert werden oder Vatern verwehrt wird, Care-Aufgaben zu Gber-
nehmen. Ein rechtlicher Rahmen fiir geschlechtliche Vielfalt schiitzt alle Geschlechter
vor Diskriminierung. Aus Sicht der GAW machen insbesondere die Rechtsprechung des
Européischen Gerichtshofs (EuGH) und der nationalen Héchstgerichte zu Geschlechter-

vielfalt eine Anpassung fir sédmtliche nationale Antidiskriminierungsgesetze erforderlich.

Die GAW fordert eine sprachliche Anpassung der Gleichbehandlungsgesetze
in Osterreich an die geltende Rechtslage zu Geschlechtervielfalt und die
explizite rechtliche Verankerung von Geschlechtsmerkmalen, Geschlechts-
identitat, Geschlechtsausdruck und Geschlechterrolle als ausschlaggebende

Faktoren von Geschlecht.

Judikate zur Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO): Datenminimierung und das
Recht auf richtige personenbezogene Daten

Im EuGH-Urteil C-394/23, 91.2025 wird die Fragestellung behandelt, welche Informa-
tionen ein Unternehmen oder eine Organisation fir einen Vertragsabschluss einholen
dirfen und ob die zwingende Erfassung der Anrede fir die Vertragserfiillung erforder-
lich ist. Eben dies beanstandete eine Klage, weil ein franzésisches Zugunternehmen
Kund:innen zu einer Angabe der Anrede ,Herr" oder ,Frau” fir den Ticketkauf zwang.
Der EuGH entschied, dass die Pflicht, beim Online-Kauf einer Fahrkarte eine der beiden
Anredeformen »Herr« oder »Frau« anzugeben, gegen die DSGVO verstdBt. Nach dem
Grundsatz der Datenminimierung ist die Nutzung einer personalisierten Anrede in
der geschéftlichen Kommunikation, die auf der Geschlechtsidentitét der Kundschaft
beruht, ndmlich keine fir den Erwerb eines Fahrscheins und fiir die Vertragserfiillung
erforderliche Information. Das Urteil fiihrt auBerdem an, dass die zwingende Erfassung
ausschlieBlich binirer Optionen (Herr/Frau) zu einer Diskriminierung aufgrund der

Geschlechtsidentitat fiihren kann.

Der EuGH-Fall C-247/23, 13.3.2025 handelte von einer transgeschlechtlichen Person in
Ungarn, die die Berichtigung ihres Geschlechtseintrags im Fliichtlingsregister beantragt
hatte. Dies wurde von der Behérde mit der Begriindung abgelehnt, dass die Person
keine geschlechtsangleichende Operation nachweisen kénne. Zudem berief sich die
Behorde auf das ungarische Recht, das kein Verfahren zur rechtlichen Anerkennung der
Transgeschlechtlichkeit vorsieht. Der EuGH urteilte, dass die DSGVO das Recht auf
Berichtigung von personenbezogenen Daten vorsieht. Die behordliche Geschlechts-
angabe muss die Identitét der Person widerspiegeln, die sie tats&chlich lebt, und
nicht die ihr bei der Geburt zugewiesene. Demnach hat die Behérde die Pflicht, die
Geschlechtsangabe entsprechend zu &ndern. Ein Nachweis tiber geschlechtsangleichende

Operationen darf laut EuGH nicht verlangt werden.
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Judikat verbessert Zugang zu Gesundheitsdienstleistungen

Im Bereich des Zugangs zu Gesundheitsdienstleistungen hat ein Urteil des Obers-
ten Gerichtshofs (OGH) wesentliche Verbesserungen fir nicht-binére, trans und
intergeschlechtliche Personen gebracht (OGH 7 Ob 58/25t, 7.8.2025). Gegenstand
der Klage, die vom Verein fir Konsumenteninformation (VKI) im Auftrag des Sozial-
ministeriums eingebracht wurde, war die diskriminierende Vertragsklausel eines privaten
Versicherungstragers. Darin wurde die Kosteniibernahme von geschlechtsanpassenden
MaBnahmen pauschal fiir alle Kund:innen ausgeschlossen. Das Urteil halt fest, dass die
Klausel Personen aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert, weil nicht alle Versicherten
auf solche MaBnahmen angewiesen sind. Dieses Urteil ist ein wichtiger Beitrag fir den
Schutz von Geschlecht beim Zugang zu Gitern und Dienstleistungen und schafft tiber
den Einzelfall hinaus mehr Rechtssicherheit. Mit dieser Klarung kénnen Einzelpersonen
und Beratungseinrichtungen auch auBergerichtlich gegen &hnliche diskriminierende
Klauseln wesentlich leichter vorgehen. Die GAW konnte unter Bezugnahme auf dieses

neue Urteil bereits einige Personen effektiver unterstiitzen.

Judikat zur Streichung des Geschlechtseintrags im Personenstandsregister

Der Verfassungsgerichtshof (VfGH) hat einer nicht-binéren Person das Recht zugestanden,
den Geschlechtseintrag im Personenstandsregister ersatzlos zu streichen. Diese Klage
war bereits seit 2021 anh&ngig, zuvor hatte der Verwaltungsgerichtshof dieses Recht
nicht zugesprochen. Der Verwaltungsgerichtshof argumentierte dies damit, dass das
Personenstandsgesetz die Angabe des Geschlechts und dessen Eintragung im zentralen
Personenstandsregister verpflichtend vorsehe und das bedeutsame &ffentliche Interesse
gegeniiber individuellen Interessen Giberwiege. Der VfGH stellte jedoch fest, dass trans-
geschlechtliche Personen nicht dazu verpflichtet werden diirfen, ihr Geschlecht zu
kategorisieren. Das Recht auf Anerkennung ihres Geschlechts umfasst auch, dass sie
.keine bindre Geschlechtszuordnung hinnehmen missen®. Der VIGH fiihrte weiter aus,
dass eine gesetzliche Verpflichtung, eine dem eigenen Geschlecht widersprechende
Angabe machen zu miissen, eine ,fremdbestimmte staatliche Geschlechtszuweisung”
darstellt. Eine solche Verpflichtung greift somit in das durch Artikel 8 der Europé&ischen
Menschenrechtskonvention (EMRK) geschiitzte Recht auf individuelle Geschlechts-
identitat ein (VfGH 18.12.2025, E 1297/2025).>'

Seit der aktuellsten Durchfiihrungsanleitung des Innenministeriums stehen die méglichen
Eintrage ,weiblich®, ,ménnlich®, ,divers", jinter", ,offen“ oder eine Streichung des Eintrages

als Optionen fir trans und nicht-binére, ebenso wie fir intergeschlechtliche Personen

31 Schon mit Erkenntnis aus 2018 stellte der VfGH fest, dass intergeschlechtliche Personen ein
verfassungsrechtlich gewéhrleistetes Recht auf Anerkennung ihres Geschlechts haben und somit
auf einen Eintrag im zentralen Personenstandsregister, der ihrem Geschlecht entspricht. Damit
stellte der VIGH klar, dass die ,geschlechtliche Identitét und Selbstbestimmung® in den von Art. 8
EMRK (Recht auf Achtung des Privat- und Familienlebens) geschiitzten persénlichen Bereich fallt.
»Die geschlechtliche Identitat", so der VIGH, ,bezieht sich dabei auf einen besonders sensiblen
Bereich des Privatlebens einer Person (VfGH 15.6.2018, G 77/2018-9).
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offen (BMI, Abteilung IlI/A/5 — E-Government, Erlass Durchfiihrungsanleitung fir die
standesamtliche Arbeit (DA) v. 31.1.2026).32

3.5.2 Fokusthema sexuelle Belastigung

Feministischer Aktivismus und soziale Bewegungen wie #metoo haben dazu gefiihrt, dass
sexuelle Bel&stigung und andere Formen sexualisierter und patriarchaler Gewalt gegen
Frauen sowie andere Formen geschlechterbasierter Gewalt mehr &ffentliche Aufmerksam-
keit erfahren. Hierbei ist wichtig zu betonen, dass diese Bewegung intersektionell ist und
fur eine differenzierte Anerkennung und Beriicksichtigung von Betroffenheiten kampft.
Auch wenn sich sexualisierte Gewalt durch die gesamte Gesellschaft zieht, spielen
strukturelle Ursachen fir sexualisierte Gewalt jedenfalls auch mit anderen gesellschaft-
lichen Benachteiligungen zusammen. Dazu gehéren beispielsweise Rassismuserfahrungen,
Behinderungen, soziale Herkunft, Alter, sexuelle Orientierung, Geschlecht oder der

rechtliche Aufenthaltsstatus.

In der medialen Berichterstattung in Osterreich fokussieren viele Beitrage verstarkt
auf Anlassfélle und h&ufig auf die Téaterseite. Dabei werden die Betroffenenperspektive
ebenso wie strukturelle Ursachen fiir Gewalt oft ausgeblendet. Unter anderem ist die
teils verharmlosende und sensationalistische Sprache der Berichterstattung zu diesem
Thema aus Sicht der GAW problematisch. Gewalt darf nicht als ,Liebesdrama“ oder
stragischer Vorfall* verharmlost werden - dies lenkt von den eigentlichen Problem-
stellungen ab und verschleiert, was klar als Unrecht zu benennen ist und strukturelle

Ursachen hat, die es zu bekdmpfen gilt.*

In Osterreich ist jede 3. Frau von Gewalt betroffen. Diese Zahl beruht auf einer repra-
sentativen Erhebung der Statistik Austria.>* Die Studie befragte Frauen zum Erleben von
Stalking, sexueller Belastigung, psychischer und physischer Gewalt in Partner:innenschaf-
ten und in anderen Lebensbereichen wie beispielsweise dem Arbeitsplatz. Die Erhebung
legt offen, dass viele Frauen in Osterreich im Laufe ihres Lebens mehrere Formen von

Gewalt erfahren, die meisten davon spielen sich in ihrem sozialen Nahraum ab.

32 Ein wichtiger Vorgriff fiir den Berichtszeitraum 2026/27: Dariiber hinaus hat der Verwaltungs-
gerichtshof (VWGH) zuletzt erkannt, dass auch der Geschlechtseintrag ,nicht-bin&r“ zul&ssig
ist. Der VWGH bezieht sich dabei auf das Recht, den Geschlechtseintrag durch addquate
Bezeichnungen zum Ausdruck zu bringen (VWGH 12.3.2026, Ro 2023/01/0003).

33 Der Global Misogyny News Coverage Tracker untersuchte 1,14 Milliarden online Newsbeitréage
zwischen 2017 und 2025 zu den Themen Femizid, Gewalt gegen Frauen, Sexismus, Misogynie,
sexuelle Beldstigung und Vergewaltigung. Die Auswertungen zeigen: Nur 1,6 % der Newsbeitrage
befassten sich mit diesen Themen, obwohl Gewalt gegen Frauen und Sexismus ein globales
und strukturelles Problem ist. Auch stellt die Studie fest, dass den Perspektiven von T&tern und
Mannern mehr Platz eingerdumt wurde, als den Stimmen von Betroffenen und Frauen. Die Studie
ist zugénglich unter: https://www.akas.london/globalmisogynycoveragetracker-akas, letzter
Zugriff am 21.5.2026.

34 Vgl. dazu: https://www.statistik.at/fileadmin/announcement/2022/11/20221125GewaltgegenFra
uen.pdf, letzter Zugriff am 15.4.2026.
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Im Berichtszeitraum 2024/25 verdeutlichten zudem zahlreiche — auch internationale -
Anlassfélle, dass kinstliche Intelligenz und soziale Netzwerke zu einer beispiellosen

Beschleunigung und Verbreitung von sexualisierter Gewalt fihren.

Die Notwendigkeit, einen starken rechtlichen Rahmen fiir Gewaltprévention zu schaffen,
wurde sowohl von der Européischen Union als auch von der &sterreichischen Regierung
als prioritér eingestuft.®® Im Gleichbehandlungsgesetz bestehen ebenfalls wesentliche

Schutzliicken, die noch geschlossen werden miissen.

Die Rolle des sozialen Nahraums ist bei der Ausiibung von sexualisierter o
Gewalt gegen Frauen zentral. Aus Sicht der GAW ist deswegen ein breites
Verstandnis des sozialen Nahraumes essenziell, um einen umfassenden Schutz
fur Betroffene zu bieten und sexualisierte Gewalt gegen Frauen strukturell zu
verhindern. Bei der Bekdmpfung von sexualisierter Gewalt miissen neben
der Partner:innenschaft auch soziale Zusammenhénge wie der Arbeits- oder
Ausbildungsplatz beriicksichtigt werden. Genauso wichtig ist auch die
Bekampfung sexualisierter Gewalt in R&umen, in denen Freizeitaktivitaten
ausgelibt werden — etwa ehrenamtliche Tatigkeiten, aber auch Rdume wie
zum Beispiel Lokale, Badder, Saunen, Fahrschulen oder Fitnesscenter. Das
Gleichbehandlungsgesetz hat in vielen dieser Bereiche gravierende Schutz-
licken — etwa bei der schulischen Bildung, beim Sozialschutz, bei sozialen
Vergiinstigungen und beim ehrenamtlichen Engagement. Zudem besteht eine
unklare Rechtslage vor allem in Bezug auf Abhilfeverpflichtungen vor sexuellen
Bel&stigungen im Bereich Giiter und Dienstleistungen. Im Sinne einer
umfassenden Gewaltpréavention fordert die GAW daher die SchlieBung dieser

Schutzliicken und Klarstellung von Haftungen.

Einblicke aus der GAW-Beratung: Worum geht es bei Beratungsféllen zu
sexueller Beldstigung?

Der GroBteil der sexuellen Beladstigungen (88 %) kam aus dem Bereich der Arbeitswelt.
Dabei betreffen die Félle jede Phase des Arbeitsverhéltnisses. 92 % der Betroffenen von

sexueller Beldstigung waren weiblich, die restlichen 8 % waren méannlich.

Jedel’ 4 Diskriminierungsfall in der Arbeitswelt, der bei
der Gleichbehandlungsanwaltschaft gemeldet wird, betrifft sexuelle
Beldstigung.

35 Vgl. dazu den Nationalen Aktionsplan zur Bekdmpfung von Gewalt an Frauen und Médchen:
https://www.bmfwf.gv.at/frauen-und-gleichstellung/nap_gegen_gewalt_an_frauen.html,
letzter Zugriff am 21.5.2026.
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Das ist ein groBBer Anteil, wenn man bedenkt, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft
als Anlaufstelle zu sehr unterschiedlichen Vorfallen in der Arbeitsweilt berat. Das
gestiegene offentliche Bewusstsein — etwa durch #metoo — tragt sicherlich dazu bei,
dass mehr betroffene Frauen sich bestérkt fihlen, aktiv etwas gegen die erlebte sexuelle
Bel&stigung zu unternehmen. Die GAW verzeichnet insgesamt einen Anstieg von Meldun-
gen von Diskriminierungen, aber auch speziell von Meldungen zu sexueller Beldstigung.
Zudem tragen die 6ffentliche Bekanntheit der GAW - insbesondere als Anlaufstelle fur
geschlechtsbezogene Diskriminierungen — und die kontinuierliche Offentlichkeits- und

Vernetzungsarbeit zu den vergleichsweise hohen Fallzahlen bei.

Trotzdem ist die Dunkelziffer sehr hoch. Aus der Beratung der GAW geht hervor, dass
es fur Betroffene groBe Hemmschwellen gibt, Erfahrungen sexueller Belastigung zu
melden. Denn in Arbeitsverhéltnissen bestehen groBe Abh&ngigkeiten und Macht-
hierarchien. Viele Frauen wurden schon mehrfach nicht ernst genommen und melden
deswegen keine Vorfélle mehr. Melden sich Betroffene bei der Erstberatung, sind diese
oft unsicher, ob ihre Erfahrungen tberhaupt schwerwiegend genug sind, um sich
Unterstiitzung zu holen. Dies liegt unter anderem daran, dass insbesondere strafrecht-
lich relevante Formen sexueller Belastigung im &ffentlichen Bewusstsein verankert sind.
Die Méglichkeiten, mit dem deutlich niederschwelligeren Gleichbehandlungsgesetz
vorzugehen, sind vielen Betroffenen im Vorfeld unbekannt. Deswegen Gibernehmen die

bestarkenden Erstgesprache eine wichtige Funktion.

Sexuelle Beldstigung ist im Gleichbehandlungsrecht viel weiter gefasst als
im Strafrecht. Dazu gehéren beispielsweise verbale Ubergriffe, sexualisierte
Gesten oder digitale Formen der Beldstigung. Auch diese Formen haben
massive Auswirkungen auf das Leben der betroffenen Personen. Die Nieder-
schwelligkeit des Gleichbehandlungsgesetzes ermdglicht betroffenen Frauen
schon viel friher anzusetzen. Auch Arbeitgeber:innen haben klare gesetzliche
Abhilfepflichten, und zwar nicht erst bei strafrechtlich relevanten Formen

sexualisierter Gewalt oder sexueller Belastigung.
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In dreiviertel der Félle von sexueller Beldstigung kam es zu kérperlichen

oder verbalen Ubergriffen

Kdrperlich 39%

Verbal

Strafrechtlich
relevant

Digital

Non-verbal

Falle von sexueller Belastigung beinhalten oft auch mehrere Formen von Ubergriffen.

Bei dieser Auswertung wurde pro Fall jeweils nur eine Form gezahlt.

In dreiviertel der Félle von sexueller Belastigung kam es zu kérperlichen oder verbalen

Ubergriffen. 14 % der Falle waren auch strafrechtlich relevant.

Arbeitgeber:innen haben eine rechtliche Verantwortung, Abhilfe zu schaffen.

|n Jedem 4. Fa” von sexueller Beldstigung kam es zu
mangelnder Abhilfe durch den:die Arbeitgeber:in.

Aus Sicht der GAW ist es dafiir erforderlich, klare interne Ablaufe fir den Anlassfall zu
haben. Auch diirfen Personen, die eine Diskriminierung oder Beldstigung melden, von

Arbeitgeber:innen nicht aufgrund dieser Meldung benachteiligt werden. Und dennoch:

Kna pp Jede 5. Diskriminierung von Frauen bei der

Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses stand in Zusammenhang mit
der Meldung einer sexuellen Belastigung.

Diese Zahlen verdeutlichen, dass betriebsinterne Meldungen von Betroffenen regelmaBig
nicht ernst genommen werden oder sich sogar nachteilig auf Arbeitnehmer:innen aus-

wirken, die sexuell belastigt wurden. In solchen Fallen kommt es zu einer problematischen
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Tater-Opfer-Umkehr. Anstatt Betroffenen Unterstiitzung zu bieten und Abhilfe zu leisten,

werden sie pdnalisiert und zum Problem gemacht.

Auf Basis der Beratungsarbeit der GAW steht fest: Es macht einen groBen Unterschied,
ob Betroffene ernst genommen und entsprechend unterstiitzt werden. Oftmals geht es
Frauen, die sexuelle Belastigung erlebt haben, auch darum, dass sich diese Erfahrungen

nicht wiederholen — fiir sie selbst, aber auch fiir andere.

Werden Anlassfélle ernst genommen, kann dies strukturelle Verbesserun-
gen in der Unternehmenskultur vorantreiben. Dazu gehért, dass Beschwer-
destellen eingerichtet werden, ein Prozess fir die Meldung einer Beschwerde
formalisiert wird oder Fiihrungskréfte zu ihren Fiirsorge- und Abhilfepflichten

geschult werden.

Folgender Fall aus der Beratungspraxis der GAW zeigt auf, was es fiir Betroffene

bedeutet, ernst genommen zu werden und Abhilfe zu bekommen:

Frau Y ist als Praktikantin in der IT-Abteilung eines Unternehmens tatig, in welchem
Herr X schon lange beschéaftigt ist. Bereits zu Beginn des Praktikums kommt es durch
Herrn X zu mehreren unerwiinschten Beriihrungen der Haare, Hifte und Taille. Frau Y
meldet diese Vorfélle und der Arbeitgeber verbietet Herrn X sofort den persénlichen
Kontakt zu Frau Y. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft interveniert zudem beim Tater,
der Einsicht zeigt und Verantwortung Gbernimmt. Er leistet Schadenersatz, absolviert
ein Coaching, um den Vorfall zu reflektieren, und entschuldigt sich férmlich bei Frau Y.

Die Betroffene fiihlt sich dadurch merklich entlastet.

Falle wie dieser verdeutlichen: Das Anerkennen von Grenziberschreitungen, aufrichtige
Entschuldigungen und angemessene Entschadigung kénnen kréftezehrende Verfahren
vermeiden und zu einem konstruktiven Ausgang fiihren. Das Fallbeispiel zeigt auBer-
dem, wie wichtig es ist, dass Arbeitgeber:innen auch bei befristeten und prekéren

Beschaftigungssituationen Abhilfepflichten ernst nehmen.

Rechtspolitische Entwicklungen und Judikate fiir die Bekdmpfung sexueller
Bel&stigung

Ubereinkommen fiir die Beseitigung von Gewalt und Beldstigung in der Arbeitswelt
Ein wesentlicher vélkerrechtlicher Meilenstein ist das ,Ubereinkommen fiir die Beseitigung
von Gewalt und Bel&stigung in der Arbeitswelt” (ILO C-190). Dieses Ubereinkommen wurde
im September 2024 von Osterreich unterzeichnet. Die Konvention stellt die Pravention
von Belastigung und Gewalt in den Vordergrund. Staaten, die sie ratifizieren, verpflichten
sich zu vorbeugenden MaBnahmen, und auch Arbeitgeber:innen und Verantwortliche fir

ehrenamtliches Engagement sollen aktiv mehr Verantwortung tibernehmen.
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Aus Sicht der GAW muss dieses volkerrechtliche Instrument noch stérker in den natio-
nalen Rahmen ibersetzt werden. Im Gleichbehandlungsgesetz liegt der Schwerpunkt
bei sexueller Beldstigung nédmlich bisher vor allem auf MaBnahmen, die ergriffen werden,
wenn Ubergriffe bereits passiert sind (Abhilfeverpflichtung). Es bestehen keine expliziten
Praventionspflichten fir Arbeitgeber:innen. Zudem sind Abhilfeverpflichtungen nur im
Bereich der Arbeitswelt klar geregelt. Beim Zugang zu Gitern und Dienstleistungen
gibt es offene Rechtsfragen — je nachdem ob die Diskriminierung oder Bel&stigung eine
Interaktion zwischen Kund:innen und den Dienstleister:innen betrifft oder ob beispiels-

weise Kund:innen durch andere Kund:innen bel&stigt oder diskriminiert werden.

Wer sich ehrenamtlich engagiert oder in der Freizeit bei der Nutzung von
Giitern oder Dienstleistungen einen Ubergriff durch andere Kund:innen erlebt,
ist — abgesehen vom Schutz laut Strafgesetzbuch, das nur besonders schwere
Formen sexueller Beldstigung und Gewalt erfasst — rechtlich kaum geschitzt.
Die GAW fordert auch hier die Beseitigung der Schutzliicken im
Gleichbehandlungsgesetz.

Die ILO C-190 ist ein volkerrechtliches Abkommen, das auch ausdriicklich ehrenamtliche
Tatigkeiten erfasst. In Osterreich besteht hier derzeit ein unzureichender Schutz: Fir
das Ehrenamt gilt zwar das Strafrecht, nicht aber das Gleichbehandlungsgesetz, das
bedeutend niederschwelliger ist. Es handelt sich um einen groBen Bereich: Im Ehrenamt

engagieren sich laut Statistik Austria im Jahr 2025 rund 3,73 Millionen Menschen.®

Auch fur die unklaren Abhilfe- und Praventionspflichten beim Zugang zu Giitern und
Dienstleistungen gibt es aus Sicht der GAW einen wichtigen Hebel durch die ILO-Kon-
vention. Bei Ubergriffen durch Kund:innen gegeniiber anderen Kund:innen in Saunen und
Badern, wie sie beispielsweise im Dezember 2025 medial intensiv diskutiert wurden, ist
derzeit nicht geklart, ob Betreiber:iinnen nach dem Gleichbehandlungsgesetz haften.
Schutzliicken bestehen auch in der Frage, ob Betreiber:innen in solchen Situationen
Abhilfeverpflichtungen haben und ein diskriminierungsfreies Umfeld fir Kund:innen

schaffen miissen.
Die ILO C-190 setzt auf Pravention im Vorfeld statt auf Reaktion im Anlassfall und

kénnte im Sinne eines umfassenden Diskriminierungsschutzes auch auf den Bereich

Zugang zu Gutern und Dienstleistungen angewendet werden:

36 Vgl. dazu: https://orf.at/stories/3413460/, letzter Zugriff am 15.4.2026.
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,, Wir bewegen uns sténdig in sozialen R&umen, in denen wir arbeiten,
unsere Freizeit verbringen und uns engagieren. Und an diesen Orten
erleben Frauen immer noch so viel sexuelle Beldstigung und Gewalt. Es
ist wichtig, dass Betreiber:innen fiir diese R&ume Verantwortung Ulber-

nehmen. Sandra Konstatzky, Leiterin der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die ILO-Konvention C-190 riickt auBerdem ausdriicklich Personengruppen und Branchen
in den Fokus, die ein erhdhtes Risiko fiir Beldstigung und Gewalt tragen. Dazu zahlen
Gastronomie, Reinigungsarbeiten oder Care-Tatigkeiten wie etwa Pflege, die tiberwiegend
von Frauen und Personen mit Rassismuserfahrungen ausgetibt werden. Die Konvention
bericksichtigt dabei unter anderem die Situation von LGBTQIA+-Personen, Menschen mit
Behinderungen und Migrant:innen. Diese intersektionelle Perspektive ist aus Sicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft zentral, weil sich Gewalt- und Bel&stigungserfahrungen
je nach gesellschaftlicher Positionierung unterscheiden. Auch miissen trotz bestehender
Muster branchenspezifische Uberlegungen zur Prévention von Gewalt und sexueller

Belastigung getroffen werden.

Nationaler Aktionsplan zur Bekdmpfung von Gewalt an Frauen und Madchen

Im &sterreichischen Kontext wurde zudem ein Politikrahmen fir Gewaltschutz entwickelt.
Im November 2025 wurde der Nationale Aktionsplan (NAP) zur Bekdmpfung von Gewalt
an Frauen und M&dchen 2025-2029 beschlossen. Der Aktionsplan zielt unter anderem
darauf ab, relevante Berufsgruppen zu sensibilisieren. Gewalt soll schneller erkannt
werden, damit besser interveniert und unterstiitzt werden kann. Beispielsweise soll in der
Justiz und bei polizeilichen Behdrden, Lehrpersonen und bei Personal in Gesundheits- und
Pflegeberufen auf Fritherkennung, Prévention und auf einen addquaten Umgang mit
Betroffenen von Gewalt und Beldstigung geschult werden. Es werden Schwerpunkte
auf friihe Préventionsarbeit und auf geschlechtssensible Pddagogik gelegt, und auch
der digitale Raum wird im Aktionsplan bericksichtigt. Anlauf- und Beratungsstellen
sollen gestérkt werden. Darliber hinaus sieht der NAP eine Evaluierung des Strafrechts
vor — etwa des Straftatbestands ,sexuelle Beldstigung®, aber auch digitaler Delikte, die
unter Hass im Netz fallen. Im Herbst 2025 wurde das unaufgeforderte Versenden von
Genitalbildern und -videos als strafrechtlicher Tatbestand eingefiihrt. Der sogenannte
»Dick-Pic-Paragraf* war eine wesentliche UmsetzungsmaBnahme des Aktionsplans. Der
Aktionsplan setzt sich zudem mit der Intersektionalitdt von Gewalt- und Beldstigungs-
erfahrungen auseinander. Jedenfalls werden Menschen mit Behinderungen, aber auch
die besondere Vulnerabilitdt von gefliichteten Frauen und M&dchen sowie Asylsuchenden
beriicksichtigt. Fur den privatwirtschaftlichen Bereich sieht der NAP Schutzkonzepte

fir Frauen im Handel, in der Gastronomie, der Pflege und im &ffentlichen Verkehr vor.
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Die ILO-Konvention C-190 bringt aus Sicht der GAW wichtige Erweiterungen
zum Nationalen Aktionsplan (NAP). Denn mit diesem Abkommen wird klarge-
stellt: Préventionskonzepte fiir ein gewaltfreies Arbeiten im privatwirtschaft-
lichen Bereich sollten flichendeckend in allen Branchen verankert werden. Auch
im Freiwilligenbereich, wo bisher nur strafrechtlich gegen sexuelle Bel&stigung
vorgegangen werden kann, miissen die Vorgaben der ILO C-190 umgesetzt
werden und dieser Bereich ins Gleichbehandlungsgesetz aufgenommen werden.
Im Zuge der geplanten rechtlichen Evaluierungen wéren auch die Schutzliicken
im Gleichbehandlungsgesetz fiir die Bekdmpfung von Gewalt an Frauen relevant.
Zu bericksichtigen waren beispielsweise der Schutz fiir das Diskriminierungs-
merkmal Geschlecht bei der allgemeinen Schulbildung oder im Freiwilligen-
bereich. Notwendig wére auch, dass Fiirsorge-, Abhilfe- und Préventions-

verpflichtungen in allen Anwendungsbereichen festgelegt werden.

Abhilfepflichten im Zusammenhang mit sexueller Bel&stigung

Eine HTL-Schiilerin absolvierte in einem Produktionsbetrieb ein sechswéchiges Praktikum.
Sie wurde als einzige Frau in der Produktionshalle des Betriebs beschéftigt. Ein lang-
jahriger Mitarbeiter belastigte sie regelmaBig durch sexualisierte Bemerkungen. Nach
erfolglosen Grenzziehungen versuchte sie, dem Bel&stiger so gut es ging auszuweichen
und Uberlegte, friihzeitig ihr Praktikum abzubrechen. Der Belastiger ging schlieBlich auf
Urlaub und die Schiilerin nutzte die Gelegenheit fir ein Gesprach mit der Geschéfts-
fihrung — mit Unterstiitzung des Betriebsrates. Der Mitarbeiter wurde entlassen. Dieser
focht die Entlassung rechtlich an, unter anderem, weil er als begiinstigt behinderter
Arbeitnehmer eingestuft war und zuvor auch keine Verweise ausgesprochen oder ande-
ren MaBnahmen getroffen worden waren. Der Oberste Gerichtshof (OGH) stellte in
seiner Entscheidung (OGH 22.3.2024, 8 ObA 70/23m) fest: Eine sexuelle Bel&stigung
erfordert eine angemessene Reaktion des:der Arbeitgeber:in, weil dieser gesetzlich
zu AbhilfemaBnahmen verpflichtet ist. Selbst wenn die Schilerin nach dem Praktikum
aus dem Betrieb ausgeschieden ist, sind MaBnahmen zu treffen. Denn die Abhilfepflicht
gilt gegeniiber der gesamten Belegschaft und nicht nur gegeniiber der betroffenen

Schiilerin und rechtfertigt deshalb fallbezogen auch eine Entlassung.

Solidarische Haftung bei sexueller Beldstigung

In einem anderen Fall belastigte ein ,Seniorchef” eine Mitarbeiterin sexuell. Dieser
arbeitete zu diesem Zeitpunkt nicht mehr offiziell fir das Unternehmen. Der OGH stellte
in seiner Entscheidung (OGH 24.1.2024, 9 ObA 79/23t) fest: Weil der Bel&stiger nach
auBen hin und der betroffenen Person gegeniiber wie der Chef aufgetreten war, haftet
das Unternehmen fiir ihn. Der OGH halt aber fest, dass die betroffene Person nur ein-
mal Schadenersatz verlangen kann, weil der Belastiger und das Unternehmen solidarisch
haften. Fiir die psychischen Beeintrachtigungen durch die sexuelle Belastigung wurde
ein Schadenersatz von 10.000 Euro zugesprochen. Diese Summe ist die bisher héchste

Summe fiir immateriellen Schadenersatz, die der GAW bekannt ist.
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3.5.3 Fokusthema Entgeltdiskriminierung und Lohntransparenz

Der Gender Pay Gap ist im européischen Vergleich auch fiir den Berichtszeitraum 2024/25
besonders hoch: In Osterreich betragt der Unterschied 17,6 % und im EU-Durchschnitt
11,1%.% Ein groBer Teil des Gender Pay Gap lasst sich nicht durch Faktoren wie Aus-
bildung, Berufserfahrung oder Dauer der Unternehmenszugehdrigkeit erkléren. Das
bedeutet: Der Einkommensunterschied zwischen Frauen und M&nnern geht vor allem

auf diskriminierende Strukturen zuriick.

Diese gravierende strukturelle Benachteiligung besteht, obwohl seit fast 50 Jahren die
Zielsetzung ,gleicher Lohn fur gleiche oder gleichwertige Arbeit” rechtlich verankert ist.
Dariiber hinaus ist Entgeltdiskriminierung auch eine intersektionelle Problematik.
Etwa verstérkt sich Entgeltdiskriminierung, wenn eine Person aufgrund von Merkmalen wie

der ethnischen Zugehérigkeit oder einer Behinderung gesellschaftlich benachteiligt wird.

Fur Arbeitnehmer:innen kommt eine wesentliche Hiirde dazu: Sie wissen oft gar nicht,
was Kolleg:innen in vergleichbaren Positionen oder gleichwertigen Tatigkeiten verdienen.
Denn: In vielen Unternehmen ist das Sprechen iber die Entgelthéhe noch immer tabu.
Diese fehlende Transparenz macht es Betroffenen schwer, Entgeltdiskriminierung zu

erkennen und ihre Rechte durchzusetzen.

Einblicke aus der GAW-Beratung: Worum geht es bei Entgeltdiskriminierung?

Der diskriminierende Pay Gap bedeutet fiir Betroffene nicht nur, dass sie Uber Jahre
hinweg in vergleichbaren oder gleichwertigen Tatigkeiten weniger bezahlt bekommen
als Kolleg:innen: Diese Benachteiligung wirkt sich auch auf Pensionszahlungen aus, die
geringer ausfallen. Betroffene von Altersarmut sind deutlich haufiger weiblich oder haben

beispielsweise einen Migrationshintergrund.®®

37 Diese Berechnung bezieht sich auf den Vergleich der Bruttostundenléhne. Vgl. dazu https://www.
statistik.at/statistiken/bevoelkerung-und-soziales/gender-statistiken/einkommen, letzter Zugriff
am 5.6.2026.

38 32% der alleinlebenden Pensionistinnen sind armutsgeféhrdet. Diese Risikoquote liegt deutlich

tiber jener von alleinlebenden Pensionisten (16 %). Vgl. dazu: https://www.statistik.at/fileadmin/

pages/364/Infotext_GenderStatistik_Armuts_und_Ausgrenzungsgefaehrdung.pdf, letzter Zugriff

am 21.5.2026. Die EU-Statistik zur Integration von Migrant:innen zeigt in Bezug auf Armut und
soziale Ausgrenzung in Osterreich folgende Unterschiede: Fiir Osterreicher:innen war 2024 die
Wahrscheinlichkeit, von Armut bedroht zu sein am geringsten (11,9 %) — in Osterreich lebende
EU-Staatsangehdrige waren stérker betroffen (26,3 %). Die héchste Wahrscheinlichkeit, von Armut
bedroht zu sein, betraf Staatsangehérige aus Drittstaaten, die in Osterreich leben (42,1%). Vgl.
dazu: https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Migrant_integration
statistics_-_poverty_and_social_exclusion&etrans=de, letzter Zugriff am 21.5.2026.
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, Wir sehen in der Beratung: Geschlechtsbezogene Entgeltdiskriminierung
beginnt hdufig schon bei der Einstufung am Anfang des Arbeits-
verhéltnisses. Bei Gehaltsverhandlungen und bei der Beurteilung von
Kompetenzen wirken sich Geschlechterstereotype, aber auch rassistische

Stereotype sehr benachteiligend aus. Gleichbehandlungsanwaltin

Entgeltdiskriminierung ist in der Beratung und Unterstiitzung der GAW vorwiegend
ein Geschlechterthema. Die niedrige Fallzahl von Entgeltdiskriminierung aus anderen
Grinden, wie beispielsweise ethnischer Zugehérigkeit, haben vor allem mit dem hohen
Underreporting zu tun. Ein Beispiel aus der Beratung zeigt jedoch auf, dass intersekt-

ionelle Diskriminierung genauso bericksichtigt werden muss:

Frau C ist bereits langjéhrig im Bildungs- und Forschungsbereich angestellt. Neben ihr
gibt es nur eine weitere weibliche Kollegin. Ansonsten sind alle Kollegen ménnlich und
haben eine héhere Einstufung und bessere Arbeitsbedingungen. Trotz ihres hohen Dienst-
alters wird ihr der Seniortitel im Gegensatz zu den ménnlichen Kollegen nicht
zugesprochen. Auch darf sie bestimmte Forschungstétigkeiten nicht ausfiihren, die aber
wichtig fir ihren Karriereaufstieg wéren, wahrend ihre Kollegen diese ausiiben dirfen.
Ihr werden trotz Teilzeitvertrag regelmaBig Mehr- und Uberstunden angewiesen, ihren
Kollegen mit Vollzeitvertragen hingegen kaum. In der Arbeit wird sie wiederholt rassis-
tisch und sexistisch abgewertet, so auch von ihrem Vorgesetzten. Nachdem sie die
Diskriminierung bei einer Mobbingstelle gemeldet hat, behandelt dieser sie noch
abwertender und Gbt unverhé&ltnism&Big haufig Kontrollen ihrer Arbeitsleistung aus.
Aufgrund der hohen psychischen Belastung nimmt Frau C Krankenstand. Sie beschlieB3t
einen Antrag bei der Gleichbehandlungskommission einzubringen. Das Verfahren ist zum
Zeitpunkt ihrer Gesundmeldung noch laufend. Sie wird einen Tag nach Wiederaufnahme
ihrer Tatigkeit zu einem Gespréch geladen und gekiindigt. Frau C zieht mit Unterstiitzung
der Arbeiterkammer vor Gericht und einigt sich mit den Verantwortlichen schlieBlich
auBergerichtlich auf einen zufriedenstellenden Schadenersatz. Sie beschlieBt, nicht mehr

zum Arbeitgeber zurlickzukehren.

Wie der Fall verdeutlicht, sind Betroffene auch bei Entgeltdiskriminierung sehr vulnerabel.
Betroffene scheuen daher oft zuriick in einen offenen Konflikt mit den Vorgesetzten oder
Arbeitgeber:innen zu treten. Viele Klientiinnen wenden sich deswegen erst an die GAW
oder andere Beratungsstellen, wenn ihr Dienstverhéltnis bereits beendet worden ist oder
wenn sie selbst in Erwégung ziehen, zu kiindigen. Der vorliegende Fall zeigt auf, wie
die Intersektionalitadt von ethnischer Zugehdrigkeit, Geschlecht aber auch der Teilzeit-
anstellung in besonders benachteiligender Weise zusammenspielen. In diesem Fall kommt
es zuséatzlich — wie es im Beratungsprozess regelmaBig passiert — zu Benachteiligungen
nach der Beschwerde. Das heift, die betroffene Person wurde vom Arbeitgeber nicht

ernst genommen und noch dazu fiir ihre Beschwerde pénalisiert.
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Diskriminierende Einstufungen spielen auch im weiteren Karriereverlauf von Frauen eine
Rolle. Die Beispiele aus der Beratung illustrieren, dass auch das Zusammenspiel von

Betreuung und Pflege mit Entgeltdiskriminierungen besonders gravierend ist:

Eine Mitarbeitende geht in vorzeitigen Mutterschutz. |hr Chef &ndert ihren laufenden
Vertrag, sie wird von ihrem Vertrag als Softwareentwicklerin auf eine Birohilfskraft

zurlickgestuft.

Eine Klientin wendet sich an die GAW, weil sie als Teilzeitkraft tatig ist. Sie ist Mutter

von drei Kindern und wurde bei ihrer Uberstundenbezahlung diskriminiert.

Eine Klientin kehrt aus der Karenz in Elternteilzeit zuriick. Sie wird nach einer Umstellung
des Kollektivvertrags niedriger als andere Kolleg:innen in vergleichbaren T&tigkeiten
eingestuft und ihr werden aufgrund der Teilzeit nur noch weniger verantwortungsvolle

Tatigkeiten zugewiesen.

Fiir Entgeltdiskriminierung erkennt die GAW eindeutige Muster: Frauen in Teilzeit-
arbeit werden beim Entgelt schlechter eingestuft, ihnen werden Fiihrungs- und Schlissel-
positionen — die besser entlohnt wéren — verweigert oder sogar wieder entzogen. Es wer-
den auch weniger Zulagen zugestanden. AuBerdem werden die Arbeitsplétze von Frauen
im Mutterschutz oder nach der Karenz herabgestuft und sie werden bei der Anrechnung
von Vordienstzeiten benachteiligt. Im Gegensatz dazu begiinstigen Geschlechterstereo-
type eine bessere Entlohnung von ménnlichen Beschéftigten in Vollzeitpositionen. Diese
Stereotype beférdern bessere Einstufungen bei Vertragsgriindungen, schnellere Spriinge
bei der Bezahlung, Karriereférderung und eine positivere Beurteilung von Leistung und

Kompetenz von mannlichen Vollzeitbeschaftigten.

Neben Diskriminierungen, die schon bei der vertraglichen Einstufung oder Umstufung
von Arbeitnehmer:innen vorliegen, unterstiitzt die GAW im Berichtszeitraum auch in
Fallen, in denen Klient:innen Prémien, Zulagen und andere variable Entgeltbestandteile

vorenthalten worden sind. Beispiele aus der Beratung sind:

In einem Unternehmen wird bei sehr guter oder guter Arbeitsleistung eine Alterszulage
gewéhrt. Die Leistung einer Arbeitnehmerin, die tiber Jahrzehnte stets sehr gut oder
gut bewertet worden ist, wird kurz vor Erreichen dieser Zulage auf Befriedigend herab-

gestuft.

Eine Mitarbeiterin erfdhrt, dass ihre mannlichen Kollegen bereits seit Jahren eine Zulage

erhalten, die sie als einzige weibliche Angestellte im Unternehmen nicht bekommt.

Mitarbeitenden in einem Unternehmen werden Zulagen gewéhrt, aber Beschéftigte in

Elternteilzeit erhalten deutlich niedrigere Zulagen.
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Rechtspolitische Entwicklungen und Judikate fiir Entgeltdiskriminierung und
Lohntransparenz

Die Lohntransparenz-Richtlinie bietet einen wichtigen Hebel, um einen Kulturwandel
in Osterreich zu vollziehen und die gangigen Hiirden, die seit fast 50 Jahren bei der
Durchsetzung von Entgeltgleichheit bestehen, endlich aufzuheben. Sie verschiebt die
Verantwortung fir Equal Pay stérker auf die strukturelle Ebene und nimmt die Arbeit-
geber:innen auch proaktiv in die Plicht. Wenn das Entgelt kein Tabuthema mehr ist,
kénnen auch ungerechtfertigte Entgeltunterschiede leichter erkannt und bekdmpft
werden. Die Lohntransparenz-Richtlinie der EU (RL (EU) 2023/970) ist im Juni 2023 in

Kraft getreten. lhre Umsetzung muss bis zum 7. Juni 2026 erfolgen.

Was regelt die Richtlinie und was muss fiir die Umsetzung beriicksichtig werden?
Die Lohntransparenz-Richtlinie sieht Informationspflichten fiir Arbeitgeber:innen
und Informationsrechte fiir Arbeitnehmer:innen vor. Diese sind in Abhangigkeit zur
UnternehmensgréBe unterschiedlich weitreichend. Jahrliche Berichtspflichten fir Unter-
nehmen und Organisationen bestehen ab 250 Arbeitnehmer:innen. Bei einer GréBe
der Belegschaft zwischen 100 und 249 Mitarbeiter:innen bestehen Berichtspflichten
in einem 3-jahrigen Zyklus. Eine wichtige Neuerung ist, dass die Auskunft zum Gehalt
auch alle Entgeltbestandteile — wie zum Beispiel Zulagen, Prémien und Bonuszahlungen

- berticksichtigen muss.

Bei einem ungerechtfertigten Pay Gap ab 5% missen diese Unternehmen eine
Entgeltbewertung fir gleiche und gleichwertige Tatigkeiten durchfiihren. Dafir kénnen
Betriebsrat:iinnen oder Gleichbehandlungsstellen hinzugezogen werden. Bei Entgelt-

bewertungen wird etwa evaluiert:

* Welche Kompetenzen sind fir die konkrete Tatigkeit erforderlich?

* Welchen Belastungen (physisch und psychisch) ist man in dieser Tatigkeit
ausgesetzt?

* Welche Verantwortung (z.B. budgetér, personell oder auch gegeniiber Dritten)
ist mit dieser Tatigkeit verkntpft?

* Welche Arbeitsbedingungen liegen bei der Ausfiihrung der Tatigkeit vor

(z.B. indoor oder outdoor)?

Unternehmen haben laut Richtlinie auch die Pflicht, MaBnahmen zu setzen, um diese
diskriminierende Schere zu schlieBen. Werden die Auskunfts- und Berichtspflichten
verletzt, oder keine MaBnahmen getroffen, um den Pay Gap zu schlieBen, sind Sanktions-
mechanismen vorgesehen. Diese miissen laut Richtlinie eine abschreckende Wirkung
haben. Dazu gehéren GeldbuBen, aber auch andere MaBnahmen. Fir wiederholte

Verletzungen der Transparenzpflichten sollen zus&tzliche Sanktionsmechanismen gelten.
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Unternehmen mit weniger als 100 Arbeitnehmer:innen kénnen laut Lohntrans-
parenz-Richtlinie von den Berichtspflichten ausgenommen werden. Sollte diese
optionale Bestimmung in Osterreich (ibernommen werden, hitte dies benach-
teiligende Auswirkungen auf einen GrofBteil der Beschaftigten beim Zugang
zum Recht. Denn in Osterreich arbeiten 60% der Beschéaftigten in kleinen und
mittleren Unternehmen (KMU). Wer hingegen in groBen Unternehmen arbeitet,
wiirde deutlich mehr Informationen tiber mégliche Entgeltungleichheit
erhalten. Die GAW empfiehlt daher Auskunftsregeln fiir KMU, um das

gleiche Schutzniveau fiir alle Arbeitnehmer:innen in Osterreich zu schaffen.

Die Richtlinie sieht beim Auskunftsrecht fiir Besch&ftigte den Zugriff auf das Durch-
schnittsgehalt innerhalb der eigenen Tatigkeitsgruppe vor. Mit diesen Informationen
kdnnen Arbeitnehmer:innen jedoch nicht feststellen, ob eine rechtlich relevante Ent-
geltdiskriminierung vorliegt. Denn erst die Bezugnahme auf konkrete Gehélter oder

Gehaltsspannen erméglichen einen sinnvollen Vergleich.

Die GAW empfiehlt das individuelle Auskunftsrecht auszuweiten. Dieses
sollte unabhéngig von der GréBe der Organisation oder des Unternehmens
die Aufschliisselung von Entgeltbestandteilen oder Entgeltspannen der
Vergleichsgruppe umfassen. Mit dem Durchschnittsgehalt allein kann nicht

effektiv gegen Entgeltdiskriminierung vorgegangen werden.

Die Lohntransparenz-Richtlinie schafft auBerdem Verbesserungen fiir die Rechtsdurch-
setzung bei Entgeltdiskriminierung. Diese zielen darauf ab, die bestehenden Macht-
ungleichgewichte zwischen Arbeitgeber:innen und Arbeitnehmer:innen in gerichtlichen
Verfahren auszugleichen. Die Richtlinie sieht vor, dass Gerichte kiinftig die Offenlegung
von Beweismitteln anordnen kénnen. Wenn Arbeitgeber:innen ihre Auskunfts- und
Berichtspflichten nach der Richtlinie in wesentlicher Weise nicht erfillen, kehrt sich
auBerdem die Beweislast um: Die Unternehmen miissen im Verfahren beweisen, dass
keine geschlechtsspezifische Entgeltdiskriminierung vorliegt. Die Lohntransparenzricht-
linie federt zudem das hohe Prozesskostenrisiko fir Arbeitnehmer:innen ab. Wenn
die klagende Partei zwar verliert, aber gute und nachvollziehbare Griinde hatte, ihre
Forderung vor Gericht zu bringen, muss kiinftig geprift werden, ob es fair ist, dass sie
dennoch die gesamten Verfahrenskosten tibernehmen muss. Die Lohntransparenzricht-
linie hebt auch hervor, dass insbesondere intersektionelle Entgeltdiskriminierungen

beriicksichtigt werden mussen.
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Die Umsetzung der Erleichterungen fiir die individuelle Rechtsdurchsetzung
von Betroffenen bei Entgeltdiskriminierung ist fir Osterreich besonders

wesentlich. Aktuell werden wenig Falle gerichtlich ausgefochten, weil die

Beweislage schwierig ist und ein hohes Prozesskostenrisiko besteht. Die

gesetzliche Verankerung der Intersektionalitdt wére in allen relevanten

Gesetzen und im Gleichbehandlungsgesetz geboten, um diese besondere

Benachteiligungsform stérker zu beriicksichtigen.

Es gibt Beispiele aus anderen EU-Mitgliedstaaten, in welchen das Prinzip der Trans-
parenz als hohes rechtliches Gut und als Voraussetzung fir die Rechtsdurchsetzung
verankert wurde. Etwa haben sich Schweden®*’ und die Niederlande bewusst gegen
eine Ubernahme von Artikel 12 der Richtlinie entschieden, der den Mitgliedstaaten die
Méglichkeit einrdumt, Entgeltdaten bei kleinen Vergleichsgruppen aus datenschutzrecht-
lichen Erwé&gungen nur der Arbeitnehmer:innenvertretung und Gleichbehandlungsstellen
weiterzugeben. Diese optionale Beschrankung in nationales Recht zu tibernehmen, wiirde
de facto bedeuten, dass Betroffene in der Rechtsdurchsetzung mangels Datengrundlage

einen grundlegenden Nachteil bei der Klagsfihrung haben.

Die Prioritdt muss aus Sicht der GAW bei einer effektiven Bekdmpfung von
Entgeltungleichheit liegen. Relevante Entgeltdaten miissen aus Sicht der
GAW in einer Form, die angemessen und mit der Datenschutz-Grundverord-

nung konform ist, zugénglich sein — insbesondere fiir die Beweisfiihrung vor

Gericht. Zudem missen wirksame Sanktionen eingefiihrt werden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist in der Richtlinie als nationale Gleichbehandlungs-
stelle sowohl bei der individuellen als auch bei der proaktiven Bek&mpfung von
Lohnungleichheit angesprochen. Damit kann die langjéhrige Expertise und Fallarbeit

fur diesen Bereich eingesetzt werden.

39 Die Analyse aus Schweden ist zu finden unter: https://www.regeringen.se/rattsliga-dokument/
statens-offentliga-utredningar/2024/05/sou-202440/, letzter Zugriff am 17.4.2026.
Eine englischsprachige Analyse unter: https://www.paygap.com/articles/swedish-draft-for-pay-
transparency-the-key-takeaways, letzter Zugriff am 17.4.2026.
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Fir die individuelle und proaktive Bekdmpfung des Gender Pay Gaps
bendtigt die GAW mehr personelle Ressourcen. Wichtig ist auBerdem, dass
die GAW mit Klagerechten und besseren Auskunftsrechten ausgestattet
wird, um Betroffene zu entlasten und die Rechtssicherheit zu erhéhen. Diese
Notwendigkeit ergibt sich auch aus den Vorgaben der EU-Standards fiir
Gleichbehandlungsstellen. Darin werden erstmalig Klagerechte und die
proaktive Sensibilisierungsarbeit als zentrale Aufgaben von Gleichbehand-

lungsstellen festgelegt.

Die Forderungen der GAW zielen darauf ab, eine Entgeltgleichheit zu schaffen, bei der
alle Beschéftigten entsprechend ihrer Kompetenzen, Aufgaben, Belastungen und beruf-
lichen Anforderungen bezahlt werden. Die Bezahlung der diskriminierten Person muss
auBerdem stets der besseren Bezahlung der Vergleichsperson angepasst werden — es
darf sich also fir Vergleichspersonen keine Schlechterstellung ergeben. Abseits der
individualrechtlichen Méglichkeiten miissen auch Entgeltbewertungen evaluiert werden,

um strukturelle Benachteiligungen zu verhindern.

,, Bezahlung in Osterreich muss auf dem beruhen, was Menschen beitragen,
und nicht auf diskriminierenden Stereotypen, die mit dem Geschlecht oder
mit der ethnischen Zugehdrigkeit zusammenh&ngen. Sandra Konstatzky,

Leiterin der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Rahmen ihrer Medienarbeit ihre rechtliche
Expertise zu den wesentlichen Herausforderungen von betroffenen Frauen geteilt. Die
Einbindung in die Entwicklung der neuen gesetzlichen Rahmenbedingungen erfolgte

allerdings nur punktuell, obwohl diese Richtlinie eine Kernmaterie der GAW berihrt.

Die Umsetzung einer institutionalisierten Mitwirkung von Gleichbehand-
lungsstellen an Gesetzgebungen und der Politikgestaltung, wie etwa in den
EU-Standards vorgesehen, ware eine wichtige MaBnahme, damit die GAW zu

praxisnahen und wirksamen Gesetzen beitragen kann.

Entscheidung des Européischen Gerichtshofs (EuGH) zur Bezahlung von
Mehrstunden bei Teilzeitkr&ften

Eine wichtige EuGH-Entscheidung wurde im Zusammenhang mit Entgeltdiskriminierungen
und Teilzeitarbeit gefallt (EuGH C-660/20 Lufthansa CityLine, 19.10/2023). Der
Beschwerdefihrer war als Pilot bei der Lufthansa in Teilzeitarbeit beschaftigt. Er ging

vor Gericht, weil der deutsche Vergiitungstarifvertrag einen finanziellen Unterschied
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zwischen Mehrstunden und Uberstunden traf. Teilzeitkrafte wurden fir Mehrstunden
deutlich schlechter bezahlt als Vollzeitarbeitskrafte, die Uberstunden leisteten. Nur wenn
Teilzeitkréfte das Stundenmal einer Vollzeitanstellung Giberstiegen, war der finanziell
héhere Uberstundentarif anwendbar. Der EuGH stellte fest, dass Teilzeitarbeit zu keiner
Schlechterstellung und Benachteiligung fiihren darf. Der Schwellenwert fiir die bessere
finanzielle Vergiitung von Uberstunden sei unzulassig, weil teilzeitbeschaftigte Pilot:innen
demnach im Vergleich zu Vollzeitkraften viel mehr Uberstunden leisten miissten, um die

Anspruchsvoraussetzungen fiir eine bessere Entlohnung von Uberstunden zu erfiillen.

Aus Sicht der GAW ist dieses EuGH-Urteil wichtig, weil es unter anderem die geschlechter-
stereotype Orientierung an Vollzeitbesch&ftigung als Norm fiir die Organisation der
Arbeitswelt aufbricht. In Osterreich sind vor allem Frauen in Teilzeit beschaftigt. Es
besteht ein statistischer Zusammenhang zwischen der Anzahl von Kindern im Haushalt,
deren Alter und der Teilzeitquote von Frauen. Das heiBt, Frauen in Teilzeitbeschaftigung
erleben aufgrund der ungleich verteilten Care-Arbeit (z. B. Haushaltsfiihrung und Kinder-
betreuung) erhebliche Mehrbelastungen.*° Es ist aus Sicht der GAW gleichstellungsrecht-
lich nicht gerechtfertigt, dass diese durch eine geringere Entlohnung von Mehrstunden
zusatzlich benachteiligt werden. Wie sich dieses Urteil auf das Lohngefalle in Osterreich

auswirken wird, bleibt noch offen.

Die EuGH-Judikatur zeigt klar, dass es keinen Raum fir unterschiedliche
Zuschlage fur Mehrleistungen von Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigten gibt.
Solche Unterschiede beurteilte der EuGH als Diskriminierung von Teilzeit-
beschéaftigten sowie als mittelbare Geschlechterdiskriminierung von Frauen.
Fur Osterreich bedeutet dies, dass das Arbeitszeitgesetz (AZG), welches nur
einen 25 %-Zuschlag fir Mehrarbeit in Teilzeit vorsieht, abgeédndert werden
muss (§ 19d Absatz 3a bis 3c AZG). Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
empfiehlt daher im Einklang mit der arbeitsrechtlichen Literatur,* diese
Bestimmungen des AZG im Sinne der Rechtsprechung auf einen 50 %-Zuschlag
zu erhhen und somit auf die Zuschlagshéhe fiir Uberstunden von

Vollzeitbeschaftigten anzupassen.

40 Vgl. dazu: https://www.statistik.at/statistiken/arbeitsmarkt/erwerbstaetigkeit/familie-und-
erwerbstaetigkeit, letzter Zugriff am 15.4.2026.

41 Vgl. dazu etwa: DVORAK, Ludwig (2025): EuGH: Geschlechter- und Teilzeitdiskriminierung bei
Mehrleistungen. In: DRAA 3/2025, Heft 420. Der Beitrag ist verfiigbar unter: https://www.drda.
at/drda/2025/420/4/18-EuGH-Geschlechter-und-Teilzeitdiskriminierung-bei-Mehrleistungen,
letzter Zugriff am 3.6.2026.
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Wahrnehmungen zur Rechtsdurchsetzung

In Osterreich gibt es fiir den Berichtszeitraum 2024/25 dariiber hinaus wenig Ent-
wicklung im Bereich der Judikatur zu Entgeltdiskriminierung, weil Klagen fiir betroffene
Personen sehr hiirdenreich sind. Dies héngt unter anderem mit dem hohen Prozesskosten-
risiko zusammen. Denn: bei Entgeltklagen kénnen neben dem immateriellen Schaden-
ersatz auch Entgeltdifferenzen drei Jahre riickwirkend gefordert werden. Die Beweislast
wird fiir Betroffene von Diskriminierung zwar im Gleichbehandlungsgesetz erleichtert,
doch halten Unternehmen und Organisationen unter Berufung auf Datenschutz oftmals
wichtige Beweismittel zuriick und erschweren damit massiv die erfolgreiche Rechts-
durchsetzung. Deswegen ist eine wirksame Umsetzung der EU-Lohntransparenz-Richtline
ein wichtiger Schlussel fur die Starkung der Rechtsdurchsetzung. Sie wiirde auBerdem
strukturelle Hebel bereitstellen, um diskriminierte Personen starker zu entlasten und
Verantwortungstréger:innen wie beispielsweise Unternehmen und Organisationen, aber

auch EU-Mitgliedstaaten, stérker in die Pflicht zu nehmen.

3.5.4 Fokusthema Betreuung, Pflege und Vereinbarkeit
In Osterreich gibt es bei der Verteilung von Care-Aufgaben und der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie nach wie vor einen immensen Geschlechterunterschied. Dies zeigt sich

etwa an der Teilzeitquote oder an der Aufteilung von Elternkarenzzeiten.

In Haushalten mit zwei oder einem Elternteil(en) arbeiten 72,2 % der Frauen in Teilzeit,
wahrend nur 8,6 % der Méanner ihre Arbeitszeit verringern, solange die Kinder 15 Jahre alt
oder jiinger sind.*2 Eine neue Studie hat anhand von Registerdaten ermittelt, dass die Auf-
teilung von Karenzzeiten bei heterosexuellen Paaren nach wie vor duBerst ungleich ist.
Nach der ersten Geburt werden von Frauen durchschnittlich 416 Tage Karenz beansprucht.
Ménnliche Elternteile hingegen unterbrechen ihre Arbeit durchschnittlich nur fiir
neun Tage Karenz. Die Studie belegt, dass sich dieses Muster unabhéngig von der Quali-
fikation der Eltern durchzieht. Einzig die Ldnge der Unterbrechung unterscheidet sich
bei Mittern: Sind diese héher qualifiziert, kehren sie etwas frither in die Arbeit zurtick
als Frauen mit geringeren Qualifikationen.** Auch sind 79 % der Personen, die Familien-
angehdrige pflegen, weiblich. In den meisten Féllen sind es entweder (Schwieger-)Eltern

oder (Ehe-)Partner:innen, die gepflegt werden.**

Vereinbarkeit und Gleichstellung sind gesamtgesellschaftliche Themen. Es gibt jedoch
Branchen, in welchen Benachteiligungen noch stérker verbreitet sind als in anderen.

Dies zeigt sich etwa an der geringen Beschéaftigungsquote von Frauen in Betrieben aus

42 Vgl. dazu: https://www.statistik.at/statistiken/arbeitsmarkt/erwerbstaetigkeit/familie-und-
erwerbstaetigkeit, letzter Zugriff am 15.4.2026.

43 Reiter, Claudia et Sonja Spitzer (2026): When Gender Trumps Skills: Employment Trajectories of
Austrian Parents After Their First Birth. In: Comparative Population Studies — Demographic Trends
Around the Globe, Vol. 51 (2026): 1 - 22.

44 Vgl. dazu: Qualitatssicherung in der hauslichen Pflege des BMASKPK, Auswertung Angehdrigen-
gespréche im Zeitraum von Janner bis Dezember 2025 https://www.svs.at/cdscontent/load?cont
entid=10008.8034608&version=1773134510, letzter Zugriff am 21.5.2026.
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den Fachbereichen Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften und Technik (MINT).
Die systemische Verunmdglichung von Vereinbarkeit in den Betriebsstrukturen verdeut-
lichen auch die Ergebnisse einer Studie des Instituts L&R Sozialforschung fir das Projekt
Ménner.MINT.Care. Eine Befragung mit 635 Besché&ftigten im Herbst 2025 zeigt, dass
30% der Beschéftigten bereits Diskriminierung durch Positionsverschlechterungen
aufgrund von Betreuungspflichten selbst erlebt oder beobachtet haben. 20% der
Befragten geben auch andere Diskriminierungsformen aufgrund von Betreuungspflichten
an, darunter Leistungsabwertungen oder schlechteres Gehalt. Zudem geben 18% an,
erlebt oder beobachtet zu haben, dass Elternkarenz nicht oder nicht so lange wie
gewiinscht betrieblich méglich war.*® Herausforderungen im MINT-Bereich in Bezug auf
Vereinbarkeit ergeben sich laut Studie unter anderem durch lange Arbeitszeiten und
eine hohe Anzahl an Mehr- und Uberstunden. Weitere Faktoren sind Schichtarbeit und

fehlende Flexibilitat.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist gemeinsam mit anderen Stakehol-
der:innen aktiv an dem Projekt Manner.MINT.Care beteiligt. Anhand von
dsterreichweiten Workshops fir Fiihrungskréfte wurde das Wissen iiber
Rechte, Pflichten und Strategien fiir vereinbarkeitsfreundlichere Arbeits-

bedingungen in MINT-Unternehmen geférdert.

Aus gesellschaftlicher Sicht ist ein wirksamer rechtlicher Rahmen, der Vereinbarkeit und
eine gerechte Verteilung von Care-Arbeit férdert, ein wichtiger Schritt, um die schwer-
wiegenden strukturellen Ungleichheiten in diesem Bereich zu bekampfen. Osterreich
hat dazu mit November 2023 die EU-Vereinbarkeitsrichtlinie umgesetzt, die auf eine
gerechtere Verteilung von Care-Arbeit abzielt. Trotz der - statistisch erwiesenen —
gesellschaftlichen Schieflage wurde in Osterreich jedoch nur eine Minimalvariante
umgesetzt: Die Inanspruchnahme von Betreuungs- und Pflegerechten wurde mit
November 2023 im Gleichbehandlungsgesetz als geschiitzter Diskriminierungs-
bereich verankert (§ 5a GIBG). Aus Sicht der GAW-Beratung hat sich die Situation von
Betroffenen durch diese neue gesetzliche MaBnahme jedoch kaum verbessert. Es missten
geeignetere Regelungen — wie etwa ein stérkerer Versetzungsschutz nach dem Wieder-

einstieg — getroffen werden, um in diesem Bereich mehr Gleichstellung zu erreichen.

45 Vgl. dazu: Nadja Bergmann, Ronja Nikolatti, Claudia Sorger (2026): Bedingungen fiir Vereinbarkeit
in MINT-Betrieben. Abrufbar unter: https://www.Irsocialresearch.at/mmc_survey/, letzter Zugriff
am 21.5.2026.
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Einblicke aus der GAW-Beratung: Worum geht es bei Beratungsféllen zu
Betreuung und Pflege

121 Mal hat die GAW im Berichtszeitraum Menschen beraten
und unterstitzt, die nach dem Gleichbehandlungsgesetz von
Diskriminierung aufgrund der Betreuung und Pflege von Kindern und
Angehérigen betroffen waren.

Fast jeder 10. Diskriminierungsfall in der Arbeitswelt steht in Zusammenhang mit der
Betreuung oder Pflege von Kindern oder Angehérigen. Typische Fallkonstellationen
betreffen die Nicht-Gew&hrung von Eltern- oder Pflegeteilzeit. Auch die Verschlechterung
der Arbeitsbedingungen fiir betroffene Personen ist ein wesentliches Thema. Dies umfasst
benachteiligende Aufgabenverteilungen, Arbeitszeiten oder berufliche Abstiege nach der
Ruckkehr aus der Karenz. Dies veranschaulicht folgender Diskriminierungsfall — vor allem

im Hinblick auf benachteiligende Arbeitsbedingungen in Erwerbsverldufen von Frauen:

Frau Y arbeitet in einem IT-Unternehmen mit einem fast ausschlieBlich méannlichen Team.
Sie geht in Karenz und ein ménnlicher Kollege Gbernimmt ihre Vertretung. Als sie kurz
vor Karenzende bekanntgibt, wieder Vollzeit ihre Tatigkeit aufnehmen zu wollen, gibt
sich die Personalabteilung tiberrascht. Sie bekommt beim Wiedereinstieg andere, teils
weniger anspruchsvolle Aufgaben zugewiesen. Sie fordert deswegen mehrfach aktiv
ein, wieder in vergleichbare Tatigkeiten eingebunden zu werden wie vor ihrer Karenz.
Sie wird in mehreren Situationen von Vorgesetzen und anderen Mitarbeitenden als zu
fordernd und schwierig bezeichnet. Sie erklart der Gleichbehandlungsanwéltin in der

Beratung, innerlich aufgegeben zu haben.

Die Betroffene erlebt in diesem mannerdominierten Unternehmen nicht nur eine
Verschlechterung ihrer Arbeitsbedingungen nach ihrer Riickkehr aus der Karenz. Das
Beispiel zeigt auBerdem, dass die Arbeitgeber:innen diese Mitarbeiterin feindselig
behandeln, weil sie auf ihre Benachteiligung hinweist und eine addquate Einbindung
einfordert. Das Muster, Frauen als ,,schwierig®, ,,zu pushy“ oder ,nicht teamfghig*
abzuwerten, insbesondere wenn diese Gleichstellung einfordern, ist in der Arbeitswelt
weit verbreitet. Diese Stereotype benachteiligen Frauen in allen Erwerbsphasen, so auch
in Bewerbungssituationen, bei Gespréchen vor und nach Karenzen, Gehaltsverhandlungen
oder bei Mitarbeiter:innengespréchen, die allesamt wichtige Weichenstellungen fir die

Karriereentwicklung sind.
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,, Es ist zum Beispiel fiir sehr viele Unternehmen nicht vorstellbar, dass eine
Frau gleich nach dem Mutterschutz 40 Stunden arbeiten méchte. Auch
wenn sie super darlegt, wie ihr individuelles Betreuungskonzept aussieht
und sie das auch dementsprechend organisiert hat. Und dann wird ihr
gesagt: ,Das kann einfach nicht funktionieren®. Zum Beispiel hat die
Personalistin ihre eigenen Erfahrungen, wie es bei ihr mit ihrem Kind war,
hergenommen und als allgemeingiiltig erklért. Solche Vorannahmen erlebe
ich auch bei Betriebsratsschulungen, wenn ich solche Félle bespreche.

Gleichbehandlungsanwiltin

Das néchste Beispiel aus der Beratung illustriert eine weitere zentrale Problematik im
Zusammenhang mit dem Thema Vereinbarkeit. Die GAW berat regelmaBig Betroffene,
weil sie durch die diskriminierende Zuschreibung, Schwangerschaften wiirden ein
Problem fiir Unternehmen und Organisationen darstellen, benachteiligt werden. Zwar
gelten rechtliche Rahmenbedingungen, die Arbeitnehmer:innen hier schiitzen sollen.
Diskriminierende Praktiken von Arbeitgeber:innen, die mit der Annahme einer kinftigen
Schwangerschaft zusammenhé&ngen, sind jedoch regelm&Big Thema in der Beratung und
Unterstitzung der GAW:

Eine Angestellte im Baugewerbe tbernimmt seit mehreren Monaten zusétzlich die
Aufgabengebiete einer Stelle, die wegen Personalmangels bereits langer unbesetzt ist.
Sie fihrt damit dieselben Tatigkeiten aus wie mannliche Mitarbeitende, die diese Position
auch formell besetzen. Sie wird jedoch deutlich geringer bezahlt als diese Kollegen. Sie
sucht deswegen das Gesprach mit ihrem Vorgesetzten und informiert ihn dariber, die
Stelle auch offiziell ibernehmen zu wollen. Dieser fragt die Arbeitnehmerin — in vollem
Bewusstsein Giber die Rechtslage — mehrfach nach ihrer Familienplanung. Unter anderem
bedréngt er sie mit der Frage, was er machen solle, wenn sie demnéachst schwanger
werde. Sie meldete der Personalabteilung diesen Vorfall und deponierte auch dort ihre
Forderung, ihre Jobposition zu formalisieren. Sie bekommt weder vom Vorgesetzten
noch von der Personalabteilung Unterstiitzung. SchlieBlich wird ihr die Stelle unter
deutlich schlechteren Konditionen als ihren ménnlichen Kollegen angeboten. Die Arbeit-

nehmerin kindigt.

Das strukturelle Muster von Entgeltdiskriminierungen steht in den
Beratungsgespréchen immer wieder auch eng im Zusammenhang mit
Schwangerschaft, Elternschaft und Betreuungsverpflichtungen. Dieser
Zusammenhang besteht bei jedem 4. Entgeltfall, der im Berichtszeitraum
2024/25 von der GAW unterstiitzt wurde. Die Benachteiligung verscharft

sich bei Frauen im Zusammenhang mit Teilzeitarbeit noch zusatzlich.

Fall-
beispiel

141 von 264

Beratung und Unterstitzung 139

www.parlament.gv.at



142 von 264

Fall-
beispiel

111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I

Die Beratungstatigkeit der GAW zeigt, dass Arbeitgeber:innen hier hdufig das Unrechts-
bewusstsein fehlt. Schwangere Personen diirfen in Beschaftigungsverhaltnissen nicht
benachteiligt werden. Die Rahmenbedingungen des Arbeitsvertrages — etwa das Ent-
gelt, Aufstiegsmdglichkeiten oder die Dauer eines Arbeitsvertrages dirfen auch mit
der Bekanntgabe einer Schwangerschaft nicht verschlechtert werden. Vorliegender
Fall illustriert jedoch wie Arbeitgeber:innen diese Rahmenbedingungen regelmaBig in
benachteiligender Weise &ndern, wenn sie von einer Schwangerschaft erfahren oder

diese vermuten:

Frau J gibt drei Monate, nachdem sie angefangen hat im Unternehmen zu arbeiten, ihre
Schwangerschaft bekannt: zundchst mindlich bei ihrer direkten Vorgesetzten, einige
Tage spéater Ubermittelte sie die offizielle Schwangerschaftsbestatigung von ihrer Frauen-
arztin. Frau J befindet sich in einem befristeten Dienstverhaltnis, das jedoch in ein
unbefristetes Ubergehen soll. Sie hat bereits einen Dienstplan fir die Zeit nach der
Befristung und ist fiir eine Schulung angemeldet. Nach der Bekanntgabe der Schwanger-
schaft wird sie zum Gesprach mit der Leiterin bestellt. Diese teilt ihr mit, dass ihr
Arbeitsverhéltnis mit Beginn des Mutterschutzes endet. Sie kénne sich nach der Karenz
wieder bewerben, eine Wiedereinstellung kénne die Leiterin ihr aber nicht versprechen.
Frau J beantragt eine Prifung bei der Gleichbehandlungskommission. Sie wendet sich
auch an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die sie bei den Vergleichsverhandlungen
mit der Gegenseite unterstitzt. Im Zuge dessen einigt sich Frau J auf die Zuriickziehung
des Antrags und erhélt drei Monatsgehélter als Ausgleich fir diese benachteiligende

Erfahrung.

Auch Beendigungen von Dienstverhéltnissen sind im Zusammenhang mit Vereinbarkeit
nach wie vor géngig und eine groBe Herausforderung fiir Betroffene. Dies kommt immer
wieder etwa bei der Inanspruchnahme von Pflegefreistellung, Beantragung von oder
Rickkehr aus der Karenz- beziehungsweise Elternteilzeit oder der Inanspruchnahme des

sogenannten ,Papa-Monats" vor.#

Wenn das Dienstverhaltnis von M&nnern aufgrund des Geschlechts beendet wird,

steht dies haufig im Zusammenhang mit einer Vereinbarkeitsthematik.

Frauen sind strukturell nachweislich starker von Benachteiligungen rund um das Thema
Vereinbarkeit betroffen. Die GAW beobachtet jedoch auch, wie sich Geschlechterstereo-
type bei Vereinbarkeitsthemen negativ auf M&nner auswirken. Die GAW berat regelm&Big
Véter, die beispielsweise Karenz in Anspruch nehmen méchten oder ihre Arbeitszeit auf

Teilzeit reduzieren wollen. Folgendes Beispiel illustriert diese Problematik:

46 Die gesetzliche Bezeichnung (§ 1a Vater-Karenzgesetz) ist ,Freistellung fur Vater aus Anlass der
Geburt des Kindes".
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Herr K ist Vater von drei Kindern und als Betreuer in einer Sozialeinrichtung beschéftigt.
Aufgrund der hohen familidren und beruflichen Belastungen stellt er einen Antrag auf
Anderung der Lage seiner Dienste. Er erhalt trotz mehrfacher Nachfragen und der Ein-
schaltung des Betriebsrates keine Riickmeldung vom Arbeitgeber. Herr K wird trotz
seines Antrages weiterhin fir Sp&tdienste und Abrufbereitschaft eingeteilt. Der
Vorgesetze wirft ihm unkollegiales Verhalten vor und verbreitet gegeniiber Kollegen das
Geriicht, dass sich Herr K Dienstverfehlungen zuschulden hatte kommen lassen. Auf-
grund dieser hohen Belastungen erkrankt Herr K. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
unterstiitzt den Betroffenen, der einen Antrag vor der Gleichbehandlungskommission
stellt. SchlieBlich zeigt sich der Arbeitgeber vergleichsbereit und leistet Schadenersatz.

Herr K kehrt zum Arbeitgeber zuriick, aber wechselt intern in eine andere Einrichtung.

Pflegenotwendigkeiten fiir Kinder oder Angehérige filhren immer wieder zu
Benachteiligungen am Arbeitsplatz — dies zeigt die Beratungserfahrung der GAW. Hier
kann bereits die Inanspruchnahme von Pflegefreistellung zu Problemen am Arbeitsplatz
und Benachteiligung fiihren; umso mehr gilt dies fiir gewiinschte langere Phasen von
Karenzen oder Arbeitszeitreduktion wegen Betreuungs- und Pflegeaufgaben. Das Gleich-
behandlungsgesetz (§ 5a) regelt erstmals einen Diskriminierungsschutz fiir Personen,
die Pflege- und Betreuungsaufgaben nicht ausschlieBlich nur fir Kinder, sondern auch
fur andere Angehérige Ubernehmen. Diese Regelung ist jedoch vergleichsweise neu,

weshalb die Fallzahlen der GAW hier noch gering sind.

Rechtspolitische Entwicklungen und Judikate fiir Vereinbarkeit,

Betreuung und Pflege

Einige wichtige gesetzliche Neuerungen fir den Bereich Vereinbarkeit, Betreuung und
Pflege wurden in Osterreich im November 2023 vorgenommen. Ausschlaggebend dafiir
war die Umsetzung der EU-Vereinbarkeitsrichtlinie. Zielsetzung dieser EU-Richtlinie ist,
rechtliche Erleichterungen fiir die Pflege und Betreuung von Kindern und Angehérigen
einzufihren. Dariiber hinaus zielt die Richtlinie darauf ab, die strukturelle Benachteiligung
von Frauen bei Elternkarenzen abzubauen. Die EU-Richtlinie legt dafiir fest, dass zumindest
zwei Monate der Elternkarenz nicht Gibertragen werden diirfen. Osterreich hat bei der
Umsetzung der EU-Vereinbarkeits-Richtlinie nur die Minimalvorgabe von zwei Monaten
nicht Ubertragbarer Karenzzeit umgesetzt. Statistisch betrachtet haben sich dadurch
keine nennenswerten Verbesserungen ergeben. Die Karenzzeiten werden in Osterreich,
wie bereits eingangs dargelegt, iberwiegend von Frauen iibernommen, wahrend Véter ihre
Arbeit durchschnittlich nur fiir neun Tage unterbrechen. Gerade hier wére eine progressivere
Umsetzung notwendig, um Geschlechterrollen und -stereotype endlich aufzubrechen und

damit Diskriminierungen im Zusammenhang mit Vereinbarkeit nachhaltig zu reduzieren.

Fall-
beispiel
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Faire Karenzaufteilung in Island als Best Practice

Seit 2021 gibt es in Island insgesamt ein Jahr Karenz pro Kind in den ersten
zwei Lebensjahren. Dabei ist gesetzlich festgelegt, dass jedem Elternteil
sechs Monate zustehen. Davon sind nur sechs Wochen ibertragbar. Zeiten, die
nicht vom berechtigten Elternteil in Anspruch genommen werden, verfallen.
Uber 80% der Vater in Island gehen in Karenz, ein GroBteil davon fiir den
ganzen ihnen zustehenden Zeitraum von sechs Monaten. Das Beispiel zeigt:
Mutige gesetzliche Regelungen unterstiitzen gesellschaftliche Verdnderungen

wesentlich.*

Arbeitsbedingungen fiir Eltern von Kindern mit Behinderungen

Ein Urteil des Européischen Gerichtshofs (EuGH C 38/24, 11.9.2025) nimmt eine wichtige
Klarstellung fiir Eltern mit Pflegeverpflichtungen fiir Kinder mit Behinderungen vor.
Es handelte sich hier um einen Fall von Assoziierung (Naheverhéltnis einer Person zu
jemandem mit einem Diskriminierungsmerkmal und Benachteiligung dieser Person): Die
Mutter eines Kindes mit Behinderungen forderte ihren Arbeitgeber mehrmals dazu auf,
ihre Schichteinteilung fix zu gestalten, um ihr Kind nachmittags zu den notwendigen
Behandlungen bringen zu kénnen. lhrem Wunsch nach einer dauerhaften Umgestaltung
ihrer Schichten kam das Unternehmen nicht nach, ihre Arbeitsbedingungen wurden
nur vorldufig angepasst. Eine Klage der Betroffenen auf diskriminierendes Verhalten
wurde vom nationalen Gericht abgewiesen, ihr Dienstverhéltnis vom Unternehmen
beendet. Der EuGH entschied hingegen, dass hier eine mittelbare Diskriminierung der
Mutter durch ihren Arbeitgeber vorliegt, und Arbeitgeber:innen dazu verpflichtet sind,
angemessene Vorkehrungen zu treffen. Dazu gehért auch die Anpassung der Rahmen-
bedingungen von Arbeitsverhéltnissen fir Eltern mit Betreuungspflichten fir Kinder
mit Behinderungen, sofern dies keine unverhaltnismaBige Belastung darstellt. Dieser
Fall verdeutlicht, dass sich Vereinbarkeitsthemen im Falle von Pflegeverantwortung fir

Kinder mit Behinderungen verstarkt stellen.

Schwangerschaft und abgelehnte Vertragsverléngerung

Ein Judikat des Obersten Gerichtshofs (OGH 22.5.2024, 8 ObA 18/24s) traf eine wichtige
Kl&rung im Zusammenhang mit einer nicht erfolgten Verlangerung eines befristeten
Vertrags im Zusammenhang mit einer Schwangerschaft. Der befristete Vertrag der
Kladgerin wurde vom Arbeitgeber mit dem Argument nicht verléngert, dass diese eine
dafir notwendige Schwerpunktausbildung zum vereinbarten Zeitpunkt abgelehnt hatte.
Das Gericht stellte hingegen fest, dass diese Ausbildung nicht grundsétzlich abgelehnt,

sondern schwangerschaftsbedingt nicht angetreten werden konnte. Den befristeten

47 Vgl. dazu: https://www.nordiclabourjournal.org/icelands-record-breaking-parental-leave-not-
perfect/, letzter Zugriff am 21.5.2026. Entscheidend ist jedoch auch, wie das Haushaltsein-
kommen sich wahrend der Karenzzeiten gestaltet, wo nicht zuletzt auch geschlechterbezogene

Einkommensunterschiede eine Rolle spielen. Damit spielt die SchlieBung des Gender Pay Gap
auch fir Vereinbarkeitsthemen eine Rolle, ebenso wie die Aufwertung von feminisierten Branchen.
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Vertrag aus diesem Grund nicht zu verldngern, wurde vom OGH vor diesem Hintergrund

als unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts qualifiziert.

Diskriminierungsgrund Betreuung und Pflege von Kindern oder Angehérigen

Fir die dsterreichische Umsetzung der EU-Vereinbarkeitsrichtlinie (RL 2019/1158)
wurde im November 2023, wie beschrieben, die Betreuung und Pflege von Kindern
oder Angehdrigen im Gleichbehandlungsgesetz mit Diskriminierungsschutz versehen
(§ 5a GIBG). Dartiber hinaus muss die Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben fiir

Eltern und pflegende Angehdrige erméglicht werden (§ 2 GIBG).

Aus Sicht der Beratung der GAW haben diese gesetzlichen Neuerungen in der Praxis
leider kaum Verbesserungen bewirkt. Dies liegt vor allem daran, dass der rechtliche Rah-
men von § 5a aus Sicht der GAW zu eng gefasst ist. Der Diskriminierungsgrund schiitzt
lediglich Personen, die gesetzliche Care-Rechte in Anspruch nehmen, wie etwa Eltern-
teilzeit oder Plegefreistellung. Wenn Personen auBerhalb dieser gesetzlichen Anspriiche
aufgrund der Pflege oder Betreuung von Kindern oder Angehérigen benachteiligt werden,
gibt es keinen rechtlichen Schutz. Dann greift ausschlieBlich die schon bisher bestehende
Regelung der mittelbaren Geschlechterdiskriminierung — dabei kénnen Arbeitgeber:innen
aber Rechtfertigungsgriinde vorbringen. Eine Person, die beispielsweise ohne Elternteil-
zeitanspruch in Teilzeit arbeiten méchte, um ihre Betreuungspflichten besser mit der

Erwerbsarbeit zu vereinbaren, hat keinen besseren Schutz.

Es ergeben sich auBerdem praktische Hiirden. Die rechtlichen Méglichkeiten, die das
Gleichbehandlungsgesetz im Zusammenhang mit Vereinbarkeitsthemen bietet, sind oft
nicht mit den Lebensrealitidten von Betroffenen vereinbar. Etwa ist bei einem beruflichen
Wiedereinstieg nach einer Elternkarenz schnelles Handeln gefragt. Méchte ein Elternteil
in Teilzeit arbeiten und wird von Arbeitgeber:innen daran gehindert oder aus diesem
Grund versetzt, braucht es rasche Abhilfe und eine konkrete Lésung. Die teils sehr lang-
wierigen Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission sind dafir kein geeignetes
Mittel. Interventionen mit Unterstiitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft erfolgen
zwar unmittelbar, fihren in diesem Bereich allerdings eher selten zu einer substanziellen
Verbesserung fir Betroffene, da keine aktiven Handlungspflichten bestehen, wie etwa die
klaren Abhilfeverpflichtungen bei sexueller Belastigung. Die Konsequenz in der Praxis ist,
dass betroffene Personen sich entweder mit einer — rechtlich zwar verbotenen, jedoch
nicht mit wirksamen Sanktionen ausgestatteten — Benachteiligung arrangieren oder
letztlich den Job verlassen. Aufgrund dieser bestehenden Herausforderungen, und da
§ Sa erst seit Ende 2023 gilt, gibt es fiir den Berichtszeitraum noch keine nennenswerte

einschlagige Judikatur.
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Die Bekdmpfung der strukturellen Probleme, die mit Vereinbarkeits- und
Pflegethematiken verbunden sind, benétigen einen umfassenderen Ansatz.
Beispielsweise miisste die Verteilung von Karenzzeiten rechtlich fairer
geregelt werden, um Verantwortungen fiir Care-Arbeit strukturell nicht
weiterhin groBteils Frauen zuzuweisen. Je héher der Karenzanteil ist, der nicht
Ubertragen werden kann, desto mehr sind zum Beispiel Vater dazu angehalten,
einen signifikanten Teil der Verantwortung zu Gibernehmen. Gleichzeitig wirde
es Arbeitgeber:innen schwerer fallen, Vater unter Druck zu setzen, damit diese
méglichst keine Karenz in Anspruch nehmen. Und umgekehrt wiirden Hiirden
fur den beruflichen Wiedereinstieg von Mittern dadurch abgebaut werden.
Auch missten die Rechtsfolgen fiir Arbeitgeber:innen stérkere und raschere
Sanktionen beinhalten, denn Arbeitnehmer:innen sollten sich nicht mit

rechtswidrigen Arbeitsbedingungen arrangieren miissen.

3.6 Diskriminierungsbereiche im Uberblick:
Ethnische Zugehérigkeit

770 Mal hat die GAW im Berichtszeitraum Menschen
beraten und unterstitzt, die nach dem Gleichbehandlungsgesetz
von Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit
betroffen waren.

408 Falle 320 Félle

A g
=

Giiter & Dienst-
leistungen

Soziale
Vergiinstigungen

0 Falle Sozialschutz Bildung 27 Falle

15 Félle

Rassistische Diskriminierungsfélle betreffen zu 53 % die Arbeitswelt (408 Falle) und zu 42 %
(320 Falle) den Bereich Zugang zu Gitern und Dienstleistungen. Unterstiitzt und beraten
wurde im Berichtszeitraum auch bei rassistischer Diskriminierung im Bildungsbereich und

beim Zugang zum Sozialschutz — dies waren die restlichen 4% der Diskriminierungsfélle
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(42 Falle). Fur ethnische Zugehdrigkeit besteht der umfassendste Schutz nach dem

Gleichbehandlungsgesetz. Dies ist auf die Antirassismus-Richtlinie zurlickzufiihren.

o
33 /) aller Diskriminierungsfélle, die von der GAW unterstitzt
wurden, bezogen sich auf rassistische Diskriminierung.

Damit wird die Gleichbehandlungsanwaltschaft nach Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts am zweithaufigsten wegen rassistischer Diskriminierungen um rechtliche
Beratung angefragt. Bei Rassismus besteht jedoch, wie bereits einfiihrend erwéhnt, ein
groBes Underreporting. Das heiBt die Diskriminierungsfélle, die von der GAW unterstitzt

werden, bilden nur einen sehr geringen Teil des tatsachlich erlebten Rassismus ab.

Um dem Underreporting entgegenzuwirken und das Vertrauen zu stéarken, StrAP \/
2024/25

hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft im letzten Berichtszeitraum ihre

Vernetzungsaktivitdten mit einschlagigen Selbstvertretungsorganisationen

und NGOs intensiviert.

Durch diese gezielte Multiplikator:innenarbeit erfahren mehr Menschen, die von Rassis-
mus betroffen sind, von den Unterstiitzungsangeboten der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft. Umgekehrt ist dieser Austausch fir die GAW wichtig, um tiefere Einblicke in

Diskriminierungserfahrungen zu gewinnen und bessere Angebote zu schaffen.

Beldstigung war in der Arbeitswelt beim Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit die haufigste
Diskriminierungsform — gefolgt von Diskriminierungen bei der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen

Nicht alle Tatbesténde sind dargestellt; die Prozentangaben beziehen sich nur auf die hier gezeigten Félle (n = 453)

kann in jeder Phase

Beléistigung 38% des Arbeitsverhéltnisses
auftreten
Begriindung i
eginn des

Arbeitsverhéltnisses
Berufsausbildung

Arbeitsbedingungen

Entgelt
Verlauf des

Arbeitsverhéltnisses
Benachteiligung

Anzahl der Diskriminierungsfélle (in %)

beruflicher Aufstieg

Ende des
Arbeitsverhéltnisses
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Rassistische Beldstigungen sind in der Arbeitswelt die haufigste Diskriminierungsform
beim Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit (38 %). Auch Diskriminierungen im
Zusammenhang mit Beendigungen von Dienstverhéltnissen spielen eine groBe Rolle (20 %):
RegelméaBig an die GAW herangetragen werden etwa rassistisch motivierte Beendigungen
von Arbeitsverhéltnissen oder Beendigungen, nachdem Mitarbeitende einen rassistischen
Vorfall gemeldet haben. Es verschlechtern sich die Arbeitsbedingungen von Personen,
die eine Rassismuserfahrung im Arbeitskontext gemacht haben héaufig, nachdem sie
diese bei den Arbeitgeber:innen melden. Auch rassistisch motivierte Auflésungen von
Arbeitsverhéltnissen in Probezeiten und befristete Dienstverhéltnisse, die nicht verlangert
werden, sind haufige Beratungsthemen. Regelm&Big gemeldet werden auch rassistische
Diskriminierung bei der Begriindung eines Arbeitsverhéltnisses, bei der Berufsausbildung

und bei den Arbeitsbedingungen.

In Jedem 3 Fa” von rassistischer Beldstigung kam es
zu mangelnder Abhilfe durch den:die Arbeitgeber:in.

Der Schutz vor Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit ist seit
2004 umfassend im Gleichbehandlungsgesetz verankert. Die Beratungspraxis
der Gleichbehandlungsanwaltschaft zeigt jedoch, dass sowohl das
Versténdnis von rassistischer Beldstigung als auch das Verantwortungs-
bewusstsein und Wissen tiber Abhilfeverpflichtungen deutlich geringer ist
als bei geschlechtsbezogener Diskriminierung (insbesondere bei sexueller

Belastigung).

Rassistische Diskriminierungsfélle betreffen zu 42 % den Zugang zu Giitern und Dienst-
leistungen. Das sind tber 2,5 Mal so viele Diskriminierungsfélle in diesem Bereich wie
beim Diskriminierungsgrund Geschlecht. Dies zeigt ein &hnliches Bild wie die Berichte
der Agentur der Europédischen Union fir Grundrechte (FRA): Rassismus ist strukturell
verankert und zieht sich durch alle Lebensbereiche. In Beratungen sind Benachteiligungen
beim Zugang zu Wohnraum, Feindseligkeiten und Beschimpfungen in bestehenden
Wohnverhéltnissen, bis hin zu Sachbeschadigungen Thema. 32% der Falle beziehen

sich auf den Bereich Wohnraum.

Die Testing-Studie und die Empfehlung fiir diskriminierungsfreie Wohnungs-
vergabe aus dem Berichtszeitraum 2022/23 sind wichtige Tools, um weiterhin

Verantwortungstrager:innen tber ihre Pflichten zu informieren.
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Auf den Bereich des Zugangs zur Gastronomie entfallen 18 % der Diskriminierungsfélle.
Diese &uBern sich in Form von rassistischen Einlassverweigerungen und Hausverboten
oder der Verweigerung von Bedienung in Lokalen. Auch rassistische Beldstigungen wie
Beschimpfungen, pauschalisierende Beleidigungen bis hin zu kérperlichen Ubergriffen

im Zusammenhang mit dem Zugang zu Lokalen und Clubs sind Beratungsthemen.

Um Betroffene, die Rassismus erleben, zu entlasten und préventive Angebote
zu schaffen, adressiert die Empfehlung gegen Rassismus und Diskrimi-

nierung in Lokalen die Betreiber:innen.

3.6.1 Einblicke aus der GAW-Beratung:

Worum geht es bei Rassismus?

Es gibt derzeit in Osterreich keine systematische Auseinandersetzung mit Rassismus, die
die aktive Rassismusbekdmpfung im Blick hat, wie etwa einen Nationalen Aktionsplan
gegen Rassismus. Der letzte wie auch der aktuelle Politikrahmen der EU fordert Mitglied-
staaten dazu auf, aktiv zu handeln. Die Beratungsarbeit der GAW verdeutlicht zudem,
dass bestehende Rahmenwerke nicht ausreichen, um rassismusbetroffene Personen
ad&quat zu unterstiitzen. Etwa sehen die Rechtsfolgen des Gleichbehandlungsgesetzes
geringen Schadenersatz, zu kurze Fristen fir die Geltendmachung und keine struktu-
rellen MaBnahmen, wie etwa einen ausdriicklich verankerten Unterlassungsanspruch
bei diskriminierendem Verhalten, vor. In der Praventionsarbeit der GAW wird deutlich,
dass die aktive Beschaftigung mit Rassismus in Organisationen und Unternehmen noch
ungeniigend verankert ist und oft ein Problembewusstsein fehlt. Verbindliche Strategien
und nachhaltige MaBnahmen zur Pravention sind selten etabliert. Beschwerdemechanis-
men sind haufig entweder nicht vorhanden oder fiir Beschwerden (iber Rassismus

ineffektiv, sodass Meldungen folgenlos bleiben.

Eine umfassende nationale Strategie, die unter anderem MaBnahmen gegen die
strukturellen Ursachen von Rassismus setzt, ist dringend notwendig. Diesen Bedarf
machen auch die Studien der Agentur der Europ&ischen Union fiir Grundrechte (FRA)
deutlich. Die Erhebungen belegen, dass Menschen in Osterreich im EU-Vergleich aus-
nehmend haufig Rassismuserfahrungen machen und sich diese durch alle Lebensbereiche
ziehen. Dieser Befund gilt fur unterschiedliche Formen des Rassismus. Ein Beispiel: 67 %
der Befragten in Osterreich haben in den letzten zwéIf Monaten Anti-Schwarzen Rassis-
mus erlebt, im EU-Durchschnitt waren es hingegen 36 % der Befragten. Anti-Schwarzer
Rassismus ist laut der Erhebung nirgendwo in der EU so verbreitet wie in Osterreich.*®
Auch geben 66% der Befragten in Osterreich an, in den letzten zwéIf Monaten anti-

muslimischen Rassismus erlebt zu haben, wahrend der EU-Durchschnitt bei 38 % liegt.

48 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/en/publication/2023/being-black-eu, letzter Zugriff am 21.5.2026.
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Auch hier liegt Osterreich im EU-Vergleich auf dem ersten Platz.*? AuBerdem geben 95%
der Befragten in Osterreich an, in den letzten zwdlf Monaten Antisemitismus erlebt zu
haben. Dies ist nur geringfiigig weniger als der EU-Durchschnitt von 96 %.%° Die FRA-
Studie zu Rassismus gegen Rom:nja und Sinti:zze beschrénkte sich auf 13 EU-L&nder,
Osterreich war davon ausgenommen.5" Erhebungen der FRA zu anderen Formen von
Rassismus wie etwa Anti-Asiatismus, anti-osteuropéischem Rassismus oder Rassismus

gegen Latinxs® wurden bisweilen nicht durchgefihrt.

Die Erhebungen der FRA unterstreichen, dass die aktuellen rechtlichen Rahmen-
bedingungen nicht ausreichen, um Rassismus wirksam zu bek&mpfen. Dies zeigt sich
nicht nur an den sehr haufigen Rassismuserfahrungen, die Betroffene machen. Auch
die Strukturen, die eigentlich dafir da wéren, Rassismus zu bekédmpfen, werden von
Betroffenen nur selten als vertrauenswiirdig wahrgenommen. Bedenklich ist beispiels-
weise, dass die wenigsten Menschen, die von Rassismus betroffen sind, ihre Erfahrungen
bei staatlichen Stellen melden oder offiziell gegen den erlebten Rassismus vorgehen
mdchten oder kénnen. Betroffene befirchten, dass ihre Meldungen folgenlos bleiben

oder nicht ernst genommen werden.5?

Aus einer aktuellen Studie der Dokumentations- und Beratungsstelle Islamfeindlichkeit
und antimuslimischer Rassismus (Dokustelle) zu (antimuslimischem) Rassismus im &ster-
reichischen Justiz- und Verwaltungssystem geht hervor, dass es fir Rassismusbetroffene
zahlreiche strukturelle Barrieren beim Zugang zum Rechtssystem gibt: etwa fehlende
Sensibilitat im Umgang mit rassistischer Diskriminierung seitens Behérden und Gerichten,
finanzielle Hiirden, schwerer Zugang zu Rechtsbeistand, mangelnde Aufklarung Gber
das Rechtssystem und Sprache. Viele befiirchten auch, dass eine Beschwerde negative
Auswirkungen haben kénnte. 60,8 % der Befragten geben an, im Zusammenhang mit
dem Rechtssystem bereits Rassismuserfahrungen gemacht zu haben. Dies umfasst
respektloses Verhalten, Einschiichterungen, aber auch konkrete Rechtsverletzungen

aus rassistischen Motiven.>*

Diese Ergebnisse decken sich mit den Befunden aus den Gespréchen mit Stakehol-
der:innen, mit denen die GAW im Berichtszeitraum 2024/25 Vernetzungsgespréche zum

Thema Rassismus gefiihrt hat. Selbstvertretungsorganisationen beméangeln zudem, dass

49 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/en/publication/2024/being-muslim-eu, letzter Zugriff am 21.5.2026.
50 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/en/publication/2024/experiences-and-perceptions-antisemitism-

third-survey, letzter Zugriff am 21.5.2026.
51 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/en/publication/2025/roma-survey-2024, letzter Zugriff
am 21.5.2026.
52 Latinxs ist ein geschlechtsneutraler Begriff fiir Personen lateinamerikanischer Herkunft. Er dient

als inklusiver, nicht-binarer Begriff fiir Personen aus diesem Herkunftsraum.

53 Vgl. dazu exemplarisch: FRA (2024): Being Muslim in the EU, S. 61ff. https://fra.europa.eu/en/
publication/2024/being-muslim-eu, letzter Zugriff am 21.5.2026.

54 Vgl. dazu: https://dokustelle.at/fileadmin/Dokuments/Dokustelle_OEsterreich_Studie_Wenn_
Recht_nicht_schuetzt__Antimuslimischer__Rassismus_im_Rechtssystem_Maerz_2026.pdf,
letzter Zugriff am 16.4.2026.
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Communities, die von Rassismus betroffen sind, kaum in gesetzgebende oder politische
Prozesse eingebunden werden. Die institutionelle Landschaft Osterreichs ist strukturell
und substanziell weif%, das heiBt, sie bildet die gesellschaftliche Diversitat Osterreichs
auch in dieser Hinsicht ungeniigend ab. Damit werden die Perspektiven von Personen,
die von Rassismus betroffen sind, systematisch ausgeblendet und es kann sich kein

positiver Wandel in den Strukturen etablieren.

3.6.2 Fokusthema Rassistische Beldstigung

Rassistische Beldstigung kann aus Perspektive der Beratungserfahrung der GAW sehr
unterschiedliche Formen annehmen. Es ist fir die Geltendmachung einer rassistischen
Belastigung unerheblich, ob die Person, von der dieser Ubergriff ausgeht, mit oder ohne
Absicht gehandelt hat. Bel&stigungen miissen auch nicht direkt an die betroffene Person
gerichtet sein. Belastigendes Verhalten umfasst auch, wenn beispielsweise rassistische
Witze oder Abwertungen in Anwesenheit einer betroffenen Person ausgetauscht wer-
den, ohne, dass diese direkt an diese adressiert sind. Wesentlich ist, wie sich diese
Belastigungen auf die betroffene Person auswirken. So kann es sein, dass diese aufgrund
des Vorfalls mit einem demiitigenden, einschiichternden Umfeld konfrontiert ist und
sich nicht mehr sicher und wohlftihlen kann. Anzeichen dafir sind beispielsweise, wenn
betroffene Personen mit Stress- oder Angstzusténden in die Arbeit gehen, bestimmte

Kolleg:innen vermeiden, die Arbeits- und Konzentrationsfahigkeit abfallt.

,, Die Grenze bei rassistischen Beldstigungen ist klar. Es geht darum,
wie diese von betroffenen Personen erlebt werden. Das gilt auch,
wenn Verursacher:innen diese nicht beabsichtigt haben. Rassistische
Handlungen sind ein Ausdruck von Strukturen, fiir die wir alle
Verantwortung iibernehmen miissen. Sandra Konstatzky, Leiterin der Gleich-

behandlungsanwaltschaft

Folgender Fall handelt von einer duBerst intensiven, rassistischen Beldstigung durch

einen Kollegen in einem Gastronomiebetrieb:

Herr E ist als Kiichenhilfe in einem Hotelrestaurant angestellt. Der zustédndige Koch
beleidigt Herrn E regelmaBig mit dem Z-Wort.> Es folgen weitere schwere rassistische
Beleidigungen, die darauf abzielen, ihm seine Kompetenz und Intelligenz abzusprechen.

Der Koch bringt auch weitere Mitarbeitende gegen Herrn E auf, die Situation eskaliert

55 Der Begriff weiB3 bezieht sich nicht auf die Hautfarbe, sondern beschreibt eine gesellschafts-
politische Position. Dabei geht es um Machtverhéaltnisse und Privilegien in einer rassistischen
Gesellschaft. Deswegen wird der Begriff oft klein und kursiv geschrieben. Siehe dazu https://
www.idaev.de/recherchetools/glossar/W, letzter Zugriff am 21.5.2026.

56 Das ,Z-Wort" beschreibt eine abwertende, rassistische Fremdbezeichnung fiir Rom:nja und
Sinti:zze, die bewusst nicht ausgeschrieben wird, um Reproduktion zu vermeiden.
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und ein Mitarbeiter spuckt in das Essen von Herrn E. Dieser ist durch die dauerhafte
Beldstigung schwer belastet und beschwert sich schlieBlich bei seiner Vorgesetzten.
Anstatt Abhilfe zu leisten und der Meldung nachzugehen, beendet diese das Gespréch
mit Herrn E mit den Worten, dass er als Kiichenhilfe zu tun hatte, was der Koch sagt.
Herr E beschwert sich schlieBlich beim Betriebsleiter, was ihm die Vorgesetzte tbel
nimmt. Als Herr E eine bevorstehende medizinische Behandlung bekanntgibt, wird ihm
eine einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhéltnisses vorgelegt. Das Zusammenspiel
von der Androhung der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses, der unertréglichen Arbeits-
situation und der fehlenden Unterstiitzung fihren zu suizidalen Gedanken und einem
psychischen Zusammenbruch. Als sich Herr E aus dem Krankenstand zurtickmeldet, wird
ihm mitgeteilt, dass er freigestellt wird. Er wendet sich an die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft, um mit deren Unterstitzung einen Antrag bei der Gleichbehandlungskommission
(GBK) zu stellen. Er méchte weiter als Kiichenhilfe beschaftigt bleiben und dieser Tatig-
keit diskriminierungsfrei nachgehen kénnen. Anstatt zum Sachverhalt Stellung zu
beziehen, fokussiert der Arbeitgeber im Verfahren auf charakterliche Ziige von Herrn E
und macht damit den Betroffenen zum Problem. Herr E beschlieBt den GBK-Antrag
zuriickzuziehen, weil er eine neue Stellung gefunden hat und versuchen will, diese

belastende Situation hinter sich zu lassen.

In GBK-Verfahren oder Vergleichsverhandlungen zu rassistischen Beléstigungen
beobachtet die GAW regelméBig, dass die betroffene Person von der Gegenseite
persdnlich diffamiert wird. Anstatt die Beschwerde ernst zu nehmen und die struktu-
rellen Probleme in einem Betrieb oder in einer Organisation zu hinterfragen, zielt diese
Strategie darauf ab, Betroffene als unglaubwiirdig darzustellen. Dazu gehéren etwa
Zuschreibungen wie ein besonders aggressives oder gewalttatiges Verhalten. Diese
problematische Dynamik rassistischer Abwertung funktioniert, weil es gesellschaftlich
konstruierte Bilder und Vorstellungen davon gibt, wie ein ,Opfer” aussieht und sich
verhalten soll. Diese Bilder wiederum wirken sich darauf aus, wer als ,schutzwiirdig”
wahrgenommen wird und in weiterer Folge Zugang zum Recht bekommt. Auch mit
Blick auf die Beweislastregeln des Gleichbehandlungsgesetzes sind diese rassistischen
Abwertungsmuster besonders perfide. Denn wenn eine diskriminierte Person in einer
Verhandlung einen Vorfall glaubhaft schildern kann, trégt die Gegenseite die Beweislast
und muss beweisen, dass ihrer Handlung kein rassistisches Motiv zugrunde lag. Wird
eine Person allerdings anhand rassistischer Stereotype als geféhrlich dargestellt und
als unglaubwiirdig eingestuft, wird die Aufmerksamkeit von der eigentlichen Ausgangs-
situation und der Verantwortung der Gegenseite weggelenkt. Aus Sicht der GAW ist es
daher wesentlich, dass diese rassistischen Muster in der (juristischen) Beurteilung

von Diskriminierung erkannt und beriicksichtigt werden.

150 Beratung und Unterstitzung

www.parlament.gv.at



111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I

Verbale Beldstigungen reichen von verbalen Ubergriffen wie zum Beispiel der Erwahnung
des Z- oder N-Wortes® und anderer rassistischer Bezeichnungen oder Witzen bis hin zu
abwertenden Aussagen betreffend Herkunft, Sprache, Hautfarbe oder Kleidung einer
Person. Darunter fallen auch rassistische, stereotypisierende AuBerungen iiber Personen
oder Personengruppen, ungeachtet dessen, ob damit positive oder negative Eigen-
schaften verbunden werden. Als rassistisch sind zum Beispiel auch Aussagen einzustufen,
die eine Person in Bezug auf ihre ethnische Zugehérigkeit als positive Ausnahme zu einer

sonst negativ dargestellten Personengruppe herausstreicht.

Korperliche Beldstigungen umfassen Ubergriffe auf die Integritat der betroffenen Person
durch kérperbezogene Handlungen oder Gesten. Dies betrifft beispielsweise grenzver-
letzende Beriihrungen von Kleidungsstiicken oder von Kérperteilen, wie das Anfassen
von Haaren oder Haut. Dies verletzt die kdrperliche Intimsphére und das kérperliche
Erscheinungsbild von Menschen wird dadurch exotisiert und damit rassistisch abgewertet.
Solche kérperlichen Belastigungen kénnen nach dem Gleichbehandlungsgesetz auch nicht
durch Neugierde oder andere vermeintlich gute Absichten gerechtfertigt werden. Es gilt
hier genauso wie bei der sexuellen Beldstigung der subjektive MaBstab der Betroffenen

und deren Empfinden der Unerwiinschtheit.

Rassistische Gesten umfassen beispielsweise Nachahmungen durch rassistische Mimikry
- zum Beispiel rassistische Kostiimierungen, Blackfacing oder herabwiirdigende Mimiken.
Dartber hinaus gehdren dazu auch das Zeigen und Verbreiten von rassistischen Bildern

und Texten und andere wiirdeverletzende rassistische Verhaltensformen.

Rassistische Mikroaggressionen vermitteln Betroffenen durch unterschwellige Bot-
schaften und Handlungen ein Gefiihl des Fremdseins, Nichtdazugehérens oder andere
Abwertungen. Als wiederkehrende Muster belasten diese Mikroaggressionen betroffene
Personen wesentlich. Von weiBBen Personen werden sie dagegen — aufgrund der ungleich
verteilten Privilegien — haufig nicht als rassistische Handlung erkannt. Mikroaggressionen
sind damit ein Ausdruck von strukturellem Rassismus: Sie spiegeln rassistische Normen
und Vorurteile wider, die im Alltag wiederholt werden — etwa in den Bereichen Bildung,
Gesundheit oder Arbeitswelt. Typische Formen rassistischer Mikroaggressionen sind
unter anderem die Infragestellung von Zugehérigkeit, indem etwa eine Schwarze Person
fur ihr herausragendes Deutsch gelobt wird, oder diese auf ihre ,wirkliche Herkunft
angesprochen wird. Mikroaggressionen in der Arbeitswelt umfassen auch das Abstreiten
einer rassistischen Handlung — zum Beispiel mit dem Vorwurf, dass die betroffene Person
zu sensibel sei oder keinen SpalB verstehe. Aus gleichbehandlungsrechtlicher Perspek-
tive ist insbesondere die Haufung der Vorkommnisse zu beriicksichtigen, die zu einer

besonderen Intensitat der Diskriminierung beitragen.

57 Diese Begriffe werden bewusst nicht ausgeschrieben, um deren rassistische Auswirkung
zu verdeutlichen.
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Die unterschiedlichen Verjéhrungsfristen bei Belastigungsféallen im Gleichbehandlungs-
gesetz flhren zu verschiedenen Schutzniveaus. Die rechtlichen Anspriiche verjéhren
bei sexueller Beladstigung bei Fallen, die mehr als drei Jahre zuriickliegen. Bei anderen
Belastigungsformen verjahren sie bei Féllen, die mehr als ein Jahr zuriickliegen. Der
vorliegende Abschnitt zeigt Fallbeispiele zu Rassismus auf, die eine hohe Intensitat
von Belastigung aufweisen. In der Beratungspraxis zeigt sich, dass Personen oftmals
langer brauchen, um iiber (re-)traumatisierende Situationen, wie Beldstigungen
sprechen zu kdnnen. Dies sollte auch bei allen anderen Belastigungsformen anerkannt

werden. Zudem gibt es haufig Belastigungen, bei denen mehrere Diskriminierungsformen
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Alle Jahre wieder ... Rassistische Beldstigung in der Faschingssaison

Die GAW erhélt aufgrund von Anlassféllen jedes Jahr mediale Anfragen zu
diesem Thema. Rassistisches Backwerk, Kostime und vergleichbare Kultur-
praktiken sind nach dem Gleichbehandlungsrecht als unzuldssige Belasti-
gung einzustufen. Denn sie wiirdigen Menschen aufgrund ihrer Hautfarbe,
Herkunft oder zugeschriebenen ethnischen Zugehérigkeit herab, verspotten
und entmenschlichen sie. Solche Darstellungen kénnen nicht durch Tradition
gerechtfertigt werden. Denn auch Traditionen sind historisch gewachsene
Strukturen, die in diesen Fallen auf koloniale und rassistische Bilder zuriick-
greifen und Schwarze Personen, indigene Personen und People of Color

als weniger wert, ,exotisch” oder nicht zugehérig markieren. Durch solche
Praktiken wird ein feindliches, demitigendes Umfeld geschaffen — etwa am
Arbeitsplatz, in Schulen oder in der Gastronomie. Damit werden Betroffene

von der gleichberechtigten Teilhabe ausgeschlossen.

Gemeinsam mit ZARA, Black Voices und dem Klagsverband hat die
Gleichbehandlungsanwaltschaft daher in einer Empfehlung zu diskrimi-
nierungsfreier Einlasspolitik fir Clubs und Gastronomiebetriebe klar
festgehalten: Rassistische Speisenbezeichnungen, Bildsprache und

Darstellungen sind mit dem Gleichbehandlungsrecht unvereinbar.

zusammenwirken (z.B. rassistische und sexuelle Diskriminierung).
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3.6.3 Fokusthema Racial Profiling

Im Bereich Zugang zu Giitern und Dienstleistungen spielt Racial Profiling eine maBgebliche
Rolle. Racial Profiling ist eine intensive Form der rassistischen Beldstigung, bei der
Menschen aufgrund von rassistischen Zuschreibungen — etwa im Zusammenhang mit der
Hautfarbe, der ethnischen Herkunft, dem Namen, der Sprache oder Religion — ungerecht-

fertigt Kontrollen, Durchsuchungen oder anderen MaBnahmen unterzogen werden.

Im Berichtszeitraum 2024/25 beriet die GAW vor allem zu Racial Profiling-Vorféllen im
Handel. Diese Bel&stigungen erschweren den Zugang zu Gitern des alltdglichen Lebens,
wie beispielsweise Lebensmitteln oder Kleidung. Beispielhaft dafiir ist folgender Fall,

zu dem die Gleichbehandlungsanwaltschaft beraten hat:

Herr W geht in eine Supermarktfiliale, um ein Getrénk zu kaufen. Die Schlange an der
Kassa ist groB, doch nur Herr W wird aufgefordert, seinen Rucksack fir eine Kontrolle
aufzumachen. Der Betroffene méchte wissen, welche Anhaltspunkte es fiir diese Kontrolle
gibt, nachdem er die einzige Schwarze Person ist und andere Kund:innen nicht dazu
aufgefordert wurden. Er weigert sich, den Rucksack zu 6ffnen, bezahlt seine Ware und
mochte das Geschéaft verlassen. Der Kassier eskaliert daraufhin die Situation und
versperrt Herrn W den Weg. Die Diskussion schaukelt sich auf, ein Mitarbeiter kiindigt
an, die Polizei zu rufen. Herr W willigt ein, denn auch er will die Situation kl&ren und
wartet auf die Polizei. Wenig spater wird ihm jedoch sein Rucksack ohne seine Zustimmung
von Mitarbeitenden abgenommen und durchsucht. Der Betroffene bleibt nach dem
Ubergriff noch in der Filiale, um mit der Polizei zu sprechen. Diese wurde aber, entgegen
der Behauptungen, nicht versténdigt. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstitzt
Herrn W, um gegen diese Diskriminierung vorzugehen. Gemeinsam wird ein Antrag vor
der Gleichbehandlungskommission gestellt. Diese stellt eine Diskriminierung, eine
Bel&stigung sowie die Anweisung zu einer Belastigung aufgrund der ethnischen Herkunft
fest. Der Betroffene erhélt Schadenersatz und das Unternehmen verpflichtet sich in den
Vergleichsverhandlungen dazu, die Mitarbeitenden im Rahmen einer Schulung fir

rassistische Diskriminierung zu sensibilisieren.

Wie dieses Beispiel zeigt, kénnen bei Racial Profiling sowohl verbale als auch kérper-
liche Formen der rassistischen Belastigung zusammenspielen. Solche Ubergriffe sind als

auBerst intensiv und wiirdeverletzend einzustufen.

Ein weiteres Beispiel aus der GAW-Rechtsberatung verdeutlicht, dass Racial Profiling

auch an Marker wie beispielsweise die Sprache gekniipft sein kann:

Ein Paar verstandigt sich im Zuge eines langeren Einkaufs im Supermarkt durchgehend
auf Russisch. Das Gesprach setzen diese auch in der Warteschlange an der Kassa fort.
Als sie an der Reihe sind ihre Waren zu bezahlen, werden sie aufgefordert, die Taschen
fur eine Kontrolle zu 6ffnen. Sie sind die einzigen Kund:innen, die ihren Tascheninhalt

zeigen missen. Auf Riickfrage nach dem Anlass fur die Kontrolle bekommen sie keine

Fall-
beispiel

Fall-
beispiel
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schlissige Antwort. Sie bitten darum, die Filialleitung zu sprechen, aber ihre Bitte wird
verachtlich als ,Clownerei* abgewertet. Die Filialleiterin wird schlieBlich doch dazugeholt
und droht dem Paar an, die Polizei zu rufen. Doch als auch dieses sich ausdriicklich fiir
einen Anruf bei der Polizei ausspricht, lasst die Leiterin das Paar unter Gelachter alleine
zurick. Die GAW unterstitzt die Betroffenen. Das Paar stellt einen Antrag vor der
Gleichbehandlungskommission (GBK). Diese erkennt an, dass allein schon die
Diskriminierung aufgrund der Sprache ein ausschlaggebender Faktor ist: Im konkreten
Fall haben die Mitarbeitenden aufgrund der Sprache der Kund:innen eine abwertende
Fremdzuschreibung getétigt. Trotz eindeutigen Prifungsergebnisses hat das Unter-
nehmen bisweilen keinen angemessenen Schadenersatz geleistet. Das Paar hat sich

deswegen dazu entschieden, diesen Anspruch gerichtlich durchzusetzen.

Dieses GBK-Priifungsergebnis ist mit Blick auf die pauschale, rassistische Abwertung
von etlichen Personengruppen sehr relevant. Im Berichtszeitraum 2024/25 haben etwa
die wiederkehrenden stigmatisierenden 6ffentlichen Debatten tiber arabischsprachige,
junge Méanner zu breiter 6ffentlicher Stigmatisierung gefiihrt. Solche Diskurse wirken
sich auch auf konkrete Praktiken wie Racial Profiling aus. Das Prifungsergebnis der GBK
schafft zumindest im Zusammenhang mit dem Zugang zu Gitern und Dienstleistungen
eine Grundlage, um gegen Racial Profiling, das auf sprachlichen Zuschreibungen beruht,

vorzugehen. Gleichzeitig zeigt gerade dieser Fall auch auf:

Die Unternehmen sind weniger vergleichsbereit, weil sie nicht dieselbe
Sensibilitat fir das Thema Rassismus haben, wie etwa fiir das Thema
Geschlecht. Auch liegt das Prozesskostenrisiko bei Fallen, die den Zugang zu
Giitern und Dienstleistungen betreffen, zur Génze bei Betroffenen, weil es
auBerhalb der Arbeitswelt keinen Rechtsschutz gibt.*® Ein gewisses Kalkil mit
der geringen Wahrscheinlichkeit einer Rechtsdurchsetzung kdnnte hier also
auch ausschlaggebend sein. Die Betroffenen wollen zudem kaum Schaden-
ersatz, sondern eine nachhaltige Verdnderung. Das kénnte besser durch
Unterlassungs- und Beseitigungsanspriiche als durch Feststellungsklagen

der Gleichbehandlungsanwaltschaft erreicht werden.

58 Einzig der Klagsverband bietet fiir Diskriminierungsfélle, die den Zugang zu Gitern und
Dienstleistungen betreffen, in einem selektiven AusmaB Rechtsschutzméglichkeiten an. Die Falle
werden jedoch Uber die Mitgliedsorganisationen des Klagsverbands vorgeschlagen und ins-
besondere fir die Kl&rung strategischer Rechtsfragen und fiir mehr Rechtssicherheit gerichtlich
ausgefochten. Eine flichendeckende Méglichkeit, um individuellen Ausgleich zu erwirken, gibt es
jedoch nicht.
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3.6.4 Fokusthema Rassismus im Bildungsbereich
Fir den Berichtszeitraum 2024/25 ist auch Bildung als besonders herausfordernder

Bereich hervorzustreichen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ber&t schon jetzt Schilerinnen und Eltern zu
rassistischen Vorfallen, die im Zusammenhang mit der Umsetzung des Kopftuchverbots
stehen. Zum Zeitpunkt der Berichtslegung ist bereits die sogenannte ,Informationsphase”
des Gesetzes in Kraft. Das bedeutet, Schulleitungen haben Schiileriinnen und deren
Erziehungsberechtigte tGiber den neuen gesetzlichen Rahmen zu informieren und kénnen
entsprechende Informationsgesprache mit diesen fiihren. Eine sanktionierbare Pflicht,
das Kopftuch abzunehmen, tritt erst mit dem Semester Herbst/Winter 2026 in Kraft.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat intensive Medien- und Aufklérungsarbeit zu
den verfassungsrechtlichen Bedenken und zum Diskriminierungspotenzial dieses Geset-

zes unternommen.

Das Gleichbehandlungsgesetz verbietet rassistische Beldstigungen und
Diskriminierungen im Bildungsbereich. Dies gilt insbesondere auch bei der

Durchsetzung des Kopftuchverbots.

Folgender Fall ist beispielhaft fiir die Intensitat der rassistischen Bel&stigungen, die im
Zusammenhang mit dem Kopftuchverbot ausgeiibt werden kénnen. Dieser Fall ereignete
sich wéhrend der Informationsphase, in welcher tber die bevorstehende MaBnahme auf-

geklart werden soll. Das Verbot war zu diesem Zeitpunkt also noch nicht durchsetzbar:

Eine Schiilerin wird von der Klassenlehrerin vor versammelter Klasse aufgefordert, ihr
Kopftuch abzunehmen. Danach beschdmt und bel&stigt die Lehrperson die Schiilerin
noch weiter. Sie bezieht die gesamte Klasse in die Diskussion ein und |&sst diese dartiber

abstimmen, ob ihre Mitschiilerin das Kopftuch weiterhin tragen oder abnehmen soll.

Der Fall verdeutlicht, wie das bestehende Machtgefélle zwischen Schiiler:innen und
Lehrpersonen firr rassistische Beldstigungen instrumentalisiert werden kann. Die Schiilerin
wird von der Lehrerin ausgegrenzt, beschdmt und noch dazu vor dem gesamten Klassen-
verband als nicht zugehérig stigmatisiert. SchlieBlich wird der gesamte Klassenver-
band von der Lehrerin dazu angewiesen, diese Ausgrenzung weiter zu verstérken. Eine
so traumatisierende Erfahrung untergrabt das Vertrauen von Schiler:innen zu ihren

Lehrpersonen und kann junge Personen ein Leben lang prégen.

In einem weiteren Beispiel hat eine Lehrperson eine muslimische Schilerin durch
UberschieBendes Kontrollverhalten beléstigt und eingeschiichtert. Auch vor diesem
unzul&dssigen Verhalten, das durch das Gesetz beglinstigt werden kann, hat die GAW

bereits in ihrer Stellungnahme zum Gesetzesentwurf gewarnt:
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Der Schiilerin einer Mittelschule wird mitgeteilt, dass sie ihren Hidschab abnehmen
misse. Dabei tritt das Verbot erst mit dem Beginn des neuen Schuljahres in Kraft. Zu
diesem Zeitpunkt wére die betroffene Schiilerin schon 14 Jahre alt und religionsmindig —

sie fallt somit gar nicht in den gesetzlichen Anwendungsbereich des Verbots.

Beide Falle verdeutlichen, inwieweit die Durchsetzung des Verbotes das rassistische
Diskriminierungspotenzial gegeniiber muslimischen M&dchen erhéht. Diese Entwicklungen
stellen jedenfalls keine Erm&chtigung und Verbesserung der Entfaltungsméglichkeiten
fur muslimische Schilerinnen dar. Vielmehr belasten solche Erfahrungen das Vertrauens-
verhéltnis von Schiilerinnen zu Lehrpersonen und anderen Autoritaten des Schulbetriebs
erheblich und verletzen ihre Wiirde und Selbstbestimmung. Damit wird auch der Zugang

zu Bildung erschwert.

3.6.5 Deutschpflicht in Schulen auBerhalb des Unterrichts

Fir den Bildungsbereich hat die GAW auBerdem im Berichtszeitraum 2024/25 auch
Rechtsauskinfte erteilt, die mit den wiederkehrenden politischen Forderungen nach
einer Deutschpflicht an Schulen auBerhalb der Unterrichtszeit zusammenhé&ngen. Diese
Anfragen wurden etwa im Zusammenhang mit Anderungen von Hausordnungen in Schulen

gestellt.

Rassistische Diskriminierung ist im Bildungsbereich verboten

Deutsch ist zwar als Unterrichtssprache im Schulunterrichtsgesetz festgelegt.
Eine Deutschpflicht an Schulen auBerhalb des Unterrichts wiirde jedoch
Schiler:iinnen, die aufgrund ihrer ethnischen Zugehérigkeit mehrsprachig sind,
gegeniiber Kindern mit Deutsch als Erstsprache benachteiligen. Auch wenn
die Regel auf den ersten Blick neutral erscheint, wiirde sie fir viele mehr-
sprachig aufgewachsene Schiler:innen de facto ein Verbot ihrer ,Erstsprache”
bedeuten. MaBnahmen miissen zudem immer auch danach beurteilt werden,
ob sie ein rechtm&Biges Ziel verfolgen und ob sie verhéltnismaBig sind. In
diesem Zusammenhang wéren beide Vorgaben aus Sicht der GAW nicht erfillt.
Denn eine solche Regelung wirkt sich benachteiligend auf den Zugang zu
Bildung aus und steht damit nicht in Relation zur erwiinschten Wirkung des
Vorschlags, der auch sprachwissenschaftlich stark kritisiert wird. Zudem ware
ein Deutschverbot ein massiver Eingriff in das Personlichkeitsrecht der

Schiiler:innen.
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Auch die Positionierung des zusténdigen ministeriellen Ressorts ist bei diesem Thema
sehr eindeutig. Unter anderem bekraftigt dieses in einer parlamentarischen Anfrage-
beantwortung, dass die Deutschpflicht an Schulen auBerhalb des Unterrichts auch den
Grunds&tzen des Rechts auf Familien- und Privatleben der Europ&ischen Menschenrechts-

konvention sowie den verfassungsrechtlich verankerten Kinderrechten zuwiderlauft.>

3.6.6 Rassistische Diskriminierungen und Benachteiligungen auf-
grund von internationalen Konflikten

Rassistische Diskriminierungen und Beléstigungen sind auch ein Beratungsthema, das im
Zusammenhang mit internationalen politischen und bewaffneten Konflikten auftritt. Dies
zeigt sich beispielsweise anhand von rassistischen Belastigungen, bei denen Jid:innen
oder jidisch gelesene Personen fiir den Krieg Israels gegen Paléstina verantwortlich

gemacht werden. Folgender Fall illustriert die Problematik solcher Ubergriffe:

Ein Paar bereist Osterreich aus touristischen Griinden und wird in den 6ffentlichen
Verkehrsmitteln kontrolliert. Sie weisen bei einer Kontrolle ihre Fahrscheine vor, die sie
zwar gekauft, aber aus Unwissen nicht entwertet haben. Es entsteht eine Diskussion
im Zuge derer die Kontrolleur:innen die Ausweisdokumente sehen méchten. Ein Kont-
rolleur andert merklich sein Verhalten, nachdem er sieht, dass die Familie aus Israel
stammt. Er beschlagnahmt das Handy der Frau und droht, dieses erst zuriickzugeben,
nachdem die Strafzahlung erfolgt ist. Das Paar beschwert sich und fordert den Kontrol-
leur auf, sich auszuweisen. Dieser geht nicht darauf ein und droht an, die Polizei zu rufen.

Der Kontrolleur sagt schlieBlich zum Paar: ,Euer Land tétet Menschen..

Ungeachtet der Beférderungsbestimmungen fiir den Transport, wurde das Machtgefalle
im Zuge der Kontrolle als Vehikel fiir rassistische Beldstigung instrumentalisiert. Die
unzuldssige Abnahme des Telefons und auch die getétigte Aussage richten sich als
rassistische Abwertungen gegen das Paar, weil diese durch die Ausweisung als judisch

identifiziert wurden.

Die Beratungen der GAW betreffen aber auch Félle im Zusammenhang mit der Arbeits-
welt. Beispielsweise werden Beldstigungen getatigt, weil Kolleg:innen als verantwortliche
Stellvertreter:innen firr einen internationalen Konflikt erachtet werden. In diesem Beispiel
unterbrach ein Kollege eine politische Diskussion zwischen zwei Kollegen durch eine

rassistische Belastigung:

59 Vgl. 4153/AB vom 20.5.2015 zu 4318/J (XXV.GP).
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Herr Q arbeitet bereits einige Jahre bei seinem Arbeitgeber. Im Zuge seiner Tatigkeit
wird er von seinem Kollegen A regelmé&Big durch rassistische Mikroaggressionen belastigt.
Dieser Kollege zeigt sich in Gesprachen uneinsichtig und behauptet immer, die Aussagen
seien nicht so gemeint gewesen. Als sich Herr Q, der aus dem Iran stammt, mit seinem
Kollegen R lber den Krieg zwischen dem Iran und Israel unterhélt, unterbricht Herr A
die beiden und fordert sie sehr grob und abwertend dazu auf, nicht Gber dieses Thema
zu sprechen. Er ergénzt, dass die beiden ,heimfahren” sollen. Herr Q beschwert sich bei
der Teamleitung und diese empfiehlt, in der Arbeit am besten nicht Gber ,solche Themen*
zu sprechen. Es folgt am néchsten Tag ein schriftliches Unterstitzungsangebot, doch
Herr Q befirchtet, aufgrund der vorigen Aussagen von dieser Teamleitung nicht ernst
genommen zu werden. Als sich Herr Q mit diesem Vorfall an eine weitere Fihrungskraft
wendet, erklart diese mehrfach, dass sie diesen Vorfall nicht als rassistisch empfindet,
aber Herrn Q seine Wahrnehmung nicht absprechen wolle. Herr Q schaltet den Betriebs-
rat und die betriebliche Beschwerdestelle ein. Obwohl es eine Liste an Zeug:innen gibt,
werden diese nicht befragt. Hingegen werden Gesprache mit dem Kollegen A gefihrt.
Auf dieser Basis wird Herrn Q schlieBlich vorgeworfen, seinen Kollegen A zu mobben.

Herr Q wird freigestellt und es wird die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses eingeleitet.

Dieser Fall verdeutlicht die benachteiligenden Dynamiken, die im Zusammenhang mit
einer Beschwerde entstehen kénnen. Zwar verbietet das Gleichbehandlungsgesetz
Benachteiligungen aufgrund einer Beschwerde iiber eine Diskriminierung. Die Erfahrung
von Herrn Q zeigt jedoch, dass die mangelnde Auseinandersetzung der Fihrungs-
kréfte mit Rassismus dazu fiihrt, dass die Vorfélle gar nicht erst als problematisch
wahrgenommen werden. In diesem Fall wurde die fehlende Abhilfe noch durch weitere
Benachteiligungen von den Verantwortungstrager:innen verscharft. Die Beschwerde
Uber die rassistischen Belédstigungen hat in diesem Fall mit der Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses zusétzlich zu einer schwerwiegenden Diskriminierung gefiihrt. Auch hier
wurde die Beschwerde umgekehrt und Herr Q als problematischer Mitarbeiter dargestellt.
Struktureller Rassismus zeigt sich auch darin, dass Beschwerden tber Vorfélle in einer
Organisation systematisch ins Leere laufen und diese noch dazu als Stérung des Normal-

betriebs dargestellt werden.

Der aktuell vorgesehene Mindestschadenersatz fiir rassistische Diskriminierung
oder Beldstigung betragt 1.000 Euro. Diese Summe wurde seit der Einfihrung
des Tatbestandes im Jahr 2011 weder erhéht noch an die Inflation angepasst.
Die Beratungsarbeit der GAW zeigt, dass diese niedrige Summe in keinem
Verhéltnis zum immens hohen immateriellen Schaden fiir Betroffene steht.
Darunter fallen unter anderem die psychischen Folgen der Diskriminierung und
die entstandene Wiirdeverletzung. Studien zu anderen Bereichen des Antidis-
kriminierungsrechts —beispielsweise zu Lohntransparenz - zeigen: Sanktionen
wirken nur dann, wenn sie eine angemessene abschreckende Wirkung fiir

diskriminierende Handlungen haben. Im Rahmen ihrer Beratungstétigkeit fihrt
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die GAW regelmé&Big Vergleichsgespréche mit denselben Unternehmen oder
Organisationen — mit jeweils verschiedenen Betroffenen. Es ist fir Organisatio-
nen und Unternehmen teils einfacher, wiederholt Schadenersatz in vernachlas-
sigbarer Hohe zu leisten, als ihre Strukturen zu &ndern. Die Chancen auf
strukturelle Verbesserungen wéren aus Sicht der GAW auBerdem héher, wenn
der Schadenersatz in Abhangigkeit zur UnternehmensgréBe steigt. Auch bei
mangelnder Abhilfe und Verletzungen des Benachteiligungsverbots sind aus
Sicht der GAW gesetzliche Verscharfungen notwendig, damit die

Fursorgepflichten gegeniiber Mitarbeitenden besser erfillt werden.

Aktuelle rechtspolitische Entwicklungen und wichtige Judikatur

Beruhend auf den Entwicklungen im Berichtszeitraum 2024/25 weist die GAW aus-
driicklich auf einen dringend notwendigen, umfassenden Nationalen Aktionsplan zur
Rassismusbekampfung hin. Es sei nochmal an die FRA-Studien zu verschiedenen Formen
des Rassismus erinnert: Menschen in Osterreich machen im EU-Vergleich am haufigsten
rassistische Diskriminierungserfahrungen. Bereits im letzten EU-Aktionsplan gegen
Rassismus 2020-2025 ware fiir EU-Mitgliedstaaten die Ubersetzung in umfassende
Aktionspléne erforderlich gewesen. Zu einem Handeln fordert auch der aktuelle Politik-
rahmen der EU auf.®® Auch die Notwendigkeit, systematisch Daten zu rassistischer
Diskriminierung zu sammeln, wurde in diesem Strategiepapier hervorgehoben, genauso
wie die Notwendigkeit der Vorbeugung diskriminierender Ansichten in Strafverfolgungs-
behoérden. Der EU-Aktionsplan betont die Anerkennung der historischen Wurzeln von

Rassismus als Voraussetzung, um diesen wirksam bekémpfen zu kénnen.s'

Der rechtliche und politische Rahmen zur Rassismusbekdmpfung wurde im Berichtszeit-
raum jedoch nur selektiv verbessert. Dazu gehért die aktuelle Strategie zur Antisemitis-
musbekémpfung.®? Auf regionaler und lokaler Ebene wurden zudem einige Aktionspléne
zur Rassismusbekampfung verabschiedet. Beispielhaft dafiir kdnnen die Stadte Graz®®

und Wien®* genannt werden.

Kritisch zu beurteilen sind nicht nur fehlende systematische und proaktive MaBnahmen
zur Rassismusbekampfung in Osterreich, sondern auch die Einfiihrung von Gesetzen,

die erhebliche Diskriminierungsrisiken mit sich bringen. Dies betrifft insbesondere die

60 Vgl. dazu: https://commission.europa.eu/document/f4acc4d4-689e-4db8-8c89-c7243b76ab88
en?preflLang=de, letzter Zugriff am 21.5.2026.

61 Vgl. dazu: https://eur-lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX:52020DC0565,
letzter Zugriff am 21.5.2026.

62 Vgl. dazu: https://www.bmwkms.gv.at/themen/aktuell/strategie-gegen-antisemitismus.html,
letzter Zugriff am 21.5.2026.

63 Vgl.dazu:https://www.graz.at/cms/beitrag/10358509/7771447/Zehn_Punkte Aktionsprogramm
der_Stadt_Graz.html, letzter Zugriff am 21.5.2026.

64 Vgl. dazu: https://www.wien.gv.at/spezial/aktionsplan-gegen-rassismus/, letzter Zugriff
am 21.5.2026.
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Einfiihrung des Kopftuchverbotes fiir Schilerinnen im Schulbetrieb. Die duBerst schwie-
rige Datenlage in Osterreich erschwert zudem die Entwicklung gezielter MaBnahmen
fur unterschiedliche Personengruppen, die von Rassismus betroffen sind. Beispielsweise
werden im Mikrozensus lediglich das eigene Geburtsland und das Geburtsland der Eltern
erhoben. Damit kénnen gewisse strukturelle Benachteiligungen nur im Zusammenhang mit
Migrationsbiografien erhoben werden, wodurch jedoch viele andere wichtige Facetten

von Rassismus ausgeklammert bleiben.

Eine &hnliche Einschdtzung brachte auch die UN-Sonderberichterstatterin zu zeit-
gendssischen Formen von Rassismus, Rassendiskriminierung, Fremdenfeindlichkeit
und damit einhergehender Intoleranz vor. Diese verdffentlichte im Dezember 2025
ihren Bericht. Sie vermerkte, dass Fortschritte in Osterreich nur partiell und regional
fragmentiert erreicht wurden. Besonders kritisch beurteilte sie die mangelnde Bereit-
schaft, Rassismus als Problem anzuerkennen, und dass eher auf einzelne Diskriminierungs-
falle statt auf strukturelle Formen eingegangen wird. In Bezug auf das Hidschabverbot
merkte sie an, dass es bestehende Vorurteile verstérkt und gleichzeitig der Kultur- und

Religionsfreiheit widerspricht.®

Die alarmierend hohe Zahl an Rassismuserfahrungen erfordert eine staatliche
Priorisierung dieser Thematik und eine systematische, bundesweite

Strategie zur Bekdmpfung von Rassismus. Ein Nationaler Aktionsplan muss
unter breiter Einbindung der Community-Organisationen sowie einschlagiger

NGOs und Beratungseinrichtungen erfolgen.

Hidschabverbot

Das bundesweite Kopftuchverbot tritt seit Februar 2026 etappenweise in Kraft. Es
verbietet Schilerinnen bis zum 14. Lebensjahr ein muslimisches Kopftuch an Schulen
zu tragen. Seit den Semesterferien 2026 gilt die sogenannte Informationsphase, in der
Schiileriinnen und Eltern Gber die neue Gesetzeslage informiert werden sollen. Ab dem

Wintersemester 2026 gilt das Verbot inklusive der Sanktionsbestimmungen.

2019 wurde von der damaligen Regierung ein &hnliches Gesetz erlassen und im darauf-
folgenden Jahr vom Verfassungsgerichtshof (VIGH) wieder gekippt. Der VfGH hatte
kritisiert, dass das Gesetz bei den Schiilerinnen ansetzt, die den Schulfrieden nicht stéren,
und nicht dort, wo Druck auf die Madchen ausgeiibt wird. Auch hat er beanstandet, dass

nur eine Religion herausgegriffen wurde, darin nur ein spezifisches Symbol, dem noch

65 Auch kritisiert der Bericht die institutionelle und rechtliche Zersplitterung des Antidiskriminie-
rungsrechts und die Schutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz, die insbesondere fiir die Bekdmp-
fung von intersektioneller Diskriminierung eine Barriere darstellen. Vgl. dazu: https://www.ohchr.
org/sites/default/files/statements/20251209-eom-stm-austria-sr-contemporary-forms-racism-en.
pdf, letzter Zugriff am 21.5.2026.
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dazu nur eine stereotypisierende, negative Bedeutung beigemessen wird. Beide Kritik-
punkte sieht die Gleichbehandlungsanwaltschaft auch im aktuellen Gesetz gegeben,

wodurch verfassungsgerichtliche Bedenken weiterhin bestehen.®

Die GAW hat zu diesem Gesetz eine ausfihrliche Stellungnahme verdffentlicht und auch
groBe Anstrengungen unternommen, die Offentlichkeit tiber das Diskriminierungsrisiko
des Kopftuchverbots zu informieren. Im Fokus standen eine Versachlichung des Diskurses
und die &ffentliche Kommunikation zu den Erfahrungen aus der langjéhrigen Beratungs-
praxis, um vor den Folgen des Gesetzes zu warnen. Bereits 2019 wurde deutlich, dass
es zu verstarkten rassistischen Ubergriffen gegeniiber muslimischen Madchen — aber
auch muslimischen Frauen — kommt. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft begleitet seit
Inkrafttreten der sogenannten Informationsphase im Februar 2026 Diskriminierungsfélle.
Das Gesetz ist auch im gesellschaftspolitischen Kontext Osterreichs zu beurteilen, der

von einem erheblichen strukturellen Rassismus im Bildungsbereich geprégt ist.

Aus gleichbehandlungsrechtlicher Sicht sind beispielsweise wiederkehrende Diskussionen
iber sogenannte ,,Brennpunktschulen” ebenfalls problematisch, in denen wissenschaftlich
erwiesene systemische Probleme des Schulbetriebs auf Schulkinder mit Migrations-
oder Fluchterfahrungen abgewalzt werden. Auch die wiederholte Diskussion tiber die
Einfihrung einer Deutschpflicht auBerhalb der Unterrichtszeit — etwa an niederdster-
reichischen oder oberdsterreichischen Schulen — ist dafiir beispielhaft. Die Debatte
verdeutlicht, dass mehrsprachige Kinder und Jugendliche in der Gesellschaft als Problem
dargestellt werden, anstatt diese gesellschaftliche Diversitat anzuerkennen, zu férdern

und entsprechende Ressourcen fiir den Bildungsbereich aufzuwenden.

Laut Verfassung hat Schule den Auftrag, ,der gesamten Bevdlkerung, unabhéngig von
Herkunft, sozialer Lage und finanziellem Hintergrund, unter steter Sicherung und Weiter-
entwicklung bestméglicher Qualitét ein héchstmégliches Bildungsniveau®’ zu sichern.
Eine Reihe an Studien zeigt jedoch, dass die Schule fiir junge Personen ein Ort ist, an
dem Rassismuserfahrungen besonders pragend sind.®® Dies hangt unter anderem mit

der besonderen Vulnerabilitat junger Personen zusammen.

66 Vgl. VfSlg. 20.435/2020.

67 Vgl. dazu Bundesverfassungsgesetz Art 14, Abs. 5a, i.d.F. vom 9.3.2024.

68 Vgl. dazu Rassismuserfahrungen in der Schule laut ZARA Rassismus Report 2025: https://zara.
or.at/rassismus-report/, oder auch Irina Scheitz, Philipp Schnell, Caroline Nik Nafs, Kenan Giingér

und Florian Riffer (2016): Jugendliche in der offenen Jugendarbeit. Identitaten, Lebenslagen
& Abwertende Einstellungen, https://noah.at/wp-content/uploads/2024/06/studie-ueber-
jugendliche-in-der-offenen-jugendarbeit.pdf, letzter Zugriff am 21.5.2026.

163 von 264

— Siehe dazu Kapitel 3.6.4

(S.155)

Beratung und Unterstitzung 161

www.parlament.gv.at


https://zara.or.at/rassismus-report/
https://zara.or.at/rassismus-report/
https://noah.at/wp-content/uploads/2024/06/studie-ueber-jugendliche-in-der-offenen-jugendarbeit.pdf
https://noah.at/wp-content/uploads/2024/06/studie-ueber-jugendliche-in-der-offenen-jugendarbeit.pdf

164 von 264

111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I

Schulen sind hierarchisch organisiert und wirken in Osterreich sozial selektiv.* Gesamt-
gesellschaftlich betrachtet werden Personen mit Rassismuserfahrungen deutlich &fter in
Bildungszweige verwiesen, die weniger Chancen auf soziale Mobilitat bieten. Forschun-
gen und einschlagige Berichte zum Bildungsbereich belegen, dass auch diese Selektion
ein Ausdruck von strukturellem Rassismus ist. Beispielsweise spielen unterschiedliche
Bewertungen von Leistung und Leistungsféhigkeit eine Rolle. Diese fallen aufgrund
rassistischer Denkmuster sehr unterschiedlich aus.” Lehrpersonen, Schulpsycholog:in-
nen und Schulleitungen tben in diesem Zusammenhang eine wesentliche Funktion als
Gatekeeper:innen aus.”” Das heil3t, Schileriinnen werden auch aufgrund strukturell ver-
ankerter rassistischer Denkmuster an entscheidenden biografischen Scheidepunkten
in unterschiedliche Bildungssysteme sortiert. Diese Selektion setzt sich spater in der
beruflichen Laufbahn fort.

Die GAW erachtet das Kopftuchverbot als eine MaBnahme, die auf eine
ohnehin bereits ausgegrenzte und strukturell benachteiligte Personengruppe
abzielt. In der aktuellen Beratung zeichnet sich bereits ab: Dieses Gesetz
wirkt fiir muslimische M&dchen kontraproduktiv. Vor diesem Hintergrund
der wissenschaftlichen Evidenz zum strukturell verankerten Rassismus im
Ssterreichischen Bildungssystem braucht es dringend Ansétze, die zu einem
Abbau dieser nach wie vor verankerten diskriminierenden Strukturen im

Bildungssystem beitragen.

Zuriickweisung von Féllen zu antimuslimischem Rassismus bei Senat 11l der GBK

Auch im Berichtszeitraum 2024/25 beobachtete die GAW: Antimuslimischer Rassismus
wird von den Senaten der Gleichbehandlungskommission je nach Anwendungsbereich des
Gleichbehandlungsgesetzes unterschiedlich beurteilt. Dies fiihrt zu erheblichen Rechts-

unsicherheiten fir betroffene Personen. Schutzliicken bestehen jedenfalls nach wie vor.

Senat Il prift Antrége, die im Zusammenhang mit Diskriminierungen beim Zugang zu
Gutern und Dienstleistungen stehen. Die Diskriminierungsmerkmale ethnische Zuge-
horigkeit und Geschlecht sind in diesem Anwendungsbereich geschiitzt. Dieser Senat

erklart sich jedoch systematisch fiir unzustandig, wenn intersektionelle Diskriminierungen

69 Vgl. dazu: https://homepage.univie.ac.at/oliver.gruber/wp-content/uploads/2025/11/Gruber-
2019-Ungleichheit_und_ethnisch-sprachliche_Diversitaet_OG.pdf und fiir soziobkonomische
Selektivitat: https://www.oecd.org/content/dam/oecd/de/publications/reports/2025/09/
education-at-a-glance-2025_c58fc9ae/9783763979257.pdf, S. 215f. letzter Zugriff am 22.5.2026.

70 Vgl. dazu: ZARA Rassismus Report 2025: https://zara.or.at/rassismus-report/ sowie Jahresbericht
der Initiative fir ein Diskriminierungsfreies Bildungswesen 2022: https://diskriminierungsfrei.at/
wp-content/uploads/2023/07/IDB_Jahresbericht-2022.pdf, letzter Zugriff am 21.5.2026.

71 Vgl. dazu auch die Studie zu Klassismuserfahrungen, welche die GAW und die AK Wien
beauftragt haben: https.//www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/Themen/Studien-
Untersuchungen-.html, letzter Zugriff am 20.4.2026.
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zu priifen sind, die auch Merkmale umfassen, die nicht unter den Anwendungsbereich
des Gleichbehandlungsgesetzes bei Gutern und Dienstleistungen fallen. Das betrifft
in hohem AusmaB F&lle von antimuslimischem Rassismus. Solche Fallkonstellationen
missten nach Ansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft inhaltlich von der GBK gepriift
werden. Durch die Unzustandigkeitserkldrung der GBK kann die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft im Ubrigen auch keine gerichtliche Kldrung mittels Feststellungsklage
vornehmen. Auch dieser Fall veranschaulicht die dringliche Forderung nach umfassenden

Klagsmoglichkeiten.

Viele Argumente sprechen fiir einen umfassenden Schutz, da geschitzte und nicht
geschitzte Griinde nicht voneinander getrennt werden kénnen. Der Senat | der GBK hat
in dieser Frage regelmaBig festgestellt, dass Diskriminierungen von Frauen, die Hidschab
tragen, als intersektionelle Diskriminierungen zu beurteilen sind. Senat | argumentiert,
dass bei solchen Diskriminierungen Religion, ethnische Zugehérigkeit und Geschlecht

in spezifischer Weise zusammenspielen.

Im Berichtszeitraum ist auch die Volksanwaltschaft aufgrund der Unzust&ndigkeits-

erklarungen des Senats Il tatig geworden:

Frau G meldet sich und ihre Freundinnen fir ein Probetraining in einem Sportclub an. Beim
Empfang wird sie aufgefordert, ihr Kopftuch fir das Training abzunehmen. Auch der Ver-
einsleiter besteht auf dieser Regelung — mit der diffusen Begriindung, es héatte vor einiger
Zeit ,Probleme” im Zusammenhang mit Frauen, die Kopftiicher beim Training tragen,
gegeben. Die Bemithungen von Frau G, ein Gesprach Uber diese diskriminierende Praxis
zu fihren, werden vom Leiter abgewehrt. SchlieBlich verlasst die Kundin mit ihren Freun-
dinnen den Verein. Sie beschlieBt, rechtlich gegen diese Diskriminierung vorzugehen. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstiitzt Frau G. Es wird ein Antrag bei der Gleich-
behandlungskommission zur Prifung des Falls wegen Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts und der ethnischen Zugehdrigkeit eingebracht. Der zusténdige Senat Il weist
jedoch den Antrag zuriick. Die Begriindung: Der Fall beziehe sich auf eine religionsbasierte
Diskriminierung und sei zuriickzuweisen, weil Religion beim Zugang zu Gitern und Dienst-
leistungen nicht vom Gleichbehandlungsgesetz erfasst ist. Frau G wendet sich an die
Volksanwaltschaft. Diese halt im Ergebnis fest, dass der Antrag vom Senat IIl inhaltlich
gepruft hatte werden missen. Die Zuriickweisung des Antrags wegen Unzustandigkeit
stellt aus Sicht der Volksanwaltschaft einen Missstand in der Verwaltung dar. Denn
antimuslimischer Rassismus ist zwar religionsbezogen, aber muss auch im Zusammen-
hang mit Geschlecht und ethnischer Zugehérigkeit betrachtet werden. Auch proble-
matisiert das Schreiben die unterschiedlichen Schutzstandards im Gleichbehandlungsrecht.

Diese fuhren zu Rechtsunsicherheiten und erschweren fir Betroffene den Rechtszugang.”

72 Vgl. dazu auch der Bericht der Volksanwaltschaft an den Nationalrat und an den Bundesrat 2024:
https://www.parlament.gv.at/dokument/XXVIII/111/130/imfname_1678660.pdf S. 41-44, letzter
Zugriff am 17.4.2026.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft schlieBt sich der Kritik der Volksanwaltschaft voll-
umfanglich an. Die unterschiedlichen Handhabungen intersektioneller Diskriminierungs-
falle im Zusammenhang mit Rassismus bringen Betroffene regelmé&Big in die Situation,
nicht gegen die erlebte Diskriminierung vorgehen zu kénnen. Zudem kann die Gleich-
behandlungsanwaltschaft dadurch keine abschlieBende Priifung der Rechtslage vor den

Gerichten vornehmen.

Die SchlieBung der Schutzliicken im Gleichbehandlungsgesetz und die
rechtliche Verankerung von Intersektionalitét als besonders schutzwiirdiges
Diskriminierungsphénomen sind wichtige MaBBnahmen, um einen vollum-
fanglichen Schutz in Einklang mit der bestehenden Judikatur und den
Grundrechten zu bieten. Ein wegweisendes Best Practice-Beispiel ist in diesem
Zusammenhang die Lohntransparenz-Richtlinie der EU, die Mitgliedstaaten
dazu verpflichtet auch die Intersektionalitat von Entgeltdiskriminierung zu

beriicksichtigen.

Urteil zu rassistischer Einlassverweigerung wegen Ganzkérperbadebekleidung

Zwei Schwestern mdchten mit ihrer Mutter ein Schwimmbad besuchen und erkundigen
sich im Vorfeld zu den Bekleidungsvorschriften. Telefonisch wird ihnen versichert, dass
Badebekleidung, die den gesamten Kérper bedeckt, zuléssig ist. Die Familie wird vor
Ort dennoch unter Bezugnahme auf eine Anordnung der Geschéftsfiihrung aus dem
Schwimmbecken verwiesen. Die Betroffenen ziehen vor Gericht und das Urteil (BG
Purkersdorf 9.3.2025, 6 C 177/24s) stellt fest: Der verweigerte Zugang zum Schwimm-
bad aufgrund einer Ganzkérperbadebekleidung stellt eine unmittelbare Diskriminierung
aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit und des Geschlechts dar. Auch Begleitpersonen,
die selbst andere Bademode tragen, werden durch die Verweigerung des Zugangs

diskriminiert.

164 Beratung und Unterstitzung

www.parlament.gv.at



111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I 167 von 264

3.7 Religion

72 Mal hat die GAW im Berichtszeitraum Menschen beraten
und unterstitzt, die nach dem Gleichbehandlungsgesetz von
Diskriminierung aufgrund der Religion betroffen waren.

—

Giuter & Dienst-
leistungen

72 Falle

Soziale
Vergiinstigungen

Sozialschutz Bildung

Der Diskriminierungsgrund Religion ist nur in der Arbeitswelt geschiitzt. Die grau
gehaltenen Bereiche dieser Darstellung verdeutlichen die Rechtsschutzlicken des

Gleichbehandlungsgesetzes.

Der Begriff Religion umfasst sowohl jedes religiése oder konfessionelle Bekenntnis als

auch die Zugehdrigkeit zu einer Kirche oder Glaubensgemeinschaft.

87 % der Personen, die sich wegen religionsbezogener Diskriminierung

an die GAW wandten, waren Muslim:innen

Islam 87%

Judentum 10%

Christentum 3%

87 % der religionsbezogenen Diskriminierungsféalle haben den Islam betroffen. Davon
waren zu 90% Frauen betroffen. Diese diskriminierenden Benachteiligungen missen
jedoch auch als intersektionelle Diskriminierungen verstanden werden, bei denen Religion,  — Siehe dazu Kapitel 3.6.4 ff.

Geschlecht und ethnische Zugehérigkeit zusammenspielen. (5. 155)
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Beldstigung war in der Arbeitswelt beim Diskriminierungsgrund Religion die haufigste

Diskriminierungsform — gefolgt von Diskriminierungen bei der Begriindung von Arbeitsverhéaltnissen

Nicht alle Tatbesténde sind dargestellt; die Prozentangaben beziehen sich nur auf die hier gezeigten Falle (n =78)

Bel&stigung

Begriindung

Berufsausbildung

Arbeitsbedingungen

Benachteiligung

Anzahl der Diskriminierungsfélle (in %)

beruflicher Aufstieg

Beendigung

— Siehe dazu Kapitel 2.3.4
(S.53)

kann in jeder Phase

28% des Arbeitsverhéltnisses
auftreten
27%
Beginn des

Arbeitsverhéltnisses

Verlauf des
Arbeitsverhéltnisses

Ende des
Arbeitsverhéltnisses

Religionsbasierte Belédstigungen, die mehrheitlich muslimische Personen betreffen
(hier insbesondere Frauen), machen 28% der gemeldeten Félle in der Arbeitswelt im
Zusammenhang mit Religion aus. Diskriminierungen in der Arbeitswelt aufgrund der

Religion sind bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses besonders hoch (27 %).

In Jedem 6 Fa” von religionsbasierter Belastigung

kam es zu mangelnder Abhilfe durch den:die Arbeitgeber:in.

Bei religionsbezogenen Diskriminierungen ist wichtig festzuhalten, dass diskriminierende
Benachteiligungen aufgrund einer bestimmten Religionszugehdrigkeit in der Arbeitswelt
verboten sind. Gleichzeitig bezieht sich der Diskriminierungsschutz bei Religion bei-
spielsweise auch darauf, dass eine bestimmte Religionszugehérigkeit oder bestimmte
religiése Praktiken (z.B. das Tragen religidser Kleidungsstiicke) nicht zwingend fir die

Ausiibung einer Tatigkeit bei einem:einer Arbeitgeber:in vorausgesetzt werden dirfen.

Religion ist bisher nur in der Arbeitswelt geschiitzt, nicht aber in anderen
Bereichen des Gleichbehandlungsgesetzes. Eine vertiefende Auseinanderset-

zung zu dieser Schutzliicke findet sich im Kapitel Zugang zum Recht.
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3.8 Weltanschauung

23 Mal hat die GAW im Berichtszeitraum Menschen beraten
und unterstitzt, die nach dem Gleichbehandlungsgesetz von
Diskriminierung aufgrund der Weltanschauung betroffen waren.

Die Halfte der Falle, die sich auf das Diskriminierungsmerkmal Weltanschauung beziehen,
stand im Zusammenhang mit der Begriindung eines Besché&ftigungsverhéltnisses. Wie
bereits im Kapitel Zugang zum Recht erwéhnt, betont die GAW den Diskriminierungs-
schutz dieses Merkmals als wichtige Voraussetzung fiir die Wahrung einer pluralistischen

Gesellschaft.

Weltanschauung ist bisher nur in der Arbeitswelt geschiitzt, nicht aber in
anderen Bereichen des Gleichbehandlungsgesetzes. Eine vertiefende Ausein-

andersetzung zu dieser Schutzliicke findet sich im Kapitel Zugang zum Recht.

Der Begriff der Weltanschauung ist nicht einfach zu definieren. Er wird beispielsweise
durch den Européischen Gerichtshof (EuGH) eher restriktiv ausgelegt und als ,Religion
und Weltanschauung“ gemeinsam als Diskriminierungsgrund gewertet. Der Oberste
Gerichtshof (OGH) hat zudem klargestellt, unter welchen Gesichtspunkten die politische
Einstellung als Weltanschauung gewertet werden kann. Dabei kommt es darauf an, dass
»sie sich als Leitauffassung vom Leben und von der Welt als einem Sinnganzen erweist"’?
und ,zur komplexen Deutung des persdnlichen und gemeinschaftlichen Standorts fir

das individuelle Lebensverstindnis dient.“*

Die meisten Félle der Gleichbehandlungsanwaltschaft im Bereich der Weltanschauung
betreffen eine Betriebsrats- oder (fehlende) Parteizugehérigkeit. Dabei ist nicht immer
klar und eindeutig, ob es sich dabei um eine Weltanschauung handelt; dies muss immer

im Einzelfall beurteilt werden.

73 OGH am 20.10.2022, 9O0bA59/22z.
74 Ebd.
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3.9 Alter

209 Mal hat die GAW im Berichtszeitraum Menschen
beraten und unterstitzt, die nach dem Gleichbehandlungsgesetz
von Diskriminierung aufgrund des Alters betroffen waren.

—

Guter & Dienst-
leistungen

209 Félle

Soziale
Verglinstigungen

Sozialschutz Bildung

Der Diskriminierungsgrund Alter ist nur in der Arbeitswelt geschiitzt. Die grau gehaltenen
Bereiche dieser Darstellung verdeutlichen die Rechtsschutzliicken des Gleichbehandlungs-

gesetzes.

Ein Drittel der Falle von Altersdiskriminierung in der Arbeitswelt betraf die Begriindung
eines Arbeitsverhéltnisses. Davon wurden 84 % der betroffenen Personen wegen der

Zuschreibung benachteiligt, dass sie fir den Job ,zu alt” seien.

Herr H hat sich in einem handwerklichen Betrieb auf eine Stelle beworben. Er ist 62 Jahre
@l  alt und bringt alle geforderten Kenntnisse und Voraussetzungen fiir die ausgeschriebene
Stelle mit. Er erhélt eine Absage mit der Begriindung, das Durchschnittsalter am
Arbeitsplatz liege bei unter 40, weswegen ,es nicht funktionieren* wiirde. Die Gleich-

behandlungskommission bestétigt die Altersdiskriminierung. Herr H erhélt Schadenersatz.
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Diskriminierung bei der Begriindung von Arbeitsverhéltnissen war in der Arbeitswelt beim

Diskriminierungsgrund Alter die haufigste Diskriminierungsform — gefolgt von Diskriminierungen

bei der Beendigung von Arbeitsverhaltnissen.

Nicht alle Tatbesténde sind dargestellt; die Prozentangaben beziehen sich nur auf die hier gezeigten Félle (n = 227)

kann in jeder Phase
des Arbeitsverhéltnisses
auftreten

Beginn des
Arbeitsverhéltnisses

Verlauf des
Arbeitsverhéltnisses

Ende des

171 von 264

Belastigung
Begriindung 29%
I3
b Berufsausbildung
=
S
5 Arbeitsbedingungen
E
g Entgelt
g
< Benachteiligung
<
beruflicher Aufstieg
Beendigung 28%

Bei einem weiteren Drittel der Félle von Altersdiskriminierung in der Arbeitswelt ging es
um die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Davon standen 85 % der Falle im Zusammen-
hang mit einem von Arbeitgeber:innen als ,zu hoch* geframten Alter der betroffenen
Personen. Besonders benachteiligend wirken sich altersbedingte Stereotype aus, wie
beispielsweise, dass &ltere Personen weniger anpassungsfahig seien oder eine geringere
Arbeitsleistung erbringen wiirden. Auch die Zuschreibung, dass &ltere Arbeitskrafte

besonders kostspielig seien, wirkt sich benachteiligend aus.

Ein wiederkehrendes Thema sind EinsparungsmaBnahmen in Unternehmen, die regelmaBig
zur Kiindigung von Personen, die bereits langjéhrig in einem Unternehmen oder einer
Organisation arbeiten, fiihren. Diese Arbeitskrafte werden mit jlingerem, teils weniger gut
ausgebildetem Personal ersetzt, um Kosten zu sparen. Aufgrund dieser weit verbreiteten
Praxis hielt die Gleichbehandlungskommission in einem Prifungserkenntnis fest, dass
auch bei Kiindigungen das Diskriminierungsverbot nach dem Gleichbehandlungsgesetz
gilt. Die GBK argumentiert: ,Eine reine Kostenersparnis durch die Kiindigung Alterer und
der Ubertragung von Aufgaben an jiingere und billigere Arbeitskrafte kann daher kein
legitimes Ziel iSd GIBG [im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes] sein und ist somit
unzulassig.” (GBK Il 527/23).

Ein Thema, das zunehmend relevant wird in diesem Bereich, ist die fortschreitende

Digitalisierung aller gesellschaftlichen Bereiche sowie der Einsatz von kiinstlicher Intel-

Arbeitsverhéltnisses
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ligenz. Einerseits wird &lteren Personen h&ufig das Vorurteil entgegengebracht, dass
ihre digitalen F&higkeiten und ihre Bereitschaft, sich diese anzueignen, wenig vorhanden
seien. Anderseits entstehen durch den vermehrten Einsatz von kiinstlicher Intelligenz
und Digitalisierung mehr und mehr Hiirden beim Zugang zu Gitern und Dienstleistungen
und in der Arbeitswelt. So besteht beispielsweise die Gefahr, dass durch den Einsatz von
automatisierten Systemen beim Screening von Bewerbungen jene von &lteren Bewer-

ber:innen aufgrund ihres Geburtsjahres aussortiert werden.

Alter ist bisher nur in der Arbeitswelt geschiitzt, nicht aber in anderen
Bereichen des Gleichbehandlungsgesetzes. Eine vertiefende Auseinander-

setzung zu dieser Schutzliicke findet sich im Kapitel Zugang zum Recht.

Auch umgekehrt kénnen Zuschreibungen gegeniber jingeren Arbeitskraften
benachteiligend wirken — etwa wenn davon ausgegangen wird, dass sie unerfahren
und weniger kompetent sind. Hier geht es in der Beratung haufig eher um das Klima
und eine Gruppendynamik am Arbeitsplatz, in der jlingere Mitarbeitende nicht ernst

genommen oder herabgewirdigt werden.

Der Strategie- und Arbeitsplan 2026/2027 wird die Altersdiskriminierung
umfassend in den Blick nehmen. Geplante Aktivitaten sind etwa strategische
Stakeholder:innenvernetzungen, ein Folder zum Thema Altersdiskriminierung

sowie Offentlichkeits- und Sensibilisierungsarbeit zu diesem Thema.
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3.10 Sexuelle Orientierung

50 Mal hat die GAW im Berichtszeitraum Menschen beraten
und unterstiitzt, die nach dem Gleichbehandlungsgesetz von
Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung betroffen waren.

A
=

Guter & Dienst-
leistungen

50 Fille

Soziale
Verglinstigungen

Sozialschutz Bildung

Der Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung ist nur in der Arbeitswelt geschitzt.
Die grau gehaltenen Bereiche dieser Darstellung verdeutlichen die Rechtsschutzliicken

des Gleichbehandlungsgesetzes.

Bel&dstigung war in der Arbeitswelt beim Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung die haufigste
Diskriminierungsform — gefolgt von Diskriminierungen bei der Beendigung von Arbeitsverhéltnissen

Nicht alle Tatbesténde sind dargestellt; die Prozentangaben beziehen sich nur auf die hier gezeigten Félle (n = 47)

kann in jeder Phase

Bel&stigung 55% :j:tlirtlziitsverhéltnisses
Begriindung o
eginn des

Arbeitsverhéltnisses
Berufsausbildung

Arbeitsbedingungen
Verlauf des

Arbeitsverhéltnisses
Benachteiligung

Anzahl der Diskriminierungsfalle (in %)

Ende des
Arbeitsverhéltnisses

Beendigung
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Uber die Halfte der Diskriminierungsfalle aufgrund der sexuellen Orientierung betrafen
in der Arbeitswelt Beldstigungen, ein Drittel betraf Diskriminierung bei der Beendigung

von Arbeitsverhéltnissen.

Sexuelle Orientierung ist bisher nur in der Arbeitswelt geschiitzt,
nicht aber in anderen Bereichen des Gleichbehandlungsgesetzes. Eine
vertiefende Auseinandersetzung zu dieser Schutzlicke findet sich im

Kapitel Zugang zum Recht.

In Jedem 5 Fa” von Belastigung aufgrund der

sexuellen Orientierung kam es zu mangelnder Abhilfe durch den:die
Arbeitgeber:in.

Ein zu beachtender Aspekt ist jedoch die eher geringe Datenlage der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft. In diesem Bereich gibt es ein massives Underreporting von Diskriminierungs-

fallen.

Aufgrund der Organisationskultur in vielen Unternehmen oder aufgrund bereits erlebter
Diskriminierung sowie schlechter Erfahrungen in vergangenen Arbeitsverhéltnissen outen
sich viele Betroffene aus Selbstschutz gar nicht erst. Somit umgehen sie zielgerichtete
Diskriminierung und Bel&stigung, miissen aber trotzdem immer die Sorge haben, doch

noch geoutet zu werden und negative Folgen zu erleben.

Herr K arbeitet bei einem GroBhandelsunternehmen. Schon zu Beginn seines Arbeits-
verhaltnisses wurde er von seinen Mitarbeitenden wiederholt rassistisch belastigt. Eine
Kollegin teilt zudem Details aus seinem Privatleben mit der Belegschaft, wodurch alle
erfahren, dass er mit einem Mann verheiratet ist. Daraufhin wird er zusétzlich aufgrund
seiner sexuellen Orientierung beleidigt und auch bedroht. Er wird von seinem Team
ausgeschlossen und abgewertet. Herr K sucht mehrmals das Gesprach mit seinen
Vorgesetzten. Jedoch ergreift keiner von beiden angemessene MaBBnahmen. Herr K ist
verzweifelt und psychisch stark belastet. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstitzt
mit einer Beratung und schriftlichen Einschatzung, in der die Beldstigung klar benannt
und rechtlich eingeordnet wird sowie die Fiirsorgepflichten des Arbeitgebers betont
werden. Dieses Schreiben nimmt Herr K in ein weiteres Gespréch mit seinen Vorgesetzten
mit. Danach verénderte sich die Situation. Er erfdhrt zwar immer noch Mobbing, die
Leitungsebene steht jedoch nun auf seiner Seite und versucht, die Erfahrungen wieder

gut zu machen.
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Der Fall verdeutlicht zudem: Auch schriftliche Einschdtzungen der GAW kénnen ein
bestédrkendes Mittel fiir Betroffene sein, um selbst mit Vorgesetzten und Arbeitgeber:in-
nen ins Gesprach zu kommen. Mit diesen Normverdeutlichungen werden die Erfahrungen
gestarkt und in einen strukturellen Kontext gesetzt. Damit kann auch das Bewusstsein
von Arbeitgeber:innen fir Diskriminierung und deren Auswirkungen auf Betroffene ein

Stiick weit erhoht werden.

Bei den Diskriminierungsféllen, die der Gleichbehandlungsanwaltschaft im Zusammen-
hang mit sexueller Orientierung gemeldet werden, handelt es sich um massive Ubergriffe.
Diese finden meist in Form von Belastigung, zum Beispiel wiederholter, abwertender
Beleidigungen statt. Dadurch wird das Arbeitsumfeld stark negativ beeintréchtigt
und Betroffene erzéhlen oft von einem hohen Grad der Belastung und psychischer

Beeintrachtigung.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft weist dringend darauf hin, dass in Teil Il des Gleich-
behandlungsgesetzes eine planwidrige Liicke besteht. Diese betrifft unter anderem die
Beeinflussung von Entscheidungen aufgrund der Zuriickweisung oder Duldung einer
Belastigung in der Arbeitswelt — etwa im Zusammenhang mit dem Zugang zur Berufs-
ausbildung, Beschéaftigung, Weiterbeschaftigung, Beférderung oder Entlohnung. Die
planwidrige Liicke wurde in der Beratungsarbeit durch einen Bel&stigungsfall zu sexueller
Orientierung identifiziert. Die Schutzliicke besteht jedoch auch fiir ethnische Zugehérig-
keit, Religion, Weltanschauung oder Alter.

Im Zuge eines sehr aussichtsreichen Bewerbungsprozesses wird Herr V durch das Biiro
gefihrt. Bei diesem Rundgang wird der Bewerber von einem zukiinftigen Kollegen
aufgrund der sexuellen Orientierung bel&stigt. Nachdem Herr V den Vorfall meldet,
entscheidet sich das Unternehmen plétzlich gegen seine Bewerbung, obwohl zuvor in

einer mindlichen Auskunft die Anstellung als sehr wahrscheinlich dargestellt wurde.

Teil | des Gleichbehandlungsgesetzes regelt Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
in der Arbeitswelt. Das Gleichbehandlungsgesetz regelt (§ 6 Absatz 2 Ziffer 2), dass
sexuelle Beldstigung auch dann vorliegt, wenn die betroffene Person ein der sexuel-
len Sphéare zugehdriges Verhalten von Arbeitgeber:innen, Vorgesetzten oder Kolleg:in-
nen zuriickweist oder duldet und dieses dann ,ausdriicklich oder stillschweigend zur
Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur
Berufsausbildung, Beschéaftigung, Weiterbeschaftigung, Beférderung oder Entlohnung
oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht wird“. Damit
sind auch vorvertragliche Situationen in Teil | des Gleichbehandlungsgesetzes erfasst,
aber diese Bestimmung fehlt in Teil [l des Gleichbehandlungsgesetzes ganzlich, obwohl
die gesetzlichen Bestimmungen sich unabhéngig vom Diskriminierungsgrund decken

sollten.

Fall-
beispiel

175von 264

Beratung und Unterstiitzung 173

www.parlament.gv.at



176 von 264

111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert eine rasche Anpassung des
Gleichbehandlungsgesetzes, um diese planwidrige Liicke zu schlieBen. Ein
analoger Schutz nach § 6 Absatz 2 Ziffer 2 des Gleichbehandlungsgesetzes
muss fir alle Diskriminierungsgriinde von Teil Il des Gleichbehandlungs-

gesetzes gewahrleistet werden.

3.11 Schlussfolgerungen: Ausbau der Beratung und
Unterstiitzung

Im Vordergrund der Beratung der Gleichbehandlungsanwaltschaft steht, einen Ausgleich
fur die erlebte Diskriminierung zu schaffen und die Situation von Personen mit Dis-
kriminierungserfahrung zu verbessern. Wesentliche Voraussetzung dafiir ist auch, mehr
Rechtsklarheit und -sicherheit im Umgang mit dem Gleichbehandlungsgesetz zu schaf-
fen. Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen werden das Handlungsfeld
Beratung und Unterstiitzung sowie die Aufgaben der GAW in diesem Feld weiter stérken
und ausweiten. Die Mitgliedstaaten tragen Verantwortung dafiir, die entsprechenden
rechtlichen, personellen und finanziellen Rahmenbedingungen zu schaffen, damit diese
ihre Aufgaben wirksam und unabh&ngig im Sinne der Rechte der Betroffenen erfiillen
kénnen. Die Unterstitzungsarbeit von Gleichbehandlungsstellen erfolgt laut Richtlinien,
indem fir Gleichbehandlungsstellen sowohl auBergerichtliche als auch gerichtliche
Mittel fur die Unterstltzung der Betroffenen offenstehen — vor allem durch alternative
Streitbeilegung oder Klagerechte. Auch sehen die EU-Standards vor, dass Gleich-
behandlungsstellen an jenen rechtlichen und politischen Prozessen teilhaben sollen,
welche die Rahmenbedingungen und die inhaltliche Ausgestaltung ihrer Geltungs- und
Wirkungsbereiche betreffen. Dieser rechtliche Rahmen stérkt sowohl die bestehende
Ausrichtung als auch die bereits gesetzten Aktivitdten der GAW erheblich. Gleichzeitig
muss ebenso die Ausstattung der GAW hinsichtlich neuer Klage- oder Konsultations-
rechte angepasst werden. Das Fazit fir das Handlungsfeld Beratung und Unterstiitzung

l&sst sich folgendermaBen zusammenfassen:

Jeder Person, die in ihrer Wiirde und Selbstbestimmung verletzt
wird, muss die entsprechende Unterstiitzung zuteilwerden

Grund- und menschenrechtliche Verpflichtungen bilden fiir Osterreich eine wesentliche
Grundlage, um eine lebenswerte und inklusive Gesellschaft firr alle Menschen zu
gewéhrleisten. Damit wird sichergestellt, dass die Bekdmpfung von Diskriminierung sich
nicht an der Frage von Haufigkeiten orientiert, sondern an menschenrechtlichen Werten

fur das gesellschaftliche Zusammenleben.

Prozessorientierte Starkung der Klient:innen im Fokus
Die Unterstiitzungsangebote der GAW im Rahmen von Beratungen sind vielseitig. Die

Bedurfnisse und Zielsetzungen der Klientiinnen werden im Beratungsprozess laufend
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abgeklart, um diese so gut wie méglich bei ihrem Anliegen zu stérken. Die Angebote
der Rechtsberatung umfassen Rechtsinformationen zur besseren Einordnung des
Sachverhalts, Interventionen bei diskriminierenden Stellen, Organisation und Unter-
stitzung bei Vergleichsverhandlungen und die Unterstiitzung bei Antrégen bei der
Gleichbehandlungskommission sowie wahrend des Prifungsverfahrens. Darliber hinaus
informiert die GAW auch iiber Beratungsstellen, die ergénzende Angebote anbieten und

Rechtsschutz ibernehmen kénnen, um Anspriiche gerichtlich durchzusetzen.

33% mehr Rechtsberatungen fiir Diskriminierungsfélle

Die vertiefenden Rechtsberatungen fiir Diskriminierungsfélle sind gegeniiber dem letzten
Berichtszeitraum um 33 % gestiegen (von 1.480 auf 1.975). In den letzten beiden Berichts-
jahren wurden allerdings nur drei von vier Regionalbliros aufgestockt — zuletzt das
Regionalbiiro Steiermark um eine Personalstelle. Obwohl die GAW immer wieder Effizienz-
verbesserungen vornimmt, arbeitet sie aufgrund der steigenden Zahl der
Diskriminierungsfalle seit mehreren Berichtszeitrdumen liber ihren Kapazitdtsgrenzen.
Es entstehen regelmé&Big langere Wartelisten, perspektivisch kann die GAW unter diesen
Voraussetzungen den Regelbetrieb nicht aufrechterhalten. Die dauerhafte Uberlastung
wiirde bedeuten, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft langfristig nur noch mit
strategischer Fallauswahl arbeiten kann. Mit den neuen Aufgaben durch die nationalen
und EU-Regelwerke wird die Auslastung der GAW zusétzlich steigen. Dies betrifft vor
allem die neuen Aufgaben, die sich durch die Umsetzung der Lohntransparenz-Richtlinie,
die Verordnung uber kiinstliche Intelligenz (KI-Verordnung) sowie die EU-Standards fur

Gleichbehandlungsstellen im Hinblick auf Klagerechte ergeben.

79 % der Diskriminierungsfalle betrafen Geschlecht und

ethnische Zugehdrigkeit

In 46 % der Falle beriet und unterstiitzte die GAW zum Thema Geschlecht, in 33% der
Falle zum Thema ethnische Zugehdrigkeit. Die restlichen 21% der Diskriminierungs-
falle bezogen sich auf Alter (9 %), Betreuung und Pflege (5 %), Religion (4 %), sexuelle
Orientierung (2 %) und Weltanschauung (1%).

73 % der Diskriminierungsfille betrafen die Arbeitswelt

Hier gilt ein umfassender Diskriminierungsschutz fir alle geschiitzten Merkmale im
Gleichbehandlungsgesetz. Jeder 2. Fall von Belastigung am Arbeitsplatz war eine
sexuelle Beldstigung. Jeder 4. Fall von Beldstigung am Arbeitsplatz war rassistisch
motiviert. Mangelnde Abhilfe durch Arbeitgeber:innen stellt im Zusammenhang mit
Beladstigung ein groBes Problem dar: Bei jedem 4. Belastigungsfall kam es zu mangelnder
Abhilfe. Die GAW unterstiitzt zudem regelm&Big Personen, die aufgrund der Meldung
einer Diskriminierung in ihrem Arbeitsumfeld benachteiligt werden. Dies betrifft
insbesondere Beschwerden im Zusammenhang mit Rassismus, aber auch Meldungen
im Zusammenhang mit sexueller Beldstigung oder Beschwerden tber mangelnde

Vereinbarkeit.
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25% der Diskriminierungsfélle betrafen den Zugang zu Giitern

und Dienstleistungen,

wobei hier lediglich Geschlecht und ethnische Zugehérigkeit geschiitzt sind. Rassismus
beim Zugang zu Wohnraum und bei Einlass in Lokale oder Clubs waren die haufigs-
ten Themen, aber auch rassistische Erfahrungen beim Zugang zu Gesundheitsdienst-
leistungen oder zum Handel wurden gemeldet. Bei Diskriminierungen aufgrund des
Geschlechts im Zusammenhang mit Gitern und Dienstleistungen spielten der Zugang zu
Sport und Kultur sowie der Zugang zu Wohnraum die wichtigste Rolle. Andere Themen

waren geschlechtsbezogene Diskriminierung bei Gesundheit und in der Gastronomie.

Bei 83 % der abgeschlossenen Félle mit Vergleichsverhandlungen
konnte ein erfolgreiches Ergebnis erzielt werden

Darunter fallen Ersatzleistungen, Entschuldigungen und MaBnahmen gegeniiber Tater:in-
nen, SensibilisierungsmaBnahmen in Unternehmen und Organisationen und andere
Zielsetzungen fir mehr Gleichbehandlung. Diese MaBnahmen sind ein wichtiger Beitrag
zu einer strukturellen Verbesserung der Organisationskultur. Sie sind ein wichtiges Mittel,
um einen Ausgleich fiir diskriminierte Personen zu schaffen und kénnen kréaftezehrende,

kostenintensive Verfahren vermeiden.

Trotzdem halt die GAW ausdriicklich fest: Die Rechtsfolgen nach dem Gleichbe-
handlungsgesetz sind im Hinblick auf entstandene Wiirdeverletzungen und materielle
Schaden, die Klient:innen erleben, unzureichend. Auch wurden die Kostensatze fiir
den Mindestschadenersatz von 1.000 Euro seit 2011 weder angehoben noch inflations-
angepasst. Die GAW nimmt regelmé&Big wahr, dass es Organisationen und Unternehmen
leichter fallt, wiederholt Schadenersatz in vernachlassigbarer Héhe zu leisten, als ihre
Strukturen zu &ndern. Hier verfehlt das Gesetz die geforderte spezial- oder general-

préventive Wirkung, die es haben sollte.

Nur 35% der Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission (GBK)
konnten im Berichtszeitraum abgeschlossen werden

Die restlichen Verfahren sind noch anhéngig. Diese lange Verfahrensdauer belastet
diskriminierte Personen stark, insbesondere weil diese sich eine zeitnahe Lésung fur

sehr herausfordernde Situationen erhoffen.

Auch weist die GAW nochmals ausdriicklich auf die Praxis des Senat Il hin, der Félle von
Betroffenen, die antimuslimischen Rassismus erleben, regelmaBig zuriickweist. Dazu hat
die Volksanwaltschaft eine Feststellung eines Missstands in der Verwaltung veréffent-
licht und diese Zuriickweisung als unzuléssig eingestuft. Aufgrund der — in Verbindung mit
dem Hidschab bestehenden - Intersektionalitét dieser Diskriminierungsfélle, die durch die
Verknupfung von Religion, ethnischer Zugehérigkeit und Geschlecht vorhanden ist, wére
eine inhaltliche Prifung dringend geboten. Zudem ist durch die formale Zuriickweisung
auch das Klagerecht der GAW auf Feststellung durch die Gerichte verunméglicht, weil
diese an GBK-Verfahren gekoppelt sind.
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Fehlende Klagerechte

Ist die diskriminierende Gegenseite nicht einsichtig, stehen der GAW nur eingeschrénkte
gerichtliche Mdglichkeiten zur Verfiigung. Aktuell besteht der Weg zu Gericht durch
die GAW nur, um auf Feststellung zu klagen, sofern ein negatives Priifungsergebnis der
Gleichbehandlungskommission vorliegt und die GAW den diesbeziiglichen Antrag an die
Gleichbehandlungskommission selbst eingebracht hat. Weicht die rechtliche Einschatzung
der GAW zum Fall vom positiven Priifungsergebnis der GBK ab — etwa, weil das Priifungs-
erkenntnis die eingebrachten Tatbestédnde nur teilweise bestétigt — kdnnen damit ver-
knupfte Rechtsfragen nicht geklért werden. Die GAW kann aktuell Betroffene auf keine
andere Weise bei der Durchsetzung von Rechtsanspriichen unterstitzen und hat auch —
anders als die Anwiltin fir Gleichbehandlungsfragen fiir Menschen mit Behinderungen —
keine Verbandsklageméglichkeit. Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen sehen

wesentliche Erweiterungen der bestehenden Klagerechte der GAW vor.

Fehlende Konsultationsrechte

Im Berichtszeitraum wurden viele wichtige Gesetze auf den Weg gebracht, die unmittel-
bar das Mandat der GAW beriihren. Die GAW hatte bei diesen Prozessen jedoch kaum
Méglichkeiten, ihre Expertise einzubringen, obwohl sie die staatliche Anlaufstelle fir
Betroffene ist und damit viel Einblick in die konkrete Wirkung von MaBnahmen bei Dis-
kriminierungen hat. Die speziellen Erfahrungswerte der GAW kénnen einen wichtigen
Beitrag zur Effektivitat von gesetzlichen Bestimmungen liefern. Konsultationsrechte sind

auch in den verbindlichen EU-Standards vorgesehen.

Die GAW hat im vorliegenden Bericht in Anlehnung an die h&ufigsten Diskriminierungs-

muster Fokusthemen gesetzt, die im Folgenden zusammengefasst sind:

Geschlechtliche Vielfalt

Fir den Berichtszeitraum 2024/25 beobachtete die GAW einige Verbesserungen beim
rechtlichen Schutz der geschlechtlichen Vielfalt. Diese betrafen in Osterreich vor allem
Fragen des Zugangs zu Gesundheitsdienstleistungen, aber auch Eintrdge im Personen-
standsregister sowie eine stérkere rechtliche Anerkennung der Diskriminierungsform
Misgendering. Die letzte Novellierung des Bundesgleichbehandlungsgesetzes hat zudem
den Geschlechterbegriff an die aktuelle Rechtslage angepasst und die Rechtssicher-
heit gestérkt. Neben Geschlechtsmerkmalen sind auch die Geschlechtsidentitat, der
Geschlechtsausdruck und die Geschlechterrolle umfasst. Vergleichbare Novellierungen
fir die weiteren Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsgesetze gab es nicht.
Weiters starkt die neuere EU-Judikatur zur Datenschutz-Grundverordnung den Schutz
der Geschlechtervielfalt durch den Grundsatz der Datenminimierung und das Recht
auf Berichtigung von personenbezogenen Angaben. Gleichzeitig nimmt die GAW mit
groBer Besorgnis die anhaltenden politischen VorstéBe war, die darauf abzielen, das Recht
auf geschlechtliche Selbstbestimmung zu untergraben. Das Diskriminierungsmerkmal
Geschlecht ist ein wesentlicher Teil des Rechts auf Selbstbestimmung und des Rechts

auf Privat- und Familienleben (Art 8 EMRK), und damit ein europé&isches Grundrecht.
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Sexuelle Beldstigung

In der Arbeitswelt betrifft jeder 4. Diskriminierungsfall, den die GAW unterstitzt hat,
eine sexuelle Beldstigung. Besorgniserregend ist, dass knapp jede 5. Diskriminierung
von Frauen bei der Beendigung eines Arbeitsverhéltnisses mit einer sexuellen
Beldstigung im Zusammenhang steht. Es gibt fir Betroffene groBe Hemmschwellen,
Falle zu melden — vor allem aus Sorge, nicht ernst genommen zu werden oder durch
die Meldung zusé&tzlich benachteiligt zu werden. Auch die Niederschwelligkeit des Tat-
bestands sexuelle Belastigung im Gleichbehandlungsgesetz im Verhéltnis zum Tatbestand
im Strafgesetzbuch ist noch ungeniigend im 6ffentlichen Bewusstsein verankert. Man-
gelnde Abhilfe bei sexueller Bel&stigung und Benachteiligungen nach einer Meldung
sind regelmé&Bige Beratungsthemen. Hier stérkt ein neues Judikat Betroffene, aber auch
Arbeitnehmer:innen insgesamt: Sexuelle Beldstigung erfordert eine angemessene
Reaktion des:der Arbeitgeber:in. Die Abhilfepflicht besteht zudem gegeniiber
der gesamten Belegschaft. Ubernehmen Arbeitgeber:innen und Belastiger bei Vor-
fallen Verantwortung, kénnen dadurch kraftezehrende Verfahren vermieden werden
und sogar strukturelle Verédnderungen eingeleitet werden. Die GAW hat Betroffene
etwa bei Vergleichsverhandlungen unterstiitzt, und konnte so SensibilisierungsmalB-
nahmen, férmliche Entschuldigungen und finanziellen Schadenersatz erzielen. Besonders
wichtig fur die Sensibilisierungsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist, dass
Arbeitgeber:innen sexuelle Beldstigung auch bei prek&ren Beschaftigungsformen ernst
nehmen. Darunter fallen zum Beispiel Praktikumsstellen und andere Formen befristeter
Beschaftigung. Das ,Ubereinkommen fiir die Beseitigung von Gewalt und Belastigung
in der Arbeitswelt* (ILO-Ubereinkommen C-190) ist ein wichtiger Meilenstein, der in
Osterreich Reformbedarf schafft. Insbesondere verpflichtet das Abkommen Staaten,
aber auch Arbeitgeber:innen, zu Préventionsarbeit. Auch umfasst das Abkommen explizit

den Bereich der ehrenamtlichen Tatigkeit, der in Osterreich bisher nicht geschiitzt ist.

Entgeltdiskriminierung und Lohntransparenz

Klient:innen wenden sich aufgrund von Zufallsfunden an die GAW, um eine Entgeltdis-
kriminierung zu bek&mpfen. Bei vielen Frauen, die von der GAW unterstiitzt werden,
beginnt die Entgeltdiskriminierung bereits bei der Einstufung zu Beginn des Arbeits-
verhéltnisses. Auch unterstitzt die GAW regelméBig bei Fallen, bei denen Gehalts-
spriinge oder variable Entgeltbestandteile vorenthalten werden — zum Beispiel Prémien
oder Zulagen. Betroffene sind bei Entgeltdiskriminierungen sehr vulnerabel, viele wenden
sich daher erst an die GAW, wenn das Arbeitsverhéaltnis beendet wurde oder sie selbst
in Erwagung ziehen, zu kiindigen. Ahnlich wie bei sexueller Belastigung und bei rassis-
tischer Beldstigung erleben diskriminierte Personen regelmé&Big Benachteiligungen
aufgrund ihrer Beschwerde. Dies ist ein VerstoB gegen das Gleichbehandlungsgesetz.
Die GAW streicht die Bedeutsamkeit von intersektioneller Entgeltdiskriminierung hervor,
die besonders benachteiligend wirkt. Auch zeigt die Beratungspraxis Zusammenhéange
zwischen Entgeltdiskriminierung und Teilzeitbeschaftigung. Falle betreffen beispielsweise
vertragliche Einstufungen, aber auch variable Entgeltbestandteile oder Prémien, die

Teilzeitkraften in geringerem AusmalB oder nicht zugestanden werden. Ein EuGH-Urteil
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starkt hier die Rechte von Arbeitnehmer:innen zumindest in Bezug auf die Vergiitung
von Mehrdienststunden, die jedenfalls in Osterreich noch systematisch weniger hoch
vergiitet werden als Uberstunden bei Vollzeitarbeit. Auch muss die Lohntransparenz-
Richtlinie bis 7. Juni 2026 umgesetzt werden. Sie sieht Auskunftspflichten fir Unter-
nehmen vor und Auskunftsrechte fir Arbeitnehmer:innen. Es sollen dadurch auch die
Hirden fir die Rechtsdurchsetzung fiir Betroffene von Entgeltdiskriminierung herab-
gesetzt und wirksame Sanktionen fiir sdumige Unternehmen eingefiihrt werden, die keine
MaBnahmen gegen ungerechtfertigte Entgeltunterschiede setzen. Die GAW unternimmt
jegliche Anstrengungen, ihre Expertise in den Prozess einzubringen. Durch die derzeit
noch fehlenden formalisierten Konsultationsrechte gab es kaum Mitwirkung der GAW

am legistischen Prozess.

Betreuung, Pflege und Vereinbarkeit

Die Fallbeispiele der GAW zeigen, dass der berufliche Wiedereinstieg fir Eltern und die
Arbeitssituation von Personen mit Betreuungspflichten mit viel Vulnerabilitat einhergeht.
In der Praxis werden Arbeitnehmer:innen nach wie vor von Arbeitgeber:innen auf-
grund von Vereinbarkeitsfragen benachteiligt. Die rechtlichen Méglichkeiten, die das
Gleichbehandlungsgesetz im Zusammenhang mit Vereinbarkeitsthemen bietet, sind oft
mit den Lebensrealitdten und Bediirfnissen von Betroffenen nicht vereinbar. Etwa ist bei
einem beruflichen Wiedereinstieg nach einer Elternkarenz schnelles Handeln gefragt.
Méchte ein Elternteil in Teilzeit arbeiten und wird dieser aber von den Arbeitgeber:innen
daran gehindert, braucht es sofortige Abhilfe. Auch die Inanspruchnahme von Pflegefrei-
stellung fiihrt zu Problemen am Arbeitsplatz und Benachteiligung, umso mehr, wenn es um
l&ngere Phasen geht. Die teils sehr langwierigen Verfahren vor der Gleichbehandlungs-
kommission sind fir die Lésung dieser Anliegen kein geeignetes Mittel. Interventionen
mit Unterstiitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft erfolgen zwar rascher, fihren in
der Realitat aber selten zu einer substanziellen Verbesserung fiir Betroffene. Die Kon-
sequenz in der Praxis ist, dass betroffene Personen sich entweder mit dieser — rechtlich
zwar verbotenen — Benachteiligung arrangieren miissen oder letztlich den Job verlassen.
Osterreich hat bei der Umsetzung der EU-Vereinbarkeitsrichtlinie nur die Minimal-
variante umgesetzt und ist damit hinter ihrem Potenzial geblieben: nur zwei Karenz-
monate sind zwischen den Elternteilen nicht iibertragbar. In heterosexuellen
Beziehungen tibernehmen Mutter fast die gesamte Karenzzeit, wéhrend Véter die Berufs-
tatigkeit fur durchschnittlich neun Tage unterbrechen. Auch sieht die GAW eine zu enge
Umsetzung des Diskriminierungsgrundes Betreuung und Pflege von Angehdrigen und
Kindern: Dieser misste vom Rechtsanspruch auf Pflege und elternbezogene Regelungen

entkoppelt werden.

Ethnische Zugehdrigkeit und Rassismus
33% der Diskriminierungsfélle, die von der GAW unterstiitzt wurden, bezogen sich auf
rassistische Diskriminierung. Davon beziehen sich 53 % auf die Arbeitswelt und 42 % auf

den Bereich Zugang zu Giitern und Dienstleistungen. Diese Zahl verdeutlicht die starke
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Normalisierung von Rassismus in wichtigen gesellschaftlichen Bereichen. Rassismus ist

neben dem Geschlecht jener Bereich, zu dem die GAW am haufigsten berat.

Jeder 4. Diskriminierungsfall von Beldstigung am Arbeitsplatz war rassistisch moti-
viert. Zudem verletzten Arbeitgeber:innen bei jedem 3. Fall von rassistischer Belastigung
ihre Abhilfepflicht. 20 % der rassistischen Belastigungen standen im Zusammenhang mit
einer Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Die GAW unterstreicht, dass mangelnde
Abhilfe und Benachteiligungen nach einer Meldung sehr weitreichende Folgen fir
diskriminierte Personen haben. Der Bericht illustriert diese Problematik anhand von
Fallen, bei denen diskriminierte Personen ihre Erfahrung den Arbeitgeber:innen zwar

gemeldet haben, aber deren Beschaftigung infolgedessen beendet wurde.

Die GAW beobachtet, dass Arbeitgeber:innen diskriminierende Kiindigungen regelmaBig
damit rechtfertigen, dass die betreffenden Arbeitnehmer:innen aggressiv oder
gar gefdhrlich seien. Die GAW stellt klar, dass auch dieses stereotype Muster eine
rassistische Abwertung ist. Dadurch werden Betroffene rassistischer Diskriminierung,
denen aus rechtlicher Sicht Schutz und ein Ausgleich zusteht, als unglaubwiirdig und

nicht unterstiitzenswert dargestellt.

42 % der Beratungsfélle zu ethnischer Zugehérigkeit entfallen auf den Bereich Giiter
und Dienstleistungen. Somit gibt es in diesem Bereich iiber 2,5 Mal so viele Félle wie
beim Diskriminierungsgrund Geschlecht. Fiir den aktuellen Bericht legte die GAW den
Fokus unter anderem auf Racial Profiling — etwa aufgrund von Hautfarbe oder Sprache.
Die Beratungsfélle verdeutlichen, dass diese Praxis mit sehr intensiven, auch kérperlich
Ubergriffigen, wiirdeverletzenden Erfahrungen fiir Betroffene einhergeht, die vor allem
im Handel eine Rolle spielen. Auch unterstiitzt die GAW diskriminierte Personen regel-

mé&Big wegen rassistischer Einlassverweigerungen in Lokale.

Die GAW nimmt mit groBer Besorgnis wahr, dass Menschen in Osterreich deutlich
haufiger rassistische Erfahrungen machen als im EU-Vergleich. Bei der Verbreitung
von Anti-Schwarzem und antimuslimischem Rassismus steht Osterreich laut FRA-Stu-
dien an trauriger Spitze. Wahrzunehmen ist die zunehmende Verrohung des politischen
und medialen Diskurses tGber Menschen mit Rassismuserfahrungen. Es werden nicht
die weit verbreiteten Diskriminierungserfahrungen und deren strukturelle Ursachen in
den Vordergrund gestellt, sondern vielmehr abwertende, stereotypisierende Diskurse
verbreitet, wodurch Ausgrenzung weiter beférdert wird. Die Verschiebung der Grenzen
des Sagbaren tragen zur Normalisierung von rassistischen Vorféllen bei — dies wird
jedenfalls in der Beratungstéatigkeit der GAW evident. Die Verbreitung und die Intensitét
von Rassismus in Osterreich wurden auch von der UN-Sonderberichterstatterin sehr

kritisch eingeordnet.
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Aufgrund des erwiesenen hohen AusmalBes an Rassismus, auf den auch internationale
Stellen sowie nationale Selbstvertretungsorganisationen und einschldgige NGOs in
Berichten aufmerksam machen, besteht politischer Handlungsbedarf. Fiir den Berichts-
zeitraum 2024/25 wurden jedoch keine umfassenden MaBnahmen zur Bekampfung
von Rassismus getroffen. Erwahnenswert ist, dass zumindest auf lokaler Ebene einige
Stadte mit gutem Beispiel vorangingen und Antirassismusstrategien entwickelten. Ein

Nationaler Aktionsplan gegen Rassismus wére dringend nétig.

Im Berichtszeitraum 2024/25 wurde das Kopftuchverbot an Schulen verabschiedet. Ein
vergleichbares Gesetz wurde bereits 2019 vom Verfassungsgerichtshof (VIGH) gekippt.
Die GAW stuft das Gesetz als héchst bedenklich ein, denn es greift ein religiéses
Symbol heraus und schreibt diesem eine einzige, ausschlieBlich negative, stereotype
Bedeutung zu. Die GAW warnt vor rassistischen Beladstigungen im Zusammenhang
mit der Durchsetzung des Verbots. Schiiler:innen in Osterreich erleben im schulischen
Bereich ohnehin schon regelmaBig rassistische Ubergriffe. Durch das Gesetz besteht die
Gefahr, dass muslimische Madchen noch weiter stigmatisiert und ausgegrenzt werden. Ein
diskriminierungsfreier Zugang zu Bildung ist aus Sicht der GAW dadurch geféhrdet. Die
GAW berat aktuell M&dchen und Eltern, die im Rahmen der sogenannten ,Informations-

phase"” bereits rassistischen Belastigungen ausgesetzt waren.

Im Sinne der EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen und aus den bisherigen
Wahrnehmungen und Tétigkeiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft ergeben sich

fur das Handlungsfeld Beratung und Unterstiitzung folgende Forderungen:

Personelle Ressourcen fiir rechtliche Beratung

Mit den Vorgaben der EU-Lohntransparenz-Richtlinie, der KI-Verordnung sowie der
EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen werden die Beratungsaufgaben der GAW
erweitert und intensiviert (z.B. Klagsfiihrung und Vertretung vor Gericht oder mehr
Rechtsberatungen bei Entgeltdiskriminierungen). Dafiir ist eine personelle Aufstockung
ndtig. Die Beratung von Menschen, die von Diskriminierung betroffen sind, muss laut
EU-Standards-Richtlinien auch rdumlich flaichendeckend sichergestellt sein. Hierfir wird
langfristig mehr Personal fiir die Regionalbiiros benétigt, ebenso wie fir die Zentrale,
die fur Wien, Niederdsterreich und das Burgenland zusténdig ist. Diese Aufstockung ist
ein wichtiger Schritt, um léngerfristig alle eingehenden Beratungsfélle trotz konstant
steigender Zahl in gleichbleibender Qualitat unterstiitzen zu kénnen. Eine personelle
Anpassung seit der Mandatserweiterung 2017 fiir die Regionalbiiros ist zudem noch
nicht tberall erfolgt: Eine zus&tzliche Stelle fehlt noch im Regionalbiiro Kérnten, bei
dem im letzten Berichtszeitraum besonders erfolgreich darauf geachtet wurde, den
Zugang zum Recht durch Offentlichkeits- und Vernetzungsarbeit zu verbessern. Fiir die
Umsetzung der EU-Standards muss aber jedenfalls personell fir Klagerechte, fiir Lohn-
transparenz und fir den Beratungsaufwand im Zusammenhang mit der Umsetzung der

KlI-Verordnung aufgestockt werden.
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Umfassende Klagerechte

Um die Rechtssicherheit fir Betroffene im Sinne der EU-Standards zu st&rken und
diskriminierende Strukturen abzubauen, benétigt die GAW umfassende Klagerechte.
Je nach Zielsetzung sind unterschiedliche Klagstypen erforderlich, die vom Priifungs-
ergebnis der GBK entkoppelt sein missen. Der GAW muss in Verfahren, in denen gleich-
behandlungsrechtliche Anspriiche geltend gemacht werden und in denen sie nicht bereits
Parteistellung hat, ein Stellungnahmerecht gewahrt werden (Art 10 Abs 2 der Standards-
RL, die sogenannte amicus curiae-Stellung). Um Artikel 10 Absatz 3 der EU-Standards

gerecht zu werden, fordert die GAW auBerdem,

(1) dass ihr ein eigenes und vom Gleichbehandlungskommissionsverfahren losgel&stes
Feststellungsklagerecht eingerdumt wird.

(2) dass eine Méglichkeit geschaffen wird, im &ffentlichen Interesse Falle von struktu-
reller Diskriminierung klagsweise aufzugreifen. Damit zum Beispiel die diskriminierende
Anwendung eines KI-Systems gestoppt werden kann, sind Klagen auf Unterlassung im

Zuge einer Verbandsklage besser geeignet.

Der Zugang zu unterschiedlichen Klagsformen ist fiir alle nationalen Gleichbehandlungs-
stellen eine wichtige Voraussetzung, um ihren gesellschaftlichen Auftrag wirksam zu
erfullen. Fur die Durchfihrung dieser Klagen soll die Gleichbehandlungsanwaltschaft
kiinftig auch den Klagsverband zur Durchsetzung der Rechte von Diskriminierungsopfern

oder Rechtsanwaltiinnen mit einschlagiger Expertise beauftragen kénnen.

Alternative Streitbeilegung als freiwillige Option fiir Betroffene

Vergleichsverhandlungen, die von der GAW unterstiitzt werden, kénnen regelmaBig
einen zufriedenstellenden Ausgleich fir diskriminierte Personen erzielen. Sie sind aber
auch in vielen Féllen nicht zielfihrend oder von betroffenen Personen nicht gewtiinscht.
Alternative Streitbeilegung darf daher unter keinen Umsténden eine Voraussetzung
fiir andere MaBnahmen der Rechtsdurchsetzung sein. Insbesondere miissen im Sinne
der EU-Standards gerichtliche Verfahren — wie auch der Weg zur Feststellung von
Diskriminierung — im Rahmen von GBK-Verfahren jederzeit fiir alle Diskriminierungsgriinde

zugénglich sein.

Starkung der Gleichbehandlungskommission im Sinne der
EU-Standards

Lange Verfahrensdauern sind fur diskriminierte Personen schwer belastend. Im Sinne
der EU-Standards fur Gleichbehandlungsstellen empfiehlt die GAW eine grundlegende
Stérkung der GBK, um qualitétsvolle und rasche Lésungen fiir Betroffene anzubieten.
Dazu sollte die Unabh&ngigkeit der GBK gestérkt werden. Dafir wéren jedenfalls
addquate Ressourcen und einheitliche Qualitdtsstandards etwa durch transparente
Auswahlverfahren von hauptamtlichen Vorsitzenden fiir alle Senate der GBK zu beriick-
sichtigen. Auch sollten Mitglieder aus zivilgesellschaftlichen Einrichtungen in der GBK

vertreten sein.
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Institutionalisierte Beteiligung an Gesetzgebung und
Politikgestaltung

Im Sinne der Umsetzung der EU-Standards muss eine formalisierte Konsultationsrolle
der GAW fiir politische und gesetzliche Entscheidungsprozesse etabliert werden.
Dieses Kapitel benennt zahlreiche Gesetzgebungsprozesse fiir Themenbereiche, die in
den Kernkompetenzen der GAW liegen. Die GAW war in diese Prozesse jedoch nur
punktuell und teilweise informell eingebunden. Die rechtliche Expertise der GAW und
ihre langjéhrige Beratungserfahrung leisten einen wichtigen Beitrag zur praxisnahen,
effektiven Bek&mpfung und Prévention von Diskriminierung. Die GAW fordert daher, als
integraler Bestandteil des Politikgestaltungsprozesses bei der Entwicklung neuer
Gesetze, Strategien und Verfahren im Wirkungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes

und generell bei Gleichstellungsthemen proaktiv konsultiert zu werden.

Effektivere Rechtsfolgen im Gleichbehandlungsgesetz verankern

Verantwortliche sind bei Verletzungen des Gleichbehandlungsgesetzes nicht verpflichtet,
ihre Strukturen zu &ndern, sondern nur dazu, Schadenersatz zu leisten. Die festgesetzten
Mindestbetrage sind zu niedrig und stehen in keiner Relation zur erlittenen Wiirde-
verletzung und Beeintréchtigung der diskriminierten Personen. Die GAW fordert eine
Anhebung der Schadenersatzbetrédge, damit diese eine ausreichend abschreckende
Wirkung entfalten. Dabei sollte die jeweilige Unternehmens- oder OrganisationsgréBBe
beriicksichtigt werden. Zudem sollten Beseitigungsanspriiche eingefiihrt werden,
um den Abbau von diskriminierenden Strukturen in Unternehmen und Organisa-
tionen rechtlich durchsetzen zu kénnen. Auch fordert die GAW stérkere Sanktionen
bei Verletzungen von Abhilfe- und Fiirsorgepflichten sowie bei Verletzungen des

Benachteiligungsverbots.

Starkung der Auskunftsrechte

Die Auskunftsrechte der GAW missen gestérkt werden, um diskriminierte Personen besser
beim Zugang zum Recht zu unterstiitzen. Beispielsweise spielen Auskunftsrechte bei
Entgeltdiskriminierungen oder bei Riickfragen zu diskriminierenden Kl-Anwendungen eine
groBe Rolle. Mit Auskunftsrechten werden bessere Informationsgrundlagen geschaffen.
Dies wiederum erleichtert die Beweisfiihrung fir betroffene Personen. Verweigerte

oder unvollstdndige Auskiinfte sollten aus Sicht der GAW sanktionierbar sein.

Verankerung von Intersektionalitdt im Gleichbehandlungsgesetz

Die mangelnde Anerkennung und unterschiedliche Handhabungen intersektioneller
Diskriminierungsfélle im Zusammenhang mit Rassismus bringen diskriminierte Personen
regelméBig in die Situation, nicht oder nur unzureichend gegen die erlebte Diskriminierung
vorgehen zu kénnen. Eine SchlieBung der Schutzliicken und die rechtliche Verankerung
von Intersektionalitdt als besonders schutzwirdiges Diskriminierungsphédnomen
sind wichtige MaBnahmen, um einen vollumfénglichen Schutz in Einklang mit der
bestehenden Judikatur und den Grundrechten zu bieten. Ein wegweisendes Best
Practice-Beispiel dafir ist die EU-Lohntransparenz-Richtlinie, die Mitgliedstaaten dazu

verpflichtet, auch die Intersektionalitat von Entgeltdiskriminierung zu beriicksichtigen.
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Liicken im Gleichbehandlungsgesetz fiir den Schutz

geschlechtlicher Vielfalt schlieBen

Die GAW fordert eine sprachliche Anpassung der Gleichstellungsgesetze an die geltende
Rechtslage zu Geschlechtervielfalt. Dies umfasst zumindest die explizite Verankerung
von Geschlechtsmerkmalen, Geschlechtsidentitit, Geschlechtsausdruck und
Geschlechterrolle als relevante Faktoren im Gleichbehandlungsrecht. Es besteht in Bezug
auf Geschlecht auBBerdem eine starre sprachliche Binaritat im Gleichbehandlungsgesetz
ebenso wie in anderen nationalen Antidiskriminierungsgesetzen, die sich nicht mit der
geltenden Rechtslage deckt. Um eindeutige Rechtssicherheit in Bezug auf geschlecht-
liche Vielfalt zu schaffen, sind auch dahingehend sprachliche Anpassungen nétig. Der
Verwaltung kommt aus Sicht der GAW die wichtige Aufgabe zu, beispielgebend eine
rechtskonforme Praxis umzusetzen, um das Recht auf geschlechtliche Selbstbestimmung

wirksam zu schitzen.

Liicken im Gleichbehandlungsgesetz fiir Schutz vor
geschlechterbasierter Gewalt schlieBen

Die GAW fordert eine Ausweitung der Anwendbarkeit des Gleichbehandlungs-
gesetzes im Zusammenhang mit Geschlecht auf schulische Bildung, Sozialschutz,
soziale Vergiinstigungen sowie auf das ehrenamtliche Engagement. Abhilfepflichten,
aber auch das Benachteiligungsverbot miissen dringend konkretisiert und fir alle
Anwendungsbereiche des Gleichbehandlungsgesetzes festgeschrieben werden. Zudem
fordert die GAW in Ubereinstimmung mit den Vorgaben des ,Ubereinkommens fiir die
Beseitigung von Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt* (ILO C-190) die recht-
liche Verankerung von Praventionspflichten fiir Organisationen und Unternehmen
im Gleichbehandlungsgesetz. Ein niederschwelliger Schutz vor sexueller Belastigung im
Freiwilligenbereich ist auBerdem ein Erfordernis des vélkerrechtlichen Ubereinkommens
ILO C-190.

SchlieBung der planwidrigen Liicke in Teil Il des
Gleichbehandlungsgesetzes

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert eine rasche Anpassung des Gleich-
behandlungsgesetzes, sodass fiir alle Diskriminierungsgriinde von Teil |l des Gleich-
behandlungsgesetzes derselbe ausdriickliche Schutz vor Beldstigung sowie vor
daraus resultierenden Benachteiligungen in vorvertraglichen Situationen gilt, wie
fur Geschlechterdiskriminierung (analog zu § 6 Absatz 2 Ziffer 2 GIBG). Aktuell ist
etwa bei Beladstigungen in vorvertraglichen Situationen und daraus entstehenden
Benachteiligungen kein rechtlicher Schutz gegeben. Dies betrifft Beldstigungen aufgrund
des Alters, der ethnischen Zugehérigkeit, der sexuellen Orientierung, Religion oder

Weltanschauung.
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Anpassung der Verjdhrungsfristen im Gleichbehandlungsgesetz

fiir Belastigung

Die unterschiedlichen Verjéhrungsfristen fiihren zu verschiedenen Schutzniveaus. Das
Gleichbehandlungsgesetz ist bei Fallen von sexueller Belastigung, die bis zu drei Jahren
zuriickliegen, anwendbar. Bei anderen Beldstigungsformen ist es nur fiir Félle anwendbar,
die bis zu einem Jahr zuriickliegen. Die GAW fordert ein vergleichbares Schutzniveau
fur alle Belastigungsformen, da diese — unabhéngig vom Diskriminierungsgrund - sehr
intensiv ausfallen kdnnen und Betroffene aus verschiedenen Griinden oft nicht gleich

dagegen vorgehen kénnen oder wollen.

Gleichstellung durch Neureglung der Karenzzeiten starken

Die GAW erachtet eine strukturelle Uberarbeitung der Karenzreglung als wesentliche
MaBnahme fiir Gleichstellung und fiir die Verringerung von Diskriminierungspotenzial.
Insbesondere sollten die nicht Gibertragbaren Anteile der Karenzzeit erhéht werden.
Je hdher der Karenzanteil ist, der nicht Gibertragen werden kann, desto eher muss damit
gerechnet werden, dass auch Vater Verantwortung Gibernehmen. Dadurch kann es nicht
mehr in dem gegenwértigen Ausmal3 dazu kommen, dass Arbeitgeber:innen Vater unter
Druck setzen, méglichst keine Karenz in Anspruch zu nehmen. Auch Hirden fiir den
beruflichen Wiedereinstieg von Miittern wiirden dadurch abgebaut werden, weil es einen
grundsétzlichen héheren Bedarf gibt, Personen, die Kinderbetreuung tibernommen haben,
wieder gut ins Unternehmen einzugliedern. Auch miissten geeignetere Regelungen — wie
ein stérkerer Versetzungsschutz — nach dem Wiedereinstieg getroffen werden, um

Karriereverlufe im Sinne der Gleichstellung zu schiitzen.

Aufwertung der Mehrstunden fiir Teilzeitkrafte

Die GAW fordert eine gesetzliche Anpassung fiir die Vergiitung von Mehrstunden im
Sinne der Judikatur des Europé&ischen Gerichtshofs (EuGH C-660/20 Lufthansa City-
Line, 1910/2023). Gerade in Osterreich sind tiberproportional viele Frauen in Teilzeit
beschaftigt. Vor diesem Hintergrund ist diese Anpassung eine wichtige Gleichstellungs-

maBnahme.

Umsetzung fiir Lohntransparenz und Entgeltdiskriminierung

Die Umsetzung der Lohntransparenz-Richtlinie muss wirkungsorientiert erfolgen, damit
Entgeltdiskriminierung effektiver bek&mpft werden kann. Die GAW fordert, das indivi-
duelle Auskunftsrecht von Arbeitnehmer:innen auszuweiten. Dieses sollte unabhéngig
von der GréBe der Organisation oder des Unternehmens die Aufschliisselung von
Entgeltbestandteilen oder Entgeltspannen der Vergleichsgruppe umfassen. Relevante Ent-
geltdaten mussen aus Sicht der GAW in angemessener, DSGVO-konformer Form zugéng-
lich sein, insbesondere fiir die Beweisfiihrung vor Gericht. Zudem sind abschreckende
Sanktionen fiir Unternehmen notwendig, die Auskunfts- oder Informationspflichten
verletzen oder keine MaBnahmen setzen, um ungerechtfertigte Entgeltunterschiede
auszugleichen. Auch die Richtlinienvorgaben zur Erleichterung der Rechtsdurchsetzung

fur Betroffene missen vollumfanglich umgesetzt werden. Denn in Osterreich bestehen
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aktuell aufgrund der hohen Intransparenz (schwere Beweissituation) und des Prozess-

kostenrisikos groBe Hiirden fir gerichtliche Klagen.

Nationaler Aktionsplan gegen Rassismus

Die alarmierend hohe Verbreitung von Rassismuserfahrungen erfordert die staatliche
Priorisierung dieser Thematik und eine systematische, bundesweite Strategie zur
Bek&mpfung von Rassismus. Dieser Aktionsplan muss unter systematischer Einbindung
der Community-Organisationen sowie einschldgiger NGOs und Beratungsein-

richtungen erfolgen.

Verteidigungsstrategien, die stereotype und diskriminierende
Muster reproduzieren bei Schadenersatz beriicksichtigen

Die GAW teilt fur diesen Berichtszeitraum die Wahrnehmung, dass diskriminierende
Gegenseiten in Vergleichsverhandlungen und GBK-Verfahren regelmafBig stereotype
und wiederum diskriminierende Verteidigungsstrategien anwenden. Etwa rechtfertigen
Arbeitgeber:innen Kiindigungen in Verfahren regelmaBig damit, dass die betreffenden
Arbeitnehmer:innen aggressiv oder gar geféhrlich seien. Diese Argumente zielen darauf
ab, Antipathien fir die benachteiligte Person zu mobilisieren. Es gibt gesellschaftlich
konstruierte, rassistische Bilder und Vorstellungen davon, wie ein ,Opfer” aussieht und
sich verhélt. Diese Bilder wirken sich darauf aus, wer als ,schutzwirdig” gesehen wird
und in weiterer Folge darauf, wer Zugang zum Recht bekommt. Aus Sicht der GAW ist
daher wesentlich, dass diese rassistischen Muster in der (juristischen) Beurteilung
von Diskriminierung erkannt und beriicksichtigt werden. Konkret wére dies zumindest

als Faktor fiir den immateriellen Schadenersatz zu beriicksichtigen.
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1 146 M al hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW)
Sensibilisierungs- und Préventionsarbeit sowie Stakeholder:innen-
vernetzungen durchgefiihrt.

Das entspricht einem Anstieg um 22% gegeniiber dem Berichtszeitraum 2022/23

(von 941 auf 1.146).

Informations- und Bildungsaktivitdten haben weiterhin zugenommen

/;6

941

598

Anzahl der Informations- und Bildungsaktivitaten

2020/21 2022/23 2024/25

Seit 2020/21 hat die GAW ihre Sensibilisierungs- und Préventionsarbeit deutlich inten-
siviert. Ausschlaggebender Faktor dafiir ist der gestiegene Informationsbedarf, der
an die Gleichbehandlungsanwaltschaft herangetragen wird. Im Vergleich zum vorigen
Berichtszeitraum sind etwa die strategischen Vernetzungstreffen gestiegen, ndmlich
um 65% (von 240 auf 396) und die Beteiligung der GAW an Veranstaltungen um 44 %
(von 85 auf 122). Aus Kapazitatsgriinden mussten 45 % der Schulungsanfragen abgesagt
werden, doch auch hier zeigt sich ein etwas gréBerer Informationsbedarf als im vorigen
Berichtszeitraum: Die Schulungsanfragen sind von 513 im Zeitraum 2022/23 auf 522 im
Zeitraum 2024/25 angestiegen.

Erstberater:innen und Gleichbehandlungsanwélt:innen Gibernehmen diese wichtigen Tatig-
keiten neben stetig steigenden Anfragen in der Beratung und Unterstiitzung. Trotz des
insgesamt deutlich angestiegenen Informationsbedarfs wurden die damit verbundenen
Aufgaben bei nahezu gleichbleibenden personellen Kapazitaten durchgefihrt. Im Berichts-
zeitraum 2024/25 wurde lediglich das Regionalbiiro Steiermark um eine Beratungsstelle
gestarkt. Diese Aufstockung héngt jedoch mit der bereits 2017 zuriickliegenden Mandats-
erweiterung fir die Regionalbiiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft zusammen und
war keine Reaktion auf die allgemein hohe Auslastung der Institution. In der Zentrale der
Gleichbehandlungsanwaltschaft fiihrte auch die verzégerte Nachbesetzung von Stellen
im Jahr 2025 zu fehlenden Kapazitaten fir Schulungen. Festzuhalten ist, dass es fir diese

wichtige Aufgabe bis jetzt keine eigenen personellen Ressourcen gibt.
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4.1 Kurz gesagt: Was ist die Sensibilisierungs- und
Praventionsarbeit der GAW?

Gleichbehandlungsstellen Gbernehmen eine gesellschaftliche Schlisselrolle bei der
Pravention von Diskriminierung und bei der aktiven Férderung von Gleichstellung. Diese
Aufgabe ist wesentlich, um zum sozialen Wandel beizutragen und die strukturellen
Ursachen von Diskriminierung effektiv zu bekdmpfen. Die Arbeit der Gleichbehandlungs-
stellen findet im Zusammenspiel mit Akteur:innen der Zivilgesellschaft und Stakehol-
der:iinnen wie Sozialpartner:innen, Vertreter:innen von Institutionen und Organisationen
statt. Die Pluralitat der zivilgesellschaftlichen Akteur:innen und deren Stérkung ist eine
Voraussetzung fiir den Aufbau von gesellschaftlichen Strukturen, die Gleichstellung
und Antidiskriminierung aktiv férdern. Diese Prinzipien sind auch in den EU-Standards
fur Gleichbehandlungsstellen verankert. Die entsprechenden Richtlinien konkretisieren
auch kiinftige Auftrage von Gleichbehandlungsstellen und deren Ausstattung, um sicher-

zustellen, dass diese mdglichst wirksam arbeiten kénnen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft agiert fur ihre aktuelle Sensibilisierungs- und
Praventionsarbeit auf Grundlage des Gleichbehandlungskommissions- und Gleich-
behandlungsanwaltschaftsgesetzes (GBK-/GAW-Gesetz), das diesen Bereich allerdings
unzureichend weit definiert. Auch gibt es bis jetzt keine eigenen Personalressourcen
dafur. Zugleich verdeutlichen die Anfragen an die GAW, dass Préaventions- und
Sensibilisierungsarbeit eine zentrale Aufgabe ist, fir die hoher Bedarf besteht — und zwar
von Seiten verschiedenster Stakeholder:innen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft setzt
die Informationsarbeit im Berichtszeitraum trotz der sehr eingeschrdnkten Ressourcen
und rechtlichen Rahmenbedingungen auf vielseitige Weise um. Diese Aktivitdten werden
durch Gleichbehandlungsanwalt:innen und Erstberater:iinnen neben der umfassenden

Beratungstéatigkeit ibernommen.

Die Informationsarbeit der GAW umfasst Stakeholder:innenvernetzungen, um die
bundesweite Gleichstellungsarbeit durch Kooperationen mit anderen Akteur:innen zu
férdern. Diese Vernetzung ist strategisch ausgerichtet und umfasst die ErschlieBung
von neuen Zielgruppen bzw. die Intensivierung der Zusammenarbeit mit relevanten
Zielgruppen. Die Vernetzung trégt auch zum Ausbau der regionalen Zugénglichkeit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft bei. Die niederschwellige Erreichbarkeit der GAW wird
wesentlich geférdert, wenn lokale Akteur:innen die GAW als Anlaufstelle kennen und
bei ihren Aktivitdten mitbedenken. Dadurch werden beispielsweise rechtliche Informa-
tionen an jene Communities und Zielgruppen weitergegeben, mit denen Stakeholder:in-
nen zusammenarbeiten. Es entstehen dadurch auch Kooperationen mit (Selbstvertre-
tungs-)Organisationen — etwa in Form von Projekten oder gemeinsamen Veranstaltungen.
Der Briickenschlag der GAW zur Zivilgesellschaft und das vernetzte Arbeiten sind
wichtige Voraussetzungen, um als Gleichbehandlungsstelle wirksame MaBnahmen und

Aktivitdten zu setzen:

oo
(]e)
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,, Wir haben durch die Beratungstatigkeit ein Problembewusstsein, aber es
braucht auch ganz stark diesen Konnex zu Selbstvertretungsorganisationen.
Weil diese sehr viele wichtige ergénzende Perspektiven haben - auf

Probleme oder auf Tools, die gebraucht werden. Gleichbehandlungsanwaltin

Ein wichtiger Auftrag der Sensibilisierungs- und Praventionsarbeit ist auBerdem, recht-
liche Informationen verstandlich und zielgruppengerecht aufzubereiten. Dazu gehdren
Informationsmaterialien ebenso wie Schulungsformate, um den Informationsbedarf
von betroffenen Personen und Verantwortungstréger:innen zu decken. Ergénzend zu den
Schulungen wurden auch digitale Angebote geschaffen, die kostenfrei auf der Website

zur Verfliigung stehen.

Dariiber hinaus entwickelt die GAW Veranstaltungsangebote fiir Stakeholder:innen.
Diese Angebote der GAW sind zielgruppenspezifisch ausgerichtet, um einen nachhaltigen
Austausch zu einschlagigen Themen zu férdern. Dazu gehéren beispielsweise Formate
fur politische Verantwortungstréager:innen, fir zivilgesellschaftliche Stakeholder:innen,
fur (angehende) Jurist:iinnen aber beispielsweise auch fiir unternehmensinterne Gleich-

behandlungsstellen.

4.2 Was sehen die EU-Standards fiir
Gleichbehandlungsstellen vor?

Die EU-Standards fur Gleichbehandlungsstellen werden das Handlungsfeld Sensibilisie-
rung, Prévention, Férderung und Kooperation weiter starken und ausbauen. Vorliegender
Abschnitt gibt einen Uberblick zu den Vorgaben der Richtlinien, die fir die kiinftige
Entwicklung des Handlungsfelds ausschlaggebend sind.

Zielgruppen der Praventions- und Sensibilisierungsarbeit

Die EU-Standards fir Gleichbehandlungsstellen legen fiir die Informations- und
Préventionsarbeit drei Zielgruppen fest. (1) Es besteht laut Richtlinien ein Sensibilisierungs-
auftrag, der sich an die allgemeine Bevélkerung richtet. (2) Ein besonderer Fokus soll
dabei auf diskriminierungsgeféhrdeten Gruppen liegen. Alle Zielgruppen sollen zu
den Gleichbehandlungsrechten und den Unterstiitzungs- und Beratungsangeboten
von Gleichbehandlungsstellen informiert werden (Artikel 5 Absatz 1 RL 2024/1499
und RL 2024/1500). (3) AuBerdem sollen Gleichbehandlungsstellen préventiv und
zur Férderung der Gleichstellung tétig werden. Das kann Aktivitdten zur Férderung
der Gleichstellung in Organisationen und Institutionen sowie die Kommunikation mit
einschldgigen Stakeholder:iinnen wie Sozialpartner:iinnen umfassen (Artikel 5 Abs 2
RL 2024/1499 und RL 2024/1500).
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Zielgruppen der Kooperation

Zudem ordnen die EU-Richtlinien an, dass die Gleichbehandlungsstellen beféhigt sein
miissen, mit allen relevanten Stakeholder:innen zusammenzuarbeiten. Dazu zédhlen sowohl
Gleichbehandlungsstellen (auf nationaler, regionaler, lokaler und internationaler Ebene)
als auch einschlagige &ffentliche und private Einrichtungen, einschlieBlich Arbeitsauf-
sichtsbehdrden, Sozialpartner:innen und Organisationen der Zivilgesellschaft (Artikel 14
RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

MaBnahmen zur Gleichstellungsférderung und Verhinderung von
Diskriminierung

Es muss sichergestellt werden, dass Gleichbehandlungsstellen proaktive MaBnahmen
ergreifen kdnnen. Dies beinhaltet einerseits die gesetzliche Méglichkeit, MaBnahmen
zur Verhinderung von Diskriminierung zu setzen. Andererseits umfasst dies die aktive
Férderung von Gleichbehandlung sowie positive Tatigkeiten und Sensibilisierung. Der
Rahmen beinhaltet ebenso Schulungen, Beratungen und die Unterstiitzung von Ein-
richtungen, um Diskriminierung zu verhindern und Gleichstellung zu férdern. Die Richtlinie
spricht in diesem Zusammenhang auch die Rolle von Intersektionalitét an, die bei der
Durchfihrung aller Préventions- und GleichstellungsmaBnahmen beriicksichtigt werden
muss (Artikel 5 Absatz 2 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

Zielorientiert und an Bediirfnisse angepasst

Die Informationen und Kommunikationsinstrumente der EU-Mitgliedstaaten und der
Gleichbehandlungsstellen sollen auf die Zielgruppen der Richtlinien ausgerichtet sein.
Die Richtlinien unterstreichen, dass Informationen und Kommunikationsinstrumente
bestehende Zugangsbarrieren beriicksichtigen miissen. Denn insbesondere fiir Personen,
die von Diskriminierung betroffen sind, kénnen Informationen aufgrund unterschied-
licher Faktoren schwerer zugénglich sein: etwa durch einen prekéren wirtschaftlichen
Status, das Alter, eine Behinderung, das Niveau der Lese- und Schreibkompetenz, die
Staatsangehdrigkeit, den Aufenthaltsstatus oder durch den mangelnden Zugang zu
Online-Tools. Diese Passage der Richtlinie verdeutlicht, dass ein Angebot jedenfalls nicht
ausschlieBlich digital erfolgen darf und niederschwellige Formate erforderlich sind, um

den gesellschaftlichen Auftrag von Gleichbehandlungsstellen gut zu erfiillen.

Ressourcen und Unabhé&ngigkeit

Artikel 4 der Richtlinien regelt, dass von Mitgliedstaaten die notwendigen personellen,
technischen und finanziellen Mittel fir Gleichbehandlungsstellen bereitgestellt werden,
damit Gleichbehandlungsstellen diese Aufgaben wirksam erfiillen kdnnen. GemaB Artikel
3 mussen die Gleichbehandlungsstellen auBerdem in der Lage sein, ihre Finanzmittel und
sonstigen Ressourcen selbst zu verwalten und beziglich ihrer internen Struktur, ihrer
Rechenschaftspflicht, ihrer Personalbesetzung und ihrer organisatorischen Angelegen-
heiten, eigene Entscheidungen zu treffen. Im T&tigkeitsfeld der Sensibilisierungs- und
Praventionsarbeit bedeutet das etwa, dass der Staat ausreichend Budget und Personal

zur Verfiigung stellen muss, damit der Informationsbedarf gedeckt ist und der langfristige
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Abbau diskriminierender Strukturen in Unternehmen und Institutionen verwirklicht
werden kann. Auch die unabh&ngige strategische Ausrichtung der Sensibilisierungs- und
Praventionsarbeit wird durch diesen Artikel sichergestellt (vgl. Artikel 4 RL 2024/1499
und RL 2024/1500).

Verschlechterungsverbot

Die EU-Mitgliedstaaten kdénnen liber die Mindestanforderungen hinausgehende
Bestimmungen einfiihren. Jedenfalls dirfen die jetzt geltenden Standards in den Mit-
gliedstaaten nicht durch die Umsetzung der Richtlinien herabgesetzt werden. Das bereits
garantierte Schutzniveau und die geltenden Rechte von Gleichbehandlungsstellen missen
weiterhin gewahrt bleiben (Artikel 20 Abs 1 und Abs 2 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

4.3 Grundpfeiler der Sensibilisierungs- und Praventions-
arbeit: Tragfdahige Netzwerke und Vermittlungsarbeit

M indeStenS 36000 Menschen’® konnte die GAW

im Rahmen ihrer Informations- und Bildungsarbeit erreichen.

Das entspricht einer Steigerung um 50% gegeniiber dem Berichtszeitraum 2022/23
(von 24.000 auf 36.000).

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bespielt durch ihre Informationsarbeit sowohl
spezifische Zielgruppen als auch breite Offentlichkeiten. Die Beteiligung an Ver-
anstaltungen — beispielsweise Fach- oder Berufsmessen — durch Informationsstande ist
ein wichtiger Weg, um die allgemeine Offentlichkeit iiber die Angebote der Gleich-
behandlungsanwaltschaft zu informieren und die Institution zugénglich zu machen.
Ebenso relevant ist die Vernetzung und Kooperation mit Stakeholder:innen, um das
Gleichbehandlungsrecht und die Angebote der GAW bei ihren Zielgruppen bekannt zu
machen. Dariiber hinaus sind Schulungen ein wichtiges Format, um spezifische Zielgruppen
zu erreichen. Die GAW fokussiert aufgrund der sehr limitierten Ressourcen vor allem auf
Multiplikator:innen, die das Wissen an relevante Zielgruppen der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft anwenden und weitergeben kénnen. Darunter fallen unter anderem
Fuhrungskréfte, Betriebsrat:innen, Gleichbehandlungsbeauftragte, Mitarbeitende von

Organisationen und Unternehmen sowie Vertreter:innen der Zivilgesellschaft.

75 Diese Zahl beruht auf einer konservativen Schatzung der Teilnehmer:innen an der
Informationsarbeit der GAW und stellt den Mindestwert dar.
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,, Fiir mich ist die Schulung von Fithrungskraften und Betriebsrat:innen
so wichtig, weil wir in unserer Beratung sehen, dass das Wissen liber
Gleichbehandlung und Abhilfepflichten leider oft fehlt. Diskriminierung
kann in jeder Organisation auftreten. Entscheidend ist, wie sie dagegen
vorbaut und darauf reagiert! Und das lernen die Teilnehmenden

in unseren Schulungen. Gleichbehandlungsanwaltin

Die EU-Standards sehen einen wesentlichen Ausbau der Sensibilisierungs- und
Praventionsarbeit vor. Gleichbehandlungsstellen sollen dadurch die Entwicklung von
tragféhigen, inklusiven Strukturen effektiver férdern und begleiten kénnen. Je breiter
und tiefgehender die Sensibilisierungs- und Préaventionsarbeit von Gleichbehandlungs-
stellen ist, desto besser kann auch die Last von betroffenen Personen hin zu Verantwor-
tungstréager:innen verlagert werden. Dies starkt die Betroffenen und bewirkt auch

strukturelle Verénderungen.
4.3.1 Tragfahige Netzwerke

,, Bei der Informationsarbeit geht es darum, sich Verbiindete zu suchen, mit
diesen tragfdhige Netzwerke aufzubauen, Kontakt zu haben, iiber Jahre zu

halten und langfristig gemeinsam Projekte umzusetzen. Erstberaterin

Der gesellschaftliche Auftrag der Gleichbehandlungsanwaltschaft wére ohne den
Briickenschlag zu zivilgesellschaftlichen Einrichtungen, Sozialpartner:innen, Expert:innen
aus der Wissenschaft, anderen Antidiskriminierungsstellen sowie politischen Akteur:in-
nen nicht erfillbar. Die intensive Zusammenarbeit mit nationalen und internationalen
Stakeholder:innen ist wesentlich, um Diskriminierungsph&nomene besser erfassen
und gemeinsam adressieren zu kénnen. Dieser Austausch hilft, differenzierte Analysen
zur Vielschichtigkeit von Diskriminierung zu treffen, diese gesellschaftlich einzuordnen
und damit auch eine vertiefende Auseinandersetzung und wirksame MaBnahmen zu
férdern. Tragféhige Netzwerke schaffen mehr Vertrauen, sie sind auch die Basis fur
die Zusammenarbeit und Entwicklung von Projekten, die auf konkrete Bediirfnisse und

Erfahrungen von Zielgruppen der Gleichbehandlungsanwaltschaft ausgerichtet sind:

Durch den intensivierten Austausch mit den Selbstvertretungsorganisationen Verein
Intergeschlechtlicher Menschen Osterreich (VIMO) und Verein Nicht Binr (VENIB), konnte
die GAW eine Empfehlung und ein Musterschreiben zur Anerkennung geschlecht-
licher Vielfalt grundlegend iiberarbeiten und neu auflegen. In die Materialien flieBen
dadurch fachliche Expertise und die Perspektiven intergeschlechtlicher und nicht-binérer
Personen mit ein, die von Diskriminierungen beim Zugang zu Dienstleistungen aufgrund
rein bindrer Formulare und Gesché&ftskommunikation besonders betroffen sind. Zudem
enthalten die Materialien, maBgeblich geprégt durch die Expertise der Selbstvertretungs-

organisationen, konkrete Handlungsanleitungen zum Abbau von Diskriminierung.

Do
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Das Regionalbiiro Oberésterreich der Gleichbehandlungsanwaltschaft intensivierte die
Zusammenarbeit mit dem Institut fiir Legal Gender Studies der Johannes Kepler Universitét.
Aus dieser Kooperation entstand ein Rechtsgutachten zum Thema Misgendering. Das
Gutachten beleuchtet Diskriminierung aufgrund des Geschlechts beim Zugang zu und bei
der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen aus menschenrechtlicher Sicht. Dieses
wird bei rechtlichen Interventionen und Antrégen an die Gleichbehandlungskommission

(GBK) regelmaBig fur die rechtliche Einordnung herangezogen.

Die Regionalbiiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft haben ihre Zusammenarbeit
mit den regionalen Stellen der Anwaéltin fiir Gleichstellungsfragen fiir Menschen mit
Behinderungen im Berichtszeitraum intensiviert. Ausschlaggebend fir diese bundes-
l&nderweite Vernetzung ist auch, dass die Anwaéltin fir Gleichstellungsfragen fir
Menschen mit Behinderungen erstmalig mit Regionalstellen ausgestattet worden ist.
Informationsveranstaltungen und Ausstellungsprojekte wurden beispielsweise in der

Steiermark, in Salzburg, Tirol und Vorarlberg gemeinsam besucht und bespielt.

Durch aktive Vernetzungstétigkeit in den unterschiedlichen Regionen erhéht sich der

Bekanntheitsgrad der Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Im Strategie- und Arbeitsplan 2024/25 adressierte die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft im Rahmen dieser Vernetzungen strategische Themenschwer-
punkte. Ein groBer Fokus waren regionale Vernetzungen zu den Themen
Antirassismus, sexuelle Orientierung, Trans- und Intergeschlechtlichkeit und

auch spezifischer zur Bekdmpfung von antimuslimischem Rassismus.

Die strategische regionale Vernetzung ist auBerdem fiir die Bekdmpfung spezifischer
Diskriminierungsphdnomene relevant: Durch diese Aktivitat wird das Wissen tber die
Beratungs- und Unterstiitzungsangebote der Gleichbehandlungsanwaltschaft — etwa bei
rassistischer oder queerfeindlicher Diskriminierung — erhéht und durch Stakeholder:innen

an die Zielgruppen der Gleichbehandlungsanwaltschaft weitergegeben.

Im Strategie- und Arbeitsplan 2026/27 strebt das Regionalbiiro Kérnten aus
diesem Grund eine intensivierte Kooperation mit den Interessenver-
tretungen der Karntner Slowen:innen an. Es sollen dabei auch gemeinsame
Projekte umgesetzt werden, um diese Zielgruppe kiinftig besser mit
Angeboten zu erreichen. Auch sollen spezifische Diskriminierungsformen, die

diese Zielgruppe betreffen, éffentlichkeitswirksam kommuniziert werden.
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Auch wurde die inhaltliche Zusammenarbeit zum Thema Diskriminierung durch Algorith-  — Siehe dazu Kapitel 2.5.3
men mit diversen Stakeholder:innen gestérkt. Zudem waren Entgeltdiskriminierung und (5.77)
Lohntransparenz Fokusthemen von Vernetzungen, um eine wirksame Umsetzung der

EU-Lohntransparenzrichtlinie voranzutreiben.

Sowohl langjéhrige Kooperationen als auch neue Kontaktaufnahmen zeigen klar,
dass die Zusammenarbeit zwischen Gleichbehandlungsstellen und Zivil-

gesellschaft zentral ist, um gesellschaftlich effektiv gegen Diskriminierung

vorzugehen. Es braucht vielschichtige Angebote, um méglichst viele

Zielgruppen zu erreichen. Dabei kann weder die Férderung von zivil-

gesellschaftlichen Organisationen noch von staatlichen Gleichbehandlungs-

stellen ersetzt werden.

4.3.2 Informationsmaterialien

Die Sensibilisierung von Verantwortungstrager:innen und die Information von Zielgruppen
Uber die Beratungs- und Unterstiitzungsangebote der Gleichbehandlungsanwaltschaft
sind wesentliche Aspekte der Sensibilisierungs- und Préventionsarbeit der GAW. Neben
einschldgigen Formaten wie Veranstaltungen und Schulungen produziert die Gleich-

behandlungsanwaltschaft in jedem Berichtszeitraum Informationsmaterialien, die an den

strategischen Arbeitsschwerpunkten der Institutionen und den Informationsbedirfnissen T Slalchbshandlongsoninitachef:
der verschiedenen Zielgruppen ausgerichtet sind. Das Hauptanliegen ist, gut aufbereitete
und leicht verstandliche Informationen zu verdffentlichen, damit Personen wissen, wie Gegen Rassismus

an der Clubtiir!
sie zu ihrem Recht kommen und welche Unterstiitzungsangebote es gibt. Die Entwicklung

Das sind deine Rechte

dieser Materialien beruht auf der rechtlichen Expertise und langjéhrigen Beratungs-
erfahrung der GAW ebenso wie auf dem Input von Selbstvertretungsorganisationen
und einschlédgigen Beratungseinrichtungen. Die Informationsmaterialien kénnen auf
der Website der GAW kostenlos heruntergeladen oder als Printunterlagen bestellt
werden. Sie werden regelmé&Big durch strategische Vernetzungen sowie durch gezielte

Kampagnenarbeit einer breiteren Offentlichkeit zuganglich gemacht.

Infomaterialien gegen Rassismus an der Clubtiir
Rassistisch motivierte Einlassverweigerungen in Lokale und Clubs sind nach dem

Gleichbehandlungsgesetz verboten. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft berat jedoch

regelméaBig Personen, die aufgrund rassistischer Einlasspraxen nicht in Lokale, Bars oder
Clubs eingelassen werden. Die Zahl der Diskriminierungsfélle fiir den Berichtszeitraum  Folder ,Gegen Rassismus an
2024/25 sind im Kapitel Beratung und Unterstiitzung dokumentiert — sie sind die am  der Clubtir!®
haufigsten gemeldete rassistische Diskriminierungsform in der Gastronomiebranche.

Auch Selbstvertretungsorganisationen von Schwarzen Personen und PoC (People of  — Siehe dazu Kapitel 3.3

Color) sowie Antirassismus-Organisationen thematisieren regelméBig dieses Problem. (5. 98) und 3.6 (S.144)
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Im Berichtszeitraum 2024/25 hat die GAW in Zusammenarbeit mit den NGOs
und Selbstvertretungsorganisationen Black Voices Austria, dem Klagsverband
und ZARA - Zivilcourage und Anti-Rassismus-Arbeit eine Empfehlung gegen
Rassismus und Diskriminierung in Lokalen firr Betreiber:innen von Lokalen,

Clubs und Bars herausgegeben.

Die Empfehlung klért tiber die rechtliche Verantwortung von Betreiber:innen
auf und gibt praxisorientiert Hinweise, um den eigenen Betrieb méglichst
diskriminierungsfrei zu gestalten. Bei Lokalbetreiber:innen anzusetzen und
diese uber ihre rechtliche Verantwortung zu informieren, leistet einen
préventiven Beitrag auf struktureller Ebene. Denn in erster Linie méchten
Betroffene keinen Schadenersatz, sondern vor allem Lokale besuchen, ohne

Diskriminierung oder Belastigung zu erfahren.

Im Fokus stehen Empfehlungen, um interne Prozesse klar zu gestalten und die rechtliche
Verantwortung mitzudenken. Hierzu gehdrt es unter anderem, sensibilisierte Ansprech-
personen fir rassistische Vorfélle zu benennen sowie regelméBige Schulungen und
Teambesprechungen anzubieten, um Vorfélle zu besprechen. Betreiber:innen miissen
auch Konsequenzen fir diskriminierendes Verhalten des Personals definieren. Die Emp-
fehlung beinhaltet auBerdem die ,Musterhausordnung fiir ein diskriminierungsfreies
Miteinander®, die von Betreiber:innen an die eigenen Rahmenbedingungen angepasst
werden kann. Durch die Vernetzungsarbeit im Rahmen dieser Kooperation konnte die
Empfehlung bei einschlagigen Interessenvertretungen innerhalb der Branche multipliziert
werden. Die Empfehlung wurde etwa durch die Interessengemeinschaft |G Kultur auf

der Website und im Newsletter veréffentlicht.

Die Informationsarbeit der GAW fokussierte auBerdem auf die Starkung von betroffenen
Personen. Fir diesen Anlass hat die GAW auch den neuen Folder ,Gegen Rassismus
an der Clubtiir! Das sind deine Rechte* herausgegeben. Dieser informiert Perso-
nen Uber ihre Rechte nach dem Gleichbehandlungsgesetz beim Besuch von Lokalen,
Clubs und Bars. Der Folder erklért den rechtlichen Rahmen anhand von Erfahrungen
rassismusbetroffener Personen. Er klart unter anderem dariiber auf, was betroffene
Personen beim Vorfall selbst und nach einem rassistischen Vorfall tun kénnen und wie
die Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstitzen kann. Auf der Website der GAW st
der Folder auf Deutsch und Englisch als Druckversion und als Download kostenfrei ver-
fugbar. Auch eine begleitende Social-Media-Kampagne von Black Voices Austria und der
Gleichbehandlungsanwaltschaft setzte den Fokus auf rassismusbetroffene Personen.
Ziele waren die Aufklérung tiber Rechte, eine rassismuskritische Kontextualisierung der
Erfahrungen und die Stérkung von betroffenen Personen durch praktische Hinweise im

Umgang mit rassistischen Einlassverweigerungen.
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Neuer Folder zu Hidschab am Arbeitsplatz
Sowohl im aktuellen Berichtszeitraum 2024/25 als auch im vorigen Zeitraum 2022/23
waren muslimische Frauen die am h&ufigsten von Diskriminierung betroffene Personen-

gruppe im Zusammenhang mit Religion.

Der Folder ,,Hidschab am Arbeitsplatz“ wurde im Berichtszeitraum StrAP \/
2024/25

herausgegeben, um muslimische Frauen, die ein Kopftuch tragen, im

Zugang zu ihren Rechten zu stérken.

Die Informationsbroschiire erklért die gesetzlichen Regelungen des Gleich-
behandlungsgesetzes und das Beratungs- und Unterstiitzungsangebot der

GAW. Anhand von Beispielen wird aufgezeigt, welche Diskriminierungsformen

von muslimischen Frauen bei der GAW gemeldet werden. Der Folder gibt

Hinweise, wie sie sich rechtlich wehren kénnen, wenn sie am Arbeitsplatz

beldstigt oder diskriminiert werden, weil sie Hidschab tragen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat das Thema Diskriminierung aufgrund des
Hidschab um den feministischen Kampftag am 8. M&rz 2024 in den Fokus gertickt.
Die Beratungserfahrungen zu diesem Thema und der neue Folder wurden bei diversen
Veranstaltungen und Vernetzungstreffen vorgestellt. Auch die Social-Media-Aktivitat
der GAW fir den 8. Marz wurde thematisch daran ausgerichtet, um die Informationen
effektiver zu streuen. Auch im Rahmen von Schulungen verschiedener Stakeholder:innen
zum Thema Diskriminierung bei der Jobsuche wurde ein Fokus auf das Thema anti-

muslimischer Rassismus gesetzt.

Folder ,Hidschab am
Arbeitsplatz* und Folder
+Gleicher Lohn fiir

gleichwertige Arbeit

1%
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Neuer Equal Pay Folder

Auch das Thema Entgeltdiskriminierung wurde im Berichtszeitraum durch

neue Informationsmaterialien fiir betroffene Personen aufbereitet.

Ziel des Folders ist, iber gangige Ausreden und strukturelle Muster zu informie-
ren, die bei Entgeltdiskriminierung eine Rolle spielen. Der Folder klért iiber die
Rechtslage auf und informiert, welche rechtlichen Méglichkeiten und Unter-

stiitzungsangebote bestehen, um gegen Entgeltdiskriminierung vorzugehen.

Anlasslich des Equal Pay Day im Februar 2024 wurde dieser neue Folder im Rahmen der

Offentlichkeits- und Informationsarbeit vorgestellt.

Neue Informationsmaterialien fiir geschlechtliche Vielfalt

Mithilfe der Expertise der Selbstvertretungsorganisationen VIMO und VENIB konn-
ten im Berichtszeitraum 2024/25 neue Informationsmaterialien fiir die Anerkennung
geschlechtlicher Vielfalt produziert werden. Darin werden diskriminierende Formulare und
andere Formen der Datenerfassung im Bereich Giiter und Dienstleistungen in den Fokus
genommen. Haufig erfordern Formulare und andere Erfassungssysteme fiir den Kauf einer
Dienstleistung oder Ware die Angabe des Geschlechts oder der Anrede. Oftmals fehlen
jedoch geschlechtsneutrale oder zutreffende Anredeoptionen oder Geschlechtsangaben.
Nicht-bin&re, intergeschlechtliche und transgeschlechtliche Personen werden damit
vor die Entscheidung gestellt, entweder eine unrichtige Angabe tber ihr Geschlecht zu
machen oder auf die Nutzung bestimmter Dienstleistungen und Giiter zu verzichten.

Diese Benachteiligung ist nach dem Gleichbehandlungsgesetz eine Diskriminierung.

Das Musterschreiben fiir geschlechtliche Vielfalt in Formularen wurde als
Tool entwickelt, mit dem diskriminierte Personen selbst t&tig werden kénnen,
um diskriminierungsfreie Optionen fiir die Angabe von Geschlecht oder

Anrede einzufordern.

Das Musterschreiben klart tiber das Diskriminierungsverbot im Gleichbehand-
lungsgesetz und den weiterfihrenden rechtlichen Rahmen auf — etwa im
Zusammenhang mit der Datenschutz-Grundverordnung (DSGVO) und dem
Prinzip der Datenminimierung. Dieses Tool erleichtert Personen, die aufgrund
des Geschlechts diskriminiert werden, selbst tatig zu werden — auch ohne

juristische Vorkenntnisse.
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Gefallt und weitere Personen

2024/25

Zusétzlich wurde eine Empfehlung zur Beriicksichtigung der Geschlechter- StrAP \/

vielfalt in Formularen entwickelt, die sich an die Anbieter:innen von Giitern

und Dienstleistungen richtet.

Die Empfehlung unterstitzt alle Organisationen und Unternehmen bei der
rechtskonformen und diskriminierungsfreien Gestaltung von Formularen
und bei der Abfrage von Geschlecht bzw. Anrede im Umgang mit Kund:innen,
die Giiter und Dienstleistungen in Anspruch nehmen. Auch hier leistet die
Gleichbehandlungsanwaltschaft einen préventiven Beitrag und setzt bei den

Verantwortungstrdger:innen an, um Betroffene zu entlasten.

Das Musterschreiben und die Empfehlung werden bei einschldgigen Vernetzungen und
Veranstaltungen regelmaBig vorgestellt. Auch wurden diese gemeinsam mit VIMO und
VENIB tber Social Media beworben.

Die niederschwellige Zugénglichkeit von Informationen ist zentral, um betroffene
Personen und andere relevante Zielgruppen Ulber die Rechtslage und die Ange-
bote der Gleichbehandlungsanwaltschaft zu informieren. Aktuell erfolgt die
Produktion von Informationsmaterialien mit sehr eingeschrénkten Ressourcen.
Diese wichtige Arbeit wird von den Berater:innen de facto nebenbei ,mitge-
macht®. Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen machen einen Ausbau
der Praventions- und Sensibilisierungsarbeit erforderlich. Es missen auch
fachlich einschlagige personelle Ressourcen sichergestellt sein, um den Informa-

tionsbedarf von verschiedenen Zielgruppen zu evaluieren und zu erfiillen.
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4.3.3 Schulungen und neue Tools fiir die Vermittlungsarbeit

286 M al hat die GAW im Berichtszeitraum 2024/25 Schulun-
gen durchgefiihrt.

Die Schulungsressourcen der Gleichbehandlungsanwaltschaft werden dafir eingesetzt,
dort zu sensibilisieren, wo Diskriminierung passiert, und um Betroffene zu stérken. Die
Schulungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft richten sich daher einerseits an Multi-
plikator:innen, die mit Zielgruppen arbeiten, die besonders von Diskriminierung betroffen
sind. Damit verfolgt die GAW das Ziel, das Wissen uber den rechtlichen Rahmen und
die Angebote der GAW sowie iiber diverse Beratungseinrichtungen und Stellen, die im
Sozialbereich tatig sind, an betroffene Personen weiterzugeben. Andererseits richten sich
die Schulungen vor allem an Fiihrungskréfte, unternehmensinterne Gleichbehandlungs-
beauftragte und Betriebsrat:innen. Damit spricht die Gleichbehandlungsanwaltschaft
insbesondere Verantwortungstréger:innen an, die rechtliche Fiirsorge- und Abhilfe-
pflichten haben, ebenso wie die Interessenvertretungen von Arbeitnehmer:innen. Diese
sollen dadurch betroffene Personen bei Vorfallen besser unterstiitzen kdnnen. Mit ihren
Schulungsaktivitaten starkt die Gleichbehandlungsanwaltschaft das Bewusstsein tiber
Verantwortung und rechtliche Pflichten zur Férderung von Gleichstellung in Unter-
nehmen. Anlassbezogen werden auch Mitarbeitende von Organisationen und Unter-
nehmen geschult. Dieser Bedarf kann aber mit den aktuellen Ressourcen bei Weitem nicht
gedeckt werden. Inhaltlich bietet die GAW Schulungen zu allen Diskriminierungsgriinden
und Anwendungsbereichen des Gleichbehandlungsgesetzes an. Der Fokus liegt auf-
grund der hohen Nachfrage vor allem auf den Themen Diskriminierung und Bel&stigung

in Arbeitsverhéaltnissen.

Zahlreiche Schulungsanfragen, zu wenige Ressourcen

FaSt Jede 2 Schulung konnte aufgrund von Ressourcen-

mangel im Berichtszeitraum 2024/25 nicht durchgefiihrt werden.

Im Vergleich dazu wurde im Berichtszeitraum 2022/23 jede 4. Schulung abgesagt. Die
Schulungsanfragen sind im Berichtszeitraum 2024/25 im Vergleich zum vorigen Berichts-

zeitraum von 513 auf 522 gestiegen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfiigt tiber kein eigenes Personal fiir Schulungen
und andere Sensibilisierungs- und Préventionsarbeit. Diese Aufgaben werden zusé&tzlich
zu den Beratungen von Gleichbehandlungsanwaéltiinnen und Erstberater:innen tber-
nommen. Die Kapazitdten der GAW waren im aktuellen Berichtszeitraum in grundsétzlich
jedem Handlungsfeld stark ausgelastet. Wenn tiber langere Zeitrdume Nachbesetzungen
von Stellen im Zuge des Ministerienwechsels verzdgert erfolgen, muss diese Aufgabe
gegeniiber dem ebenfalls ansteigenden Beratungsbedarf hintangestellt werden. Im

Berichtszeitraum 2024/25 mussten daher etliche Schulungen abgesagt werden. Diese
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Situation zeigt auf, dass die personelle Ausstattung der GAW deutlich unter den erforder-
lichen Kapazitaten liegt, um den Normalbetrieb in allen relevanten Tatigkeitsbereichen

aufrechtzuerhalten.

Von allen angefragten Schulungen (522) ...

....... ... konnten 45 % nicht durchgefiihrt werden.

. | ]
- IEEEEEEEN

Die Situation rund um die fehlenden personellen Ressourcen fir Sensibilisierungs- und
Praventionsarbeit verscharft sich nun, da der proaktive Handlungsbereich der Gleich-
behandlungsanwaltschaft durch die EU-Standards fir Gleichbehandlungsstellen noch

ausgebaut werden muss.

Das neue E-Learning fiir die Arbeitswelt

35.664 Zug nﬁe verzeichnete das E-Learning-Ange-

bot seit dem Launch im November 2024 bis Ende 2025.

Das E-Learning-Angebot wurde von der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Zusammen-
arbeit mit dem Kompetenzzentrum fiir Diversitat, Antirassismus und Antidiskriminierung
(KDA) des Bundesministeriums fiir Kunst, Kultur, 6ffentlichen Dienst und Sport entwickelt.
Es existieren zwei Versionen, die jeweils auf die Rechtslage fir die Arbeitswelt in der

Privatwirtschaft und im &ffentlichen Dienst abgestimmt sind.

Das E-Learning vermittelt Fihrungskréften und Mitarbeitenden

Basiskompetenzen zum Gleichbehandlungsrecht fiir die Arbeitswelt.

00o
gl

StrAP
2024/25
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Oberflachenansicht des
neuen E-Learnings

Start

Ubersicht
01 Gleichbehandlungsrecht Das Recht auf
02 Gesallschaft GIEiChbehandlung

03 Handlungsmiglichkeiten

04 Abschluss-Quiz

WEITER >

Die Aufbereitung des E-Learnings erfolgt multimedial und durch verschiedene Beispiel-
falle, um Diskriminierungssituationen und rechtliche Méglichkeiten zu veranschaulichen.
Das Modul ist auch darauf ausgerichtet, verschiedene Rollen von Mitarbeitenden in der
Arbeitswelt zu reflektieren und Informationen zu Handlungsméglichkeiten, Rechten und
Pflichten zu vermitteln. Diese Basiskompetenzen kénnen durch ein abschlieBendes Quiz
Uberprift werden. Es besteht die Méglichkeit, nach dem Abschluss eine personalisierte

Teilnahmebest&tigung zu erstellen.

Die Zusammenarbeit mit dem KDA umfasste auBerdem einen regen Austausch mit
zivilgesellschaftlichen Einrichtungen, um das Modul méglichst multiperspektivisch und
intersektionell auszurichten. Das E-Learning steht kostenfrei auf der Website der Gleich-
behandlungsanwaltschaft und im Bildungskatalog der Verwaltungsakademie des Bundes

zur Verfigung und kann mit vertiefenden Bildungsaktivitdten kombiniert werden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft schafft mit diesem Tool ein alternatives
Angebot, weil viele Schulungsanfragen aufgrund der zu knappen Ressourcen-
lage abgesagt werden missen. Die EU-Standards fir Gleichbehandlungs-
stellen definieren Schulungsaufgaben als zentrale Aufgabe von Gleich-
behandlungsstellen, fir die auch entsprechende finanzielle und personelle
Ressourcen zur Verfiigung gestellt werden miissen. Digitale Angebote kénnen
die wichtige didaktische Funktion von Dialogen aber nur ergénzen und nicht
ersetzen. Durch Angebote wie die digitale Schulung sucht die GAW nach
Wegen, trotz Ressourcenmangel ihre Aufgaben effizient und effektiv

ausliben zu kdnnen.

T 00 Die Umsetzung der EU-Standards erfordert jedoch einen grundlegenden Aufbau der
opo Vermittlungsarbeit von staatlichen Gleichbehandlungsstellen. Die Anzahl der Schulungs-

anfragen zeigt, dass es fir diese Aufgabe einen groBen Bedarf gibt, der jedoch aufgrund
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der zu geringen Ressourcen der GAW nicht gedeckt werden kann. Die Schulungsangebote
der Gleichbehandlungsanwaltschaft sind kostenfrei und dadurch auch sehr nieder-
schwellig fir Organisationen und Unternehmen zugénglich. Dies bietet insbesondere
Vorteile fir mittlere und kleinere Betriebe und Organisationen, deren Budgets fir

SensibilisierungsmaBnahmen oftmals knapp ausgestattet sind.

Der Auftrag der Gleichbehandlungsstellen ist laut EU-Standards fiir Gleichbehandlungs-

[=1")
Do
©o

stellen nicht nur auf die Prévention von Diskriminierung, sondern auch auf die aktive
Férderung von Gleichstellung ausgerichtet. Dazu zdhlen den EU-Richtlinien zufolge
positive MaBnahmen sowie Beratungen und die Unterstiitzung von Einrichtungen, um
Gleichstellung zu férdern. Die aktuelle Informationsarbeit der GAW stiitzt sich auf § 5
Absatz 2 des Gleichbehandlungskommissions- und Gleichbehandlungsanwaltschafts-
gesetzes (GBK-/GAW-Gesetz). Dieser regelt, dass die Gleichbehandlungsanwaltschaft
unabhéngige Untersuchungen durchfithren und unabhéngige Berichte veréffentlichen
kann, ebenso wie Empfehlungen zu allen Fragen, die im Zusammenhang mit Diskriminierung
stehen. Schulungsaktivititen ergeben sich in Folge aus dem Auftrag, Empfehlungen an

Verantwortungstréger:innen abzugeben.

oo
Do
(=1

Die Vorgaben aus den EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen erfordern
fur aktive Gleichstellungsarbeit im 6sterreichischen Kontext eine rechtliche
Erweiterung und ausreichend fachlich einschlégige Personalressourcen, um

diese durchfiihren zu kénnen.

Dort schulen und sensibilisieren, wo Diskriminierung passiert

192 Mal wurden Unternehmen auBerdem im Rah-
men von Rechtsauskiinften tiber ihre Pflichten im Rahmen des
Gleichbehandlungsgesetzes informiert.

Im Berichtszeitraum 2024/25 wurden 40% der Schulungen fiir Unternehmen und
Organisationen durchgefiihrt. Zusatzlich haben 16 Vernetzungstreffen mit Unternehmen

stattgefunden.

Es wurden zudem bundesweit fiinf Workshops fiir unternehmensinterne StrAP \/
2024/25

Gleichbehandlungsstellen abgehalten. Die Zielgruppe wurde im Rahmen der
interaktiven Workshops zu rechtlichen Pflichten von Unternehmen und

MaBnahmen zur Férderung von Gleichstellung sensibilisiert.
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GAW-Schulungen steigern das Wissen zu Gleichbehandlung und
Diskriminierung deutlich

Die Teilnehmenden schétzten ihr Wissen vor @ und nach @ der Schulung auf einer Skala von 1 (niedrig) bis 5 (hoch) ein.

Rolle und Aufgaben . . Die Wissenssteigerung

der GAW zur ,Rolle und Aufgabe
der GAW* wird am
héchsten eingeschéatzt

Diskriminierung als strukturelles Phdnomen ‘ .

Gleichbehandlungsrecht ‘ .

Aus den regelméfBigen Evaluationen der GAW geht hervor, dass die Schulungen
insbesondere dabei helfen, Teilnehmenden zu vermitteln, welche Rolle und Aufgaben
die Gleichbehandlungsanwaltschaft wahrnimmt. Dies ist auch das Thema, zu dem Teil-
nehmende im Vorfeld oftmals am wenigsten Vorwissen mitbringen. Dariiber hinaus
erhdhen die Schulungen das Bewusstsein fir Diskriminierung als strukturelles Problem

und stérken insgesamt das Wissen zum Gleichbehandlungsrecht.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Strategie- und Arbeitsplan 2024/25 Bildungs-
projekte fir Zielgruppen im Bereich der Rechtsdurchsetzung und im Bereich der Jugend-

arbeit umgesetzt.

Das Regionalbiiro Oberdsterreich hat im Rahmen einer Kooperation mit dem
Bildungsprojekt Legal Literacy Project einen Wissenstransfer fiir Trainer:in-
nen zum Gleichbehandlungsrecht durchgefiihrt. Diese Kooperation ist wichtig,

um auch junge Menschen iber das Recht auf Gleichbehandlung zu informieren.

Das Legal Literacy Project Linz bietet an Schulen Workshops an, um rechtliches
Grundwissen niederschwellig zu vermitteln. In diesem Strategie- und Arbeitsplan-
Projekt vermittelte die Gleichbehandlungsanwaltschaft vertiefende Fachkenntnisse
und das institutionelle Erfahrungswissen zu Antidiskriminierungsschulungen an die
Trainer:innen. Darauf aufbauend bieten diese nun Workshops zu Gleichbehandlung und
Antidiskriminierung fur Schulen an. Der Workshop fokussiert auf eine Sensibilisierung
junger Personen, damit diese Diskriminierung friih erkennen und darauf reagieren kénnen.
Mit diesem Projekt fir Multiplikator:innen steuert die Gleichbehandlungsanwaltschaft
den fehlenden Ressourcen fiir gezielte Bildungsarbeit mit jlingeren Zielgruppen ein

Stiick weit entgegen.
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An die Kooperation mit dem Legal Literacy Project Oberésterreich soll im StrAP
2026/27

Strategie- und Arbeitsplan 2026/27 iiberregional angekniipft werden. Damit
soll die Sensibilisierungsarbeit iiber das Recht auf Gleichbehandlung fiir

junge Personen in weiteren Regionen Osterreichs gestarkt werden.

Gezielt wurde auch die Sensibilisierungsarbeit fiir die Rechtsdurchsetzung StrAP \/
2024/25

im Strategie- und Arbeitsplan 2024/25 weiter ausgebaut. Dies umfasst das
Ausbildungsangebot fiir Richter:innen und Anwaérter:innen ebenso wie fir

Laienrichter:innenschulungen.

Das Symposium ,Mit Recht gegen Rassismus: Ressourcen fiir eine rassismuskritische
Rechtswissenschaft und -praxis* wurde in das Ausbildungsangebot fir Richter:innen und
Richter:innenamtsanwérter:innen im Oberlandesgerichtssprengel Linz aufgenommen.
Zudem fihrte das Regionalbiiro Oberdsterreich erneut Laienrichter:iinnenschulun-
gen durch. Dieses Projekt fiihrt das Regionalbiiro seit 2016 in Kooperation mit der
Arbeiterkammer Oberésterreich und mit dem Autonomen Frauenzentrum durch. Die
Schulungen vermitteln einen vertiefenden Einblick in das Gleichbehandlungsrecht und
dessen Anwendung in Gerichtsverfahren. Im Fokus steht die Rechtsanwendung bei
Verfahren zu sexueller Belastigung. Laienrichter:iinnen werden dartber hinaus zu psycho-
sozialen Dimensionen der Prozessfiilhrung geschult, um verbreitete Stereotype tber
(Un-)Glaubwiirdigkeit von Betroffenen abzubauen. Anhand von Rollenspielen lernen die
Laienrichter:innen, Beweise und Narrative iber Diskriminierungserfahrungen auf Basis

des erworbenen rechtlichen und psychosozialen Wissens einzuordnen.

Bereits in den letzten Jahren wurde das Regionalbiro Steiermark immer wieder fir die
Mitgestaltung von Richter:innen- und Richter:innenamtsanwérter:innenschulungen zum
Bereich Antidiskriminierungs- und Gleichbehandlungsrecht im Oberlandesgericht (OLG)
Sprengel Graz angefragt.

Fiir den kommenden Berichtszeitraum ist geplant, eine Schulung fir StrAP
2026/27

Richteriinnenamtsanwaérter:innen fir den OLG Sprengel Graz mitzugestalten.
Das Antidiskriminierungs- und Gleichbehandlungsrecht stellen einen wichtigen
Teil der Ausbildung fiir zukiinftige Richter:innen dar und es wird unter anderem

auf die besondere Beweislastregelung fokussiert.
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4.3.4 Veranstaltungen fiir diverse Stakeholder:innengruppen

Im Berichtszeitraum 2024/25 hat die GAW fiir ausgewé&hlte Stakeholder:innen und Ziel-
gruppen gezielte Veranstaltungsangebote entwickelt. Je nach Zielgruppe und Aktivitat
sind auch die Zielsetzungen, die mit diesen Veranstaltungen verfolgt werden, sehr

unterschiedlich.

Symposium ,Mit Recht gegen Rassismus: Ressourcen fiir eine
rassismuskritische Rechtswissenschaft und -praxis*

Die rassismuskritische Auseinandersetzung und Wissensvermittlung ist in Osterreich im
Rechtsbereich kaum institutionalisiert. Auch nimmt die Gleichbehandlungsanwaltschaft
wahr, dass in Institutionen des Rechts zu wenig Bewusstsein {iber die eigene Rolle
in der Reproduktion von strukturellem Rassismus besteht. Umfrageergebnisse der
Agentur der Europ&ischen Union fir Grundrechte (FRA)® beleuchten, dass Rassismus-
erfahrungen in Osterreich sehr prasent sind — auch im Rechtssystem. Betroffene melden
Vorfélle jedoch selten, da sie befiirchten, ihre Meldung wiirde nicht ernst genommen
werden oder folgenlos bleiben. Rassistische Diskriminierung ist der zweithaufigste
Grund, weshalb sich Menschen an die GAW wenden. Sie sind haufig der Ausdruck von
gesellschaftlichen Strukturen, die Menschen als ,fremd” oder ,nicht zugehérig" markie-
ren und abwerten. Der Zusammenhang zwischen diesen Strukturen und den gesetzten
rassistischen Handlungen wird jedoch weitgehend ausgeblendet - dies ist auch im

dsterreichischen Rechtssystem und Rechtsdiskurs eine groBe Leerstelle.

Das Symposium ,Mit Recht gegen Rassismus* am 6. November 2025
verfolgte das Ziel, den Austausch (ber theoretische Tools und
praxisorientierte Strategien fur die rassismuskritische Arbeit in der Rechts-
anwendung und Rechtswissenschaft zu férdern. Damit setzt die Gleich-
behandlungsanwaltschaft Impulse, um den dsterreichischen Rechtsdiskurs

zum Thema Antirassismus voranzutreiben.

Es wurde darauf Wert gelegt, Expertisen aus der Praxis und Wissenschaft zu diesem
Thema im rechtswissenschaftlichen Diskurs sichtbarer zu machen. Auf Podien und in
Workshops wurden Rechtsgrundlagen, Institutionen, Praktiken sowie die dazugehdrige
rechts- und sozialwissenschaftliche Wissensproduktion im Hinblick auf ihre Rolle bei der
Reproduktion oder Bekdmpfung von Rassismen analysiert. Das Symposium bot den Raum
fur rassismuskritische Analysen verschiedener Rechtsbereiche. Das Symposium wurde in
Kooperation mit dem Institut fiir Legal Gender Studies der Johannes Kepler Universitat
Linz (JKU Linz) und dem Vienna Centre for Migration and Law (VCML) veranstaltet.

76 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/en/publication/2023/being-black-eu, https://fra.europa.eu/en/
publication/2024/being-muslim-eu, https://fra.europa.eu/en/publication/2024/experiences-and-

perceptions-antisemitism-third-survey, letzter Zugriff am 21.5.2026.
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Eréffnungspanel ,Rassismus und Recht. Warum miissen wir uns damit befassen? des
Symposiums ,Mit Recht gegen Rassismus” © Institut fir Legal Gender Studies der JKU””

Rund 120 Teilnehmende aus Institutionen der Rechtspraxis wie Gerichten und Behorden,
staatlichen Beratungseinrichtungen, zivilgesellschaftlichen Einrichtungen, Selbstver-
tretungsorganisationen sowie aus der Wissenschaft haben das Symposium besucht.
Das Symposium ist die erste derartige rechtswissenschaftliche Fachtagung in Oster-
reich, die sich explizit an ein Fachpublikum richtet, das mit dem Recht arbeitet. Fir
die rassismuskritische Auseinandersetzung braucht es vertrauensvolle Netzwerke und
regelmaBige Austauschméglichkeiten. Das Symposium sollte auch Rdume dafiir bieten,
diese Verbindungen aus- und aufzubauen und den Diskurs in Osterreich starker zu

institutionalisieren.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft arbeitet im kommenden Berichtszeitraum
an der Ergebnissicherung dieser Fachtagung. Ein Sammelband soll praxis-
relevante, rassismuskritische Werkzeuge zur Verfiigung stellen und den

fachlichen Diskurs damit starker institutionalisieren.

Im Bereich der Rechtswissenschaft und -anwendung muss kiinftig deutlich
mehr rassismuskritische Sensibilisierung stattfinden, um strukturelle und
individuelle Diskriminierungsmuster abzubauen. Aus Sicht der GAW ist dafur
die Ergénzung der rechtlichen Ausbildung um rassismuskritische und

diskriminierungssensible Inhalte dringend geboten.

77 Moderation des Panels durch Univ.-Prof. Dr. Cengiz Barskanmaz (Universitat Fulda), Teilnehmende
des Panels waren Dr.in Asmaa El Idrissi (freiberufliche Juristin und Strategin fur DEIB & Anti-
diskriminierung), Univ.-Prof. Dr. Eddie Bruce-Jones (SOAS, University of London), Mag.a Désirée
Sandanasamy (ZARA) und Mag.a Maria Celeste Tortosa (LEFO) (v.l.n.r.).
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Wordcloud-Abfrage bei
der Veranstaltung fiir
Gleichbehandlungs- und
Diversitatsbeauftragte
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Vernetzungsveranstaltungen fiir Gleichbehandlungs- und
Diversitatsbeauftragte

Neben Fihrungskréften und Betriebsrat:innen, die bereits seit Jahrzehnten im Fokus
der Informationsarbeit stehen, hat die GAW im Berichtszeitraum 2024/25 einen neuen
Schwerpunkt fir Gleichbehandlungs- und Diversitatsbeauftragte gesetzt. Fir den Auf-
bau und die Weiterentwicklung von DiversitdtsmaBnahmen sowie fir die Férderung
diskriminierungsfreier Organisationsstrukturen besteht ein groBer Informationsbedarf

seitens dieser unternehmens- und organisationsinternen Anlaufstellen.

Welche Themen beschaftigen Sie derzeit am meisten?

balance finden
unsicherheit bzgl usa
trends in der gesellschaf
mehrsprachigkeit
infoverteilung

foi_rness coplli e

abstimmung

sensibilisierung

beldastigung

sexismus
gleichstellung

kulturelle vielfalt

ressourcen

Um diesem Informationsbedarf addquat zu begegnen, hat die GAW im Berichtszeit-
raum eigene Veranstaltungsformate fiir Gleichbehandlungs- und Diversitatsbeauftragte
entwickelt. Dieser Austausch wurde Uiberregional in allen Biiros der GAW ausgerollt,
um mdglichst flachendeckend Informationen anzubieten. Die GAW verfolgt mit diesen
Veranstaltungen das Ziel, Verantwortungstréger:innen ein mdglichst breites und intersek-

tionelles Wissen fiir ihre tagliche Diversitats- und Antidiskriminierungsarbeit zu vermitteln.

,, Fiir viele Teilnehmende war auch besonders positiv, hier einen Raum
zu bekommen, um sich auch mit anderen Diversitatsbeauftragten
tiber die Herausforderungen in dieser Funktion auszutauschen.

Gleichbehandlungsanwaltin

Fir die GAW sind Diversitéts- und Gleichbehandlungsbeauftragte auch wichtige Part-
ner:innen, um sich iber betriebliche Realitdten und Herausforderungen auszutauschen.
Auf Grundlage dieses Dialogs kann auch das Informationsangebot der GAW laufend

verbessert und bediirfnisorientiert ausgebaut werden.
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Symposium: Eine offene und inklusive Gesellschaft — Rolle und Auftrag der
Gleichbehandlungsstellen

Die EU-Standards Richtlinien (EU 2024/1499 und EU 2024/1500) setzen wichtige Impulse
fur die zukiinftige Gestaltung und Ausstattung von Gleichbehandlungsstellen. Das Sym-
posium eréffnete im September 2024 eine Dialogplattform, um die effektive Umsetzung

der neuen EU-Vorgaben fiir Gleichbehandlungsstellen in Osterreich voranzutreiben.

Das Symposium ,Rolle und Auftrag der Gleichbehandlungsstellen stellte
dem Fachpublikum internationale Best Practice Beispiele vor, die wichtige
Inputs fir eine innovative Ausstattung mit Klagerechten, fiir den Ausbau der
proaktiven Arbeit und fir die Unabh&ngigkeit von Gleichbehandlungsstellen in

Osterreich liefern.

Beratung und

Unterstiitzung bei
Diskriminierung

0800 206 119
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Die 2024 amtierende Zweite
(nunmehr: Dritte) National-

ratsprasidentin Doris Bures

bei der Eréffnungsrede des

Symposiums © Parlaments-

direktion / Thomas Topf

Gruppenfoto der Expert:in-
nen des Symposiums aus der
Zivilgesellschaft, aus EU-
Institutionen, Politik sowie
nationalen und internationa-
len Gleichbehandlungsstellen
© Parlamentsdirektion /
Thomas Topf
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— Siehe dazu Kapitel 5.4.2
(S.233)
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Die Veranstaltung férderte einen gezielten Austausch zwischen Vertreter:innen aus Politik,
Verwaltung und Zivilgesellschaft sowie der Leitungen &sterreichischer Gleichbehandlungs-
stellen dartber, was Gleichbehandlungsstellen brauchen, um ihren gesellschaftlichen

Auftrag in Zukunft effektiv und effizient zu erfillen.

Das Symposium bildete auch den Start fir die nationale Koordinierung
der 8sterreichischen Gleichbehandlungsstellen fiir die Umsetzung der
EU-Standards.

Ausstellung ,Wege zur Gleichbehandlung“: Vermittlungsprojekt

fiir neue Zielgruppen

Im Jahr 2021 hat die GAW erstmals die Ausstellung ,Wege zur Gleichbehandlung”
anlasslich ihres dreiBigjahrigen Bestehens realisiert. Die Ausstellung wurde von einem
interdisziplindren Team aus Historiker:innen, Juristiinnen und Kiinstler:innen gestaltet, um
niederschwellig zu vermitteln, welche Diskriminierungserfahrungen in der Gesellschaft
existieren und wie sich Betroffene dagegen wehren kénnen. Die Ausstellung wurde seit
ihrem Bestehen an unterschiedlichen Orten gezeigt. Dariiber hinaus hat die GAW eine
mobile Kurzfassung der Ausstellung auf Roll-Ups produziert, die sich besonders gut fir

den Transport und fur unterschiedlichste Rdumlichkeiten eignet.

Diese Wanderausstellung wurde im Berichtszeitraum 2024/25 an unterschiedliche Ins-
titutionen fir diverse Zielgruppen verliehen. Die Erfahrungen des GAW Regionalbiiros
Steiermark waren im Berichtszeitraum 2024/25 besonders positiv: Die Wanderausstellung

wurde allein im Jahr 2025 zehn Mal ausgeliehen. Nachfrage besteht nach wie vor:

,7 Die Wanderausstellung habe ich alleine 2025 zehn Mal verliehen, und
wir haben weitere Anfragen. Das ist einfach irrsinnig schon, weil sie
aus so unterschiedlichen Bereichen kommen, auch fiir unterschiedliche

Zielgruppen. Leitung des Regionalbiiros Steiermark

Unter anderem wurde die Wanderausstellung am Oberlandesgericht in Zusammen-
arbeit mit der Regionalstelle der Anwiltin fir Gleichbehandlungsfragen fir Menschen
mit Behinderungen gezeigt. Die amtierende Justizministerin Dr.in Anna Sporrer war
Ehrengast der Eréffnung. Zielgruppe waren hier insbesondere Richter:innenamtsanwér-
ter:innen, die im Zuge ihrer Ausbildung eine vertiefende Fiihrung von der Leitung des
Regionalbiros Steiermark erhalten haben. Auch war die Ausstellung beispielsweise an der
Fachhochschule Johanneum zu sehen. Zielgruppen waren Studierende und Mitarbeitende

der Fachhochschule, auch fiir externe Personen war die Ausstellung zugénglich. Das
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Regionalbiro gestaltete dort gemeinsam mit der Regionalstelle der Anwéltin fiir Gleich-
behandlungsfragen fiir Menschen mit Behinderungen anlasslich des 8. Marz 2025 ein

Rahmenprogramm, um fir intersektionelle Gleichstellung zu sensibilisieren.

;/\&:_ i _.“L,,_\h e - -4 % Volles Haus am Ober-
= o Y 7 landesgericht Graz bei

der Ausstellungseréffnung
durch den Préasidenten

),K\\_\Q =) \\.. D ?i « )

Mag. Michael Schwanda
© Michael Schnabl

Mag.a Elke Niederl von

der Regionalstelle Std der
Behindertenanwaltschaft
fihrt durch die Ausstellung,
Bundesministerin fiir Justiz,
Dr.in Anna Sporrer besuchte
als Ehrengast die Eréffnung
© Michael Schnabl
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Volles Haus auch bei der

Ausstellungserdffnung im
Tiroler Volkskunstmuseum
© Martin Vandory

Mag.a Isolde Kafka am Wort
bei der Ausstellungser-

6ffnung. Sie leitet die Tiroler
Servicestelle Gleichbehand-

lung und Antidiskriminierung.

Hier im Bild mit Mag.a Priska
Garbin, Verantwortliche der
Antidiskriminierungsstelle
Sudtirol © Martin Vandory
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Die Ausstellung wurde auch von Mai bis Oktober 2024 im Tiroler Volkskunstmuseum in
Innsbruck gezeigt. Der Ausstellungsort wurde strategisch im Kreuzgang platziert, einem
Uberdachten Verbindungsstiick zwischen dem Volkskunstmuseum und der Hofkirche.
Letzteres ist das bedeutendste Kunstdenkmal Tirols, wodurch die Sichtbarkeit der Inhalte
wesentlich erhéht werden konnte. In diesem Zeitraum besuchten 58.168 Besucher:innen
das Denkmal und das Museum. Es kann davon ausgegangen werden, dass durch die
strategische Platzierung ein wesentlicher Teil davon auch die Ausstellung gesehen
hat. Von der GAW und Kooperationspartner:innen wurden regelm&Big Fiihrungen fir
Besucher:innen und ausgewahlte Stakeholder:innengruppen (z.B. Sozialarbeiter:innen,
AMS-Mitarbeiter:innen, Interessenvertretungen, NGOs) angeboten. Begleitend wurden
19 Workshops und Themennachmittage in Innsbruck durchgefiihrt. Jugendliche ab
der 9. Schulstufe waren eine der wichtigsten Zielgruppen fiir das Begleitprogramm.
Das Volkskunstmuseum hat eigens fir diese Zielgruppe den Workshop ,Kenne deine
Rechte* konzipiert. Ziel war es, junge Personen uber ihre Rechte und Unterstiitzungs-
angebote bei Diskriminierungserfahrungen zu informieren. Dieser Workshop wurde
fur mehr als 200 Jugendliche abgehalten. Weitere Veranstaltungen wurden von der
GAW in Zusammenarbeit mit NGOs und Expert:innen aus verschiedenen Bereichen der
Antidiskriminierungsarbeit durchgefiihrt. Themen waren u.a. kiinstliche Intelligenz, die
Bek&mpfung von Antisemitismus, geschlechtliche Vielfalt, Intersektionalitat und Rassis-
muskritik. Ein weiterer Hohepunkt war das Fest der Vielfalt im Tiroler Volkskunstmuseum.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft war im Zuge dessen mit einem Infostand fir den

Austausch mit den rund 1.400 Besucher:innen und mit der Ausstellung vor Ort.
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Die Wanderausstellung ,Wege zur Gleichbehandlung* wurde auBerdem im November Porartbery

2025 im Landhaus Bregenz gezeigt. Im Rahmen einer Kooperation der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft mit dem Landesvolksanwalt Vorarlberg, dem Patientenanwalt Vorarlberg
und der Anwidltin fir Gleichstellungsfragen fiir Menschen mit Behinderungen wurde
die Ausstellung durch weitere Facetten erweitert. Diese institutionenlibergreifende
Kooperation wurde auch medial kommuniziert, um die Bedeutung der intersektionellen

Zusammenarbeit fur Antidiskriminierung und Gleichstellung sichtbar zu machen.

Rahmenprogramm zur Ausstellung
WWege zur Gleichbehandlung™

, Diese Ausstellung erinnert uns daran, dass Gleichbehandlung kein bloBes

Schlagwort ist, sondern im Alltag beginnt — bei jedem Gespréch, jeder Cover des Rahmenpro-
gramms fir die Ausstellung
+Wege zur Gleichbehand-
lung“ in Bregenz, November
2025

Entscheidung. Patientenanwalt Mag. Alexander Wolf

Die Wanderausstellung war im November 2025 im Landhaus Bregenz frei zug&nglich
und wurde auch hier durch ein vielseitiges Rahmenprogramm begleitet. Im Fokus dieser
Veranstaltungen stand die Vorstellung von Aktivitdten und Angeboten der Anlaufstellen
sowie die Présentation von Mdglichkeiten, Diskriminierung im Alltag zu Gberwinden. Diese
gemeinsamen, niederschwelligen Veranstaltungen zielen darauf ab, die Zugénglichkeit der
nationalen und regionalen Antidiskriminierungsstellen fiir unterschiedliche Zielgruppen

zu verbessern und die Vernetzung mit Stakeholder:innen zu stéarken.

4.3.5 Internationale Aktionstage: Sensibilisierungsarbeit und
Vernetzung

Internationale Aktionstage sind wichtige gesellschaftliche Ereignisse fir die Sensibili-
sierungs- und Préventionsarbeit zu spezifischen Themen. Die Gleichbehandlungsan-
waltschaft niitzt diese Tage, um Vernetzungen mit Stakeholder:innen zu stérken und
gemeinsam lokale Aktionen fir die Sensibilisierung der Gesellschaft zu setzen. Beispiel-
haft dafir sind die Aktivitdten der GAW fir den Pride Month und fiir den Internationalen

Tag gegen Rassismus.

Internationaler Tag gegen Rassismus
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum 2024/25 zum internationalen
Tag gegen Rassismus, der jahrlich am 21. Mé&rz stattfindet, bundesweit regionale Schwer-

punkte gesetzt und Kooperationen durchgefihrt.

Gemeinsam mit dem Verein migrare und ,firuns — dem Zentrum fiir Zivilgesell- StrAP \/
2024/25

schaft” hat das Regionalbiiro Oberésterreich einen Flyer zum Thema Rassis-
mus produziert, um Zeug:innen rassistischer Handlungen zu sensibilisieren und

Betroffene von Rassismus zu informieren.
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Flyer fur Verteilaktion am
Internationalen Tag gegen
Rassismus
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RASSISMUS STOPPEN —
GEMEINSAM HANDELN!

Du willst Ally sein?

WEIL RASSISMUS UNS
ALLE ANGEHT:

Du bist von Rassismus betroffen?
"L

" 4 o
g e o

w Mach Rassismus

zum Thema.

i Finde Safe Spaces
ﬂ und verbalisiere Reflektiere dich P
Deine Gefiihle -~ deine Erfahrungen. selbst. ‘ . ﬁ

sind berechtigt. o ‘a‘ .

Hor Betroffenen zu
‘--‘ Melde rassistische

Setze Grenzen und Meide unsichere Vorfille. n

schiitze deine mentale Réume, Setz dich
Gesundheit. aktiv ein.

= | :
a s ol
= r.,l. |I||!ul!Mnl!lfu:g\ﬂ-\«lllu haft migfﬂre .:;.rf(iruns
Copyright: Leykam Verlag, .War das jetzt rassistisch?

Hol dir Unterstiitzung

ﬁ von Allies.

Der Flyer thematisiert Handlungsspielrdume fiir Personen, die selbst Rassismus erleben
und gibt praktische Hinweise, wie Allies Betroffene von Rassismus bei Vorféllen unter-
stitzen kénnen. Verteilt wurde der Flyer anlasslich des Internationalen Tages gegen
Rassismus in der Linzer Innenstadt. Teil der Kooperation war auch die Abendver-
anstaltung ,Poetry gegen Rassismus" mit den Poetry-Slammer:innen Donia Ibrahim
und Muhammed Dumanli. Die Kiinstler:innen verpackten alltégliche Erfahrungen mit
Rassismus, damit verbundene Emotionen und Coping-Strategien in sehr bewegende
Texte. Diese kiinstlerischen Beitrdge erdéffneten einen Raum, um gemeinsam tber den
individuellen und gesellschaftlichen Umgang mit Rassismuserfahrungen nachzudenken.
Die Veranstaltung verdeutlichte, dass Rassismus alle angeht und rief dazu auf, gemeinsam

gegen Rassismus aktiv zu werden.

Im Rahmen der Antirassismus-Wochen hat das Regionalbiiro Tirol, Salzburg und Vorarlberg
eine Lesung mit der Autorin und Expertin fir anti-muslimischen Rassismus, Amani
Abuzahra, organisiert. Dem Input folgte eine Diskussion der Expertin mit Vertreter:innen
aus Politik, Zivilgesellschaft und der GAW. Die Wanderausstellung ,Wege zur Gleich-
behandlung” der Gleichbehandlungsanwaltschaft wurde zum Internationalen Tag gegen
Rassismus in Kooperation mit dem Grazer Migrant:innenbeirat gezeigt. Die Regionalleitung
der GAW Steiermark stand zu diesem Anlass fir Fiihrungen und weiteren Austausch
zur Verfigung. Die GAW war auBerdem bei der zivilgesellschaftlichen Antirassismus-
Messe und der Fachtagung ,Wien gegen Rassismus” der Stadt Wien vertreten, um mit
Besucher:innen und anderen Organisationen, die sich gegen Rassismus engagieren,
ins Gesprach zu kommen. Aktuelle Herausforderungen im Zusammenhang mit Rassis-
mus wurden auBerdem in Salzburg in Form eines Vernetzungsworkshops behandelt. Zu
diesem wurden Akteur:innen eingeladen, die sich gegen Diskriminierung und Rassismus
engagieren, um zusammen mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft und den Salzburger

Antidiskriminierungsstellen gemeinsame Strategien zu entwickeln.
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Pride Month
Im Berichtszeitraum 2024/25 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft den Internationalen
Tag gegen Homo-, Bi-, Inter- und Transfeindlichkeit, der j&hrlich am 17. Mai stattfindet,

als Auftakt fur den Pride Month und einschlégige Kooperationen genutzt.

Die Regionalbiiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft haben sich in diesem StrAP \/

2024/25

Zeitraum besonders intensiv fur Vernetzungen mit LGBTQIA+-Akteur:innen

eingesetzt.

Zahlreiche Community-Initiativen fir LGBTQIA+-Personen arbeiten mit hohem Engage-

ment daran, auch Angebote fir Menschen zu schaffen, die in Iandlichen Gegenden leben.

Zielsetzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft war, durch den Austausch mit
diesen Selbstvertretungsorganisationen, die Angebote und Unterstiitzungs-
maglichkeiten fir die LGBTQIA+-Community bekannter und zugénglicher zu

machen und auch mehr lber spezifische Problemlagen der Community im

landlichen Raum zu erfahren.

Durch diese MaBnahmen kénnen die Angebote der Gleichbehandlungsanwaltschaft

zielgerichteter gestaltet werden.

Die Aktivitdten der GAW im Rahmen des Pride Monats sind vielseitig. Im Berichts-
zeitraum 2024/25 wurde der Schwerpunkt von Veranstaltungsbesuchen auf regionale
Prides gelegt, um diese teilweise sehr neuen Initiativen kennenzulernen und zu stérken.
Dariiber hinaus hat die GAW bundesweite Vortrédge zu LGBTQIA+-Themen im Bereich
Antidiskriminierung gehalten und sich an Workshops und Vernetzungen mit Stakehol-
der:innen und Selbstvertretungsorganisationen beteiligt. Die intensiven Aktivitdten und
Vernetzungen wirken sich auch positiv auf die Beratungstéatigkeit aus, denn sie helfen,

die GAW als Anlaufstelle und mégliche Kooperationspartnerin sichtbarer zu machen.
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4.4 Schlussfolgerungen: Ausbau der Sensibilisierung,
Pravention, Férderung und Kooperation

Gleichbehandlungsstellen spielen eine zentrale Rolle bei der Bek&mpfung von
Diskriminierung und fiir die aktive Férderung von Gleichstellung und diskriminierungs-
freien Strukturen in der Gesellschaft. Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen
haben diese Aufgabe erstmals umfassend in konkrete rechtliche Rahmenbedingungen
gegossen und fordern hier auch Ressourcen ein. EU-Mitgliedstaaten haben laut Richtlinien
den Auftrag, Gleichbehandlungsstellen so auszustatten, dass diese ihre gesellschaft-

lichen Funktionen wirksam erfiillen kédnnen.

Konkret legen die EU-Richtlinien fest, dass Gleichbehandlungsstellen die allgemeine
Bevélkerung sensibilisieren und dariiber hinaus den Fokus ihrer Informations- und
Praventionsarbeit auf diskriminierungsgefdhrdete Gruppen legen sollen. Fiir diskri-
minierungsgeféhrdete Gruppen und Betroffene miissen Informationsangebote bestehende

Zugangsbarrieren beriicksichtigen und bewusst niederschwellig gestaltet sein.

AuBerdem haben Gleichbehandlungsstellen den Auftrag, die Gleichstellung in Organi-
sationen und Unternehmen zu férdern, unter anderem durch positive MaBnahmen,
Schulungen und Beratungen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfolgt bereits seit
Jahren das Ziel, préventiv in Unternehmen und Organisationen, aber auch in Institutio-
nen zu wirken. Auch die Stérkung unterschiedlicher Zielgruppen mit Wissen tber das
Recht auf Gleichbehandlung steht seit Langem im Fokus. Die GréBenordnung dieser
Wirkung ist jedoch aufgrund der eingeschrénkten finanziellen und personellen Ressour-

cen der Gleichbehandlungsanwaltschaft noch viel zu gering.

Fir diese Aktivitdten stehen der GAW bis dato keine eigenen personellen Ressourcen
zur Verfiigung. Die Sensibilisierungsarbeit wird von der Beratung nebenbei ,mitgemacht”.
Zudem ist das dafiir vorgesehene Budget von 130.000 Euro mit Blick auf die vielen
notwendigen Aktivitdten nicht ausreichend. Im Gleichbehandlungsgesetz miissen ent-
sprechende Anpassungen vorgenommen werden, um diese wichtigen und sehr viel-
seitigen Aufgaben entsprechend den EU-Richtlinien zu verankern. Im Berichtszeitraum
2024/25 hat die GAW trotz angespannter Ressourcenlage und weniger finanzieller
Mittel eine Vielzahl an Projekten durchgefiihrt, um den sehr hohen Informations- und
Sensibilisierungsbedarf so gut es geht abzudecken. Das Fazit fiir das Handlungsfeld
Sensibilisierung, Pravention, Férderung und Kooperation |asst sich fiir den Berichts-

zeitraum 2024/25 folgendermaBen zusammenfassen:
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Mehr praventive Arbeit
Die Sensibilisierungs- und Préventionsarbeit sowie die Stakeholder:innenvernetzung ist im
Berichtszeitraum 2024/25 bei gleicher Ressourcenlage weiter gestiegen. Gegeniiber dem

vorhergehenden Berichtszeitraum sind die préventiven Aktivitdten um 22 % gestiegen.

Tragféhige Netzwerke bilden Basis der Sensibilisierungs- und
Praventionsarbeit

Die GAW konnte durch strategische Vernetzungen zahlreiche Kooperationen und Pro-
jekte entwickeln und umsetzen. Die Vernetzungsarbeit ist zentral fur differenzierte
Perspektiven auf sehr komplexe Diskriminierungsphénomene. Diese Netzwerke bilden
auch die Basis fir zielgerichtete MaBBnahmen der Informationsarbeit, die sich an den
Bediirfnissen besonders diskriminierungsgeféhrdeter Zielgruppen und anderer zentraler

Stakeholder:innen ausrichten.

Mindestens 36.000 Personen konnten erreicht werden
Durch Kooperationen, Beteiligungen an Events und eigene Veranstaltungen konnte die
Gleichbehandlungsanwaltschaft ihre Reichweite gegeniiber dem vorherigen Berichts-

zeitraum um 50 % steigern.

Fast jede zweite Schulung musste abgesagt werden

Die GAW hat im Berichtszeitraum insgesamt 285 Schulungen durchgefiihrt. Auf zwei
Jahre gerechnet entspricht das einer Schulung an jedem 2. Arbeitstag. Aufgrund der
prekéren Ressourcenlage musste die Gleichbehandlungsanwaltschaft jedoch 45% der
Schulungsanfragen im Berichtszeitraum 2024/25 absagen. Doch die Zahlen machen
deutlich: Bei Unternehmen, Organisationen und Institutionen besteht ein hoher

Informationsbedarf.

E-Learning vermittelt Basiskompetenzen zum
Gleichbehandlungsrecht

Das kostenfreie E-Learning vermittelt anhand von Beispielféllen rechtliche Grundlagen
und Handlungsméglichkeiten in der Arbeitswelt. Die Aufbereitung reflektiert unter-
schiedliche Rollen von Mitarbeitenden, um auf Diskriminierung sensibilisiert zu sein und

Handlungsspielrdume zu erkennen.

Die GAW schafft mit dem E-Learning-Tool ein alternatives Angebot, um den

groBen Informationsbedarf trotz groBer Ressourcenknappheit abzufedern.

Digitale Angebote kénnen jedoch die wichtige didaktische Funktion von dialogorientierten

Vermittlungsformaten nur ergénzen, nicht ersetzen.
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Neue Informationsmaterialien fiir Kernthemen der Beratungsarbeit
Im Berichtszeitraum wurden zentrale Informationsmaterialien fir die Beratungsarbeit

entwickelt und gezielt verbreitet.

In Kooperation mit Selbstvertretungsorganisationen und zivilgesellschaftlichen
Partner:iinnen entstanden praxisnahe Angebote fir diskriminierungsgeféhrdete
Gruppen sowie fir gesetzliche Pflichtentréger:innen. Dazu zéhlen insbeson-
dere Materialien zu Rassismus im Nachtleben, zum Tragen des Hidschab am
Arbeitsplatz, zu Equal Pay sowie zur geschlechtersensiblen und diskrimi-

nierungsfreien Gestaltung von Formularen und Erfassungssystemen.

Damit wurde die Unterstlitzungs- und Sensibilisierungsarbeit der GAW wesent-
lich gestarkt. Die Materialien werden laufend in Beratung, Offentlichkeitsarbeit und
Vernetzung eingesetzt und tragen dazu bei, Rechte besser bekannt zu machen, Hand-

lungsméglichkeiten aufzuzeigen und eine diskriminierungssensible Praxis zu férdern.

Veranstaltungen als Impulsgeber

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum 2024/25 fiir ausgewéhlte
Stakeholder:innen und Zielgruppen Veranstaltungsangebote entwickelt und umgesetzt.
Einerseits haben zwei groBe Symposien inhaltliche Dialogplattformen fur Akteur:innen

aus Politik, Verwaltung, Rechtsberufen, Wissenschaft sowie der Zivilgesellschaft geboten.

Ein Symposium befasste sich mit der Umsetzung der EU-Standards fiir
Gleichbehandlungsstellen, um Impulse fiir eine wirksame Umsetzung zu

setzen.

Eine weitere Fachtagung stellte Ressourcen fiir eine rassismuskritische
Rechtswissenschaft und -praxis vor, die in Osterreich bisher im universitaren

Alltag und in Rechtsberufen nur marginal verankert sind.

Auch hat die GAW bundesweit eine Veranstaltungsreihe fiir Gleichbehand-
lungs- und Diversitadtsbeauftragte abgehalten, um den groBen Informations-

bedarf dieser organisationsinternen Anlaufstellen zu decken.
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Auch die Wanderausstellung wurde im Berichtszeitraum an vielen Orten

ausgestellt.

Durch Begleitprogramme konnten weiterfiihrende Inhalte fiir spezifische Zielgruppen —
etwa Sozialarbeiter:innen, Schiiler:iinnen, NGOs oder AMS-Mitarbeitende — vermittelt

werden.

Sensibilisierung und regionale Kooperationen an internationalen
Aktionstagen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft nitzt diese Tage, um Vernetzungen mit Stake-
holder:innen zu starken und gemeinsame lokale Projekte fir die Sensibilisierung
der Gesellschaft umzusetzen. Beispielhaft dafiir sind die bundesweiten regionalen

Kooperationen fiir den Internationalen Tag gegen Rassismus und fiir den Pride Month.

Wahrnehmungen zur Situation der Zivilgesellschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft nimmt durch ihre zahlreichen Vernetzungen mit
zivilgesellschaftlichen Akteur:innen wahr, dass ein hoher finanzieller Druck fur zahl-
reiche Organisationen besteht. Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen erlautern
in ihren Vorbemerkungen, dass auch zivilgesellschaftliche Einrichtungen einen wesent-
lichen Beitrag zum Abbau von Diskriminierung leisten. Die GAW stuft diese starke
Prekarisierung als kritisch ein und warnt, dass dadurch auch fir diskriminierungs-
gefdhrdete Gruppen wichtige Unterstiitzungsangebote und Méglichkeiten fur

Interessensartikulation und -organisation gefédhrdet werden.

Wie die Zusammenfassung verdeutlicht, initiierte die GAW im Berichtszeitraum zahlreiche
Aktivitdten. Doch die Ausstattung reicht nicht aus, um den groBen Informationsbedarf
zu decken. Auch sind deutlich mehr Ressourcen notwendig, um eine relevante Hebel-
wirkung zu erzielen, die auf gesellschaftliche Strukturen einwirkt. Auf Grundlage der
bisherigen Tatigkeiten, und um die in den EU-Standards vorgegebenen Ziele zu
erreichen, ergeben sich fir das Handlungsfeld Sensibilisierung, Prévention, Férderung

und Kooperation folgende Forderungen:

Wahrnehmung zu fehlender rassismuskritischer Sensibilisierung in
Rechtswissenschaft und -anwendung.

Die GAW nimmt mit Besorgnis wahr, dass in der Rechtswissenschaft und -anwendung
kaum rassismuskritische Sensibilisierung stattfindet, um strukturelle und individuelle
Diskriminierungsmuster abzubauen. Aus Sicht der GAW waére etwa die Ergédnzung der
rechtlichen Ausbildung um rassismuskritische und diskriminierungssensible Inhalte

dringend geboten.
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Rechtliche Verankerung der Préventions- und Sensibilisierungsarbeit

Die EU-Vorgaben fiir Gleichbehandlungsstellen erweitern den Sensibilisierungs- und
Préventionsauftrag der GAW wesentlich. Dies umfasst sowohl die Aufgaben als auch
die Zielgruppen. Dieser zentrale Auftrag von Gleichbehandlungsstellen muss auch im

nationalen Rechtsrahmen verankert werden.

Rechtliche Verankerung von Gleichstellungspriifungen

Rechtliche Instrumente sind ein wichtiger Hebel fir die Férderung von Gleichstellung.
Die GAW empfiehlt die gesetzliche Einfiihrung von sogenannten Gleichstellungs-
priifungen. Mit diesen werden Gleichbehandlungsstellen Befugnisse eingerdumt,
organisationsinterne Strukturen auf mégliche Diskriminierung oder Ungleichbehandlung
zu Uberprifen, um damit konkrete préventive Wirkung entsprechend der EU-Standards

zu erzielen.

Personelle Ressourcen fiir steigenden Informationsbedarf

Verantwortungstréger:innen bendtigen zugéngliche Informationsangebote und
Sensibilisierungsformate von Gleichbehandlungsstellen. Diese Tatigkeit ist wesentlich,
um diskriminierende Organisationsstrukturen abzubauen und dadurch betroffene
Personen zu entlasten. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fihrte bei nahezu gleich-
bleibenden Ressourcen 22 % mehr préventive Aktivitdten gegeniiber dem vorherigen
Berichtszeitraum durch. Dennoch musste fast jede 2. Schulungsanfrage aus Ressourcen-
grinden abgesagt werden. Um wirksame und flachendeckende Angebote im Sinne
der EU-Standards zu schaffen, miissen die personellen und fachlichen Ressourcen fiir
die Sensibilisierungs- und Praventionsarbeit fiir Unternehmen und Organisationen

deutlich ausgebaut werden.

Personelle Ressourcen fiir Vermittlungsarbeit mit
diskriminierungsgeféhrdeten Gruppen

Die GAW kann aus Ressourcengriinden aktuell nicht ausreichend Schulungs- und
Sensibilisierungsangebote fir diskriminierungsgefdhrdete Personen anbieten. Diese
Zielgruppe wird jedoch in den EU-Standards als prioritérer Fokus der Praventions- und
Sensibilisierungsarbeit von Gleichbehandlungsstellen definiert. Die Dringlichkeit der
Vermittlungsarbeit mit diskriminierungsgeféhrdeten Gruppen unterstreichen auch
Studien der EU-Grundrechteagentur: Diskriminierte Personen melden ihre Erfahrungen
nur selten, auch mangelt es an institutionellem Vertrauen. Gleichbehandlungsstellen
missen ihre Zugénglichkeit und Vertrauenswiirdigkeit durch zielgerichtete Formate
erhdhen. Um diesen Auftrag im Sinne der EU-Standards wirksam zu erfillen, benétigt

die GAW auch firr diese wichtige Aufgabe dringend einen personellen Ausbau.
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Praventions- und Sensibilisierungsarbeit braucht tragfihige
finanzielle Ausstattung

Neben personellen Ressourcen benétigt die Gleichbehandlungsanwaltschaft auch ein
weit héheres Budget, um relevante Aktivitdten und MaBnahmen durchzufiihren.
Insbesondere mit Blick auf besonders benachteiligte Personen und Personengruppen
missen kiinftig noch bessere, spezifische Angebote geschaffen werden. Diese Mittel
sind demnach wesentlich fir die Bedarfsanalyse, ebenso wie fiir die operative Umsetzung
— beispielsweise von Veranstaltungen, Informationskampagnen und digitalen Informations-

angeboten.

Starkung der Zivilgesellschaft durch Basisfinanzierung

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt eine nachhaltige Finanzierung von zivil-
gesellschaftlichen Einrichtungen. Der Abbau von diskriminierenden Strukturen ist eine
kollektive gesellschaftliche Verantwortung, die auch wesentlich durch zivilgesellschaft-
liche Einrichtungen vorangetrieben wird. Die EU-Standards nehmen mehrmals auf die
Relevanz zivilgesellschaftlicher Organisationen firr die aktive Gleichstellungsarbeit Bezug.
Staatliche Anlaufstellen haben sehr spezifische und eingeschrénkte Aufgaben. Sie kén-
nen und sollen in keiner Weise die vielfaltigen Aktivitaten ersetzen, die zivilgesellschaft-

liche Organisationen zu pluralistischen Demokratien beitragen.
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322 Mal war die Gleichbehandlungsanwaltschaft im

Berichtszeitraum in Medien présent.

Die Medienprasenz der Gleichbehandlungsanwaltschaft konnte innerhalb der letzten

drei Berichtszeitrdume um das 2,5-fache gesteigert werden.

Die Medienprésenz der GAW stieg seit dem Berichtszeitraum
2020/21 um das 2,5-fache

322

234

131

Anzahl der Medienbeitrédgen

2020/21 2022/23 2024/25

Im Berichtszeitraum 2020/21 war die Gleichbehandlungsanwaltschaft 131 Mal in den
Medien prasent, wéhrend im aktuellen Berichtszeitraum 2024/25 die Zahl auf 322
Erwdhnungen gestiegen ist. Diese Steigerung héngt unter anderem mit der Starkung der
proaktiven Medienarbeit zusammen. Dadurch konnte sich die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft auch éffentlich erfolgreich als Anlaufstelle fiir Betroffene von Diskriminierung
positionieren. Auch hat die proaktive Medienarbeit die Rolle der GAW als Expert:innenins-
titution, die sich fir eine Versachlichung des Diskurses im Antidiskriminierungsbereich

einsetzt, fir die breite Offentlichkeit bekannter gemacht.

Der Anteil der durch die GAW initiierten Medienbeitrége stieg auf 35%

Anteil der Beitrage (in %)

2024/25

B GAW initiiert [] Erwdhnung ohne Kontakt [ Medienanfrage
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Fur die Aufgaben der Offentlichkeitsarbeit werden der GAW noch immer keine eigenen
Planstellen zugestanden. Im Berichtszeitraum 2024/25 konnte die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft diesen eklatanten Mangel nur durch Personalressourcen, die aus der
Beratung abgezogen werden, und mithilfe eines jahrlich wechselnden Verwaltungs-
praktikums partiell ausgleichen. So konnte entsprechende strukturelle Aufbauarbeit fur

diesen Bereich geleistet werden.

Daher ist die Offentlichkeitsarbeit nach wie vor nicht abgesichert und durch die hohe
personelle Fluktuation immer noch instabil. Es gibt einen laufenden Verlust an institutio-
nellem Wissen und Effizienz. Vor dem Hintergrund der steigenden Medienanfragen sowie
der hohen inhaltlichen Anforderungen und der erforderlichen Frequenz bei der Erstellung

von Social Media-Content steht dieser Bereich vor massiven Herausforderungen.

Im Vergleich zu anderen Gleichbehandlungsstellen Europas hat die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft bei den Rahmenbedingungen fiir die Offentlichkeitsarbeit dringenden
Aufholbedarf. Gleichbehandlungsstellen in anderen EU-L&ndern beschaftigen mehrere
Personen fiir Pressearbeit und Social Media. In Anbetracht der &ffentlichen
Sensibilisierungsaufgaben, die Gleichbehandlungsstellen laut EU-Standards zukommen,
muss dieser Bereich bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft endlich dauerhaft mit

Personal ausgestattet werden.

Die Basis fir die Offentlichkeitsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft liefert die
interne Stabstelle fir Monitoring und Evaluierung (Datenerfassung, -analyse und
-koordination). Durch sie kénnen Datenanalysen fiir Presseanfragen und Social Media-
Content, ebenso wie firr die éffentlichen Berichtlegungen aufbereitet werden. Auch
dienen diese Datenanalysen als Basis fur die Planung und strategische Ausrichtung der
Organisation. Firr jeden Berichtszeitraum wird ein zweijéhriger Strategie- und Arbeitsplan
entwickelt, der an der Wirkungslogik der Gleichbehandlungsanwaltschaft ausgerichtete
MaBnahmen und Aktivitdten beinhaltet. Auch dieser Bereich, der laut EU-Standards

zahlreiche Aufgaben tibernehmen soll, ist aktuell personell ungeniigend ausgestattet.

Eine fixe Expertin fir den Bereich Monitoring und Evaluierung arbeitet mit j&hrlich
wechselnden Verwaltungspraktikant:innen. Die Aufgabengebiete umfassen unter
anderem die Datenaufbereitung und Analyse fir Tatigkeitsberichte, interne Evaluierun-
gen, Policy-Papers, Medienanfragen und die Koordinierung mit anderen nationalen Gleich-
behandlungsstellen fiir die Erfassung von Gleichstellungsdaten. Auch hier fihrt die
instabile Personalsituation immer wieder zu einem Verlust von institutionellem Wissen.
Kiinftig muss mehr Personal nachhaltig abgesichert werden, da die Aufgabengebiete
der GAW durch die EU-Standards wesentlich erweitert werden.

oo
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5.1 Kurz gesagt: Was sind Offentlichkeitsarbeit,
Monitoring und Evaluierung?

,, Gerade in so herausfordernden Zeiten braucht es éffentlichkeitswirksame
Kommunikation von Gleichbehandlungsstellen, die Bewusstsein fiir
strukturelle Probleme schafft und Lésungen anbietet. Sandra Konstatzky,

Leitung der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Gleichbehandlungsstellen sind im Geflige demokratischer Rechtsstaaten wichtige
Institutionen fir die Wahrung der Grund- und Menschenrechte. Sie fungieren als
normativer Kompass und halten den Werterahmen der Européischen Union in Mitglied-
staaten aufrecht, dem sich die Mitgliedstaaten — unter anderem durch die Gleichbe-
handlungsrichtlinien, die EU-Grundrechtecharta und die Européaische Menschenrechts-
konvention — verpflichtet haben. Dieser Werterahmen bildet eine wichtige Grundlage fir
den gesellschaftlichen Zusammenbhalt, die Gleichstellung und die Achtung und Wahrung

der Wiirde aller Menschen, die in der EU leben.

Im Kapitel Zugang zum Recht sowie im Kapitel Beratung und Unterstiutzung wurde
bereits erlautert, dass dieser Werterahmen in den letzten zwei Jahren kontinuierlichen
Angriffen ausgesetzt ist. Dies hat drastische Auswirkungen auf bereits marginalisierte
und vulnerable Personen und Personengruppen. Auch die steigende Desinformation
und deren rasante Verbreitung durch soziale Medien und andere Kommunikationskanéle
stellen fiir Gleichbehandlungsstellen eine groBe Herausforderung dar. Denn dadurch
werden Stereotype und Vorurteile verfestigt, die Diskriminierungen weiter befeuern.
Die Studien der EU-Grundrechteagentur zu Diskriminierungserfahrungen verdeutlichen
zudem, dass Gleichbehandlungsstellen EU-weit und auch in Osterreich noch viel zu wenig
bekannt sind. AuBerdem besteht seitens Betroffener erhebliche Skepsis gegentiber der
Wirksamkeit von solchen Institutionen. Es gibt demnach den wichtigen Auftrag, das

Vertrauen in Gleichbehandlungsstellen weiter zu stéarken.”®

Gerade die Offentlichkeitsarbeit von Gleichbehandlungsstellen muss diesen Ent-
wicklungen entgegensteuern. Anlaufstellen miissen bekannt sein und sich im Rahmen
ihres gesetzlichen Auftrages klar positionieren, um als vertrauenswiirdig wahrgenommen
zu werden. Stakeholder:iinnen missen lber die Gesetzeslage informiert werden und
kontinuierlich an ihre Plichten und Verantwortungen erinnert werden. Vor allem in

Zeiten verstérkter gesellschaftlicher Spaltung ist es fir den sozialen Zusammenhalt

78 Vgl. dazu die Berichte der FRA zu LGBTQIA+-Personen https.//fra.europa.eu/en/
publication/2024/Igbtig-equality-crossroads-progress-and-challenges, Rom:nja und Sinti:zze
https://fra.europa.eu/en/publication/2025/roma-survey-2024, muslimischen Personen https://fra.
europa.eu/de/publication/2024/being-muslim-eu und Schwarzen Personen https://fra.europa.eu/
en/publication/2023/being-black-eu, letzter Zugriff am 1.6.2026.
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auch besonders wichtig, dass verschiedene Offentlichkeiten und Zielgruppen tiber
Diskriminierungsphénomene erfahren und dass die Lebensrealitdten marginalisierter
Personengruppen wahrgenommen werden. Auch hier ibernehmen Gleichbehandlungs-
stellen eine Schlusselrolle. lhnen kommt der Auftrag zu, Polarisierungen und Instru-
mentalisierungen in 6ffentlichen Debatten mit Sachkenntnis und rechtlicher Expertise

entgegenzutreten.

Um diese Zielsetzungen zu erreichen, bedient die Offentlichkeitsarbeit der Gleich-
behandlungsanwaltschaft diverse Kommunikationskanéle und Formate. Einerseits
werden im Rahmen der Pressearbeit mediale Anfragen beantwortet und proaktiv Themen
gesetzt. Andererseits verfiigt die GAW Uber einen &ffentlichen Webauftritt, der regel-
maBig mit neuen Inhalten bespielt wird. Ergdnzend informiert die Institution durch
Newsletter Giber einschlagige Schwerpunkte und Aktivitdten der GAW. Die Social Media-
Prasenz der Gleichbehandlungsanwaltschaft beschrankt sich aus Ressourcengriinden auf
Instagram, wo laufend Inhalte veréffentlicht werden, die auf verschiedene Zielgruppen
der Einrichtung abgestimmt sind. Auch legt die Institution in zweijéhrigen Absténden
einen Bericht vor, der die Wahrnehmungen und Téatigkeiten der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft veroffentlicht.

,, No data, no policy! Durch einen regelméBigen Monitoring- und Evaluie-
rungszyklus werden mithilfe unserer Daten Fortschritte und Verénderun-
gen nachvollziehbar gemacht. Wir informieren damit transparent Offent-
lichkeiten liber Gleichbehandlung und Gleichstellung. Stabstelle Monitoring

und Evaluierung

Der Monitoring- und Evaluierungszyklus der Gleichbehandlungsanwaltschaft
bildet die Grundlage fir ihre strategische Ausrichtung. Die Aktivitdten der Gleich-
behandlungsanwaltschaft dienen dabei quantitativ und qualitativ als Indikatoren und
werden hinsichtlich ihrer Wirkung auf Einzelpersonen, Organisationen und die breite
Offentlichkeit jahrlich ausgewertet. Aus diesen Analysen werden strategische Arbeits-

schwerpunkte abgeleitet.

Diese Auswertungen bilden ein wichtiges Fundament fiir die Pressearbeit, fur Tatigkeits-
berichte und fiir sémtliche andere Kommunikationsformate der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft. Die Stabstelle Monitoring und Evaluierung bereitet auch regelmé&Big Sonder-
auswertungen fir einschldgige Medienanfragen auf. Die steigenden Medienanfragen
bedingen demnach auch eine stérkere Auslastung des Personals der Stabstelle

Monitoring und Evaluierung.
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5.2 Was sehen die EU-Standards fiir
Gleichbehandlungsstellen vor?

Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen legen wichtige Prinzipien und Auf-
gaben firr die Offentlichkeitsarbeit sowie fiir das Monitoring und die Evaluierung von
Gleichbehandlungsstellen fest. Diese werden vor allem den Zugang zum Recht weiter
starken. Vorliegender Abschnitt gibt einen Uberblick zu den Vorgaben der Richtlinien,

die auch fur die kiinftige Entwicklung dieser Bereiche ausschlaggebend sind.

Zielgruppen der Offentlichkeitsarbeit

Die EU-Standards fir Gleichbehandlungsstellen legen in Artikel 5 Abs 1 und 2 der
RL 2024/1499 und RL 2024/1500 fiir die Offentlichkeitsarbeit vier Zielgruppen fest:
(1) Es besteht laut Richtlinien ein Sensibilisierungsauftrag, der sich an die allgemeine
Bevdlkerung richtet. (2) Dariiber hinaus soll ein besonderer Fokus auf diskriminierungs-
gefdhrdeten Gruppen liegen. Diese sollen insbesondere zu ihren Rechten und den
Unterstlitzungs- und Beratungsangeboten von Gleichbehandlungsstellen informiert
werden. (3) Eine weitere Zielgruppe von Gleichbehandlungsstellen sind Organisationen
und Unternehmen, um dort Gleichstellung proaktiv zu férdern (Abs 2 Artikel 5 der
RL 2024/1499 und RL 2024/1500). (4) Dariiber hinaus legt Artikel 5 der EU-Standards-
Richtlinien auch fest, dass die Kommunikation mit einschldgigen Interessentrégern

zentral ist.

Kommunikation als MaBnahme zur Verhinderung von Diskriminierung
und Gleichstellungsférderung

Mitgliedstaaten miissen zudem sicherstellen, dass Gleichbehandlungsstellen Gleich-
stellung férdern kénnen. Artikel 5 der Richtlinien benennt etwa die Beteiligung an
offentlichen Debatten als zentralen Bestandteil, ebenso wie die Kommunikation mit
einschlégigen Interessentrégern, wie beispielsweise Sozialpartner:iinnen. Auch heben
die Richtlinien die Kommunikation tiber Best Practice-Beispiele hervor. Das kann helfen,
die Gestaltung der Rahmenbedingungen in Organisationen und Unternehmen zu ver-
bessern. Die Richtlinien sprechen auch die Rolle von Intersektionalitat an, die bei der
Durchfihrung dieser GleichstellungsmaBnahmen beriicksichtigt werden muss (Artikel
5 Absatz 2 RL 2024/1499 und RL 2024/1500). Die Offentlichkeitsarbeit ist wichtig,
damit betroffene Personen besser tiber Gleichbehandlungsstellen und deren Angebote
informiert werden. Damit wird der Zugang zum Recht fir Betroffene verbessert. Weiters
ist diese Kommunikationsarbeit auch eine wesentliche Voraussetzung fiir die Prévention
von Diskriminierung. Beispielsweise missen Unternehmen und Organisationen Uber
ihre Pflichten als Verantwortungstrager:innen und iiber Best Practices zur Férderung
von Gleichstellung informiert sein. Auch ist die éffentliche Kommunikation von Gleich-
behandlungsstellen wesentlich, um auf strukturelle Mechanismen hinzuweisen, damit
adéquate rechtliche MaBnahmen und gleichstellungsférdernde Rahmenbedingungen

geschaffen werden kénnen.
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Zielorientierte und an Bediirfnisse angepasste Kommunikation

Die Kommunikation der Gleichbehandlungsstellen soll auf die Zielgruppen der Richtlinien
ausgerichtet sein. Die Richtlinien unterstreichen, dass Informationen und Kommunikations-
instrumente bestehende Zugangsbarrieren beriicksichtigen miissen. Denn insbesondere
Personen, die von Diskriminierung betroffen sind, kénnen aufgrund unterschiedlicher
Faktoren auch schwerer Zugang zu Informationen bekommen. Dieser kann beispiels-
weise aufgrund ihres prekdren wirtschaftlichen Status, ihres Alters, einer Behinderung,
dem Niveau ihrer Lese- und Schreibkompetenz, ihrer Staatsangehérigkeit, ihres Aufent-
haltsstatus oder aufgrund ihres mangelnden Zugangs zu Online-Tools erschwert sein.
Diese Passage der Richtlinie verdeutlicht, dass Angebote niederschwellig sein missen,
um den gesellschaftlichen Auftrag von Gleichbehandlungsstellen gut zu erfillen (Art 5
insbesondere Abs 3 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

Daten Uliber Tatigkeiten

Artikel 16 der Richtlinien regelt, dass Mitgliedstaaten Rahmenbedingungen dafiir schaffen
missen, damit Gleichbehandlungsstellen ihre Tatigkeiten addquat dokumentieren kénnen.
Artikel 18 sieht ein Monitoring der Mitgliedstaaten tUber die Umsetzung der Standards-
Richtlinien durch die EU-Kommission vor, das anhand festgelegter Indikatoren erfolgt.
Die Datenerfassung der Gleichbehandlungsstellen bietet dafiir wesentliche Grundlagen.
So werden Daten von Gleichbehandlungsstellen kiinftig sowohl innerstaatlich als auch
EU-weit vergleichbar (Artikel 16 und 18 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

Gleichstellungsdaten

Die Mitgliedstaaten sind dazu verpflichtet, dass Gleichbehandlungsstellen im Einklang
mit nationalen Vorschriften Zugang zu Statistiken liber die Rechte und Pflichten, die
sich aus dem Mandat der Gleichbehandlungsstellen ergeben, erhalten. Diese sind ins-
besondere relevant, um eine Gesamtbewertung der allgemeinen Situation in Bezug auf
Diskriminierung vorzunehmen und um die Berichtspflichten der Gleichbehandlungsstellen
zu erfillen. Um geeignete Gleichstellungsdaten zu erheben, ist Gleichbehandlungsstellen
zu ermdglichen, entsprechende Empfehlungen an éffentliche und private Einrichtungen
zu richten — zum Beispiel an Behérden, Sozialpartner:innen, Unternehmen oder NGOs.
Fir die Erhebung von Gleichstellungsdaten kénnen Gleichbehandlungsstellen eine
koordinierende Funktion Gbernehmen (Artikel 16 Abs 3 und Abs 4 RL 2024/1499 und
RL 2024/1500). Dariiber hinaus haben Mitgliedstaaten sicherzustellen, dass Gleich-
behandlungsstellen unabhéngige Erhebungen zu Diskriminierungsthemen durchfiihren
kénnen (Art 16 Abs 2 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

Berichte und strategische Planung

Zumindest alle vier Jahre sind Gleichbehandlungsstellen dazu verpflichtet, einen oder
mehrere Berichte tiber die aktuelle Situation und Entwicklung von Gleichbehandlung und
Diskriminierung zu veréffentlichen. Die Berichte sollen auf die strukturellen Probleme
verweisen und Empfehlungen veréffentlichen. Auch sind Gleichbehandlungsstellen dazu

verpflichtet, jahrlich einen Tatigkeitsbericht 6ffentlich zugénglich zu machen. Die Tatigkeit
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der Gleichbehandlungsstellen soll durch ein strategisches Arbeitsprogramm ausgerichtet
werden, das Prioritdten und Aktivitdten darlegt (Art 17 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

Ressourcen

Artikel 4 der EU-Richtlinien (RL 2024/1499 und RL 2024/1500) regelt, dass von Mit-
gliedstaaten die notwendigen personellen, technischen und finanziellen Mittel fir
Gleichbehandlungsstellen bereitgestellt werden, damit sie diese Aufgaben wirksam

erfiillen kénnen.

Verschlechterungsverbot

Die Mitgliedstaaten kdnnen tber die Mindestanforderungen hinausgehende Bestimmungen
einfiihren. Jedenfalls dirfen die jetzt geltenden Standards in den Mitgliedstaaten nicht
durch die Umsetzung der Richtlinien herabgesetzt werden. Das bereits garantierte
Schutzniveau und die geltenden Rechte von Gleichbehandlungsstellen missen weiterhin
gewahrt bleiben (Art 20 Abs 1 und Abs 2 RL 2024/1499 und RL 2024/1500).

5.3 Grundpfeiler der Offentlichkeitsarbeit:
Zielgruppensensible Kommunikation

5.3.1 Website

496.095 Mal wurde im Berichtszeitraum auf die Website

der Gleichbehandlungsanwaltschaft zugegriffen (1. Janner 2024 bis
31. Dezember 2025).

Das entspricht einem Anstieg um 34 % (von 370.552 auf 496.095 Zugriffe) gegen-
tiber dem Berichtszeitraum 2022/23. Die steigenden Zugriffszahlen sind ein wichtiger
Indikator fir die zunehmende Bekanntheit der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Der
Gleichbehandlungsblog ist in der Website eingebettet und informiert unter anderem tGber
strukturelle Diskriminierungsphdnomene und neue rechtspolitische Entwicklungen. Die
Falle des Monats veranschaulichen Diskriminierungsph&nomene und Handlungsoptionen
anhand von konkreten Beispielen aus der Beratung der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft. Eine eigene Themenseite bereitet Informationen spezifisch fir Unternehmen

und Organisationen auf, die sich zu Gleichbehandlung informieren méchten.

Der Themenschwerpunkt aus dem Strategie- und Arbeitsplan 2024/25 zu
Diskriminierung durch Algorithmen wurde auf der Website durch eine neue
Themenseite eingebettet. Damit informiert die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft niederschwellig zu diesem Thema und zu Handlungsoptionen fir

Betroffene.
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Die neue Themenseite umfasst einen rechtlichen Uberblick sowie haufig gestellte Fragen
und Antworten (FAQ) zu Diskriminierung durch Algorithmen, vertiefende Blogartikel
und Fallbeispiele, die das Diskriminierungsphdnomen in Bezug auf Alter und ethnische

Zugehdrigkeit veranschaulichen.

Auch das Thema Lohntransparenz, das im Fokus des Strategie- und Arbeits- StrAP \/
2024/25
plans 2024/25 stand, wurde auf der Website grundlegend iiberarbeitet. Auch

zu diesem Thema informiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft Betroffene

tber ihre Rechte und Handlungsoptionen.

Um das Bewusstsein fur Betroffene von Entgeltdiskriminierung zu erhdhen, wurden ein
rechtlicher Uberblick und ein niederschwelliges FAQ entwickelt. Vertiefende Blogartikel

und Fallbeispiele ergénzen die Themenseite.

1.949 Pe rsonen bezogen 2024/25 den Newsletter

der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Das entspricht einem Anstieg um 21% (von 1.615 auf 1.949) gegeniiber dem Berichts-
zeitraum 2022/23.

Der Newsletter richtet sich an ein Fachpublikum, das sich mit Gleichbehandlungsthemen
beschaftigt. Aufbereitet sind die Inhalte fir Multiplikator:innen, Selbstvertretungs-
organisationen, einschldgige Beratungseinrichtungen, Betriebsrat:innen und unter-
nehmensinterne Gleichbehandlungsbeauftragte, ebenso wie Stakeholder:innen aus der
Rechtswissenschaft und der Verwaltung. Insgesamt wurden in diesem Zeitraum sechs
Newsletterausgaben zu einschldgigen Themenschwerpunkten aus dem Strategie- und
Arbeitsplan 2024/25 versendet. Das Format wird auch genutzt, um neue Angebote
der Gleichbehandlungsanwaltschaft zu bewerben. Themen waren beispielsweise das
E-Learning und die digitale Erstberatung der Gleichbehandlungsanwaltschaft sowie

die neue Empfehlung und Musterhausordnung gegen Rassismus in Lokalen und Clubs.
5.3.2 Social Media

31 38 Pe F'SONEN folgen der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft auf Instagram (Stand 3.3.2026)

Das entspricht einem Anstieg um 52% gegeniiber dem Berichtszeitraum 2022/23
(von 2.069 auf 3.138).
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Auch die Reichweite der Inhalte konnte wesentlich gesteigert werden. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft informiert Uber den Instagram-Account unterschiedliche
Zielgruppen von Personen, die von Diskriminierung betroffen sind. Es gibt auch Formate,
die insbesondere Multiplikator:innen ansprechen, die in der Antidiskriminierungsarbeit
aktiv sind. Dartber hinaus gibt es auch Inhalte, die sich spezifisch an Pflichten- und

Verantwortungstréger:innen richten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat fiir den Berichtszeitraum 2024/25 vielseitige
Themenschwerpunkte gesetzt und Kampagnen auf Social Media durchgefiihrt. Neu sind
in diesem Berichtszeitraum vor allem die sehr bereichernden inhaltlichen Kooperationen
mit Stakeholder:innen. Dabei ist zu betonen, dass diese Kampagnen ohne zusétzliche

finanzielle Mittel oder Personalressourcen durchgefiihrt wurden.

5.3.3 Pressearbeit

Wie bereits erwéhnt konnte die Medienprasenz der Gleichbehandlungsanwaltschaft
innerhalb der letzten drei Berichtszeitrdume um das 2,5-fache gesteigert werden. Ein
wesentliches Ziel war, die Bekanntheit der Beratungsstelle tiber den Diskriminierungs-
grund Geschlecht hinaus auch fiir andere Diskriminierungen zu stérken. Dafir wurde im
Berichtszeitraum 2024/25 verstéarkt proaktive Medienarbeit betrieben. Der Anteil der
aktiven Themensetzung hat sich seit dem letzten Berichtszeitraum von 14 % auf 35%

erhoht, also mehr als verdoppelt. Insgesamt war die GAW 322 Mal in den Medien présent.

(o)
69 %) betrégt der Anstieg der Medienprasenz der Regionalbiiros
(von 85 auf 144 Beitrage).

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat durch aktive Medienarbeit auch die Présenz
der Regionalbiiros in der &ffentlichen Wahrnehmung seit dem letzten Berichtszeitraum
weiter erhéht. Besondere Highlights waren regionale Berichterstattungen fiir den inter-
nationalen feministischen Kampftag am 8. Mérz, aber auch anl&sslich des Equal Pay Day
und des Pride Month.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfiugt tiber keine Personalstellen fiir
die Offentlichkeitsarbeit. Die aktuell dafiir eingesetzten Personalressourcen
werden aus der Beratung abgezogen und mithilfe eines j&hrlich wechselnden
Verwaltungspraktikums unterstiitzt. Diese personelle Aufstellung ist keine
Lésung, um mit dem stetig wachsenden Medieninteresse mitzuhalten. Fir die
Erfillung des 6ffentlichen Sensibilisierungsauftrags, den die EU-Standards fir
Gleichbehandlungsstellen vorsehen, benétigt die Offentlichkeitsarbeit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft eine dauerhafte, umfassende personelle und

finanzielle Absicherung.
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5.4 Monitoring und Evaluierung sowie Berichtslegung

5.4.1 Monitoring und strategische Planung

Seit 2020 misst die GAW anhand von Indikatoren systematisch die Wirksamkeit ihrer
Tatigkeit. Durch die jéhrlichen Evaluierungen kénnen Entwicklungen im Zeitverlauf
aufgezeigt werden. Dadurch kann die Wirkung der T&tigkeit der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft datenbasiert beobachtet werden. Auf dieser Grundlage werden inhaltliche
Arbeitsschwerpunkte festgelegt und eine transparente Rechenschaft fiir die Offentlich-

keit sichergestellt.

Die EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen sehen im Rahmen der unabh&ngigen

oo
Do
Do

Wirkung auch vor, dass diese nach eigenem Ermessen Prioritaten und Aktivitaten setzen.
Dafir soll kiinftig jahrlich ein Arbeitsprogramm verabschiedet werden (Art 17 RL
2024/1499 und RL 2024/1500).

Der jahrliche Monitoring- und Evaluierungszyklus bietet Grundlagen fir die strategischen
Entscheidungen in den Handlungsfeldern der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Daran

gekoppelt werden zweijahrige Arbeits- und Strategiepléne verabschiedet.

5.4.2 Tatigkeitsberichte und Berichte zu struktureller
Diskriminierung
Mit den neuen EU-Standards sind Gleichbehandlungsstellen dazu verpflichtet, jahrlich

oo
Do
Do

Uber ihre Tatigkeiten — nach Diskriminierungsgriinden und Bereichen aufgeschliisselt - zu
berichten. Die Grundlagen der Datenerfassung hat die EU in Artikel 16 festgelegt. Diese
Daten miissen auch fiir das Monitoring der EU zur Umsetzung der Standards-Richtlinien
ibermittelt werden (Art 18 der RL 2024/1499 und RL 2024/1500). Aktuell legt die Gleich-
behandlungsanwaltschaft ihren Bericht jedes zweite Jahr vor und wird die Frequenz

demnach an die EU-Standards anpassen.

Seit dem Symposium ,Rolle und Auftrag der Gleichbehandlungsstellen* im
September 2024 intensiviert sich die Vernetzung der dsterreichischen
Gleichbehandlungsstellen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft koordiniert

dafir eine Community of Practice. Diese schafft eine Plattform fiir den

Austausch tber die Umsetzung der EU-Standards fiir nationale Gleichbe-

handlungsstellen des Bundes und der Lander. Aktuell steht eine Harmonisie-

rung der Datenerfassung der unterschiedlichen Gleichbehandlungsstellen im

Fokus dieser Arbeitsgruppe. Damit soll die nationale Vergleichbarkeit sicher-

gestellt werden, um die kiinftigen Berichtslegungen anhand der EU-Indikato-

ren einheitlich erfiillen zu kénnen.
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In diesem Forum wird die Gestaltung der Unabhéngigkeit von Gleichbehandlungs-
stellen im 8sterreichischen Kontext behandelt, ebenso wie an langfristigen, gemeinsamen
Visionen der Standards von Gleichbehandlungsstellen gearbeitet. Dies umfasst etwa
Diskussionen Uber eine gemeinsame Clearingstelle oder ein gemeinsames Dach, um
der rechtlichen Zersplitterung entgegenzuwirken. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
gibt dariber hinaus alle Tools und Informationen, die im Rahmen von Equinet zu den
EU-Standards entwickelt werden, an die nationalen Gleichbehandlungsstellen weiter.
Die Vernetzung und Zusammenarbeit der unabhangigen Gleichbehandlungsstellen starkt
die Institutionen bei der Wahrnehmung ihrer Verantwortung, die mit der Unabh&ngigkeit
einhergeht und bietet so ein klares, der Umsetzung der Gleichbehandlungsrichtlinien

verpflichtetes Selbstversténdnis.

Dariiber hinaus kommt Gleichbehandlungsstellen kiinftig die Aufgabe zu, mindestens
alle vier Jahre einen oder mehrere Berichte Uber den Stand von Gleichbehandlung und
Diskriminierung inklusive Empfehlungen dazu zu veréffentlichen (Art 17 RL 2024/1499
und RL 2024/1500). Auch fiir die Vorbereitungen dieser Berichte ist die Koordinierung

der nationalen Gleichbehandlungsstellen in Osterreich zentral.

#Wie Deutschland Diskriminierung erlebt* ist eine représentative Auftrags-
studie der Deutschen Antidiskriminierungsstelle. Die Daten wurden im Rahmen
der Haupterhebung des Sozio-6konomischen Panels (SOEP) erhoben, die in
zyklischen Abstdnden 20.000 private Haushalte befragt. Es wurde ein eigenes
Fragenmodul zu subjektiven Diskriminierungserfahrungen entwickelt. Dieses
ermittelt die Haufigkeit von Diskriminierungserfahrungen und aus welchen
Griinden diese erlebt wurden. Es wird auch ermittelt, in welchen Lebens-
bereichen Diskriminierung eine Rolle spielt und wie Betroffene mit dem

Erlebten umgehen.

Um - wie durch die EU-Standards gefordert - iiber die strukturellen Probleme
berichten zu kénnen, werden in Osterreich neben den nicht-reprasentativen Daten von
Gleichbehandlungsstellen kiinftig regelméBige, systematische und reprasentative
Datenerhebungen notwendig sein. Diese Datenerhebungen miissen sémtliche Lebens-
bereiche und Diskriminierungsgriinde sowie alle Regionen Osterreichs umfassen. Die
Datenerhebung kénnte sich am Erfolgsbeispiel der genannten deutschen Studie orien-
tieren. Dafiir miisste zunéchst der rechtliche und personelle Rahmen dafiir geschaffen
werden, dass nationale Gleichbehandlungsstellen die Erhebung von Gleichstellungsdaten
und auch die Bereitstellung anderer Daten — zum Beispiel mit Sozialpartner:innen,

Unternehmen oder NGOs - koordinieren kénnen.

234 Offentlichkeitsarbeit, Monitoring und Evaluierung

www.parlament.gv.at



111-399 der Beilagen XXVI11. GP - Bericht - Hauptdokument Teil I

Fur die Erfiillung der Berichtspflicht fordert die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft die dauerhafte Einbettung von diskriminierungsrelevanten Frage-
modulen in reprasentative Erhebungen (etwa in Form von Panelstudien), die
in Osterreich durchgefiihrt werden. Méglichkeiten wiirden sich in Anlehnung
an Deutschland auch fiir das Austrian Socio-Economic Panel (ASEP) anbieten
oder im Rahmen der Mikrozensus-Erhebungen der Statistik Austria. Um die
Koordinierungsaufgaben und Berichtlegung addquat zu erfillen, benétigt die
Gleichbehandlungsanwaltschaft dringend mehr fachlich einschlagiges Perso-

nal.

5.5 Kampagnenhighlights aus der Offentlichkeitsarbeit

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Rahmen der Offentlichkeitsarbeit in den
vergangenen zwei Jahren mehrere Kampagnen durchgefiihrt. Je nach Zielgruppe ver-
folgen diese unterschiedliche Zielsetzungen: Etwa geht es darum, Betroffene zu stérken
und iiber ihre Rechte zu informieren, die allgemeine Offentlichkeit tiber die Folgen von
Diskriminierungsphénomenen aufzukléren, oder auch darum, Stakeholder:innen aus der
Politik gezielt Uber Wahrnehmungen zu einer diskriminierungsbezogenen Thematik zu

informieren.

Auch bei Aktivitaten der Offentlichkeitsarbeit ist der Gleichbehandlungsanwaltschaft
der Briickenschlag zur Zivilgesellschaft wichtig. Durch Kooperationen kénnen Problem-
lagen aber auch Lésungsansétze und Ressourcen aus mehreren Perspektiven beleuchtet
werden. Peer-to-Peer Beratungen und Selbstvertretungsorganisationen stérken Personen,
die Diskriminierung erleben, maBgeblich. Oftmals ist beispielsweise die Unterstiitzung
aus der eigenen Community bei der Verarbeitung des Erlebten eine wichtige Ressource,
um liberhaupt erst rechtliche Schritte setzen zu kénnen. Auch aus diesem Grund ist
es wichtig, dass Gleichbehandlungsstellen ihre Sichtbarkeit verstarken. In den Kampa-
gnen spielen auch intersektionelle Themen eine Rolle, ebenso wie die Thematisierung

von Rechtsschutzliicken.
5.5.1 Medienarbeit zum Hidschab-Verbot 2024

MindeStens 74 Medienbeitrdage haben die

Pressearbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Hidschab-
Verbot aufgegriffen.

Die Medienarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft zielte insbesondere in der Gesetz-
werdungsphase des sogenannten ,Kopftuchverbots* darauf ab, im politisierten Diskurs
rechtliche Informationen und Erfahrungen aus der Beratung in die 6ffentliche Debatte

einzubringen und vor dem Diskriminierungspotenzial des Gesetzes zu warnen.

Do

Do
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Ein Medienfactsheet stellte die wichtigsten Argumente aus der Stellungnahme der
Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Gesetzesentwurf fiir den parlamentarischen Begut-
achtungsprozess vor. Dieses fokussierte unter anderem auf verfassungsrechtliche
Bedenken in Bezug auf Selbstbestimmungsrechte und Religionsfreiheit. Dariiber hinaus
verdeutlichten Zahlen aus der Beratungsstatistik der Gleichbehandlungsanwaltschaft
sowie die Daten der EU-Grundrechteagentur’®, dass muslimische Frauen besonders
stark von rassistischer Ausgrenzung betroffen sind. Kritisch beurteilte die Gleich-
behandlungsanwaltschaft, dass die Intersektionalitét und die besondere Benachteiligung
durch diese Erfahrungen in der Rechtssetzung und Rechtsprechung weitgehend

unberiicksichtigt gelassen werden.

Gegeniiber Stakeholder:innen, die letztlich das Gesetz anwenden missen, ging es
insbesondere darum, den Rechtsrahmen zu verdeutlichen. Im Zuge der Durchsetzung
des Gesetzes besteht ein Diskriminierungsschutz und es diirfen keine diskriminierenden
Handlungen wie beispielsweise Beldstigungen oder Benachteiligungen gesetzt werden.
Auch mit dem Inkrafttreten des Gesetzes im Februar 2026 wird dieses Thema im Fokus

der Pressearbeit bleiben.

Medienbeitrége und Medienfactsheet der Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Hidschab-Verbot

= Gleichbehandlungsanwaltschaft I onerosrnaricn

Medienfactsheet

Kopftuchverbot fiir Schiilerinnen unter 14
Jahren: Verfassungskonform oder
diskriminierend?

Hidschab-Verbot an Schulen birgt Diskriminierungspotenzial: Ein
Verbot fiihrt nicht zu mehr Selbstbestimmung

Gleichbehandlungsanwaltschaft
stemmt sich gegen Kopftuchverbot:

Gewerkschatt fiir, Religionen gegen "Grobe Verfassungswidrigkeiten"

Kopftuchverbot

Die Begutachtungsphase des geplanten Kopftuchverbots bis zur achten Schulstufe geht in die
letzte Phase. BegriiBt wird es trotz Detailkritik von der Pfiichtschullehrergewerkschaft.
Dagegen sind neben der Islamischen (

Das Kopftuch als Politikum: ,Es ist mehr

Die staatliche Einrichtung ist "zuversichtlich”, dass die geplante Regelung
neuerlich vam Verfassungsgerichtshof gekippt wird. Sie berge "Risiko fir
Willkiir und mehr Diskriminierung”

haft weitere Religi inschaften

d

als ein Stiick Stoff*
In den Schulen soll das Kopftuch unter 14 Jahren bald verboten werden. i e
Fir die Regierung ist das Gesetz ein Schritt »gegen ein Zeichen der Un- Cl n . Sage . Ku rze n

terdriickung«, fiir Médchen wie Fatime ist es »ein Schock«, und fir Di- u nd bestrafen

rektoren bringt es jedenfalls mehr Arbeit.

79 Vgl. dazu: https://fra.europa.eu/de/publication/2024/being-muslim-eu, letzter Zugriff am
21.5.2026.
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5.5.2 Internationaler feministischer Kampftag 2025: Behinderung
und intersektionelle Diskriminierung

Gerade internationale Anlasstage wie der feministische Kampftag am 8. Mérz
eignen sich dazu, auf die Intersektionalitdt innerhalb dieser Kdmpfe aufmerksam zu
machen. Diskriminierung aufgrund des Geschlechts trifft Menschen mit Behinderung,
rassifizierte Menschen oder TIN-Personen® in einem deutlich starkeren AusmaB. Diese

Diskriminierungserfahrungen unterscheiden sich auBerdem grundlegend voneinander.

Dafiir muss das notwendige Bewusstsein geschaffen werden. Gleichzeitig zeigen bereits
erwéhnte Studien der EU-Grundrechteagentur, dass es gerade bei besonders marginali-
sierten Personengruppen oft ein Underreporting von Diskriminierungserfahrungen gibt.
Deswegen ist es in der Offentlichkeitsarbeit so wichtig, die verschiedenen Formen von
Diskriminierung bekannter zu machen, das Vertrauen in Institutionen wie die Gleich-
behandlungsanwaltschaft zu stérken sowie weitere Anlaufstellen, Peer-Beratungen und

Ressourcen fiir Betroffene bekannter zu machen.

In der Kampagne zum 8. M&rz 2025 kooperierte die Gleichbehandlungsanwaltschaft im
Zuge von Offentlichkeitsarbeit und gemeinsamen Veranstaltungen mit der Anwaltin fir
Gleichbehandlungsfragen fir Menschen mit Behinderungen. Bundesweite und regio-
nale Berichterstattung konnte auf die Rechtsschutzliicken im Diskriminierungsschutz
fur Frauen mit Behinderungen aufmerksam machen. In den regionalen Berichten wur-
den zudem Perspektiven lokaler Peer-Initiativen fir Frauen mit Behinderungen ein-
bezogen. Instagram-Beitrége sind vor allem in Kooperation mit dem Verein Frauen*
mit Behinderungen und mit der Anwaéltin fir Gleichstellungsfragen fir Menschen mit
Behinderungen entstanden. Diese Beitrdge erkléren, vor welchen Barrieren Frauen mit
Behinderungen stehen, wenn sie Diskriminierung bekdmpfen. Zudem wurden konkrete

Vorschldge thematisiert, wie diese Barrieren abgebaut werden kdnnten.

Unter dem Motto ,Mit
Orgni-us uns und nicht Gber uns*

erkldren die Vorsténdinnen
und geschéftsfihrenden
Co-Vorsitzenden Heidemarie
Egger und Julia Moser von
Frauen* mit Behinderungen
ihre Visionen fur solidarische
feministische Kédmpfe.

Geschaftsfiihrende Vorstiandin
Frauen mit Behinderungen

oQv R

Gedain und  wetere Persoren

80 TIN steht fir transgeschlechtliche, intergeschlechtliche und nicht-binére Personen.
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5.5.3 Pride Month 2025

Rechte sind aus sozialen Bewegungen entstanden, und dies markiert beispielsweise auch
der Pride Month besonders. Dieser ist bereits seit Jahren ein Fixpunkt der Kommuni-
kations- und Vernetzungsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Zudem stéarkt die
Zusammenarbeit mit Vereinen und Selbstvertretungsorganisationen aus der LGBTQIA+-

Community die inhaltlichen Angebote fir relevante Zielgruppen.

In den letzten Jahren lasst sich ein Backlash in der Geschlechterpolitik beobachten.
Anerkannte Rechte von LGBTQIA+-Personen und Fortschritte, die auch deren gesellschaft-
liche Teilhabe starken, werden zunehmend wieder in Frage gestellt. Beispielsweise ist
die Anerkennung geschlechtlicher Vielfalt Gegenstand politischer Instrumentalisierung.
Es gibt auch vermehrt &ffentliche, gewaltsame Ubergriffe auf LGBTQIA+-Personen. In
Osterreich kam 2025 eine Serie gezielter und duBerst brutaler Hassverbrechen an schwu-
len Ménnern an die Offentlichkeit. Umso wichtiger war es der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft, auch éffentlichkeitswirksame Kooperationen mit Organisationen aus der viel-
schichtigen Community einzugehen und so die Sichtbarkeit von Initiativen, die sich fur
LGBTQIA+-Rechte einsetzen, zu starken.

Deutschlansberg

Jli Bregenz .su Palten

Posting der Pride Kampagne

— Siehe dazu Kapitel 2.3.4
(S.53)

—J

"
f Pride Month
GAW Riickblick

Die Social Media-Kampagne stellte

. wege_zur_glalchbehandiung

= Pride-Initiativen vor, die insbesondere im

glaubich, wie schrot dresee

O e o i e
= we o

landlichen Raum aktiv sind. Prides in

B Wir machan Bald waiter mit

i Finad Map. um

|&andlichen Rdumen gewinnen in den letz-
ten Jahren an Bedeutung fir LGBTQIA+-

Personen. Die dortigen Initiativen leisten

* #uch noch weiters wichtige lokale

unterjahrig vielschichtigen Aktivismus

Ressourcen for die

+ Community gt

und bieten Peer-basierte Anlaufstellen
fur LGBTQIA+-Personen in Regionen, in
denen es noch wenige Angebote fir
LGBTQIA+-Personen gibt. Bei vielen die-

ser Pride-Events war die Gleichbehand-

. transhulturelle_medizin © o

Insights ansehen

Qv H

Gefallt und welteren Personen

lungsanwaltschaft selbst vor Ort, um

Vernetzungsgespréche zu fihren und

Uber das Gleichbehandlungsgesetz und
Unterstiitzungsangebote zu informieren.
Fir die Pressearbeit kooperierte die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Queer Business
Women und Austrian Gay Professionals. Im Gesprachsfokus standen Diskriminierungs-
erfahrungen in der Arbeitswelt und Diversitat in Unternehmen. Erneut wurde auch die
SchlieBung der Schutzlicken im Gleichbehandlungsgesetz gefordert. Denn noch immer
gilt der Schutz vor Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung nur in der Arbeits-

welt, nicht aber beim Zugang zu Glitern und Dienstleistungen.
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5.5.4 Equal Pay und Lohntransparenzrichtlinie

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat die Equal Pay Days im Berichtszeitraum 2024/25
dafiir genutzt, um Betroffene tber Entgeltdiskriminierung und die Chancen der Lohn-
transparenz-Richtlinie der EU zu informieren. Lohntransparenz ist seit 1979 in Osterreich
gesetzlich verankert, trotzdem schneidet das Land im EU-Vergleich immer noch sehr
schlecht ab (Gender Pay Gap von 18,3% vs. 12% im EU-Durchschnitt). Das Ziel der
Richtlinie muss sein, eine strukturelle Wirkung zu erzielen und damit die Betroffenen

zu entlasten.

Dabei ist die Rolle der Gleichbehandlungsanwaltschaft unter anderem die Leistung
von Ubersetzungsarbeit: Welche Diskriminierungsmuster stecken iiberhaupt hinter den
nicht erkldrbaren Anteilen des Gender Pay Gap? Fir diese Arbeit ist die Expertise aus
der Beratungsarbeit von groBem Wert. Auf dieser Basis wurden beispielsweise Social
Media Postings und Medienfactsheets umgesetzt, die diskriminierende Muster in den
Ausreden von Arbeitgeber:innen fur ungleiche Bezahlung entlarven. Ein anderes Format
vermittelt, was Intransparenz bedeutet und wie sehr Betroffene dadurch auf Zufalls-
funde angewiesen sind. Durch die aktive Medienarbeit konnten zu den Equal Pay Days
im Berichtszeitraum die einschldgigen Medienfactsheets und Interviewangebote in

bundesweiten und regionalen Medien erfolgreich platziert werden.

Fur die Kommunikation und den inhaltlichen Austausch ist die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft auch Teil der Allianz fiir Lohntransparenz NEU, die sich fiir mehr Transparenz

und Einkommensgerechtigkeit einsetzt. Diese wird von der Arbeiterkammer Wien  Ausgewéhlte Schlagzeilen
aus der aktiven Medien-
arbeit der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft zum
fir Kommunikationsarbeit zu teilen. Equal Pay Day

und der Frauenabteilung des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes (OGB-Frauen)

koordiniert und bietet Stakeholder:innen unter anderem die Méglichkeit, Ressourcen

GEHALTERTRANSPARENZ

Gender-Pay-Gap: Heimat bist du
e schlecht bezahlter Tochter

Frauen arbeiten bis 12. Februar , gratis"

Am 12. Februar ist Equal Pay Day in Niederdsterreich. Das bedeutet, dass
Frauen aufgrund des Geschlechterunterschieds im Durchschnitt die ersten Streitzeit
43 Tage ,gratis" arbeiten. Im Osterreich-Vergleich schneidet Gehilter offen legen: Neiddebatte oder Transparenzkultur?

Niederdsterreich etwas besser als der Durchschnitt ab.
@ 45 Min.

Wieviel darf man verdienen? Wieviel soll man verdienen? Sollen Gehalter in

EQUAL-PAY-DAY staatsnahen Bereichen und der Politik offen gelegt werden? Ist das der erste
Schritt zu einer groBeren Gerechtigkeit bei Einkommen? Oder entsteht daraus

]
Sandra KonstatZkv: i Die Bezahlung ist eine Neiddebatte, die auBer emotionalen Reaktionen keine weiteren
. o . T b th n Auswirkungen hat?
eln rIES|ges a u ema Dariiber diskutiert Peter Fasslacher unter anderem mit Christian W. Mucha

Bis 2026 muss Osterreich die EU-Lohntransparenzrichtlinie umsetzen. Die (verleger), Sandra Konstatzky (Gleichbehandlungsanwaltschaft), Elias Felten
Leiterin der Gleichbehandlungsanwaltschaft Sandra Konstatzky sieht darin SEvSmuctitior Uni SatDurgy wic K Gingcr Soriologen
einen "groBen Wurf", der viel zu Equal Pay beitragen kann
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5.5.5 Kosteniibernahme fiir geschlechtsangleichende Operationen

Im Sommer 2025 entschied der Oberste Gerichtshof (OGH), dass private Kranken-
versicherungen die Kostenlibernahme fiir geschlechtsangleichende Operationen nicht
pauschal ausschlieBen kénnen. Diese Klage wurde erfolgreich vom Verein fiir Konsu-
menteninformation (VKI) eingebracht und schafft mehr Rechtssicherheit beim Zugang zu
Gesundheitsdienstleistungen fir transgeschlechtliche, intergeschlechtliche und nicht-
bindre Personen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verstérkte die juristische Arbeit
des VKI und platzierte dariiber hinaus ihre Zusténdigkeit als rechtliche Beratungsstelle

fir Betroffene.

Instagram-Post und Presseaussendung der Gleichbehandlungsanwaltschaft sowie Medien-
beitrdge zum OGH-Urteil

NEUES OGH-URTEIL:

»Klausel diskriminierte

Geschlechtsangleichende MaBnahmen diirfen nicht pauschal verweigert werden.

Gleichbehandlungsanwaltschaft bietet Unterstiitzung bei Diskriminierung durch private Tru nsg end e r- perso nen e

Versicherungen

Versicherungsklausel gegen prvat rankenversichrungr
. urfen Kostenubernahmen von
Geschlechtsanpassung gekippt geschiechtsangleichenden

9. September 2025, 7.56 Uhr

240

OBERSTER GERICHTSHOF

Private Krankenversicherung darf
Geschlechtsangleichung nicht von
Versicherung ausnehmen

Ein genereller Ausschluss in den Versicherungsbedingungen ist laut dem
Obersten Gerichtshof diskriminierend und somit nicht erlaubt

Innenpelitik | 09.09.2025 10:29

Richtungsweisendes Urteil des
Obersten Gerichtshofes (OGH):

MaBnahmen nicht pauschal
ausschlieBen

5.5.6 Sexuelle Belastigung und die 16 Tage gegen Gewalt an Frauen

Sehr oft erleben Betroffene nach sexueller Beldstigung Scham- oder Schuldgefiihle und
werfen sich vor, den Belastiger nicht eindeutig genug abgewehrt zu haben oder sogar
auf ihn eingegangen zu sein. Die Instagram-Kampagne der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft zum Internationalen Tag gegen Gewalt an Frauen und Mé&dchen und fir die
darauffolgenden 16 Tage gegen Gewalt an Frauen vom 25.11. bis zum 10.12.2025 stellte
die Perspektive von Betroffenen in den Mittelpunkt. Zielsetzung war es, betroffene
Frauen zu validieren und diese darin zu bestérken, sich Unterstiitzung fiir die Verarbeitung

ihrer Erfahrungen zu holen.
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Ein wichtiger Bestandteil der Vorbereitung waren intensive Gesprache mit Gleichbe-
handlungsanwalt:innen, die ihre Beratungserfahrungen teilten. Gemeinsam mit der
Beratungsstelle Frauen* beraten Frauen* wurde auch die psychosoziale Dimension dieser
Erfahrungen und Reaktionen von Betroffenen beleuchtet. Die Kampagne sollte dariiber
hinaus Betroffene in ihrer Selbstbestimmung stérken und tber ihre Handlungsoptionen
aufkléren — sowohl betreffend rechtlicher Schritte als auch psychosozialer Beratungs-
angebote. Begleitend wurde auch aktive Medienarbeit geleistet, insbesondere um auf
den internationalen Rechtsrahmen (ILO C-190) zur Prévention von sexueller Belastigung

und Gewalt sowie auf den Umsetzungsbedarf in Osterreich hinzuweisen.

wage_rur 8 und

Original-Audic

wege_zur_gleichbehandiung @ | Bei sexuelier Belastigung
kommt es. wenn sie thematisiert wird. sehr oft zu einer Tater-Opfer-
Umkehe. Betroffene bekommen verschiedenste Viorwiirfe 2u haren,
erleben Benachieiligung oder Ausgrenzung. wihrend Belastiger
kaum Kongsequenzen fur ihr Handeln arfahren. Ung ist deswegen
wichlig zu betonen: Die Verantwortung gl einzig und allem de
belastigende Person. Betroffene Personen sind nicht schuld daran.
wenn sie belistigt werden.

Das ist totale Tater-Opfer-Umkehr .

¢ @fauenberatenfraven st eine von welen dsterrmchischen
Beratungsstellen fir Frauen. Bettina Zehetner. Vierstandin und
peychasaziale Beraterin, wnd Clara Schee,
Gleichbehandlungsanwaltin. haben sich im Rahmen dieser
K: Ubser ibre ! qen und 4
Sorgen ihrer Klientinnen unterhalten.

Wir wissen aus der Beratungspranis, dass es meht mmer einfach
st den ersten Schiitt gegen sexuelle Belastigung zu setzen. Die
Gleschbehandlungsamwaltschalt berst dich kostenlos und
wertraulich zu deinen rechtlichen Moglichkeiten. Du erreichst uns
unter der Telefonnummer 0800 206 119 oder dber das
Kontaktformular oder die Digitale Erstberatung auf unserer
Website. Link dazu in unserer Biol

g qetheworld #16tagegegengewalt

)

Mag.a Dr.in Bettina Zehetner, §
Vorstandin im Verein
Frauen® beraten Fraven®

Insights ansehen m
SoQ© A

Gaflit und weiteren Perconen

Dr.in Bettina Zehetner, Vorstandin von Frauen* beraten Frauen* im Gesprédch mit der Gleichbe-
handlungsanwaéltin Mag.a Clara Schlee.
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5.6 Schlussfolgerungen: Ausbau der Offentlichkeits-
arbeit und des Monitoring- und Evaluierungsbereichs

Offentlichkeitsarbeit von Gleichbehandlungsstellen tragt zu einer inklusiven,
diskriminierungsfreien Gesellschaft im Sinne der EU-Grundwerte bei. Die Beteiligung an
Sffentlichen Debatten wird von den EU-Standards als wichtiges Erfordernis fir Gleich-
behandlungsstellen festgelegt. Die Bereitstellung der notwendigen fachlichen und per-
sonellen Ressourcen stellt nach den EU-Standards vor allem auch die Unabhéangigkeit
sicher. Gleichbehandlungsstellen sollen dabei ihre Kommunikation zielgruppenorientiert
und niederschwellig gestalten. Dafiir miissen entsprechende Rahmenbedingungen von

den Mitgliedstaaten bereitgestellt werden.

Auf Basis der umfassenden Berichtspflichten, die in den festgelegt sind, missen Gleich-
behandlungsstellen regelm&Big anhand standardisierter Daten Uber ihre Tatigkeiten
Rechenschaft ablegen. Auch sind Gleichbehandlungsstellen verpflichtet, zumindest in
vierjdhrigen Zyklen einen oder mehrere umfassende Berichte Uber die Situation und
Entwicklung von Gleichbehandlung und Diskriminierung zu veréffentlichen. Die Berichte
sollen auf die strukturellen Probleme verweisen und Empfehlungen geben. Um die ent-
sprechenden Datengrundlagen dafir zu schaffen, muss sichergestellt sein, dass Gleich-
behandlungsstellen unabhéngige Erhebungen durchfiihren kénnen. Auch kénnen sie fiir

die Erhebung von Gleichstellungsdaten eine koordinierende Funktion einnehmen.

Dieser rechtliche Rahmen macht grundlegende Anderungen fiir die Aufstellung der
Offentlichkeitsarbeit und des Bereichs Monitoring und Evaluierung erforderlich. Das
Fazit fiir die Stabstellen Offentlichkeitsarbeit sowie Monitoring und Evaluierung lassen

sich vor diesem Hintergrund folgendermaBen zusammenfassen:

Gesteigerte Medienpréasenz
Die Medienprédsenz der Gleichbehandlungsanwaltschaft konnte innerhalb der letzten
drei Berichtszeitrdume um das 2,5-fache gesteigert werden. Auch die Medienprésenz

der Regionalbiros hat um 69 % zugenommen.

Mehr Zugriffe auf Website

Die Website der GAW wurde im Berichtszeitraum 496.095 Mal besucht. Das entspricht
einem Anstieg um 34 %, was ein wichtiger Indikator fiir die zunehmende Bekanntheit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft ist. Im Berichtszeitraum wurde die Website um neue
thematische Schwerpunkte zu Lohntransparenz und Diskriminierung durch Algorithmen
erweitert. Diese Inhalte wurden zielgruppenspezifisch sowohl fiir Betroffene als auch

fur Pflichtentréger:innen aufbereitet.
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VergréBerung der Reichweite des Social Media-Accounts

Auch die Follower:innenschaft des Instagram-Accounts konnte um 52 % vergréBert
werden — und dies ohne den Einsatz finanzieller Mittel. Die Inhalte wurden jeweils
zielgruppenspezifisch aufbereitet. Eine Innovation in diesem Zusammenhang stellen die

inhaltlichen Kooperationen mit Stakeholder:innen dar.

Erfolgreiche proaktive Themensetzung

Im Vergleich zum Berichtszeitraum 2022/23 konnte der Anteil der proaktiven
Medienprasenz von 14 % auf 35% gesteigert werden. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft lenkt durch proaktive Medienarbeit den Fokus auf den rechtlichen Rahmen, die
Erfahrung von Betroffenen und auch auf die Erfolge in der Lésungsfindung, um so zu

einer Versachlichung des Diskurses im Antidiskriminierungsbereich zu kommen.

Mehr Kooperationen mit Selbstvertretungsorganisationen und NGOs
Weiters gab es eine gesteigerte Zusammenarbeit mit Selbstvertretungsorganisationen.
Damit konnte ein besseres Problemversténdnis geschaffen und mehr Vertrauen gebildet
und vertieft werden. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfolgt bei der Medienarbeit
auch die Zielsetzung, mehr diskriminierte Personen zu erreichen und damit den Rechts-

zugang zu verbessern.

Fehlende Absicherung der Offentlichkeitsarbeit

Das gesteigerte Medieninteresse ist jedoch ohne zuséatzliches Personal nicht mehr
bewéltigbar. Im Vergleich zu anderen Gleichbehandlungsstellen Europas hat die Gleich-
behandlungsanwaltschaft bei der Offentlichkeitsarbeit dringenden Aufholbedarf.
Aktuell gibt es bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft keine einzige Planstelle fir
diesen Bereich. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft versucht derzeit diese Aufgabe auf
Basis von Personalressourcen, die von der Beratungstétigkeit abgezogen werden missen,
und mithilfe von sténdig wechselnden Verwaltungspraktikant:iinnen zu erfillen. Dies

entspricht keineswegs den vorgegeben EU-Standards.

Monitoring und Evaluierung

Der jéhrliche Monitoring- und Evaluierungszyklus bietet Grundlagen fir die strategischen
Entscheidungen in den Handlungsfeldern der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Das j&hr-
liche Monitoring erméglicht, Entwicklungen im Zeitverlauf festzustellen. Gekoppelt an
den aktuellen Berichtszyklus werden derzeit noch zweijahrige Arbeits- und Strategie-

pléne verabschiedet.

Tatigkeitsberichte und nationale Koordinierung der Datenerfassung

In enger Zusammenarbeit mit der Offentlichkeitsarbeit bereitet die Stabsstelle Monitoring
und Evaluierung die Analysen fiir den zweij&hrigen Tatigkeitsbericht auf. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft koordinierte im Berichtszeitraum 2024/25 auBerdem eine
Plattform fir die Harmonisierung der Datenerfassung zwischen den &sterreichischen

Gleichbehandlungsstellen. Dariiber hinaus informiert die Gleichbehandlungsanwaltschaft

0O0o
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als Mitglied von Equinet die Gleichbehandlungsstellen der Bundeslénder laufend tiber

Tools und die Auslegung von EU-Standards.

Fehlende Daten zu struktureller Diskriminierung

In Osterreich gibt es keine reprasentativen und regelmaBigen Erhebungen zu struk-
tureller Diskriminierung. Diese Daten sind jedoch mit Blick auf die Erfillung der
EU-Standards und die neu vorgegebenen Berichtspflichten von Gleichbehandlungsstellen,
die spatestens ab 2027 gelten werden, dringend erforderlich. Daten von Gleich-
behandlungsstellen sind zwar eine notwendige Ergadnzung, kénnen regelméBige statis-
tische Erhebungen jedoch mangels Reprasentativitét nicht ersetzen. Ein positives inter-
nationales Beispiel in dieser Hinsicht ist Deutschland. Dort wurde ein Fragemodul zu
subjektiven Diskriminierungserfahrungen in die Hauptbefragung des Sozio-6konomischen
Panels (SOEP) aufgenommen. Dieses beleuchtet Diskriminierungserfahrungen in allen

Lebensbereichen und wie Betroffene mit diesen umgehen.

Fehlende Ressourcen fiir die Durchfiihrung der Datenerhebungen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfigt auBerdem derzeit weder iiber die
personellen und fachlichen Ressourcen noch iiber die budgetédren Mittel, um die
Erhebung repréasentativer Daten und relevanter Studien fiir die Beleuchtung struktureller

Diskriminierung zu beauftragen.

Im Sinne der EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen und aus den bisherigen
Tatigkeiten der Gleichbehandlungsanwaltschaft ergeben sich fir die Offentlichkeits-

arbeit und den Bereich Monitoring und Evaluierung folgende Forderungen:

Personelle und finanzielle Absicherung der Offentlichkeitsarbeit

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verfiigt tiber keine eigenen Stellen fiir die Offentlich-
keitsarbeit. Die aktuell darauf verwendeten Personalressourcen, die aus der Beratung
abgezogen werden miissen, und jéhrlich wechselnde Verwaltungspraktika sind keine
nachhaltige Lésung, um dem stetig wachsenden Medieninteresse gerecht zu bleiben.
Um den &ffentlichen Sensibilisierungsauftrag zu erfiillen, den die EU-Standards fir
Gleichbehandlungsstellen vorsehen, benétigt die Offentlichkeitsarbeit der Gleich-
behandlungsanwaltschaft eine nachhaltige personelle und finanzielle Absicherung.
Dies umfasst auch die Bereitstellung von Mitteln — etwa fiir die Durchfiihrung von 6ffent-

lichen Sensibilisierungskampagnen fir die allgemeine Bevélkerung.

Wahrung der Unabhé&ngigkeit

Die Unabhéngigkeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft muss im Sinne der
EU-Standards auch fiir die Offentlichkeitsarbeit gewahrt sein. Dafir muss der rechtliche
Rahmen gesetzt werden, um sowohl Themensetzung wie auch die Verwaltung finanziel-

ler und personeller Ressourcen dafiir unabhéngig zu gestalten.
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RegelméaBige Erhebungen sicherstellen

Fiir die Erfiillung der Berichtspflicht im Sinne der EU-Standards fordert die Gleich-
behandlungsanwaltschaft die dauerhafte Einbettung von diskriminierungsrelevanten
Fragemodulen in repréasentative Erhebungen (etwa in Form von Panelstudien), die in
Osterreich durchgefiihrt werden. Méglichkeiten wiirden sich in Anlehnung an Deutsch-
land fiir das Austrian Socio-Economic Panel (ASEP) anbieten oder im Rahmen der Mikro-

zensus-Erhebungen der Statistik Austria.

Personalressourcen und Finanzierung fiir Berichte und Erhebungen

Um die Berichte und Erhebungen entsprechend der EU-Standards fir Gleich-
behandlungsstellen umzusetzen, benétigt die Gleichbehandlungsanwaltschaft dringend
personelle und finanzielle Ressourcen. Aktuell ist nicht sichergestellt, dass diese zukiinftig
die nach den EU-Standards vorgesehenen Aufgaben erfillen kénnen. Im Einklang mit
der Zivilgesellschaft fordert die GAW zudem auch die nachhaltige Bereitstellung &ffent-
licher Mittel fur unabhéngige, kritische Forschung und Wissenschaft sowie fiir ein
verantwortungsvolles Monitoring zu den nationalen Fortschritten in der strukturellen

Bekampfung von Diskriminierung.

Nationale Koordinierung der Gleichbehandlungsstellen

Wie bereits in Kapitel 2.3.3 und 2.3.4 erwahnt, sind in Osterreich das Gleichbehandlungs-
recht und die institutionelle Landschaft staatlicher Anlaufstellen ausnehmend stark
zersplittert. Neben einer Vereinfachung des Gleichbehandlungsrechts ist daher auch
die Koordinierung der nationalen Gleichbehandlungsstellen essenziell, um den Zugang
zum Recht fir Betroffene zu gewé&hrleisten. Artikel 14 der EU-Richtlinien fiir
Gleichbehandlungsstellen erfordert, dass geeignete Verfahren zur Koordinierung von
Gleichbehandlungsstellen sowie auch anderer Akteur:innen sichergestellt werden. Laut
EU-Standards kdnnen Gleichbehandlungsstellen zudem bei der Erhebung von Gleich-
stellungsdaten eine koordinierende Funktion iibernehmen (Artikel 16 Abs 4 RL 2024/1499
und RL 2024/1500). Die GAW koordiniert bereits regelméBigen Austausch, um die Daten-
erfassung von Gleichbehandlungsstellen zu harmonisieren und die Berichtlegung in
Osterreich anzugleichen. Auch hat die GAW regelmaBige Austauschtreffen zur Umsetzung
der EU-Standards und fir die Informationsweitergabe tiber européische Entwicklungen
an Landesantidiskriminierungsstellen initiiert. Durch die EU-Richtlinien 2024/1499 und
RL 2024/1500 sind durch Artikel 14 und 16 nun wichtige Ankniipfungspunkte gegeben,
um die Zusammenarbeit von Gleichbehandlungsstellen zu stérken und die koordinierende

Funktion der GAW auch im nationalen rechtlichen Rahmen zu verankern.

0O0o
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— Siehe dazu Kapitel 2.3.3

und 2.3.4 (S. 52)
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6.1 Die Wirkungslogik der
Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat, ausgehend von ihrem Mandat = Bedarf

+ Diskriminierung bekdmpfen, sichtbarmachen, vorbeugen und Gleichbehandlung

und Gleichstellung férdern
auf Basis ihrer Ressourcen und Aktivitaten
*  (Rechts-)Auskunft geben, beraten, unterstitzen, verhandeln und vertreten
+ Informations- Bewusstseins- und Bildungsarbeit
- Offentlichkeits- und Medienarbeit
eine Wirkungslogik entwickelt, an die sie ihre Ziele und Aufgaben bindet.
Dabei hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft sieben kurzfristige Wirkungsbereiche
definiert, die sie aktiv ansteuert. Regelmé&Big prift die Gleichbehandlungsanwaltschaft
Verénderungen, Erfolge und Wirkungen, die anhand ihrer Datenerfassung (GAW Statistik)
messbar werden.
Fir den Zeitraum der Berichtslegung an den Nationalrat definiert die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft einen Strategie- und Arbeitsplan (StrAP), um die Wirkungsziele noch
besser anzusteuern.

6.2 lcons

ﬁaﬁ EU-Standards fiir Gleichbehandlungsstellen

Fall- ..
Fallbeispiele
Infobox

S| StrAP 2024/25 mit Haken (zwei Icons)

StrAP

2026/27 StrAP 2026/27 ohne Haken

Anhang 249
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6.3 Basisstatistik 2024/25

Gesamtiiberblick

Anfragen und Aktivitéten in den Tatigkeitsbereichen der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Beratung und Unterstiitzung 6.005 63%
Diskriminierende Stellenausschreibungen und Wohnungsinserate 1.998 21%
Informations- und Bildungsarbeit 1.146 12%
Offentlichkeitsarbeit 332 4%
Summe 9.481 100%
Verteilung der Beratungs- und Unterstiitzungsanfragen
Rechtsauskinfte 3.419 57 %
Diskriminierungsfalle 1.975 33%
Dokumentationen 611 10%
Summe 6.005 100%
Verteilung der Anfragen nach Diskriminierungsgriinden
Geschlecht 2.180 43%
Ethnische Zugehéorigkeit 1.592 31%
Alter 541 1%
Betreuung und Pflege 189 4%
Religion 272 5%
Sexuelle Orientierung 221 4%
Weltanschauung 81 2%
Summe 5.076 100%
Sonstige Griinde 929
Diskriminierungsgrund Geschlecht
Art der Anfragen
Diskriminierungsfalle 1.069 49%
Rechtsauskiinfte 884 41%
Dokumentationen 227 10%
Summe 2.180 100%
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Anfragen nach Bereichen

Arbeitswelt 1.492 68%
Gter und Dienstleistungen 366 17 %
Hoheitsgewalt/-verwaltung 61 3%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 59 3%
Privat- und Familienleben 48 3%
Offentlicher Raum 45 2%
Bildung 40 2%
Sozialschutz 31 1%
Inserate 16 1%
Medien 9 0%
Werbung 8 0%
Soziale Vergiinstigungen 3 0%
Wehrpflicht 2 0%
Summe 2.180 100%
Arbeitswelt nach Tatbestdnden/Themen*

Sexuelle Belastigung 581 33%
Belastigung 243 13%
Beendigung 227 12%
Arbeitsbedingungen 175 10%
Begriindung 140 8%
Mangelnde Abhilfe 126 7%
Entgeltdiskriminierung 102 6%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 52 3%
Benachteiligungsverbot 50 3%
Beruflicher Aufstieg 39 2%
Arbeitsverhéltnis — allgemein 39 2%
Selbstandige Erwerbstatige 11 1%
Betriebliche Gleichstellung 9 0%
Ehrenamtliche Tatigkeit 8 0%
Positive MaBnahmen 7 0%
Mitgliedschaft/Mitwirkung AN oder AG-Organisationen 6 0%
Berufsberatung 5 0%
Freiwillige Sozialleistungen 2 0%
Summe 1.822 100%

* eine Anfrage kann mehrere Tatbestdnde umfassen

Anhang 251
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Giiter und Dienstleistungen nach Bereichen

Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 58 16%
Gesundheitsdienstleistungen 53 14 %
Gastronomie, Bars und Diskotheken 50 14 %
Offentlicher Verkehr 40 1%
Wohnraum 40 1%
Geschéfte 25 7%
Sonstige Dienstleistungen 24 7%
Versicherungen und Bankgeschéfte 23 6%
Frisierdienstleistungen 17 5%
Offentlicher Raum 15 4%
Fahrschulen 11 3%
Kindergarten 4 1%
Seminare/Workshops 4 1%
Telefondienstleistungen 2 1%
Summe 366 100%
Giiter und Dienstleistungen nach Tatbestédnden/Themen*

Zugang zu Gutern und Dienstleistungen 151 39%
Sexuelle Belastigung 86 21%
Belastigung 82 21%
Preisgestaltung 45 12%
Glter und Dienstleistungen — allgemein 18 5%
Ausnahmebestimmungen 2 1%
Benachteiligungsverbot 2 1%
Summe 386 100%

* eine Anfrage kann mehrere Tatbestdnde umfassen
Diskriminierungsgrund Betreuung und Pflege

Art der Anfragen

Diskriminierungsfalle 122 6%
Rechtsauskiinfte 55 3%
Dokumentationen 12 1%
Summe 189 100%
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Diskriminierungsgrund ethnische Zugehérigkeit

Art der Anfragen

Diskriminierungsfélle 759 48%
Rechtsauskiinfte 661 42%
Dokumentationen 172 1%
Summe 1.592 100%

Anfragen nach Bereichen

Arbeitswelt 664 43%
Guter und Dienstleistungen 543 34%
Hoheitsgewalt/-verwaltung 130 8%
Bildung 86 5%
Offentlicher Raum 53 3%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 34 2%
Sozialschutz 25 2%
Privat- und Familienleben 23 1%
Medien 15 1%
Inserate 11 1%
Soziale Vergiinstigungen 7 0%
Werbung 1 0%
Summe 1.592 100%

Arbeitswelt nach Tatbestdnden/Themen*

Bel&stigung 285 34%
Beendigung 115 14 %
Begriindung 104 12%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 83 9%
Arbeitsbedingungen 76 9%
Mangelnde Abhilfe 65 8%
Arbeitsverhaltnis allgemein 31 4%
Berufsberatung 21 2%
Benachteiligungsverbot 15 2%
Beruflicher Aufstieg 15 2%
Sexuelle Belastigung 15 2%
Entgelt 10 1%
Selbstandige Erwerbstatigkeit 9 1%
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Arbeitswelt nach Tatbestanden/Themen*

Betriebliche Gleichstellung 3 0%
Inanspruchnahme der Leistungen AN oder AG-Organisationen 3 0%
Mobbing 3 0%
Ehrenamtliche Tatigkeit 1 0%
Sozialleistungen 1 0%
Summe 855 100%
* eine Anfrage kann mehrere Tatbestdnde umfassen
Giiter und Dienstleistungen nach Bereichen
Wohnraum 165 32%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 95 18%
Offentlicher Verkehr 68 13%
Gesundheitsdienstleistungen 60 11%
Geschéfte 51 9%
Versicherungen und Bankgeschéafte 50 9%
Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 35 6%
Fahrschulen 7 1%
Sonstige Dienstleistungen 6 1%
Kindergarten 6 1%
Summe 543 100%
Giiter und Dienstleistungen nach Tatbestédnden/Themen*
Belastigung 344 50%
Zugang zu Giitern und Dienstleistungen 326 48%
Nachbarschaftskonflikt 9 1%
Preisgestaltung 4 1%
Summe 683 100%
* eine Anfrage kann mehrere Tatbestdnde umfassen
Diskriminierungsgrund Religion
Art der Anfragen
Rechtsauskiinfte 120 44 %
Diskriminierungsfélle 103 38%
Dokumentationen 49 18%
Summe 272 100%

254 Anhang
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Anfragen nach Bereichen

Arbeitswelt 142 52%
Gter und Dienstleistungen 52 19%
Bildung 22 8%
Hoheitsgewalt/-verwaltung 18 7%
Offentlicher Raum 12 4%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 11 4%
Medien 6 2%
Privat- und Familienleben 5 2%
Sozialschutz 3 1%
Inserate 1 0%
Summe 272 100%
Arbeitswelt nach Tatbesténden/Themen*

Begriindung 42 25%
Bel&stigung 39 24%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 22 14 %
Arbeitsbedingungen 19 12%
Beendigung 15 9%
Arbeitsverhéltnis — allgemein 12 7%
Mangelnde Abhilfe 4 2%
Benachteiligungsverbot 3 2%
Beruflicher Aufstieg 3 2%
Berufsberatung 3 2%
Betriebliche Gleichstellung 1 1%
Ehrenamtliche Tatigkeit 1 1%
Mobbing 1 1%
Summe 165 100%

* eine Anfrage kann mehrere Tatbestdnde umfassen

Anhang 255
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Giiter und Dienstleistungen nach Bereichen

Wohnraum 11 21%
Geschafte 10 19%
Gesundheitsdienstleistungen 9 17 %
Offentlicher Verkehr 8 15%
Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 6 12%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 6 12%
Frisierdienstleistungen 1 2%
Fahrschulen 1 2%
Summe 52 100%
Diskriminierungsgrund Weltanschauung
Art der Anfragen
Rechtsauskinfte 45 55%
Diskriminierungsfalle 24 30%
Dokumentationen 12 15%
Summe 81 100%
Anfragen nach Bereichen
Arbeitswelt 63 78%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 6 7%
Hoheitsgewalt/-verwaltung 5 6%
Giter und Dienstleistungen 4 5%
Sonstige Bereiche 3 4%
Summe 81 100%
Arbeitswelt nach Tatbestinden/Themen*
Begriindung 23 34%
Beendigung 9 13%
Beruflicher Aufstieg 8 12%
Arbeitsbedingungen 7 10%
Belastigung 6 9%
Arbeitsverhaltnis — allgemein 3 4%
Benachteiligungsverbot 2 3%
Entgelt 2 3%
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Arbeitswelt nach Tatbestdnden/Themen*

Selbstandige Erwerbstatigkeit 2 3%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 2 3%
Berufsberatung 2 3%
Sonstige Themen 2 3%
Summe 68 100%

* eine Anfrage kann mehrere Tatbestdnde umfassen
Diskriminierungsgrund Alter

Art der Anfragen

Rechtsauskinfte 279 52%
Diskriminierungsfélle 216 41%
Dokumentationen 46 9%
Summe 541 100%

Anfragen nach Bereichen

Arbeitswelt 330 62%
Guter und Dienstleistungen 145 27 %
Sozialschutz 23 4%
Hoheitsgewalt/-verwaltung 21 4%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 8 1%
Privat- und Familienleben 5 1%
Bildung 4 1%
Soziale Vergiinstigungen 2 0%
Inserate 2 0%
Offentlicher Raum 1 0%
Summe 541 100%
Arbeitswelt nach Tatbestdnden/Themen*

Begriindung 119 30%
Beendigung 81 21%
Bel&stigung 45 12%
Arbeitsbedingungen 36 9%
Beruflicher Aufstieg 25 6%
Entgelt 23 6%
Arbeitsverhéltnis — allgemein 22 6%
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Arbeitswelt nach Tatbestanden/Themen*

Aus- und Weiterbildung, Umschulung 16 4%
Mangelnde Abhilfe 10 3%
Benachteiligungsverbot 5 1%
Betriebliche Gleichstellung 3 1%
Ehrenamtliche Tatigkeit 2 1%
Berufsberatung 2 1%
Mobbing 1 0%
Mitgliedschaft/Mitwirkung an AN oder AG-Organisationen 1 0%
Summe 391 100%

* eine Anfrage kann mehrere Tatbestdnde umfassen

Giiter und Dienstleistungen nach Bereichen

Versicherungen und Bankgesché&fte 37 26%
Offentlicher Verkehr 22 15%
Diverse digitale Dienste 21 14%
Geschéfte 19 13%
Gesundheitsdienstleistungen 13 9%
Wohnraum 10 7%
Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 10 7%
Sonstige Dienstleistungen 6 4%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 6 4%
Fahrschulen 1 1%
Summe 145 100%

Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung

Art der Anfragen

Rechtsauskinfte 101 46%
Dokumentationen 65 29%
Diskriminierungsfalle 55 25%
Summe 221 100%
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Anfragen nach Bereichen

Arbeitswelt 93 41%
Gter und Dienstleistungen 44 20%
Offentlicher Raum 24 1%
Gleichbehandlungs- und Antidiskriminierungsrecht 24 11%
Privat- und Familienleben 13 6%
Sozialschutz 7 3%
Hoheitsgewalt/-verwaltung 6 3%
Bildung 4 2%
Medien 4 2%
Werbung 2 1%
Summe 221 100%
Arbeitswelt nach Tatbestdnden/Themen*

Bel&stigung 47 46 %
Beendigung 20 20%
Arbeitsbedingungen 7 7%
Begriindung 7 7%
Mangelnde Abhilfe 5 5%
Arbeitsverhéltnis — allgemein 4 4%
Aus- und Weiterbildung, Umschulung 4 4%
Sexuelle Belastigung 3 3%
Benachteiligungsverbot 1 1%
Beruflicher Aufstieg 1 1%
Sozialleistungen 1 1%
Mobbing 1 1%
Summe 101 100%

* eine Anfrage kann mehrere Tatbestdnde umfassen

Giiter und Dienstleistungen nach Bereichen

Wohnraum 19 42%
Gastronomie, Bars und Diskotheken 7 16%
Freizeit: Sport, Fitness, Wellness, Musik, Kultur 7 16%
Offentlicher Verkehr 6 14 %
Gesundheitsdienstleistungen 3 7%
Sonstige Dienstleistungen 2 5%
Summe 44 100 %
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Inserate
Anzahl Stelleninserate: 1.759*

Stelleninserate nach Merkmalen

Fehlende Entgeltangabe 1.611 82%
Geschlecht 286 15%
Alter 31 2%
Ethnische Zugehérigkeit 25 1%
Religion 9 0%
Summe 1.962 100%
* ein Inserat kann mehrere Merkmale betreffen
Anzahl Wohnungsinserate: 36
Wohnungsinserate nach Merkmalen
Ethnische Zugehérigkeit 23 64%
Geschlecht 13 36%
Summe 36 100%
Informationsarbeit
Informationsarbeit
Strategische Vernetzungstreffen 396 24 %
Schulungen, Workshops und Vortréage 285 25%
Verbreitung von Informationsmaterialien in der Offentlichkeit 273 24%
Veranstaltungen 123 1%
Empfehlungen, Studien und Projekte 47 4%
Infokampagnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft 22 2%
Summe 1.146 100%
Offentlichkeitsarbeit
Offentlichkeitsarbeit
Interviews 113 35%
Zitate (Erwdhnung der Gleichbehandlungsanwaltschaft) 142 44 %
Artikel /Beitrdge von GAW verfasst 39 12%
Hintergrundgesprach 25 8%
Eigeninserate 3 1%
Summe 322 100%
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