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Weiterentwicklung der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die wichtigsten Anliegen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft

Gleicher Schutz bei Diskriminierungen aufgrund aller Diskriminierungsgriinde in allen Berei-

chen des Gleichbehandlungsgesetzes durch Levelling up.

Gleicher Schutz bei Diskriminierungen aufgrund aller Diskriminierungsgriinde in ganz Oster-
reich durch Ernennung von Regionalanwaltinnen fir Teil 1l und Teil Ill Gleichbehandlungsge-

setz und entsprechende Ausstattung der Regionalbiiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Gleiche Chancen flr von Diskriminierung Betroffene bei der gerichtlichen Rechtsdurchsetzung
durch:

e Gesetzliche Kompetenzen und finanzielle Ausstattung der Gleichbehandlungsanwalt-
schatft fur eine Mitwirkung in gerichtlichen Verfahren;

e Anpassung der Gleichbehandlungsverfahren an die Regelung in anderen arbeits- und
sozialgerichtlichen Verfahren, in denen bei einem Unterliegen die Kosten der gegneri-
schen Partei nicht getragen werden mussen;

e Uberdenken der zu stark an den Erfolgsaussichten eines Verfahrens orientierten
Rechtsschutzgewahrung der Interessenvertretungen in Gleichbehandlungsverfahren;

e Uberdenken der viel zu geringen Schadenersatzbetrage, die als immaterieller Scha-
denersatz fur die personliche Krankung durch eine Diskriminierung zugesprochen

werden.
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1 Weiterentwicklung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft

Verbesserung des Diskriminierungsschutzes und des Gleichbehandlungsrechts

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist die Institution, die vor allen anderen mit neuen Rechts-
fragen des Gleichbehandlungsrechts konfrontiert wird. Taglich werden Themen an die Mitarbei-
terlnnen herangetragen, zu denen es weder eine Diskussion in der Rechtsliteratur, noch

gerichtliche Entscheidungen gibt.

Gar nicht selten stellt sich anhand des ersten Beratungsprozesses zu einem Tatbestand in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft erst heraus, wie Bestimmungen des Gleichbehandlungsge-
setzes prazise gesehen werden kdnnen und welche Argumente dabei in Frage kommen. Auch
ob und inwiefern ein Problem vom Schutzbereich des Gleichbehandlungsgesetzes umfasst ist,

ist zu diesem Zeitpunkt oft unklar.

Eine wesentliche Stutze bei der Formulierung von Rechtsmeinungen stellt in diesem Stadium
das europaweite Netzwerk der nationalen Gleichstellungsstellen (Equinet) dar, weil hier die
gesammelte Expertise von Gleichstellungsexpertinnen aus insgesamt 41 Mitgliedsorganisatio-

nen abgerufen werden kann.

Gleichzeitig wird durch die standige Konfrontation mit neuen Rechtsproblemen auch immer
wieder klar, wo die Schwachstellen neuer Regelungen oder auch des Gleichbehandlungs-

rechts generell liegen.

Die beiden offensichtlichsten Schwachstellen sind derzeit die je nach Diskriminierungsgrund
und Anwendungsbereich unterschiedlichen Schutzniveaus im Gleichbehandlungsgesetz selbst
sowie die extreme Zersplitterung der gleichbehandlungsrechtlichen Regelungen in Osterreich.
Vorschlage zur Weiterentwicklung des Gleichbehandlungsgesetzes (GIBG) und des Bundes-
gesetzes Uber die Gleichbehandlungskommission und die Gleichbehandlungsanwaltschaft
(GBK/GAW-Gesetz) finden sich in Kapitel finf dieses Berichts.

Verbesserung des Zugangs zur Rechtsdurchsetzung fur Personen, die sich im Sinne
des Gleichbehandlungsgesetzes diskriminiert fihlen

Die Arbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft im Bereich der rechtlichen Beratung und Unter-
stitzung, die im Vorfeld von Rechtsverfahren stattfindet, ist in vielen Fallen erfolgreich und wird

von den Ratsuchenden geschatzt. Verhandlungen im Vorfeld eines Rechtsverfahrens werden
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von immer mehr sich diskriminiert fihlenden Personen auch deshalb einem Rechtsverfahren
vor der Gleichbehandlungskommission oder vor den Gerichten vorgezogen, weil in diesen
Fallen der Beratungsprozess und die Verhandlungen bis zum Abschluss vertraulich und mit
Unterstitzung derselben Beraterin oder des Beraters in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
durchgefuihrt werden konnen. Gleichzeitig geht die Arbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft
in diesen Beratungsprozessen weit Uber das hinaus, was Ublicherweise unter Rechtsberatung
verstanden wird. Schriftliche Interventionen, Vermittlungsgesprache und Verhandlungen sind
notwendig, um zu einem fir beide Parteien moglichen und fur die sich diskriminiert fiihlende

Person jedenfalls zufriedenstellenden Ergebnis zu kommen.

Die Tatsache, dass bei diesen Verhandlungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft zufrie-
denstellende Ergebnisse oft moglich sind, kann aber nicht dartiber hinwegtrosten, dass die
Zahl der Rechtsverfahren, die in Osterreich zu Gleichbehandlungsfragen gefiihrt werden, viel
zu gering ist. Das fuhrt wiederum dazu, dass Richter und Richterinnen tber zu wenige Informa-
tionen zu Gleichbehandlungsproblemen verfigen und Diskriminierungsmuster fur sie oft nicht
sichtbar werden. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann hierbei bisher nur eine Zuschauer-
innenrolle einnehmen, weil sie — abgesehen von einer Feststellungsklage bei abweichender
Rechtsmeinung nach einer Entscheidung der Gleichbehandlungskommission — keine Kompe-
tenzen hat, Personen nach einer Diskriminierung auch bei der gerichtlichen Rechts- und An-

spruchsdurchsetzung zu begleiten und zu untersttitzen.

Als sehr kleine Einrichtung wird die Anwaltschaft auch in Zukunft selbst keine grof3ere Zahl von
Gerichtsverfahren fuhren kénnen. Eine gesetzliche Kompetenz zur Fiihrung von Musterverfah-
ren und die Einrichtung eines Rechtsfonds zur Unterstitzung dieser Musterverfahren im Be-
reich der Gleichbehandlung kénnte aber zu einer schnelleren Entwicklung der Judikatur
insbesondere dort beitragen, wo — wie im Bereich Glter und Dienstleistungen — keine instituti-
onalisierten Rechtsschutzmdglichkeiten bestehen oder dort, wo Rechtsschutz in der Arbeits-
welt nicht gewahrt wird, weil die Erfolgsaussichten nicht hinreichend sicher abgeschéatzt

werden kdnnen.

Gerade Falle mit hohem Klagsrisiko kdnnen aber nach der langjahrigen, praktischen Erfahrung
der Gleichbehandlungsanwaltschaft jene sein, bei denen sich — auch strukturell verankerte —
Diskriminierungsmuster zeigen. Anhand von Musterverfahren, die unabhéngig vom Klagsrisiko
nach rein inhaltlichen Erwégungen gefiihrt werden, kdnnte daher dem Gleichbehandlungsge-

setz mehr Wirksamkeit verliehen werden.
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Verbesserung des Zugangs zur Gleichbehandlungsanwaltschaft als Einrichtung mit
breiter Zustandigkeit im Gleichbehandlungsrecht

Nach der wiederholten, starken Ausweitung der gesetzlichen Kompetenzen der bis 2004 fur
die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz zustandigen Gleichbehand-
lungsanwaltschaft auf funf Diskriminierungsgrinde und einen wesentlich umfangreicheren
gesetzlichen Schutzbereich hat sich dennoch immer wieder gezeigt, dass der volle Umfang
des Beratungs- und Unterstitzungsangebots von auf3en nicht wahrgenommen wurde. Insbe-
sondere die lange Geschichte als ,Gender-Einrichtung“ hat anderen Zielgruppen offensichtlich
den Zugang zur Gleichbehandlungsanwaltschaft erschwert. Auch die starke Zersplitterung der
gesetzlichen Regelungen insbesondere fir die Bereiche aulRerhalb der Arbeitswelt und die
Tatsache, dass Regionalanwdltinnen oder -anwalte fir die neuen Kompetenzbereiche zwar
gesetzlich vorgesehen, aber nicht ernannt wurden, hat zu den Schwierigkeiten beigetragen, die
Anwaltschaft nach auRen als Einrichtung mit umfassender Zustandigkeit in Gleichbehand-

lungsfragen darzustellen.

In den ersten Jahren nach der Ausweitung stand dabei der organisatorische Aufbau der zu-
nachst nur mit zwei Personen ausgestatteten neuen Arbeitsbereiche und die breite Bekannt-
machung der ,neuen® Institution im Wege genereller schriftlicher Information sowie Uber
Vortrage und Workshopreihen im Vordergrund. Eine Grolveranstaltung aus Anlass 30 Jahre
Gleichbehandlungsgesetz bot die Gelegenheit, die Anwaltschaft als einheitliche, umfassend
zustandige Einrichtung mit verschiedenen Spezialistinnen der Offentlichkeit zu prasentieren.
Dies war auch der Ausgangspunkt fiir die Entwicklung tibergreifender Schwerpunktthemen.

Gleichzeitig hat die Anwaltschaft ihre spezielle Funktion entwickelt, fir die Ratsuchenden bei
mdglichst geringer Belastung durch Rechtsverfahren einen maoglichst effizienten und wirksa-
men Einsatz der Mittel des Gleichbehandlungsgesetzes sicherzustellen. Vor allem die Ver-
handlungen Uber freiwilige Schadenersatzzahlungen nach einer Diskriminierung haben sich
als guter Weg herausgestellt, von Diskriminierung Betroffenen eine angemessene Genugtuung
zu verschaffen und jenen, die diskriminiert haben, die Moglichkeit zu geben, Einsicht zu zeigen

und einen Ausgleich anzubieten.

In den Jahren 2012 und 2013 hat die Anwaltschaft mit Unterstiitzung einer Expertin ihre Infor-
mationsmaterialien unter den Gesichtspunkten der Zielgruppenorientierung und des leichten
Zugangs fur moglichst alle Personen, die sich im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes dis-
kriminiert fuhlen, analysiert und verbessert. Die vorhandenen Medien und Materialien wurden
Zielgruppengerecht Uberarbeitet und neue speziell auf jene diskriminierungsgefahrdeten Grup-
pen abgestimmt, die bis dahin wenig Zugang zur Gleichbehandlungsanwaltschaft gefunden

hatten.
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Da die Anwaltschaft als kleine Einrichtung auch in Zukunft nicht in der Lage sein wird, alle
diskriminierungsgeféhrdeten Gruppen mit ihrer Information direkt zu erreichen, wurde eine
Broschdre fir Multiplikatorinnen erstellt, also fur jene Personen, die in NGOs, Institutionen und
Interessenvertretungen mit Diskriminierungen zu tun bekommen und in die Lage versetzt

werden sollen, Betroffene tiber das Angebot der Anwaltschaft zu informieren.

Im Rahmen eines Projekts der Europaischen Grundrechteagentur (Clarity) arbeitet die Gleich-
behandlungsanwaltschaft an der Entwicklung eines interaktiven Tools mit, durch das Multiplika-
torinnen und Multiplikatoren landertbergreifend in die Lage versetzt werden sollen, die fir ein
bestimmtes Problem zustandige Gleichbehandlungsstelle herauszufinden.

Weitergabe der speziellen Expertise der Gleichbehandlungsanwaltschaft an Personen
im Rechtssystem

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat sich von Anfang an intensiv darum bemdht, all jene,
die im Zuge der Rechtsdurchsetzung mit Diskriminierungsfallen konfrontiert werden kénnen,
umfassend und regelmafig Uber die neuesten Entwicklungen, die in Form praktischer Anfra-

gen und Beratungen die Gleichbehandlungsanwaltschaft erreichen, zu informieren.

Angehorige der Interessenvertretungen, die im Bereich des Arbeitsrechts Unterstiitzung bei der
Rechtsdurchsetzung anbieten kénnen, haben dieses Angebot von Anfang an gerne in An-
spruch genommen. Auch im Bereich der klassischen Rechtsberufe gibt es einzelne Vertrete-
rinnen, mit denen ein regelmafiger Informationsaustausch stattfindet. Diskussionen mit
Richterlnnen in gréRerem Rahmen — etwa bei der Richterlnnenwoche 2012 — stof3en auf gro-

Res Interesse.

Das Gros der Vertreterlnnen, insbesondere der Richterinnenschaft, kann aber nur im Wege
der Einbeziehung der Gleichbehandlungsanwaltschaft in die institutionalisierte Ausbildung der
Richteramtsanwarterinnen und in die Fortbildung von Richterlnnen erreicht werden. Die ent-
sprechenden Bemiihungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft haben nunmehr im Landesge-

richtssprengel Graz zum Erfolg gefiihrt.

An der Universitat in Wien hat sich die Moglichkeit ergeben, im Rahmen von zwei spezialisier-
ten Lehrveranstaltungen zum Gleichbehandlungsrecht Expertise an Studierende der Rechts-
wissenschaft weiterzugeben, die in Zukunft Angehérige der Rechtsberufe sein werden. Ab dem
Wintersemester 2014/15 wird es auch an der Universitat Innsbruck eine Lehrveranstaltung
geben. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft verbindet damit die Hoffnung, dass diese Perso-
nen spéater einschlagige Fortbildungsveranstaltungen nachfragen werden. Fir Anwélte und
Anwaltinnen, Gleichbehandlungsbeauftragte des Offentlichen Dienstes und fiir die Mitglieder

der drei Senate der Gleichbehandlungskommission fuhrt die Gleichbehandlungsanwaltschaft
9
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seit 2013 eintagige Fortbildungsseminare zum Schwerpunktthema der Anwaltschaft durch.
Erganzt wird dieses Seminar durch eine oOffentliche Vorabendveranstaltung. Im Jahr 2013
waren Abendveranstaltung und Seminar dem Thema ,Beweislast im Gleichbehandlungsrecht”

gewidmet.

Institutionelle  Weiterentwicklung und  Starkung der Unabhangigkeit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft

Der urspriinglich als ,persénliche Ansprechpartnerin fir diskriminierte Personen® installierten
und dementsprechend ,Anwaltin flr Gleichbehandlungsfragen“ genannten Einrichtung wurden
seit 1998 immer wieder neue Anwaltinnen und Regionalanwaltinnen mit eigenen gesetzlichen
Kompetenzen hinzugefiigt, ohne dass das Gleichbehandlungsgesetz, seit 2004 das

GBK/GAW-Gesetz, eine entsprechende Organisationsstruktur vorgesehen hétte.

Dieses Manko wurde mit der Novelle 2013 beseitigt. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat
nun eine klare Organisationsstruktur mit drei Bereichen, die den Teilen des Gleichbehand-
lungsgesetzes entsprechen. Auch in den vier Regionalbiros, die allerdings weiterhin nur fr
Teil | GIBG zustandig sind, weil Regionalanwaltinnen fur die anderen Teile des Gleichbehand-

lungsgesetzes noch nicht ernannt wurden, wurden die Organisationsstrukturen klar geregelt.

Durch die Besonderheit, dass Gleichbehandlungsanwaltinnen zwar als Organisationszugeho-
rige der Dienst- und Fachaufsicht unterworfen sind, ihre gesetzlichen Kompetenzen aber
gemal GIBG unabhéngig ausiben, stellen Leitungsfunktionen in der Gleichbehandlungsan-
waltschaft eine Mischfunktion aus Leitung und Koordination dar. Diese Besonderheit spiegelt

sich nun auch klar in der Geschéftseinteilung der Gleichbehandlungsanwaltschatt.

Mit der Novelle des Bundesministeriengesetzes Anfang 2014 wurde die Unabhangigkeit der
Institution Gleichbehandlungsanwaltschaft gestarkt. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist
nun eine Dienststelle des Bundeskanzleramts. Damit ist weit besser als bisher sichtbar, dass

die Gleichbehandlungsanwaltschaft in ihrem gesetzlichen Wirkungsbereich unabhangig ist.

Qualitatssicherung und Entwicklung von einheitlichen Standards in der Erstberatung
der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Erstberaterinnen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft nehmen Anfragen direkt entgegen,
klaren, welche Rechtsbereiche betroffen sind und geben Basisinformationen zum Gleichbe-
handlungsgesetz, bevor die rechtliche Beratung beginnt. Bei Problemen, die nicht in den Ar-
beitsbereich der Gleichbehandlungsanwaltschaft fallen, sind sie es, die Empfehlungen fiir eine
mdgliche andere Vorgangsweise geben. Bei Problemen des Gleichbehandlungsrechts bereiten
sie den Sachverhalt fur die juristische Beratung vor.

10
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Aufgrund der extremen Zersplitterung der Osterreichischen Gleichbehandlungs- und Antidis-
kriminierungsgesetze mit unterschiedlichen sachlichen und 6rtlichen Geltungsbereichen finden
betroffene Personen oft nicht die richtige Anlaufstelle, wenn sie sich diskriminiert fihlen. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft hat daher ihre ,Clearingfunktion“ im Rahmen der Erstberatung

ausgebaut.

Im Rahmen der Erstberatung in der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird geklart, welche Stelle
auf Bundes- oder Landesebene flr ein konkret geschildertes Problem zustandig ist, wenn ein
Anliegen nicht in den Kompetenzbereich der Anwaltschatft fallt. Von Diskriminierung Betroffene
werden dann an die ansprechenden Stellen, zum Beispiel die Behindertenanwaltschaft, an
Gleichbehandlungsbeauftragte  des Bundes oder der Lander, an Landes-
Antidiskriminierungsstellen usw. weitergeleitet. Auch von Mitarbeiterinnen von Beratungsstellen
wird diese Informationsfunktion der Gleichbehandlungsanwaltschaft gerne in Anspruch ge-

nommen.

Durch intensive Schulung und Weiterbildung der Erstberaterinnen der Gleichbehandlungsan-
waltschaft, die neben fachlichen Schulungen auch Workshops zur Entwicklung der personli-
chen Kompetenz umfassen, beispielsweise im Umgang mit Gesprachspartnerinnen in
psychischen Ausnahmesituationen, wird auch fir Personen, die nicht unmittelbar im Wirkungs-
bereich des Gleichbehandlungsgesetzes beraten werden konnen, der Zugang zum Recht
ermdglicht.

Erstberaterinnen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft haben keine juristische Ausbildung.
Ihre Clearing- und Zuweisungsfunktion kénnen sie daher nur auf Basis einheitlicher und quali-
tatsvoller Standards fur die Erstgesprache und fur deren Dokumentation austiben. Die verwen-
deten Materialien wurden im Berichtszeitraum in der Zentrale und in den Regionalbiros
vereinheitlicht und werden in regelmafigen Abstanden evaluiert, auch im Hinblick auf die

kiinftige Ernennung von Regionalanwaltinnen fir Teil 1l und Teil 1ll GIBG in den Regionalbiros.

Psychische Nachwirkungen von Diskriminierungen stellen auch im Bereich der Rechtsbera-
tung immer wieder ein grof3es Problem dar. Vor allem nach Belastigungen und sexuellen Be-
lastigungen am Arbeitsplatz sind Betroffene personlich stark beeintrachtigt. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft arbeitet daher mit einschlagigen Beratungsstellen zusammen,
die auch aul3erhalb der juristischen Unterstiitzung Hilfe anbieten kdnnen. Langerfristig ware
auch die Integration von Spezialistinnen fur psychologische Prozessbegleitung in die Anwalt-
schaft eine Mdglichkeit, von Diskriminierung Betroffene mit ihren massiven Nachwirkungen der

Rechtsverletzung nicht allein zu lassen.

11
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Verbesserung des Beratungsangebots der Gleichbehandlungsanwaltschaft durch
Regionalisierung

Die Regionalbiros der Gleichbehandlungsanwaltschaft sind nach wie vor ausschlief3lich fur die
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern zustandig, weil Regionalanwaéltinnen oder Regio-
nalanwalte fur die anderen Bereiche des Gleichbehandlungsgesetzes noch nicht ernannt sind.

Die Erfahrungen mit der Gleichbehandlung von Frauen und Mé&nnern in der Arbeitswelt haben
bereits in den Neunzigerjahren gezeigt, dass ein adaquates Beratungsangebot fiir Ratsuchen-
de aus den Bundeslandern nur auf regionaler Ebene sichergestellt werden kann. Dementspre-
chend unterscheidet sich die regionale Verteilung der Anfragen und Beratungen im Bereich der
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt und in den anderen Diskriminie-
rungsbereichen deutlich.

Derzeit bieten Anwaltinnen aus der Zentrale in Einzelféllen auch Beratungen zu Teil 1l und Il
Gleichbehandlungsgesetz in den Bundeslandern an. Fir den Aufbau eines effektiven Bera-
tungsangebots braucht es aber die Ernennung von Regionalanwaltinnen. Dies kommt auch in
einer EntschlielBung des Vorarlberger Landtages vom 08.05.2013 zum Ausdruck, in der die
Landesregierung darum ersucht wird, sich bei der Bundesregierung dafiir einzusetzen, dass
das Regionalbiro der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Innsbruck die notwendigen Strukturen

fur Aufgaben nach Teil Il und Il Gleichbehandlungsgesetz erhiilt.

Datenerfassung und statistische Auswertung

In Zusammenarbeit mit der IT-Abteilung des Bundeskanzleramts hat die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft im Berichtszeitraum intensive Vorarbeiten fiir die Entwicklung eines neuen Sys-
tems der Datenerfassung durchgefihrt, die eine wesentlich prézisere, zahlenméRige
Darstellung der Anliegen ermdéglichen soll, die an die Anwaltschaft herangetragen werden
sowie der Personengruppen, die sich als Ratsuchende an die Gleichbehandlungsanwaltschaft
wenden. Aus budgetéaren Griinden ist derzeit leider nicht sicher, ob das fertig vorbereitete

Projekt auch umgesetzt werden kann.
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2 Themenschwerpunkte in der Beratung

In diesem Kapitel werden zunéchst neue, aber auch altbekannte Diskriminierungsprobleme
dargestellt, die in der Beratung der Gleichbehandlungsanwaltschaft im Berichtszeitraum eine
besondere Rolle gespielt haben.

Die anschlieBenden Fallbeispiele sollen typische Diskriminierungssituationen anschaulich
machen. Sie erganzen die Serie ,Fall des Monats“ auf der Website der Gleichbehandlungsan-
waltschaft. Dargestellt werden nur Beispiele, bei denen die Anonymitat aller Beteiligten sicher-
gestellt werden kann, auch wenn dadurch Beispiele fir manche Anwendungsbereiche des
Gleichbehandlungsgesetzes fehlen.

21 Themenschwerpunkte Teil | Gleichbehandlungsgesetz

Sexuelle und geschlechtsbezogene Belastigung

Von sexueller oder geschlechtsbezogener Belastigung betroffene Personen holen sich friher
als in vergangenen Jahren Informationen und Unterstiitzung. Sie berichten haufig von anzigli-
chen Bemerkungen, sowohl von Kolleglnnen als auch von Vorgesetzten, und fiihlen sich selten
von ihrem (Arbeits-)Umfeld unterstitzt. Oft kommt es im innerbetrieblichen Umgang leider zu
einer Tater-Opfer-Umkehr. Arbeitgeberlnnen gelingt selten eine adaquate Abhilfe und es
braucht viel Engagement, um das Arbeitsverhéltnis zu erhalten. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft bietet daher in konkreten Fallen innerbetriebliche Sensibilisierungsmaflinahmen an, die

auch angenommen werden.

Allgemein ist zu beobachten, dass wieder haufiger von beldstigten Frauen eine klare Ableh-

nung der Belastigung gefordert oder sogar von einer ,geschlechtsspezifischen Situationsver-
13
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kennung® gesprochen wird. Das bedeutet, dass die Verantwortung fur Belastigungshandlungen
den Betroffenen zuriickgespielt wird, die erklaren sollen, warum sie sich belastigt fihlen. Zur
Vermeidung sexueller Belastigungen sind manche Frauen als ,Praventivmalinahme® des
Betriebes auch mit Kleidungsvorschriften konfrontiert, da ,die Manner sonst nicht anders kén-

nen-.

Betroffene werden wahrend der Beratung und Unterstitzung durch die Gleichbehandlungsan-
waltschaft haufig durch Retorsionsmaflinahmen bedroht wie zum Beispiel durch eine Klage auf
Widerruf/Unterlassung, oder sogar ein strafrechtliches Verfahren wegen Ubler Nachrede. Im
Berichtszeitraum gab es eine Betroffene, die sogar nach der Feststellung der Diskriminierung
durch die Gleichbehandlungskommission einer Klage auf Widerruf ausgesetzt war. Obwohl die
Frau zun&chst gar keinen Schadenersatz einfordern wollte, war sie nun ihrerseits gezwungen,
Klage zu fuhren. Die Verfahren sind noch offen. Im konkreten Fall hat die Betroffene Rechts-

schutz durch eine Interessenvertretung.

Begriindung des Arbeitsverhaltnisses

Bei vielen Beratungen geht es um Diskriminierungen bei der Begriindung eines Arbeitsverhalt-
nisses. Kriterien des sozialen Geschlechts und geschlechterstereotype Vorstellungen spielen
in der Personalauswahl eine gro3e Rolle. Viele Frauen berichten von Fragen nach Schwan-
gerschaft, Familienplanung und Kinderbetreuung im Vorstellungsgesprach. Manchmal wird
ganz offen ausgesprochen, dass die Qualifikation zwar passe und man nicht diskriminieren
wolle, aber (betreuungspflichtige) Kinder ein Problem seien und die Stelle daher lieber an

einen Mann oder an eine altere Frau mit abgeschlossener Familienplanung vergeben werde.

Geschlechterstereotype Vorstellungen bei der Berufswahl treffen Manner und Frauen. Wenn
Frauen in nicht traditionellen Berufen Ful’ fassen wollen, wird ihnen haufig technisches Ver-
sténdnis oder auch entsprechende korperliche Kraft von vornherein nicht zugetraut. Als Argu-
ment fir die Ablehnung dienen nach wie vor fehlende Sanitareinrichtungen. Es wenden sich
auch immer wieder Manner an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die von potentiellen Arbeit-
geberlnnen telefonisch oder schriftlich die Rickmeldung erhalten, dass nur Frauen aufge-
nommen wirden. Auch in diesem Fall werden fehlende Sanitareinrichtungen oder
Umkleiderdume fir M&nner als Argument gebracht. Auch die Homogenitét eines weiblichen

Teams wird als Begriindung fiir den Ausschluss von ménnlichen Bewerbern genannt.

Besonders auseinandergesetzt hat sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Berichtszeit-
raum mit der Frage der Stellenbesetzung in der Sozialarbeit, vor allem damit, inwieweit im
sozialpadagogischen Bereich explizit Manner oder Frauen gesucht werden dirfen, um in

einem ausgewogenen Team mannliche und weibliche Bezugspersonen zu haben. Aus Sicht

14
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der Gleichbehandlungsanwaltschaft kann ein sozialpadagogisches Konzept eine Rechtferti-
gung zum Beispiel fur die Einstellung von Méannern sein, wenn soziale Erfordernisse vorliegen,
die die Beschaftigung von mannlichen Betreuern zum Schutz der Intimsphére von Buben und
méannlichen Jugendlichen (etwa bei Fragen in Zusammenhang mit der Sexualitat) notwendig
machen. Um dem Gleichstellungsziel des 8§ 2 GIBG gerecht zu werden, muss ein sozialpada-
gogisches Konzept aber jedenfalls auch dazu beitragen, Rollenstereotype abzubauen.

Entgelt

Beratungen wegen einer Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts sind beim Zusam-
mentragen der Indizien fur die Glaubhaftmachung der Diskriminierung mit einem besonders
hohen Aufwand verbunden. Zunachst erfordert es umfangreiche und schwierige Recherchen,
um die vergleichbare Situation der meist weiblichen Arbeitnehmerin mit einem mannlichen
Kollegen darzulegen. Da Betroffene oft zu wenige Informationen haben, missen diese oft auf
Basis des Auskunftsrechts der Gleichbehandlungsanwaltschaft gemaf § 5 Abs 4 GBK/GAW-
Gesetz von Betriebsratinnen, Arbeitgeberinnen oder sonstigen Beschéftigten eingeholt wer-
den. Die Transparenzregeln, die durch die Novelle 2011 des GIBG eingefuihrt wurden, helfen
ebenfalls, Indizien fir Entgeltdiskriminierung zu sammeln. So sind Auskinfte Gber die Bemes-
sungsgrundlage durch die Sozialversicherung gem. § 5 Abs 5 GBK/GAW-Gesetz und Uber den
Einkommensbericht (§ 11a GIBG) sehr hilfreich.

Abgesehen von den konkreten Zahlen geht es bei Féllen von Einkommensdiskriminierung
haufig um Rechtsfragen, die auch auf einer grundsétzlichen Ebene noch nicht geklart sind.
Das betrifft das Thema Arbeitsbewertung ebenso wie beispielsweise die Frage, ob Sozialzula-
gen bei Teilzeitbeschéftigten aliquotiert werden kénnen, oder ob dies eine mittelbare Diskrimi-
nierung auf Grund des Geschlechts darstellt. Bei einer Einzelfallprifung der
Gleichbehandlungskommission wurde diesbeziiglich eine Diskriminierung festgestellt. Auch in
Kollektivvertragen finden sich Aliquotierungsbestimmungen fur Sozialzulagen. Der Osterreichi-
sche Gewerkschaftsbund hat daher in Zusammenarbeit mit der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft einen Feststellungsantrag gem 8§ 54 Abs 2 ASGG an den OGH gestellt. Der OGH hat

die Frage nun im Rahmen eines Vorabentscheidungsverfahrens dem EuGH vorgelegt.

Das Thema der gleichwertigen Bewertung unterschiedlicher Arbeitsplatze von Frauen und
Méannern war bisher noch kaum Gegenstand gerichtlicher Verfahren. Das liegt neben der
fehlenden Diskussion Uber das Thema auch daran, dass die Betroffenen hier oft einem ge-
wachsenen, lange praktizierten System gegenuiberstehen, in dem die diskriminierenden Ele-
mente nur mit grofiem Aufwand herausgearbeitet werden koénnen. Dazu kommt, dass die

Anspriche auf Angleichung und riickwirkende Nachzahlung, die bei einer Entgeltdiskriminie-
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rung entstehen, sehr hoch sein kénnen. Das erhéht zusatzlich das Klagsrisiko und die Kosten

und senkt nicht selten die Chancen der Betroffenen auf Rechtsschutzgewéahrung.

Schwangerschaft und Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Diskriminierungen aufgrund des Familienstandes, d.h. aufgrund der Tatsache, dass Arbeit-
nehmerinnen Kinder und Betreuungspflichten haben, sind sehr haufig Thema von Beratungen
in der Gleichbehandlungsanwaltschaft. Fallkonstellationen sind zum Beispiel die Beendigung
von Arbeitsverhaltnissen oder die Nichtverlangerung befristeter Arbeitsverhaltnisse wegen
einer Schwangerschaftsmeldung, die Verschlechterung von Arbeitsbedingungen mit negativer
Bezugnahme auf Betreuungspflichten oder die Zuweisung einer dequalifizierenden Tatigkeit
nach der Karenzriickkehr. Immer wieder kommt es in diesem Zusammenhang auch zu ge-
schlechtsbezogenen Belastigungen, die auf Rollenstereotype abzielen. So wird Frauen vorge-
halten, sie hatten nur mehr die Mutterschaft im Kopf, Manner sind damit konfrontiert, dass
ihnen nachgesagt wird, sie seien ,kein ganzer Mann® und ihre Frau bestimme Uber sie, weil sie
in Karenz gehen. Es kann auch zu Entgeltdiskriminierungen kommen, zum Beispiel wenn eine
Frau, weil sie Elternteilzeit in Anspruch nimmt, génzlich aus einem Pramiensystem herausge-
nommen wird. Rechtlich neue Fragen im Berichtszeitraum waren, inwiefern ganzliche und
langandauernde Freistellungen nach einer Karenzriickkehr eine Diskriminierung darstellen,
weil sie zu einem Quialifikationsverlust fihren und Betroffenen die Chance genommen wird, im
Unternehmen eventuell auch in anderen Abteilungen Ful’ zu fassen. Es stellte sich auch die
Frage, inwiefern Falle, in denen Manner, die aufgrund der (Haus-)Geburt ihrer Frau Pflegeur-
laub in Anspruch nehmen und deswegen gekiindigt werden, den Schutz des Gleichbehand-

lungsgesetzes in Anspruch nehmen kénnen.

Vergleichsverhandlungen mit Unterstiitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Da bei Verfahren vor dem Senat | der Gleichbehandlungskommission derzeit mit einer Warte-
zeit von bis zu zwei Jahren gerechnet werden muss und die gerichtliche Geltendmachung von
Schadenersatzanspriichen mit Prozessrisiken verbunden ist, weist die Gleichbehandlungsan-
waltschaft in ihren Interventionsschreiben stets auf die Moglichkeit einer auRRergerichtlichen
Einigung hin und unterstiitzt die von Diskriminierung betroffenen Personen bei der Verhand-
lung eines solchen Vergleichs. Manchmal ist auch nach Einbringen eines Antrags bei der
Gleichbehandlungskommission oder nach Zustellung eines Prifungsergebnisses noch ein
Vergleichsabschluss méglich. Bei sehr umfangreichen Vergleichen, beispielsweise betreffend
Entgeltdiskriminierung, muissen allerdings auch steuer- und sozialversicherungsrechtliche

Aspekte mitbedacht werden, die den Beratungsumfang der Gleichbehandlungsanwaltschaft
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Ubersteigen. Die Betroffenen missen daher auch andere Beratungsstellen in Anspruch neh-

men bzw. sich auf eigene Kosten an Experteninnen wenden.

Zugang zur Rechtsdurchsetzung und Geltendmachung von Ansprichen

Vor allem in den Féllen, in denen die Gleichbehandlungsanwaltschaft selbst einen Antrag an
die Gleichbehandlungskommission gestellt hat und dieser positiv abgeschlossen werden konn-
te, endet die Beratung und Unterstiitzung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht mit
dem Kommissionsverfahren. Oft handelt es sich dann um Falle, durch die wichtige Grundsatz-
fragen des Gleichbehandlungsrechts aufgeworfen werden oder bei denen sich in der Beratung
immer wieder auftauchende strukturelle Diskriminierungssituationen zeigen. Die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft unterstiitzt Betroffene bei den Verhandlungen mit Interessenvertretungen
um Rechtsschutz fur die gerichtliche Durchsetzung ihrer gleichbehandlungsrechtlichen An-
spriiche. Auffallend ist, dass die Rechtsschutzentscheidungen der Interessenvertretungen
restriktiver werden und haufiger nur eingeschréankter Rechtsschutz gewahrt wird. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft sieht daher immer stérker die Notwendigkeit, selbst in Gerichtsver-
fahren tatig zu werden. Wenn Rechtsschutz gewahrt wird, oder wenn Betroffene Uber privaten
Rechtsschutz verflgen, wird die Expertise der Gleichbehandlungsanwaltschaft angeboten, um
die vor der Gleichbehandlungskommission aufgebaute argumentative Strategie vor den Ge-

richten weiter zu verfolgen.

2.2 Beispiele aus der Beratung

2.2.1 Begriindung des Arbeitsverhaltnisses

Mannerdoméne IT-Bereich: Positive Mal3nahme oder Diskriminierung

Herr N bewirbt sich als IT-Trainer in einer Einrichtung, deren Unternehmenszweck die
Forderung der Chancen von Frauen in der Arbeitswelt ist, und die unter anderem auch EDV-
Schulungen durchfiihrt. Herr N wird mit der Begriindung abgelehnt, dass von der Einrichtung
ausschlieB3lich Trainerinnen eingesetzt wiirden, weil geschlechtshomogene Schulungen
Frauen besser fordern. Herr N wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die das
Unternehmen um Stellungnahme ersucht. Dieses erklart seine Vorgangsweise damit, dass das
weibliche Geschlecht aufgrund der Vorbildfunktion gerade im IT-Bereich eine unverzichtbare
Voraussetzung sei. Darlber hinaus wird die Vorgangsweise als Positive Malinahme zur

Erh6éhung des Anteils an IT-Trainerinnen gerechtfertigt. Das Unternehmen ist jedoch trotz
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seiner Uberzeugung, rechtmaRig gehandelt zu haben, zu einer Wiedergutmachung bereit und

es kommt mit Unterstitzung der Arbeiterkammer ein Vergleich zustande.

,Frauen konnen in der Nacht nicht Auto fahren*

Frau M wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, da sie sich aufgrund eines
Stelleninserats bei einem Unternehmen als PKW-Lenkerin beworben hat und abgelehnt wurde.
Begrindet wurde die Ablehnung damit, dass diese Stelle nur mit einem Mann besetzt werden
koénne, weil hauptséachlich Nachtfahrten durchzufiihren seien und eine Frau dies nicht kdnne.
Da das Unternehmen zu keiner Einigung bereit ist, stellt die Gleichbehandlungsanwaltschaft im
Einvernehmen mit  Frau M einen Antrag auf  Uberprifung bei der
Gleichbehandlungskommission. Das Verfahren ist noch nicht abgeschlossen.

Mannliche Bezugsperson im Mutter-Kind-Haus gewtiinscht

Die einschlagig qualifizierte Frau S bewirbt sich trotz der ausdriicklichen Suche nach einem
Mann fir die Stelle als ,Betreuer” in einem Mutter-Kind-Haus. Sie erhalt eine Absage. Sie fihlt
sich benachteiligt und wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese schickt ein
Schreiben mit genauen Fragen zur Stellenbesetzung und zum Hintergrund fur die Suche nach

einem Mann an die ausschreibende Institution.

In der Stellungnahme wird argumentiert: ,(...) Das Konzept dieses Hauses sah von Anfang an
vor, (...), auch mannliche Betreuer anzustellen. Es wird ein Verhaltnis von zwei Drittel
weiblichen zu einem Drittel mannlichen Betreuern angestrebt, um den Bewohnerinnen
einerseits das dringend erforderliche Sicherheitsgefihl zu bieten und ihnen andererseits den
Kontakt mit Mannern zu ermdéglichen, um ihnen so die Mdglichkeit zu geben ein positives
Mannerbild zu entwickeln. (...) Es wird im Vorfeld sorgfaltig ausgewahlt, wer die Betreuung von
welcher Klientin Ubernimmt und die Klientinnen haben zuséatzlich die Moglichkeit, einen
mannlichen Betreuer abzulehnen. (...) Andererseits soll Kindern nicht der Eindruck vermittelt
werden, dass nur Frauen gute Bezugspersonen sein konnen, sie sollen auch die Mdglichkeit
haben, Kontakt zu mannlichen Bezugspersonen aufzubauen (...) sowie Burschen die
Mdglichkeit einer Bezugsperson und Gesprachspartners fir Themen zu bieten, die sie mit
Frauen nicht besprechen wollen (Sexualitat, Entwicklung des eigenen Kdorpers, Vater-Sohn-

Beziehung).

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft teilt Frau S nach dem Schriftwechsel mit der ausschrei-
benden Institution mit, dass es sich hier zwar um einen Grenzfall handle, die gesetzliche Vor-

gabe fur die ausschlief3liche Suche nach einem mannlichen Betreuer, die sog. ,unverzichtbare
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Voraussetzung“ des Geschlechtes nach 8 9 Abs 1 Gleichbehandlungsgesetz, in diesem Fall

aber als erfillt anzusehen sei.

2.2.2 Festsetzung des Entgelts

Eine von vielen

Frau S ist als Lehrbeauftragte in einer Einrichtung beschaftigt. Sie hat den Eindruck, aufgrund
ihres Geschlechts von Beginn ihres Arbeitsverhaltnisses an deutlich weniger Gehalt als ihre
mannlichen Kollegen zu bekommen. Da eine Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft
keine Klarung der Situation bringt, wird ein Antrag an die Gleichbehandlungskommission ge-
stellt. In diesem Verfahren stellt die Gleichbehandlungskommission eine Diskriminierung beim
Entgelt aufgrund des Geschlechts fest. Mit Rechtsschutz der Arbeiterkammer wird eine Klage
wegen Entgeltdiskriminierung eingebracht. Der Rechtsstreit ist gerichtsanhangig.

»Sie verdienen als Frau doch ohnehin genug*

Frau R arbeitet in einem groRen Unternehmen im Bereich der Lohnverrechnung und hat
dadurch Zugang zu den Gehaltsdaten der Mitarbeiterinnen. Nach ihrer Rickkehr aus der
Karenz stellt sie fest, dass ihre unmittelbaren mannlichen Kollegen gehaltsmafig nach und
nach an ihr vorbeiziehen. Sie bekommt immer wieder die Rickmeldung, dass ihre Arbeitsleis-
tung ausgezeichnet sei, dass es aber auf Grund der schwierigen finanziellen Lage mit Ge-
haltserhdhungen ,schwierig“ sei. Gleichzeitig beobachtet Frau R, dass ihre mannlichen
Kollegen sehr wohl Gehaltserhéhungen erhalten. Als sie ihren Vorgesetzten darauf anspricht,
meint dieser, dass sie ,als Frau ohnehin genug® verdiene. Frau R, die dieses Argument nicht
akzeptieren kann, nimmt Beratung bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Anspruch. Um
ihren Arbeitsplatz nicht zu gefahrden, lehnt sie eine Intervention ab. Gestltzt durch die rechtli-
chen Informationen, versucht sie jedoch, selbst zu verhandeln. Schlie3lich wird ihr eine Ge-

haltserhthung in Aussicht gestellt.

Diskriminierungsfeststellung und Datenschutz

Frau Y arbeitet als einzige Frau in der Fuhrungsebene eines Unternehmens. Durch einen
Zufall hat sie herausgefunden, dass sie in der Fihrungsebene am wenigsten verdient. Durch
die Zusammenfassung mehrerer Fuhrungsebenen im Einkommensbericht Iasst es sich nicht
nachvollziehen, ob es Entgeltunterschiede zwischen Frauen und Mannern gibt und wie grof3
diese sind. Die Gleichbehandlungsanwaltschatft richtet ein Schreiben an das Unternehmen, um
konkretere Daten beziglich der vermuteten Entgeltdiskriminierung zu erhalten.
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Das Unternehmen weigert sich jedoch trotz Hinweis auf 8 5 Abs 4 GBK/GAW Gesetz, wonach
der Gleichbehandlungsanwaltschaft die zur Rechtsverfolgung notwendigen Daten zur Verfi-
gung zu stellen sind, mehr als allgemeine Einstufungen der mannlichen Vergleichspersonen

bekannt zu geben. Dabei beruft es sich auf das Datenschutzgesetz.

Da Frau Y ihren Schaden ohne genauere Informationen nicht beziffern kann, kann sie auch
keine Klage einbringen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft argumentiert, dass es sich bei
Einkommensdaten zwar grundsatzlich um personliche, schiitzenswerte Daten handelt, jedoch
die Interessenabwagung zugunsten der Bekanntgabe konkreten Zahlen an die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft ausfallen muss. Zum einen ist mit 8 5 Abs 4 GBK/GAW-Gesetz eine Norm
gegeben, die einen Eingriff ermdglicht, zum anderen ist dem Recht auf Nicht-Diskriminierung
beim Entgelt ein hoherer Stellenwert einzuraumen als der Geheimhaltung der Entgeltdaten
Dritter. Dies ergibt sich auch daraus, dass dieses Recht sowohl in der Charta der Grundrechte
der Europdischen Union, die unmittelbare Anwendbarkeit genief3t, als auch in Art 157 AEUV
genannt ist. Dem Grundsatz der Nicht-Diskriminierung ist hier somit ein hoherer Stellenwert
einzurdumen. Da keine Moglichkeit einer vergleichsweisen Einigung bestand, wurde ein Antrag
bei der Gleichbehandlungskommission eingebracht. Dieser ist derzeit anhangig.

Frauen bei Mehrdienstpauschalen benachteiligt

Frau H ist seit vielen Jahren als administrative Fachkraft beschaftigt. In diesem Unternehmen
ist es Ublich, sogenannte Mehrdienstpauschalen an die Mitarbeiterinnen auszuzahlen. Von der
Gleichbehandlungskommission wurde bereits in einem friheren Verfahren festgestellt, dass
solche Mehrdienstpauschalen nicht nur der Abgeltung geleisteter Uberstunden, sondern auch
als Uberzahlung dienen. Sie missen von den jeweiligen Vorgesetzten beantragt werden. Die
Vorgesetzte von Frau H beantragt die Pauschale, bekommt aber nur etwas mehr als die Halfte
des bis dahin Ublichen Betrags genehmigt. Frau H ist als Einzige in der Abteilung von der
Einschrankung betroffen. lhre Vorgesetzte ist die einzige weibliche Vorgesetzte in der Fih-
rungsebene und berichtet, dass Verhandlungen beziiglich ihrer Mitarbeiterlnnen ebenso wie

Verhandlungen beziiglich ihres eigenen Gehalts sehr schwierig verlaufen.

Frau H wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese interveniert und verlangt u.a.
eine Offenlegung des Vergabesystems der Mehrdienstpauschalen. Bevor das Unternehmen
offiziell auf das Schreiben reagiert, erhalt Frau H ruckwirkend ihre Mehrdienstpauschale in

voller H6he.
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2.2.3 Beruflicher Aufstieg

»Wer ein Kind hat, kriegt auch ein zweites*

Frau P ist in einer Gesundheitseinrichtung als Operationsschwester tatig. Fur ihre zusatzliche
Beschaftigung als stellvertretende Hygienefachkraft ist eine spezielle Hygieneausbildung in-
nerhalb von funf Jahren gesetzlich vorgeschrieben. Aufgrund von nicht bei Frau P liegenden
betriebsinternen Griinden kommt es schlief3lich zur Vereinbarung, dass sie eine Ausbildung,
deren Beginn bereits nach Ablauf der flnfjahrigen Frist liegt, antreten soll. Noch vor Beginn der
Ausbildung wird Frau P schwanger. Sie tritt die Ausbildung daher nicht an und ist bis zum

Beginn des Mutterschutzes weiterhin als stellvertretende Hygienefachkraft tatig.

Noch wahrend der Karenz von Frau R wird vereinbart, dass sie die Hygieneausbildung besu-
chen soll, die kurz nach ihrem Wiedereinstieg angeboten wird. Die Haupthygienefachkraft
schlagt Frau R als ihre Nachfolgerin vor, was in einer Teamsitzung zustimmend zur Kenntnis
genommen wird. Die Pflegedirektorin ertffnet Frau P dann aber Uberraschend, dass sie der
Hygieneausbildung keinesfalls zustimme, da ,ihrer Erfahrung nach Mitarbeiterinnen nach
einem Kind auch ein zweites bekommen und dann fiir den Betrieb nicht mehr verfligbar sind®.

,unter diesen Umstanden® sei es sinnvoller, ,die Hygiene jemand anderem zu Uberlassen®.

Frau P fuhlt sich diskriminiert und wendet sich an die Geschaftsfiihrerin. In einem gemeinsa-
men Gesprach betonen Geschéftsfihrerin und Pflegedirektorin, wie schwer eine berufliche
Karriere mit der Familie und kleinen Kindern zu vereinbaren sei, dass dies ja nur ginge, wenn
das ,soziale Umfeld passe...“ und es letztlich ,eine Frage von Entweder-oder sei“. Sie kindi-
gen an, die Stelle der Hygienehauptfachkraft sowie die bis dahin von Frau P ausgetibte Funkti-

on der stellvertretenden Hygienefachkraft auszuschreiben.

Frau P wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, deren Intervention keine Einigung
bringt, obwohl in der Einrichtung fir solche Konflikte eine ,Fair-Play-Betriebsvereinbarung® gilt.
Frau P erhalt bei ihrem Wiedereinstieg weder die Funktion der stellvertretenden Hygienefach-
kraft zurlick noch die Hygieneausbildung bewilligt. Die Einrichtung argumentiert gegenliber der
Gleichbehandlungsanwaltschaft nun vor allem mit der gesetzlichen Flnfjahresfrist flr die Ab-

solvierung der Ausbildung, die abgelaufen sei.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft leitet ein Verfahren bei der Gleichbehandlungskommission
zur Uberprufung einer Diskriminierung bei der Aus- und Weiterbildung, beim beruflichen Auf-
stieg und den Arbeitsbedingungen, sowie wegen geschlechtsbezogener Belastigung durch die
Pflegedirektorin ein. Frau P leidet auch in ihrer taglichen Arbeit, weil Gertichte kursieren und

nicht alle Kolleginnen gut auf sie zu sprechen sind. Das Verfahren ist noch anhangig.
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,Wunschkandidat“ oder faires Verfahren

In einer grofRen Organisation wird die Stellvertretung der Geschéaftsfihrung ausgeschrieben.
Frau A ist bereits seit einigen Jahren Leiterin der Rechtsabteilung. Sie bewirbt sich um die
ausgeschriebene Stelle. Frau A wird zum Hearing geladen, letztlich erhalt aber ein mannlicher
Kollege die Stelle. Frau A vermutet, dass der mannliche Bewerber von vornherein ,Wunsch-
kandidat* war, weil das Anforderungsprofil genau auf ihn zugeschnitten war. Auf Nachfrage,

warum sie als schlechter qualifiziert eingestuft wurde, erhalt sie keine Auskunft.

Frau A wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Da das Gleichbehandlungsgesetz
bei Diskriminierungen beim beruflichen Aufstieg keinen Anspruch der Betroffenen auf einen
solchen Aufstieg, sondern ausschlieRlich Schadenersatz vorsieht, moéchte Frau A keine Inter-
vention seitens der Gleichbehandlungsanwaltschaft, zumal sie das Risiko etwaiger beruflicher

Nachteile nicht eingehen mochte.

Rollenstereotype bremsen Frauen beim beruflichen Aufstieg

Frau L wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, weil sie sich bei einem unterneh-
mensinternen Bewerbungsverfahren einem weniger qualifizierten Mann gegeniber als diskri-
miniert erachtet. Herr B war zwar lange in der Abteilung tétig, in der die Stelle zu besetzen ist,
erfillt jedoch im Gegensatz zu Frau L einige der in der Ausschreibung genannten Kriterien
nicht. Im Besetzungsverfahren wird weder ein Hearing, noch ein Assessmentcenter oder ein
anderes Instrument zur Objektivierung der Auswahl eingesetzt, Frau L erhélt keine Begriin-
dung fur ihre Ablehnung. In einer Stellungnahme an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird
mitgeteilt, dass Frau L nicht geeignet sei, weil sie im persénlichen Umgang ,schwierig“ sei,

keine Nicht- Akademikerlnnen moge und es bereits mehrere Entgleisungen gegeben habe.

Als kurz darauf eine weitere Fihrungsposition in derselben Abteilung ausgeschrieben wird,
bewirbt sich Frau L erneut, es steht jedoch bereits fest, dass Herr B auch diese Position erhal-
ten wird, weil bereits provisorische Tirschilder angebracht wurden. Dennoch wird ein Hearing

angesetzt, dem sich Frau L auch stellt. Die Position wird mit Herrn B besetzt.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft argumentiert, dass der angeblich ,schwierige personliche
Umgang“ von Frau L einem mannlichen Bewerber, der eine Fuhrungsposition anstrebt, nicht
vorgeworfen worden ware. In einem Vergleichsversuch werden die Entgeltverluste von Frau L,
die diese bis zu ihrer Pensionierung erleiden wird, beziffert, es gelingt jedoch keine Einigung.

Das Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission ist offen.
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2.2.4 \Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Elternteilzeit fur Manner nicht erwiinscht

Herr A beabsichtigt, nach der Vater-Karenz Elternteilzeit in Anspruch zu nehmen. Im Unter-
nehmen ist es Ublich, dass Frauen nach ihrer Karenz teilzeitbeschaftigt an ihren bisherigen
Arbeitsplatz zurlickkehren. Der Vorgesetzte rat Herrn A jedoch von seiner Absicht dringend ab,
weil er keine neuerlichen Anderungen in dessen Abteilung wiinsche und die Elternteilzeit von
den Kollegen nicht goutiert wiirde. Im Hinblick auf den Kindigungsschutz wird Herrn A eine
andere Téatigkeit im Unternehmen angeboten, die fir ihn aber weder fachlich noch in Bezug auf
die Arbeitszeiten in Frage kommt. Eine innerbetriebliche Unterstlitzung zur Klarung des Kon-
flikts wird ihm verwehrt. Da die Unterschiede in den Vorstellungen tber den Weiterverbleib im
Unternehmen untberbriickbar scheinen, bietet Herr A die einvernehmliche Ldsung seines
Arbeitsverhéltnisses an. Herr A mochte keine weiteren rechtlichen Schritte setzen, ersucht
jedoch die Gleichbehandlungsanwaltschaft, das Unternehmen auf die diskriminierende Vor-

gangsweise bei der Inanspruchnahme von Elternteilzeit aufmerksam zu machen.

Mehrstunden trotz Betreuungspflichten

Frau F ist in einem Verein als Administrativkraft mit einem sehr umfangreichen Aufgabengebiet
beschéftigt. Laut Dienstvertrag ist Frau F fur 20 Wochenstunden angestellt. Von Beginn an
werden ihr aber Arbeitsaufgaben in einem Ausmal’ zugeteilt, das eine Erledigung innerhalb der
vorgesehenen Wochenarbeitszeit nicht zuldsst und zahlreiche Mehrstunden erfordert. Frau F
leidet zunehmend unter der hohen Arbeitsbelastung. Verstarkt wird die Belastung dadurch,
dass sie immer wieder mit geschlechtsbezogen abwertenden Aussagen ihres Vorgesetzten
konfrontiert ist, beispielsweise sie sei ,die Hausfrau® des Vereins. Wegen der standig anfallen-
den Mehrarbeit wird Zeitausgleich vereinbart, dann jedoch nicht genehmigt. Als sich Frau F zur
Durchsetzung des Zeitausgleichs an einen weiteren Vorgesetzten wendet, wird sie Uberra-

schend gekiindigt.

Nach Intervention durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft und einer gerichtlichen Kindi-
gungsanfechtung mithilfe einer Rechtsanwaéltin einigen sich die Parteien auf eine vergleichs-

weise Zahlung von 8.000,- Euro brutto.

Dienstfreistellung nach der Karenz

Frau K ist seit einigen Jahren sehr erfolgreich als Produktmanagerin in der Pharmabranche
vollzeitbeschaftigt. Nach Bekanntgabe ihrer Schwangerschaft verschlechtert sich die Situation,

weil sofort eine Nachfolgerin eingestellt wird, die Frau Ks Budget Gbernimmt, und Frau K nicht
23



Themenschwerpunkte in der Beratung

mehr zu Meetings eingeladen wird. Nach Geburt ihrer Tochter geht Frau K zunachst in Karenz
und beantragt anschlieRend Elternteilzeit im Ausmalfd von 25 Wochenstunden. Dies wird eben-
so wenig gutgeheil’en wie ihre Bemihungen, wahrend der Karenz den Kontakt zum Unter-
nehmen zu halten. Bei mehreren Gesprachen rund um ihre geplante Riickkehr signalisiert der
Arbeitgeber, dass eine Teilzeittatigkeit von Frau K fur ihn nicht vorstellbar sei, man sei in héher
qualifizierten Bereichen auch noch nie damit konfrontiert gewesen. Auch Frau Ks Angebot,
mehr als 25 Wochenstunden und zum Teil von Hause aus zu arbeiten, wird abgelehnt. Schliel3-
lich wird Frau K fir die Zeit des besonderen Kindigungsschutzes unter Bezahlung ihres auf 25
Wochenstunden aliquotierten Gehalts dienstfrei gestellt.

Frau K verliert durch die Nichtbeschéftigung neben ihren sozialen Kontakten und ihrem Anse-
hen im Unternehmen auch ihre Qualifikation und verpasst Weiterbildungsmdglichkeiten sowie
madgliche Gehaltserh6hungen. Trotz Bezahlung ihres (aliquoten) Gehaltes erleidet sie durch die
Dienstfreistellung nachhaltige Nachteile.

Familienfreundliche Arbeitszeiten

Frau D ist diplomierte Krankenschwester und seit mehreren Jahren in einer Gesundheitsein-
richtung tatig. Nach der Trennung von ihrem Mann ist Frau D Alleinerzieherin und muss ihre
Tochter in die Schule bringen, sie kann daher den Beginn des Frihdienstes nicht mehr punkt-
lich einhalten. Bereits Uber ein Jahr lang hatte Frau D eine zufriedenstellende Vereinbarung mit
ihrem Arbeitgeber. Sie glich den spateren Arbeitsbeginn durch eine héhere Anzahl an Diensten
wieder aus. Nach einem Wechsel in der Geschéftsfiihrung ihres Arbeitgebers wird sie unter
Druck gesetzt, den Dienstbeginn punktlich einzuhalten, anderenfalls wird ihr die Kiindigung in

Aussicht gestellt.

Es ist Frau D aber nicht mdglich, die Begleitung der Tochter in der Frih anders zu organisie-
ren. Frau D teilt dies ihrem Arbeitgeber mit und wird kurz danach gektindigt.

Nun sucht Frau D die Beratung der Gleichbehandlungsanwaltschaft auf. Der Arbeitgeber ar-
gumentiert damit, dass durch den eine Stunde ,verspateten® Arbeitsbeginn von Frau D ihre
Kolleginnen massiv mehrbelastet seien und die beschriebene Vereinbarung nur fir das erste
Schuljahr der Tochter gegolten habe. Es sei nicht langer mdglich gewesen, den familienbeding-
ten Arbeitszeitwinschen von Frau D entgegenzukommen. Da der Arbeitgeber offenbar sehr
darauf bedacht ist, nicht in eine rechtliche Auseinandersetzung hineingezogen zu werden,
kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft fir Frau D die Zahlung eines Schadenersatzes von

2.500,- Euro netto verhandeln.
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Elternteilzeit: Einigung mit Hilfe der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Herr V ist seit etwa zehn Jahren in einem Unternehmen der Sicherheitstechnik im Wartungs-
und Kundendienst angestellt. Fir einen regelmafRigen Bereitschaftsdienst erhélt er eine Zula-
ge. Herr V meldet Elternteilzeit mit einer geringfiigigen Reduktion der Arbeitszeit auf 38 Wo-
chenstunden und fixer Lage der Arbeitszeit an. Er méchte sicherstellen, dass er an einem Tag
in der Woche seine Kinder vom Kindergarten abholen kann. Im Gespréach mit seinem Vorge-

setzten zeigt dieser kein Verstandnis. Dass Herr V formal Elternteilzeit meldet, findet er ,unné-

.

tig”.

Herrn V wird von seinem Arbeitgeber eine Vereinbarung vorgelegt, die zwar seinen Arbeits-
zeitwiinschen entspricht, jedoch weitere Punkte enthalt, namlich eine Streichung des Bereit-
schaftsdienstes und eine strengere Handhabung von Zeitaufzeichnungen. Aus dem
Personalbiiro erhalt er die Information, dass Bereitschaftsdienst in der Elternteilzeit rechtlich
nicht zulassig sei. Herr V kann das zwar nicht nachvollziehen, stimmt der Vereinbarung aber
zu. Kurz danach wird Herr V von seinem Vorgesetzten informiert, dass er nicht mehr wie bisher
mit dem Dienstfahrzeug nach Hause fahren und Kundenbesuche am nachsten Arbeitstag
direkt von zu Hause aus durchfiihren durfe. Begrindet wird dies mit dem Wegfall des Bereit-
schaftsdienstes. Herrn V ist allerdings bekannt, dass auch andere Kollegen ohne Bereit-
schaftsdienst ein Firmenauto fur Fahrten von und zur Arbeit zur Verfigung haben. Mehrere
Gesprache bringen kein Ergebnis.

In den Stellungnahmen des Unternehmens an die Gleichbehandlungsanwaltschaft ergeben
sich weitere Anhaltspunkte fiir Benachteiligungen von Herrn V im Zusammenhang mit seiner
Elternteilzeit. In einem Gesprachstermin zwischen der Gleichbehandlungsanwaltschaft und
dem Arbeitgeber wird fur Herrn V eine neue Zusatzvereinbarung ausverhandelt. Er leistet
weiterhin Bereitschaftsdienst, erhélt erneut die Pauschale dafur und hat auch sonst die glei-
chen Arbeitsbedingungen wie seine Kolleginnen.

,Kann das nicht lhre Frau machen?“

Herr Jist in der Hotelbranche beschaftigt. Nach zehn Jahren im selben Unternehmen nimmt er
Elternteilzeit in Anspruch. Die Vereinbarung zur Elternteilzeit muss gerichtlich durchgesetzt
werden. In weiterer Folge verschlechtern sich sowohl die Arbeitsinhalte als auch die Arbeitsbe-

dingungen von Herrn J.

Herr J hat Migrationshintergrund und zum Besuch seiner Verwandten war ihm bis dahin jedes
Jahr ein langerer Urlaub zum Besuch seiner Familie bewilligt worden, pl6tzlich ist das nicht

mehr maglich. Herr J sieht einen Zusammenhang mit seiner Inanspruchnahme der Elternteil-
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zeit. Sein Vorgesetzter hatte ihn gefragt, warum er eine Elternteilzeitvereinbarung brauche, ,,0b

das nicht seine Frau machen kénne“ und ,ob er denn kein richtiger Mann sei*.

Nach Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird der Sommerurlaub gewahrt. Bei
den sonstigen Arbeitsbedingungen kommt es aber zu keiner Verbesserung. Auch bei einem
gemeinsamen Gesprach, an dem die Vorgesetzten von Herrn J, die Personalverantwortliche
und der Betriebsrat teilnehmen, kommt es zu keiner gutlichen Einigung. Schlie3lich wird mit
Unterstitzung des Betriebsrats eine einvernehmliche Auflésung des Dienstverhéltnisses ver-

einbart.

Frauen in die Technik? - lieber nicht

Frau S, Betriebsratin in einem mannerdominierten Bereich, strebt eine unternehmensinterne
Ausbildung an. Sie verfugt Uber keine technische Ausbildung, hat sich aber durch ihre langjah-
rige Tatigkeit so weit fortgebildet, dass sie sich im Service-Bereich des technischen Unterneh-
mens gut eingearbeitet hat. Nach einem Wechsel in der Geschéftsfihrung wird die
Genehmigung der Ausbildung verweigert. Stattdessen wird ihre Versetzung in eine andere
Filiale des Unternehmens angekiindigt und mitgeteilt, dass sie dort lediglich Assistentin sein
werde. An ihrem derzeitigen Arbeitsplatz brauche man einen Mann, das wirde die Kunden
eher ansprechen. Frau S erhalt durch Zufall den Entwurf flir den Arbeitsvertrag ihres Nachfol-
gers. Dieser soll mit weniger Dienstjahren deutlich mehr verdienen als sie.

Nach Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft, Einbringung eines Antrags bei der
Gleichbehandlungskommission und Klage von Frau S wegen der verschlechternden Verset-
zung klagt der Arbeitgeber auf Zustimmung zur Entlassung und zeigt Frau S wegen eines
Betruges an. Sie wird sofort dienstfrei gestellt. In den strafgerichtlichen Erhebungen wird fest-
gestellt, dass Frau S in den Betrug nicht involviert war. Die anderen Verfahren, auch jenes vor

der Gleichbehandlungskommission, sind noch anhangig.

2.2.5 Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Frauen sind in einer Lebensgemeinschaft ,,gebunden®, Manner nicht

Frau G arbeitet in einem international tatigen Unternehmen. Es wird ihr eine interessante
Fuhrungsposition im Ausland angeboten. Wahrend der Besetzung mehrerer Stellen im Ausland
wird Frau G als Einzige gefragt, ob sie ,ungebunden® sei. Frau G hat zwar zu dem Zeitpunkt
eine Beziehung mit einem Arbeitskollegen, Herrn O, fihlt sich aber hinreichend ungebunden

und nimmt das Angebot an.
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Frau G wird eingeschult und es wird betriebsintern kommuniziert, dass sie die Stelle erhalten
habe. Wenige Wochen spater wird ihr von der Personalverantwortlichen tberraschend mitge-
teilt, dass das Angebot zuriickgezogen werde. Als Grund wird genannt, dass sie eine Bezie-
hung mit Herrn O habe. Einen weiteren Monat spater wird Frau G gekindigt, da sie ,das
Vertrauen des Chefs auf einer personlichen Ebene verletzt habe“. Frau G ist sich sicher, dass
damit ihre Beziehung zu Herrn O gemeint ist. Herr O kann hingegen seine Stelle im Ausland

antreten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft interveniert und leitet ein Verfahren vor der Gleichbehand-
lungskommission ein. Diese stellt eine Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg und eine
Folgediskriminierung bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses fest. Frau G bringt eine
Klage beim Arbeits- und Sozialgericht ein und erzielt mit Hilfe ihrer Rechtsanwaéltin einen Ver-
gleich in Hohe von 22.000,- Euro.

2.2.6 Sexuelle/geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz

Sexuelle Belastigung in der Werkstatt

Frau B ist bei einem Unternehmen als Betriebselektrikerin und dort in der Werkstatt als einzige
Frau beschaftigt. Sie wird von einigen Kollegen immer wieder verbal sexuell belastigt. So meint
der eine unter anderem mit der Gewindestange in der Hand zu ihr: ,Das steck ich dir hinten
rein, das gefallt dir sicher, ein bisserl Arschpudern. Er spricht in ihrer Gegenwart dartber, ,wie
grol3 sein Schwanz sei und dass er jeden Gegenstand bumse®, den er finde. Ein anderer
Kollege macht immer wieder zweideutige Aussagen, indem er zu einem anderen Kollegen, der
mit Frau B soeben an ihm vorbeigeht meint: , Ja was hast du denn mit ihr gemacht, wo wart ihr
denn? Schau, sie wischt sich gerade die Hande ab“. Als Frau B das Lager betreten mdchte,
sagt er: ,Dich kann ich da nicht hineinlassen, ich traue keiner Frau.“ Durch ihre direkten Vorge-
setzten wird Frau B immer wieder verbal abgewertet. So meint dieser zu ihr: ,Du bist ja eh fur
alles zu bléd, du willst das nicht kapieren® oder ,Jetzt haben wir doch etwas fur dich gefunden,
ich hab schon das Schlimmste beflrchtet* oder ,Gell, das taugt dir eh, dass du immer das
Gleiche machst, das ist genau deines.” Trotz seiner Anwesenheit bei einigen Belastigungen
schutzt er Frau B nicht vor den Bel&stigungen. Da diese Arbeitsbedingungen fur Frau B auf die
Dauer unertraglich sind, wendet sie sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Aufgrund der
Interventionen der Gleichbehandlungsanwaltschaft werden alle Konfliktfalle vergleichsweise

bereinigt.
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Sexuelle Belastigung: Negative Folgen auch fur Unterstitzer der Betroffenen

Frau G und Frau S arbeiten im Verkauf in einer Filiale der Firma F. Immer wieder werden beide
Frauen unabhangig voneinander von ihrem Kollegen Herrn K sexuell belastigt. Dieser macht
anzlgliche Bemerkungen, wie beispielsweise er wolle Frau G ,in den Arsch ficken, am besten
trocken, dass es so richtig wehtut®. Solche und ahnliche Bemerkungen lasst Herr K gegenuber
Frau G und Frau S regelmafig fallen, wenn eine der beiden Frauen allein mit ihm im Geschéft
ist. Bei einer Gelegenheit lasst Herr K in einem Nebenraum die Hose hinunter und ,zeigt“ Frau
G, begleitet von anziglichen Bemerkungen, seine Unterhose. Beide Frauen weisen Herrn K

wiederholt darauf hin, sie fanden das nicht lustig und er solle sein Gerede einstellen.

Mit der Zeit bekommen die Frauen Angst davor, mit Herrn K allein im Geschaft eingeteilt zu
sein. Im Rahmen der neuen Diensteinteilung mit dem Filialleiter &uBert Frau G den Wunsch,
nicht mehr mit Herrn K allein arbeiten zu missen. Nach dem Grund dafir befragt, informiert
Frau G den Filialleiter GUber das Verhalten des Herrn K. Der Gebietsleiter, Herr P, wird einge-
schaltet und Herr K gibt im Beisein des Herrn P und zweier weiterer Zeugen sein Verhalten zu.
Herr K wird daraufhin von Herrn P entlassen, wendet sich jedoch an den Geschéftsfihrer der
Firma F, um eine Umwandlung der Entlassung in eine einvernehmliche Auflésung zu erreichen.
Dabei beruft sich Herr K darauf, dass das ,Geplankel“ mit den beiden Frauen, das manchmal
auch unter der Gurtellinie gewesen sei, auf Gegenseitigkeit beruht habe. Die Entlassung wird
in eine einvernehmliche Auflosung umgewandelt. Gleichzeitig wird versucht, Frau G und Frau
S zu einer einvernehmlichen Ldsung ihrer Arbeitsverhaltnisse zu drangen, damit Herr K in

einer anderen Filiale in einer anderen Region wieder eingestellt werden kann.

Der Filialleiter und der Gebietsleiter Herr P setzen sich wéhrend der gesamten Zeit fUr die
beiden Frauen ein. Herr P erfahrt von einem Betriebsratsmitglied, dass man versucht, ihn
loszuwerden. Der Prokurist und die anderen Betriebsratsmitglieder wirden ,Beschwerden®
gegen Herrn P sammeln, um ihn loszuwerden. In einem Gesprach mit dem Geschéftsfihrer

wird Herrn P mitgeteilt, er habe bei der Entlassung von Herrn K ,zu schnell geschossen®.

Frau G und Frau S wenden sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, méchten aber keine
rechtlichen Schritte setzen. Frau G kindigt, nachdem ihr klar wird, dass die Vorfalle im Unter-
nehmen nicht ernst genommen werden. Auch der Gebietsleiter, Herr P, wendet sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Da Herr P aufgrund seiner Unterstiitzung fUr die betroffenen
Frauen selbst unter Druck geraten ist, identifiziert er sich nicht mehr mit dem Unternehmen und

plant seine Kiindigung.
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Gerichtsverfahren: Massive psychische Belastung der Betroffenen

Frau G ist als Leiharbeitnehmerin in einer IT-Abteilung beschaftigt. Es kommt zu kérperlichen
sowie verbalen Ubergriffen durch ihren Vorgesetzten. Frau G furchtet, inren Arbeitsplatz zu
verlieren, daher erzahlt sie nur Kolleglnnen von den Vorfallen. Der Vorgesetzte erfahrt jedoch
von den gegen ihn gerichteten Vorwiirfen und veranlasst beim Uberlasserunternehmen die

Kindigung von Frau G.

Frau G ficht die Kindigung an und wendet sich wegen der sexuellen Belastigung an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese interveniert und leitet ein Verfahren bei der Gleichbe-
handlungskommission ein. Im Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission wird die sexu-

elle und geschlechtsbezogene Belastigung festgestellt.

In weiterer Folge kommt es mit ihrem Arbeitgeber zu einer gutlichen Einigung. Frau G mdchte
es bei der Feststellung der Belastigung belassen. Der ehemalige Vorgesetzte klagt allerdings
Frau G auf Widerruf; sie ist daher zur Erhebung einer Gegenklage genétigt und bekommt in

diesem Verfahren 2.500,- Euro Schadenersatz zugesprochen.

Zusétzlich wird der Belastiger entlassen und ficht seine Entlassung an. In diesem Verfahren ist
Frau G als Zeugin beteiligt. Frau G ist dabei einer auf3erst belastenden Situation ausgesetzt,
weil zunachst nicht klar ist, ob sie fur die Klage auf Widerruf Rechtsschutz seitens der Interes-
senvertretung erhéalt. Dieser wird am letzten Tag vor Ablauf der Frist gewahrt. Frau G setzen
die Verfahren auch personlich erheblich zu und sie wird von Mitarbeiterinnen des Frauennot-
rufs Wien begleitet. Frau G braucht wahrend der Verfahren und dartber hinaus psychothera-

peutische Behandlung.

Sexuelle Belastigung: Fursorgepflicht auch fur Kundin von Reinigungsfirma

Frau W ist bei einer Reinigungsfirma beschaftigt, ihr taglicher Einsatzort ist ein Wettlokal. Dort
kommt es durch einen Mitarbeiter des Wettlokals immer wieder zu sexuellen Belastigungen
durch Aussagen und Gesten gegenuber Frau W. Der Mitarbeiter fasst sich zum Beispiel vor
Frau W in die Hose oder stellt mit Bewegungen in der Luft Oralverkehr dar, als Frau W nach

dem Aufbewahrungsort fiir den Staubsauger fragt.

Frau W ist davon zunehmend belastet und sucht schlie3lich das Gesprach mit der Vorgesetz-
ten, weil sie sich von dieser Unterstiitzung und Abhilfe erhofft. Diese wendet sich tatséchlich an
die Arbeitgeberin von Frau W, die Reinigungsfirma. Es kommt aber zu keinem Gesprach mit

Frau W, vielmehr wird diese zwei Tage spater gekindigt.
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Frau W wendet sich an die Arbeiterkammer und die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Die Ar-
beitgeberin von Frau W verteidigt die Kiindigung damit, dass es nach Angaben ihres Kunden,
des Wettlokals, zu einem Leistungsabfall von Frau W gekommen sei. Die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft geht von einem Verstol3 gegen die Verpflichtung zur angemessenen Abhilfe,
sowohl durch das Wettlokal als auch die Arbeitgeberin und von einem Verstol3 gegen das
Benachteiligungsverbot aus und bringt einen Antrag bei der Gleichbehandlungskommission
ein. Das Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission ist noch anhangig.

Belastigungen in der Berufsschule vom Schutzbereich des Gleichbehandlungsgesetzes
umfasst

Die transsexuelle Frau C arbeitet als Lehrling in einem Restaurant. Von Beginn ihres Lehrver-
haltnisses an lebt sie ihre weibliche Geschlechtsidentitat, ihre fir den Lehrvertrag bendtigten
Dokumente weisen sie jedoch noch mit mannlichem Personenstand und Vornamen aus. Frau
C wird nach einiger Zeit in der Arbeit von einem Kollegen in unangenehmer Weise auf ihre
Geschlechtsidentitat angesprochen und vermutet, dass ihre Chefin diese Informationen weiter-
gegeben hat, da ansonsten niemand Uber ihre Transsexualitat Bescheid wusste. Auch in der
Berufsschule ist sie in der Folge vermehrt massiv belastigenden AuRerungen durch Schulkol-

leginnen ausgesetzt.

Frau C wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die bei der Chefin des Restaurant-
betriebes interveniert. Das Entstehen einer Situation, die einem Zwangsouting gleichkommt,
und die diverse Belastigungen durch Berufschulkolleginnen nach sich zieht, kann nach Ansicht
der Gleichbehandlungsanwaltschaft geeignet sein, eine geschlechtsbezogene Belastigung

darzustellen.

Im konkreten Fall bleibt es hinsichtlich der von Frau C vermuteten Informationsweitergabe bei
divergierenden Auffassungen. In einem von der Gleichbehandlungsanwaltschaft initiierten
Vermittlungsgesprach kann jedoch ein fur Frau C und ihre (ehemalige) Chefin ein zufrieden-
stellender Abschluss der Angelegenheit erzielt werden. In der Berufsschule kann Frau C nach
einem Klassenwechsel Vertrauen zu einigen Lehrkraften aufbauen und bekommt vom Schuldi-

rektor volle Unterstlitzung zugesagt.

2.3 Regionale Themenschwerpunkte

Spezielle Situation der Regionalbiros

Da die Regionalbiros nur gesetzliche Kompetenzen fir Teil | Gleichbehandlungsgesetz haben,

weil Regionalanwaéltinnen fur Teil 11 und Il Gleichbehandlungsgesetzes noch nicht ernannt
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wurden, missen Ratsuchende in diesen Bereichen gebeten werden, sich in der Zentrale in
Wien zu melden, wenn sie rechtliche Beratung benétigen. Damit die Ratsuchenden diesen
weiteren Schritt machen und sich nicht weggewiesen fihlen, ist ein hohes Ausmald an Bera-
tungskompetenz und Sensibilitat gerade in der Erstberatung erforderlich.

Das Regionalblro in Innsbruck betreut insgesamt drei Bundeslander. Das bedeutet, dass die
Rechtsberaterinnen regelmafig zu personlichen Beratungsgesprachen in die Bundeslander
fahren. Ublicherweise werden diese Beratungsgesprache in Raumlichkeiten der Arbeiterkam-
mer oder des OGB durchgefiihrt, es gibt aber auch Kooperationen mit Frauenberatungsstellen.
Nach wie vor ist bei Frauen, die bei Problemen der Geschlechterdiskriminierung die Mehrzahl
der Ratsuchenden bilden, eine geringe Mobilitat im landlichen Raum gegeben, weshalb die
leichte Erreichbarkeit von Beratungsorten eine Notwendigkeit ist.

Es zeigt sich immer wieder, dass die Zahl der Ratsuchenden aus den Bundeslandern, in denen
es kein Regionalbiiro der Gleichbehandlungsanwaltschaft gibt, gering ist, weil durch das Feh-
len einer standigen Beratungseinrichtung betroffene Personen oft nicht wissen, dass es das
Angebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft gibt. Gerade in diesen Bundeslandern wird daher
verstarkt die Vernetzung zu Mutliplikatorinnen gesucht, um die Mdglichkeit der Beratung und
Unterstitzung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft bekannter zu machen.

Die dargestellten Beispielsféalle zu Teil | Gleichbehandlungsgesetz stammen aus der Zentrale
und aus den Regionalblros. An dieser Stelle wird auf regionale Besonderheiten in der Bera-

tung eingegangen.

Regionalbiro Steiermark

Viele von einer Diskriminierung Betroffene lassen sich informieren und beraten, verzichten
aber auf eine weitere Rechtsverfolgung. Sie befiirchten, dass sich eine Beschwerde im Betrieb
oder eine Intervention durch das Regionalbliro nachteilig auf ihr Arbeitsverhaltnis auswirken
konnte. Auch die Arbeitssuche konnte erschwert werden, weil Betriebe in der eher kleinraumi-

gen Struktur eines Bundeslandes Informationen austauschen kénnten.

Auffallend ist, dass von einer Diskriminierung Betroffene meist nicht davon ausgehen, dass die
Vermutung einer Diskriminierung im Betrieb einer sachlichen Uberpriifung unerzogen werden
konnte. Die eigenen Abwehr- und Abgrenzungsmadéglichkeiten bestehen haufig, vor allem, wenn
die Arbeitssituation unertraglich wird, im Ausweg einer Selbstkiindigung. Auch wenn Datener-
fassung diesbezuglich bisher nicht moglich ist, zeigt die Erfahrung, dass es hinsichtlich der
Bereitschaft, rechtliche Schritte zu unternehmen, ein Stadt-Land Gefalle gibt: In der Stadt

werden eher rechtliche Schritte unternommen als im landlichen Bereich.
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Durch eigene Recherchen, aber auch aus den vielen Informationsveranstaltungen fr Arbeitsu-
chende, die das Regionalbiiro durchfuhrt, ist bekannt, dass die Anzahl der nicht dem Gleich-
behandlungsgesetz entsprechenden Inserate und Bewerbungsverfahren sehr grof3 ist.

Im Arbeitsverhéltnis selbst sind die Beratungen zum Tatbestand der sexuellen Belastigung in
allen Jahren haufiger als zu den anderen Tatbestanden des Gleichbehandlungsgesetzes. Vor
allem im Jahr 2012 verzeichnet das Regionalbiro einen eklatanten Anstieg von Beratungen zu

sexueller Belastigung.

In Einzelfallen wenden sich auch Arbeitgeberinnen an das Regionalbiro. Einerseits, um Infor-
mation Uber adaquate AbhilfemalRnahmen zu erhalten, andererseits fir die Inanspruchnahme
von Sensibilisierungstrainings fur Fuhrungskréafte und Personalverantwortliche in ihrem Unter-

nehmen hinsichtlich der Pravention sexueller und geschlechtsbezogener Belastigungen.

Regionalbiro Tirol, Vorarlberg, Salzburg

Neben der regelmafig notwendigen, allgemeinen Information tber das Gleichbehandlungsge-
setz bilden die Themen ,sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz® und ,Equal Pay“ inhaltliche

Schwerpunkte der Arbeit des Regionalbiiros.

Beim Thema sexuelle Belastigung besteht in der Gleichbehandlungsanwaltschaft der An-
spruch, Uber die eingehende und begleitende Rechtsberatung hinaus die von Diskriminierung
betroffenen Personen, die aufgrund der erlittenen Wirdeverletzungen vielfach auch psychisch
in Mitleidenschaft gezogen sind, durch eine empathische Grundhaltung auch bei der Bewalti-
gung der psychischen Probleme zu unterstiitzen. Insbesondere bei den zahlreichen Fallen
sexueller Belastigung geht die Beratung oft Uber juristische Inhalte hinaus, da die betroffenen
Personen psychisch stark belastet sind. Die psychosoziale Kompetenz der Beraterinnen und
Berater ist in diesen Fallen ebenso gefragt wie die intensive Vernetzung mit spezialisierten
Einrichtungen fur sexualisierte Gewalt, die oft begleitend zur juristischen Intervention der
Gleichbehandlungsanwaltschaft tatig werden, weil alle Bemuhungen der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft zur personlichen Unterstiitzung diskriminierter Personen eine professionelle
psychologische Unterstiitzung und Prozessbegleitung nicht ersetzen kénnen, die Betroffenen

nach Belastigungen viel zu selten zur Verfligung steht.

Da die Erreichbarkeit der Gleichbehandlungskommission in Wien fiir Betroffene im Einzugsbe-
reich des Regionalblros fast immer ein Problem darstellt und zudem die Wartezeit auf ein
Verfahren bei der Gleichbehandlungskommission im Berichtszeitraum bereits eine Dauer von
bis zu zwei Jahre erreicht hat, konzentriert sich die Tatigkeit des Regionalblros verstarkt auf
gutliche Einigungen und Vergleichsabschlisse. Dabei kann es auch zu sehr erfreulichen LO-

sungen kommen. So wurde in einem Fall von Entgeltdiskriminierung 31.350,- Euro Schaden-
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ersatz erreicht, und in einem Fall einer langer andauernden sexuellen Belastigung konnte eine
Vergleichszahlung in H6he von 6.000,- Euro vom Beléastiger sowie 4.000,- Euro vom Arbeitge-
ber wegen Verletzung der Abhilfeverpflichtung erzielt werden.

Regionalbiro Karnten

Die Beratungstatigkeit im Regionalblro Karnten wird zunehmend komplexer. Festzustellen ist,
dass Personen, die von Diskriminierung betroffen sind, in erster Linie Entlastung in ihrer
schwierigen Situation suchen. Es besteht das Bedurfnis, gehért und ernst genommen zu wer-
den. Erst in einem weiteren Schritt ist die Information Uber die rechtlichen Mdglichkeiten er-
wuinscht und kann von den Betroffenen aufgenommen werden. Aus diesem Grund stehen die
Bedurfnisse der Ratsuchenden im Mittelpunkt und rechtliche Schritte werden nur im Einver-

nehmen mit diesen unternommen.

Nach wie vor finden die haufigsten Beratungen zum Tatbestand der sexuellen Beldstigung
statt. Ein Anstieg von geschlechtsbezogener Beldstigung kann beobachtet werden. Frauen
sind vermehrt mit Aussagen wie ,Frauen haben in der Technik nichts zu suchen konfrontiert.
Im Berichtszeitraum haben auch die Beratungen zu Diskriminierungen aufgrund des Familien-
standes leicht zugenommen. Viele Falle stehen im Zusammenhang mit dem Wiedereinstieg
nach der Karenz. Die Betroffenen sind mit verschlechternden Versetzungen, mit massiven

Karriereeinbuf3en oder sogar mit Kiindigung konfrontiert.

Regionalbiro Oberdsterreich

Der Schwerpunkt in der Beratung liegt auf dem Thema sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigung. Auch in Oberbsterreich wollen viele Betroffene zwar eingehende Informationen
und Beratung Uber ihre Rechte nach dem Gleichbehandlungsgesetz, aber keine Intervention
des Regionalbiros im Unternehmen. Auch andere rechtliche Schritte unternehmen nur wenige
Personen, die sich wegen der Vermutung einer Diskriminierung an das Regionalbliro wenden.
Die Angst, nach einer Beschwerde wegen einer Diskriminierung den Arbeitsplatz zu verlieren,
ist in den Bundeslandern grof3 und dies wird von den Ratsuchenden offen geduf3ert. Sie furch-
ten auch Schwierigkeiten bei der Suche nach einer neuen Beschéftigung, weil sie Uberzeugt
sind, dass Personalistinnen in den Betrieben Informationen Gber ,schwierige* Arbeitssuchende

weitergeben wirden.

Beim Thema Entgeltdiskriminierung stand im Berichtszeitraum die Beratung von Frauen im
Vordergrund, die in typischen Frauenberufen teilzeitbeschéftigt sind und Probleme mit der

richtigen Einstufung und Berechnung des Teilzeitentgelts haben.
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Manner wenden sich vor allem an das Regionalbiro, wenn sie sich wegen einer vermutlichen
Diskriminierung bei der Begriindung eines Dienstverhéaltnisses oder beim beruflichen Aufstieg
beraten lassen wollen. Die Vermutung einer Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg steht in
den meisten Fallen im Zusammenhang mit einer Quotenregelung oder einem Frauenfoérde-

rungsprogramm, die als mannerdiskriminierende MafRnahme gesehen werden.

Im Jahr 2013 haben sich erstmals Personen wegen Diskriminierungen aufgrund der ethni-

schen Zugehorigkeit und des Alters an das Regionalbliro Oberdsterreich gewendet.

2.3.1 Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung

Aktivitaten der Regionalbiros und der Zentrale der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Durch die Novellen des Gleichbehandlungsgesetzes in den Jahren 2011 und 2013 ist das
Thema gesetzeskonformer Stellenausschreibungen wieder mehr in den Fokus der Beratung
geruckt. Zusatzlich zu dem schon seit 1985 bestehenden Gebot der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung ist nun verpflichtend vorgeschrieben, in einem Stelleninserat das fiir den
ausgeschriebenen Arbeitsplatz vorgesehene Mindestentgelt anzugeben und auf eine allfallige

Bereitschaft zur Uberzahlung hinzuweisen.

Das Regionalbliro Steiermark beobachtet regelmafig von sich aus Stelleninserate und
macht bei Vorliegen einer Gesetzesverletzung die Unternehmen mit einem Informationsschrei-
ben auf die gesetzlichen Erfordernisse aufmerksam, damit Wiederholungen vermieden werden
koénnen. Diese bereits langjahrige Praxis bewahrt sich im Sinne einer Sensibilisierung fir das
Gleichbehandlungsrecht, weil sie immer wieder auch zu konstruktiven Gesprachen und zum
Uberdenken traditioneller und stereotyper Vorstellungen im Zusammenhang mit Qualifikations-
anspriichen fuhren kénnen und die Intention der gesetzlichen Vorgaben nochmals erlautert
werden kann. In diesen Gesprachen wird auch erkennbar, dass sich Unternehmen an anderen
Inseraten orientieren und die Formulierung ihres Inserates entsprechend wahlen. Gesetzes-
konforme Inserate haben in diesem Sinne Modellcharakter. Insgesamt werden im Berichtszeit-

raum ca. 420 Informationsschreiben an Unternehmen versandt.

Die haufigsten Verletzungen der gesetzlichen Bestimmungen betreffen die Mindestentgeltan-
gabe, seltener sind eindeutig geschlechtsspezifische Stellenausschreibungen. Betriebe reagie-
ren auf die Informationsschreiben zum Teil positiv und erkennen sie als Serviceleistung an.
Manchmal sind Informationsschreiben Ausgangspunkt fir Diskussionen tber geschlechterste-

reotype Berufsbilder oder die Enttabuisierung von Gehaltsfragen.
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Bei einer neuerlichen Verletzung des Gleichbehandlungsgebots nach einem Informations-

schreiben werden Unternehmen bei den zusténdigen Bezirksverwaltungsbehdrden angezeigt.

Im Jahr 2012 werden von vier Anzeigen drei Ermahnungen und eine Verwaltungsstrafe von
70,- Euro ausgesprochen. 16 Bescheide mit Ermahnungen Unternehmen wurden im Jahr 2013

ausgestellt.

Das Regionalbtro Tirol, Salzburg und Vorarlberg setzt im Zusammenhang mit der Novelle
2011 bezuglich der Mindestentgeltangabe in Stellenausschreibungen auf Information, Dialog
und Bewusstseinsbildung. Unternehmen, die in ihren Inseraten keine entsprechenden Anga-
ben machen, erhalten Informationsschreiben und werden Uber ihre gesetzlichen Verpflichtun-
gen und die Strafbarkeit bei Verstéf3en seit Janner 2012 informiert. Mit dieser Aktion soll neben
der Herstellung eines gesetzeskonformen Zustandes auch erreicht werden, dass Arbeitgebe-
rinnen die Hintergrinde der Vorschrift verstehen. Das Regionalblro geht davon aus, dass
dadurch auch der weitere Verlauf eines Bewerbungsverfahrens eher im Sinne der Gleichbe-

handlung von Frauen und Ménnern gestaltet wird.

Fur das kleine Regionalblro mit Zustandigkeit fiir drei Bundeslander ist es nicht méglich, alle
Stelleninserate zu Uberprifen und die entsprechenden MaRnahmen zu setzen, weil es allein in
den drei gro3ten Tageszeitungen der drei Bundeslander tber 600 Stelleninserate pro Wochen-
ende gibt. Im Berichtszeitraum wurden daher Schwerpunktaktionen in Tirol und Salzburg ge-
startet und wahrend begrenzter Zeitraume Inserate Uberprift und Informationsschreiben
versendet. Die Unternehmen haben die Schwerpunktaktionen mehrheitlich positiv aufgenom-
men und vermehrt Anfragen an das Regionalbiiro gerichtet, wie Stelleninserate gesetzeskon-

form formuliert werden kénnen.

Das Regionalbiiro Oberdsterreich hat im Sommer 2013 zwei Wochen lang eine Uberpriifung
der Stelleninserate im Bundesland im Hinblick auf Diskriminierungen aufgrund des Ge-
schlechts durchgefiihrt. Der Uberwiegende Teil aller untersuchten Stelleninserate entsprach
dem Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung. In einigen Anzeigen fehlte die
Angabe eines Mindestentgelts oder es wurde nur pauschal darauf verwiesen, dass die Bezah-

lung nach dem Kollektivvertrag erfolge.

Durch Informationsschreiben wurden die Verantwortlichen fiir die Inserate vom Regionalbiiro
Oberdsterreich darauf aufmerksam gemacht, dass das Mindestentgelt in Form eines Geldbe-
trags anzugeben ist und Uber den Hintergrund dieser Bestimmung informiert. Dabei kam es zu
vielen Rickfragen, wie ein Inserat in Zukunft gestaltet sein misse, um dem Gleichbehand-
lungsgesetz zu entsprechen. Gleichzeitig gab es auch Rickmeldungen, dass die Bestimmung
nicht zielfihrend sei und lediglich einen zusatzlichen Arbeitsaufwand fir Arbeitgeberinnen

darstelle.
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Vereinzelt wurden Stellen ausschlie3lich flr Frauen oder nur fir Manner ausgeschrieben,
wobei es sich vor allem um traditionell mannerdominierte Branchen handelte. Da das Gebot
der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung bereits seit fast 30 Jahren in Kraft ist, hat das
Regionalbiiro Oberdsterreich diese Stelleninserate bei den zustandigen Bezirksverwaltungs-
behodrden zur Anzeige gebracht. Alle Anzeigen endeten mit einer Ermahnung.

Auch im Regionalbliro Karnten werden Betriebe, die das Gebot der geschlechtsneutralen
Stellenausschreibung verletzen oder kein Mindestentgelt angeben, durch Informationsschrei-

ben auf die Gesetzesverletzung aufmerksam gemacht.

Bei der Uberpriifung von Stelleninseraten auf inre Gesetzeskonformitat haben die haufigsten
Verletzungen die fehlende Mindestgeldangabe betroffen. Die Betriebe reagieren auf die Infor-
mationsschreiben des Regionalbiiros durchwegs positiv und es konnten bei wiederholten
Kontrollen bei den Betrieben, die Informationsschreiben erhalten hatten, keine weiteren Geset-

zesverletzungen festgestellt werden.

Die Zentrale der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Wien ist fur alle Diskriminierungsgrin-
de und Bereiche des Gleichbehandlungsgesetzes und auch fiir die Beratung und Unterstit-
zung in den Bundeslandern Niederdsterreich und Burgenland zusténdig, in denen es keine

Regionalblros gibt.

Eine regelmaRige Uberpriifung von Stelleninseraten und Wohnungsinseraten in bundesweiten
und regionalen Medien durch die Zentrale der Gleichbehandlungsanwaltschaft liegt weit au-
Rerhalb der Kapazitatsgrenzen. Gleichzeitig schicken viele Personen, die diskriminierende
Stellen- oder Wohnungsinserate entdecken, diese direkt an die Zentrale der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft.

Aus diesen Grunden konzentriert sich die Zentrale auf die Anzeige von wenigen ,Musterinsera-
ten“, die der Klarung von offenen Rechtsfragen dienen. Bei der Durchfiihrung der Verfahren
stitzen sich die Bezirksverwaltungsbehorden in erster und die Verwaltungsgerichte in zweiter
Instanz stark auf die Expertise der Gleichbehandlungsanwaltschatft, die in Verfahren oft mehr-

fach zur rechtlichen Argumentation und Stellungnahme aufgefordert wird.

Gezielt verfolgt die Gleichbehandlungsanwaltschaft derzeit Falle, in denen die méannliche
Berufsbezeichnung gewahlt wird und sich lediglich ein Hinweis in Klammer (m/w) befindet.
Eine rechtskraftige Entscheidung dartiber, ob derartige sprachliche Konstruktionen dem
Gleichbehandlungsgesetz entsprechen kdnnen, steht im Berichtszeitraum noch aus. Gerade
bei diesen Musterféllen wird es allerdings wichtig sein, dass die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft als Amtspartei auch eine Revision an den Verwaltungsgerichtshof als Hdchstgericht

richten darf.
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Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung - Beispiele

Kein Verstandnis fiir ,,unnoétige Rechtsbestimmungen

Ein Unternehmen sucht in einem Printmedium geschlechtsspezifisch einen Hausbetreuer unter
anderem fir Reinigungsarbeiten und den Winterdienst fur ein Hochhaus. Das Unternehmen
bekommt von der Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Informationsschreiben Uber die gesetzli-
chen Erfordernisse der geschlechtsneutralen Formulierung von Stelleninseraten.

Die Reaktion des Unternehmens besteht in der AuRRerung einer offiziellen und einer privaten
Meinung zu diesem Informationsschreiben. Offiziell wird mitgeteilt, dass man sich zukunftig an
diese Bestimmungen halten wird. Inoffiziell wird kundgetan, dass fir derlei unnétige Rechtsbe-
stimmungen kein Verstandnis bestehe und Unternehmen keine Zeit hatten, um sich solchen
Dingen herumzuschlagen. Es wird auch noch die Frage aufgeworfen, wieviel Geld aus dem
Staatshaushalt fur die Gleichbehandlungsanwaltschaft verschwendet wird.

Geniigt der Zusatz ,,(m/w)“ dem Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung?

Ein Arbeitskrafteiiberlassungsunternehmen schaltet ein Stelleninserat, das nach der Uber-
schrift ,Elektriker-Obermonteur (m/w)“ folgenden Text enthalt: ,Wir suchen fir unsere Kunden
(...) Obermonteure fur langfristige Einsatze. (...) Sie sollten eine abgeschlossene Ausbildung
als Elektriker haben, (...), sowie einige Jahre Erfahrung als Obermonteur bzw. leitender Mon-

teur. (...)"%

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bringt das Inserat aufgrund der rein mannlichen Formulie-
rungen bei der zustandigen Bezirksverwaltungsbehdrde zur Anzeige. Der Zusatz ,,(m/w)“ an-
dert aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft nichts daran, dass die im restlichen
Inseratentext verwendeten ménnlichen Formulierungen jedenfalls Anmerkungen iSd § 9 Abs 1

letzter Satz darstellen, die auf ein bestimmtes (bevorzugtes) Geschlecht schlie3en lassen.

Nach der Bezirksverwaltungsbehdrde sieht jedoch auch das Landesverwaltungsgericht das
Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung nicht verletzt. Das Landesverwaltungs-
gericht begriindet dies damit, dass sich das Inserat durch die Uberschrift mit dem Zusatz
,(M/w)“ an Manner und Frauen richte und es sich bei den Ubrigen im Text verwendeten Formu-
lierungen um keine spezifisch mannlichen, sondern um ,Berufsbezeichnungen® handle. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft sieht darin eine Rechtsfrage von wesentlicher Bedeutung,
zumal die Gleichsetzung von mannlichen Formulierungen mit allgemeinen Berufsbezeichnun-
gen die Bestimmungen zur geschlechtsneutralen Stellenausschreibungen in weiten Bereichen

ad absurdum fihren wirde. Der Versuch, den Verwaltungsgerichtshof im Rahmen einer au-
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Rerordentlichen Revision mit dieser Frage zu befassen, scheitert an der fehlenden Revisions-

legitimation der Gleichbehandlungsanwaltschaft.

»Oekretarin gesucht“ klassisches Stereotyp im Stelleninserat

In einem Printmedium sucht ein Unternehmen geschlechtsspezifisch eine Sekretarin. Da das
Stelleninserat nicht dem Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung entspricht, wird
das Unternehmen in einem Informationsschreibens von der Gleichbehandlungsanwaltschaft
Uber die gesetzlichen Bestimmungen informiert und ersucht, diese bei zukinftigen Stelleninse-
raten zu befolgen. Gleichzeitig wird darauf hingewiesen, dass zukiinftige VerstéR3e zur Anzeige

bei der zustandigen Bezirksverwaltungsbehdrde gebracht werden.

2.4 Themenschwerpunkte Teil Il Gleichbehandlungsgesetz

Altersdiskriminierung

Eine wichtige thematische Vorgabe im Jahr 2012 im Bereich Altersdiskriminierung war das
Europaische Jahr fiir aktives Altern und Solidaritat zwischen den Generationen, das unmittel-
bar den Themenbereich Altersdiskriminierung anspricht. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
war auf Einladung des BMASK im Nationalen Lenkungsausschuss vertreten und hat die Erfah-
rungen der Anwaltschaft aus Beratung und Rechtsprechung im Bereich Altersdiskriminierung
eingebracht. Immer wieder war dabei Thema, dass nach dem GIBG kein durchgéngiger Schutz
vor Altersdiskriminierung in sdmtlichen Lebensbereichen, sondern nach wie vor nur in der
Arbeitswelt besteht. Die Unzulanglichkeit des derzeitigen gesetzlichen Standards wurde bei-
spielsweise durch die Schilderung von Situationen aus dem Gesundheitsbereich deutlich, wo
altere Menschen benachteiligt werden und zugleich zur Kenntnis nehmen missen, dass diese
Vorfalle rechtlich derzeit nicht als Diskriminierung definiert sind und damit sanktionslos bleiben.
Die im Rahmen des Nationalen Lenkungsausschusses deponierte Forderung nach einer An-
hebung des gesetzlichen Schutzniveaus bei Altersdiskriminierung hat allerdings bisher zu
keiner Anderung des Gleichbehandlungsgesetzes gefiihrt.

Die Anwaltschaft fur Gleichbehandlung hat Anfang Oktober 2012 in Zusammenarbeit mit dem
OGB Steiermark eine Fachtagung zum Thema ,Arbeit und Altern“ in Graz veranstaltet, in der
soziologische, betriebsverfassungsrechtliche, gleichbehandlungsrechtliche und Aspekte der
Diversitat diskutiert wurden. Die intensive und vielschichtige Bearbeitung des Themas ,Altern
im Betrieb“ bringt auch fur die Beraterinnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft neue Anre-

gungen.
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Vernetzung mit Vereinen fir Roma und Sinti

Seit 2012 gibt es eine gezielte Vernetzungstatigkeit mit Vereinen fir Roma und Sinti wie dem
Kulturverein osterreichischer Roma, dem Romano Centro und dem Projekt Thara der Volkshil-
fe. Auf Einladung der Volkshochschule der Roma in Oberwart wurden in einer Abendveranstal-
tung das Gleichbehandlungsgesetz und die Unterstiitzungsmdglichkeiten durch die
Anwaltschaft vorgestellt. Dabei zeigte sich, dass es haufiger als in er Arbeitswelt zu ethnisch
motivierten Problemen im Kontakt mit Behtérden und im 6ffentlichen Raum kommt. Fur 2014
wird ein Sprechtag der Anwaltschaft in der Volkshochschule in Oberwart geplant. An den Sit-
zungen des National Roma Contact Point, einer aufgrund von EU- Rahmenstrategien im Bun-
deskanzleramt angesiedelten Dialogplattform, nimmt die Anwaltschaft regelmafig teil und
informiert Multiplikatorinnen tber das Beratungs- und Unterstutzungsangebot der Anwaltschaft
fur Angehdrige der Roma und Sinti.

Vernetzung im Bildungsbereich

Die meisten der schulbezogenen Anfragen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft beziehen
sich auf Diskriminierungen aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit, etwa durch belastigende
AuRerungen von Schulkameraden/Schulkameradinnen oder Lehrkraften. Probleme im Bil-
dungsbereich treten aber auch auf, weil es zu Benachteiligungen wegen der Herkunft beim
Zugang zu oder wahrend Ausbildungen kommt, und zwar sowohl im berufsbildenden als auch

im allgemeinbildenden Bereich.

Das Interesse an einer fachlichen Vernetzung mit dem BMUKK und den Landesschulraten
bzw. dem Stadtschulrat von Wien ist auch deshalb grof3, weil sich durch die Aufsplitterung der
Kompetenzen im Schulwesen oft schwierige Abgrenzungsfragen der bundes- oder landes-
rechtlichen Zustandigkeit ergeben. AuRerdem greifen bei Diskriminierungssachverhalten im
Schulbereich das Gleichbehandlungsgesetz und das komplexe Schulrecht ineinander. Erfreuli-
cherweise kam es im Berichtszeitraum zu einem produktiven Austausch zwischen den Exper-
tinnen beider Bereiche: Die Beraterinnen der Anwaltschaft erhielten eine Fortbildung zu den
Themen Lehrerdienstrecht und Schulorganisation und schulten ihrerseits die Amtsdirektorin-
nen der Landesschulrdte im Gleichbehandlungsrecht. Weitere Kontakte gab es mit den Leite-
rinnen der Abteilungen Grundsatzangelegenheiten/Schulmanagement und Diversitats- und

Sprachpolitik und ihren Teams sowie mit den Gleichbehandlungsbeauftragten.

Diskriminierungsfreie Stelleninserate

Ein wichtiger Schritt zur inhaltlichen und begrifflichen Klarung der Frage, bei welchen Anforde-

rungen oder Formulierungen in Stelleninseraten eine Diskriminierung aufgrund der ethnischen
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Zugehorigkeit, des Alters oder der Religion oder Weltanschauung gegeben ist, erfolgte durch

ein im Auftrag der Gleichbehandlungsanwaltschaft erstelltes Gutachten.

Die wissenschaftliche Aufarbeitung und Analyse der bisher ergangenen verwaltungsstrafrecht-
lichen Entscheidungen zu diskriminierenden Stelleninseraten steht auf der Homepage der

Gleichbehandlungsanwaltschaft zur Verfligung.

Diskriminierung aufgrund der Weltanschauung

Bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft gibt es immer wieder Anfragen, ob eine Betriebsratsta-
tigkeit den Weltanschauungsbegriff des Gleichbehandlungsgesetzes erfillt, und zwar unab-
hangig davon, ob eine fraktionelle Bindung besteht oder das Mandat zum Beispiel im Rahmen
einer Personenliste ausgelbt wird. Zu der Frage gibt es bisher keine gerichtliche Entschei-
dung. Auch die Gleichbehandlungskommission hatte bisher keine Gelegenheit, sich zu dieser

Frage zu auRRern.

Religionsaustibung am Arbeitsplatz

Auffallend ist im Berichtszeitraum die Haufung religionsbezogener Beratungen von Arbeitneh-
merlnnen, die bei einer Religionsgesellschaft beschéftigt sind. Dabei wurden innerreligitse
Auslegungsunterschiede oder unterschiedlich gehandhabte religiose Vorschriften und Prakti-
ken als Diskriminierung empfunden und die Gleichbehandlungsanwaltschaft von Arbeitnehme-
rinnen, die von ihrer personlichen Uberzeugung nicht abweichen wollen, zur Streitschlichtung
angerufen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann versuchen, die Sachverhalte nach den
Kriterien des Gleichbehandlungsgesetzes zu prifen und anhand dieses Maf3stabs Méglichkei-
ten und Grenzen der konkret gewlinschten Religionsausiibung am Arbeitsplatz auszuloten. In
den konkret an sie herangetragenen Fallen war es allerdings nicht moglich, eine gutliche Eini-

gung herbeizufihren.

Staatsbirgerschaft als Element der ethnischen Zugehdrigkeit?

Immer wieder stellt sich den Beraterinnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft anhand konkre-
ter Situationen die Frage, ob das Kriterium der Staatsbirgerschaft ein Element des Merkmals
der ethnischen Zugehdrigkeit ist und daher — mit der Ausnahme hoheitlicher Bestimmung wie
etwa zum Aufenthaltsrecht — dem Schutzbereich des GIBG unterliegt. Diese Frage wird auch in
Arbeitsgruppen des europaischen Netzwerks der Gleichstellungsstellen sowie mit Expertinnen
von NGOs intensiv diskutiert. Eine zumindest teilweise Klarstellung wird durch die Freizligig-

keitsrichtlinie der EU erfolgen, die bis 2016 in Osterreich umzusetzen ist.
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2.5 Beispiele aus der Beratung

2.5.1 Ethnische Zugehorigkeit

Belastigung in der Kiiche

Frau E wurde in der Demokratischen Republik Kongo geboren und ist in einem Betrieb in Wien
als Kichenhilfe beschéftigt. In der Weihnachtszeit kommt es auf Grund einer sehr kurzfristigen
Einteilung fir den Wochenenddienst zu Unstimmigkeiten in der Kiche. Nach mehreren Ge-
sprachen kommt der Kiichenleiter Herr M auf Frau E zu, indem er mit dem Finger auf sie zeigt.
Er nennt sie nicht beim Namen, sondern ruft ,He, he, he!* In aggressivem Tonfall erklart er,
dass Frau E nun doch nicht zum Wochenenddienst eingeteilt sei, weil eine Ersatzkraft gefun-
den werden konnte. Nachdem das Gesprach eigentlich schon beendet ist und Herr M sich vom
Arbeitsplatz von Frau E entfernt, spricht eine Kollegin Frau E auf die Situation an. Erzirnt
kommt Herr M zurtick und fragt schroff, ob Frau E denn noch etwas zu sagen habe. Er spricht
ihr ausdricklich das Recht ab, zu denken, zu sprechen und sich mit ihrer Kollegin auszutau-
schen. Die Erklarungsversuche von Frau E bleiben ungehort, Herr M fordert sie auf zu ,ver-

schwinden® und bezeichnet sie als ,Negerfrau®.

Frau E wendet sich schriftlich an die Unternehmensleitung und ersucht um Unterstitzung. lhrer
Beschwerde wird rasch und sorgfaltig nachgegangen. In einem als ,Entschuldigungsschrei-
ben“ betitelten Brief distanziert sich das Unternehmen vom Verhalten des Herrn M. Frau E

bekommt einen Ersatzarbeitsplatz in ihrer Wunschfiliale angeboten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft richtet ein Schreiben an Herrn M und bezieht sich auf den
Vorwurf der Belastigung auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit. Frau E erhdlt eine Entscha-

digung in der H6he von 1.000,- Euro und ein Entschuldigungsschreiben von Herrn M.

,Warum sind Sie iiberhaupt in Osterreich?*“ — Diskriminierung in der Fortbildung

Herr G ist libanesischer Herkunft und besucht einen Vorbereitungskurs auf eine Meisterpri-
fung. Nach einigen Monaten Kurs wird ihm vom Bildungsinstitut mitgeteilt, dass er mit soforti-
ger Wirkung nicht mehr teilnehmen kénne. Weil er auch auf Nachfrage keine Begriindung
erhélt, vermutet Herr G, dass dies Folge einer seit Monaten spurbaren diskriminierenden Hal-

tung des Kursleiters und eines Vortragenden ist und von diesen herbeigefuhrt wurde.

Der Vortragende aufert sich ganz zu Beginn des Kurses Uber Herrn G: ,Du bist sicher nicht
von hier! Man sieht das!“ Der Kursleiter tatigt wahrend des Kurses folgende Aussagen ,Wir, die

Steuerzahler, sind betrogen von unserem Staat. Herr G wird von unseren Steuern finanziert.”
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Er will von Herrn G wissen, warum dieser ,iberhaupt in Osterreich* sei. Herr G gibt zur Ant-
wort, dass Osterreich ein sehr schénes Land sei; ,ein Land, in dem man seine Zukunft aufbau-
en kann.“. Woraufhin der Kursleiter sagte: ,Also sind Sie auch ein Betriger! Wenn Sie keine
Arbeit mehr haben, dann scheilen Sie auf das Land.” Einige Zeit spater konfrontiert der Kurs-
leiter Herrn G wahrend des Unterrichts mit der Frage, warum er immer noch da sei, ob er nicht
spure, dass er hier nicht willkommen sei und sagt ,das ist meine Gruppe, meine Leute.“ Herrn

G empfiehlt er, sich zu ,schleichen®.

Herr G wendet sich nach dem Kursabbruch an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die ein
Vermittlungsgesprach mit dem Bildungsinstitut und Herrn G fuhrt. Das Bildungsinstitut bietet
Herrn G als Entschadigung Einzelsupervision im Ausmalf3 von 20 Einheiten zur Vorbereitung
auf die Gewerbeprifung an. Herr G besteht die Prifung mit Auszeichnung und hat mittlerweile
den Sprung in die Selbststandigkeit gewagt.

Belastigung durch Hotelgaste

Frau T hat ukrainischen Migrationshintergrund und ist im familieneigenen Hotel beschéaftigt.
Uber den Jahreswechsel ist eine Gruppe junger Erwachsener im Hotel zu Gast. Sie treffen
nach einer langen Nacht frihmorgens im Hotel ein. Ein mannlicher Gast uriniert vor dem Hotel,
und wird von Frau Ts Ehemann aufgefordert, dies zu unterlassen. Der Gast wird daraufhin
handgreiflich, geht aber schlie8lich auf sein Zimmer. Der Stiefvater von Frau T versucht, die
Gruppe um 10:30 Uhr zu wecken, um mit ihnen Uber den Vorfall zu sprechen. Es kommt zu
einem Gespréach zwischen der Betreiberfamilie und der Gastegruppe, das sehr emotional
ablauft. Der Stiefvater von Frau T fordert deshalb die Géaste auf, das Haus zu verlassen. Ein
mannlicher Gast meint in Richtung von Frau T ,Die scheil Auslanderin hat bei uns im Land
nichts zu sagen!” Ein weiblicher Gast bezichtigt Frau T der Lige und ruft: ,Was will die?! Ich
bin Osterreicherin und sie eine ScheiR-Auslanderin!“ Die Gaste verlassen schlieBlich das
Hotel. Die AuRRerungen belasten Frau T tiber langere Zeit sehr. Sie wendet sich an die Gleich-
behandlungsanwaltschaft, die ein Interventionsschreiben an die zwei Gaste richtet, die die
AuRerungen gemacht haben. Diese streiten den Vorwurf ab. Frau T leitet daraufhin ein Verfah-
ren vor der Gleichbehandlungskommission ein, um Uberprifen zu lassen, ob eine Belastigung

aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit vorliegt. Das Verfahren ist noch anhangig.

Keine Unterstitzung fur rumanische Mitarbeiterin

Frau C ist geburtige Rumanin und arbeitet seit vielen Jahren fir ein grol3es Einzelhandelsun-

ternehmen. Da Frau C erst kurz vor Arbeitsbeginn in dem Unternehmen nach Osterreich zieht,
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hat sie zu Beginn ihrer Tatigkeit nahezu keine Deutschkenntnisse. Sie lernt die neue Sprache

aber schnell und bewahrt sich als Mitarbeiterin.

Frau C ist in mehreren Abteilungen mit unterschiedlichen Aufgaben tatig. Oft wird sie fir
schweres Heben eingesetzt, was zur Folge hat, dass Frau C an einem Rickenleiden erkrankt.
Auf ihr Ansuchen um Versetzung wird nicht eingegangen. Als die Schmerzen unertraglich
werden, muss Frau S Krankenstand in Anspruch nehmen. Gleich zu Beginn des Krankenstan-
des bittet ihre Vorgesetzte um ein Gesprach und fragt Frau C, ob sie kiindigen méchte. Be-
stirzt verneint diese die Frage und erklart, sie werde wieder arbeiten kommen, sobald sie
gesund sei. Dem entgegnet die Vorgesetzte: ,Was glauben Sie? Deutsch kénnen Sie nicht
reden! Arbeiten kdnnen Sie nicht mehr! Ich kann Sie nicht unterstitzen!“. Dann setzt sie hinzu
.lhre Bandscheibenkrankheit ist nicht vom schweren Heben, sondern von ihren psychischen

Problemen. Sie sind psychisch krank!*

Frau C ruft in der Personalabteilung der Firma an und schildert dem zustandigen Mitarbeiter,
was geschehen ist. Dieser versichert, sich wieder zu melden, was nicht geschieht. Auf Nach-
frage erfahrt Frau C, dass ihre Vorgesetzte bereits Stellung genommen hat. Die ,Anschuldi-
gungen® seien unrichtig und ein reines ,Missverstandnis® gewesen. Daher kdnne die
Personalabteilung nichts tun. Der Betriebsrat des Unternehmens rat Frau C weiterhin ihrer
Arbeit nachzugehen und sich wieder zu melden, falls es zu einem weiteren Vorfall kommen

sollte. Kurz darauf wird sie gekindigt.

Frau C wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese unterstiitzt sie bei Ver-
gleichsverhandlungen, die vorerst zu keinem Ergebnis fuhren. Erst als die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft fir Frau C ein Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission einleitet, kann
ein Vergleich in Form einer finanziellen Entschadigung in Héhe von 2.000,- Euro und einer
schriftlichen Entschuldigung erreicht werden.

Konflikte in einem Team aus Angehoérigen verschiedener Nationen

Herr B stammt aus Gambia und arbeitet fir eine Leiharbeitsfirma in einem o6ffentlichen Kran-
kenhaus als Ausspeiser. Er ist mit zwei Kollegen serbischer Herkunft in einem Team einge-
setzt. Herr B weil3, dass es bei einer zufriedenstellenden Arbeitsleistung zu einer
sechsmonatigen Einsatzvereinbarung mit dem Spital kommen kann, was fir ihn eine hohe
Arbeitsplatzsicherheit bedeuten wiirde. Deswegen nimmt er am Anfang hin, dass sich seine
beiden Kollegen sehr oft auf Serbisch unterhalten, obwohl er sich dadurch ausgegrenzt fihlt.
Als jedoch einer seiner Kollegen immer wieder auf3ert, dass er nicht mit einem ,Neger* arbei-

ten mochte und er keinen ,Auslander” im Team haben mdchte, wird die Situation fir Herrn B
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unertraglich. Die Kollegen lassen auRerdem Herrn B Arbeiten allein erledigen, die eigentlich

gemeinsam erledigt werden missten.

Der Vorgesetzte, an den sich Herr B wendet, untersagt den beiden serbischen Mitarbeitern
zwar rassistische AuRRerungen, verandert aber nicht die Zusammensetzung des Teams. Er
droht allen drei Ausspeisern die Kindigung an, falls es zu weiteren Konflikten kommen sollte.
Als sich der serbische Kollege beim Vorgesetzten Uber ein angebliches Zuspatkommen von
Herrn B beschwert, wird dessen Einsatz im Spital fir beendet erklart und das Arbeitsverhaltnis

beim Uberlasserbetrieb aufgelost.

Herr B berichtet einem Arzt im Krankenhaus, dem er vertraut, von den Vorfallen. Da dieser
bereit ist, sich fur Herrn B bei der Spitalsleitung einzusetzen, kann er mit Unterstitzung der
Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Klarung der Vorfélle erreichen. Es kommt zu Schulungen

des Krankenhauspersonals in Bezug auf ein respektvolles Miteinander.

Die Leiharbeitsfirma wird in mehreren Schreiben von der Gleichbehandlungsanwaltschaft
aufgefordert, das Arbeitsverhaltnis mit Herrn B wieder aufzunehmen. SchlieRlich entschuldigt

sich die Firma bei Herrn B und bietet ihm eine neue Stelle an.

2.5.2 Religion

Das muslimische Kopftuch als Barriere in der Arbeitswelt

Frau C, die aus religiosen Grinden ein Kopftuch tragt, ist bereits seit langerer Zeit auf Arbeits-
suche. Nach Ausschreibung einer Stelle als Hilfskraft in der Metallbearbeitung spricht Frau C
bei einer Personalvermittlerin vor. In dem dort mit einer Mitarbeiterin gefiihrten Gesprach wird
ihre Bewerbung aufgrund des Umstands, dass Frau C Kopftuch tragt, abgelehnt. Es kénne ihr
auch keine andere Stelle angeboten werden. Es kommt zu einer langeren Diskussion Uber das
Tragen des Kopftuches. Die Mitarbeiterin duf3ert die Ansicht, dass sich Frau C zu ,integrieren®
und ihren Kleidungsstil entsprechend anzupassen habe. In Osterreich habe man friiher auch
den Kopf bedeckt, mittlerweile habe man sich aber weiterentwickelt. Auch bei einer Blrotatig-
keit sei es zwar mdglich mit Glatze, Dreadlocks, pinken oder griinen Haaren zu arbeiten, aber
keinesfalls mit diesem ,Fetzn“. Den Lebenslauf von Frau C wiirde sie nur mit einem Foto ohne

Kopftuch entgegennehmen.

Frau C wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Um eine Stellungnahme gebeten,

bestreitet das Unternehmen, sich rechtwidrig verhalten zu haben.
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Es wird ein Verfahren bei der Gleichbehandlungskommission zur Uberpriifung einer Diskrimi-
nierung aufgrund der Religion bei der Begriindung des Dienstverhaltnisses und einer Belasti-
gung durch die Mitarbeiterin der Personalvermittlerin eingeleitet. Die
Gleichbehandlungskommission stellt die Diskriminierung fest. Da weder das Unternehmen,
noch die Mitarbeiterin der Personalvermittiung zu einer gutlichen Einigung bereit sind, bringt
Frau C mit Rechtsschutz der Arbeiterkammer Oberdosterreich eine Klage ein. Das Verfahren ist
noch anhéngig.

Arbeiten am Sabbat

Frau M ist als Klavierlehrerin angestellt. Seit Beginn ihrer Tatigkeit muss sie etwa finfmal
jahrlich an Samstagen unterrichten, wenn es beispielsweise gemeinsame Proben ihrer Schiile-
rinnen mit Instrumentalistinnen gibt. Im Sommer 2012 konvertiert Frau M zum judischen Glau-
ben und mdchte nun aus religiésen Griinden am Samstag, dem judischen Sabbat, nicht mehr
arbeiten. Sie teilt das aber ihrem Dienstgeber nicht mit, weil sie eine negative Reaktion be-
furchtet. Sie hofft darauf, die seltenen Samstagsdienste mit ihren beiden Lehrerkollegen tau-

schen zu koénnen.

Als Frau M dennoch zu einem Samstagsdienst eingeteilt wird, gibt sie dem Direktor bekannt,
dass sie samstags nicht arbeiten kénne, und schléagt die Vertretung durch einen Kollegen vor.
Der Direktor lehnt wegen der Stundenbelastung des Kollegen ab. Frau M nennt daraufhin
einen ihr bekannten Pianisten, der sie samstags auf Werkvertragsbasis ersetzen kénne. Der
Direktor weist Frau M jedoch auf ihre dienstvertraglichen Pflichten hin und betont, dass die
Zahl der Samstagsdienste wegen der Ganztagsschulen sogar noch steigen werde.

Vor Weihnachten wird eine Samstagsprobe angesetzt, der Frau M fernbleibt. Daraufhin wird ihr
schriftlich mit Entlassung gedroht, es sei denn, sie ware mit einer einvernehmlichen Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses einverstanden. Frau M ist mitten im Schuljahr nicht nur mit der Been-
digung ihres Vertrags konfrontiert, sondern sieht aufgrund der Offentlichmachung des Konflikts
durch den Direktor auch ihr weiteres berufliches Fortkommen an anderen Musikschulen ge-
fahrdet.

Sie wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft und an die Antidiskriminierungsstelle in
ihrem Bundesland, die wegen der ortlichen Nahe die Beratung und Intervention beim Arbeitge-
ber von Frau M dbernimmt, aber nach einem Antwortschreiben des Direktors zum Schluss
gelangt, dass sachliche Grinde fir die Beendigung des Arbeitsverhéltnisses vorliegen. Ent-
tauscht ersucht Frau M die Gleichbehandlungsanwaltschaft, den Direktor zumindest auf die

Verletzung des Benachteiligungsverbots hinzuweisen, da sich ihr Fall bereits in weitem Um-
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kreis herumgesprochen hat und ihr insbesondere die Darstellung gegeniber den Eltern ihrer

Schilerlnnen nachteilig erscheint.

Noch bevor es zu einem Schreiben der Gleichbehandlungsanwaltschaft an den Direktor
kommt, teilt Frau M mit, dass sie fir das kommende Schuljahr zwei Teilzeitbeschéaftigungen
ohne Samstagdienste an Musikschulen in ihrer Nahe gefunden und fur das Ubernéchste Jahr
eine Fixzusage an einer auslandischen Musikschule erhalten hat. Sie beschlie3t daher, die

Sache auf sich beruhen zu lassen.

Frage nach der Religion im Bewerbungsbogen

Frau N bewirbt sich in einer Rechtsanwaltskanzlei als Sekretérin. Vor dem Vorstellungsge-
sprach muss sie einen Bewerbungsbogen ausfillen. Sie wundert sich, dass nach den Fragen
zu Ausbildung und bisheriger Berufslaufbahn die Fragen immer personlicher werden und sie
Angaben zu ihrem Rauchverhalten und zu eventuellen Vorstrafen machen soll. SchlieRlich
kommt die Frage: ,Sind Sie Mitglied der israelitischen Kultusgemeinde bzw. Mitglied der evan-
gelischen Gemeinde? Frau N, die tatséchlich judischen Glauben ist, beschliel3t, diese Frage
nicht zu beantworten. Es gibt es derzeit keinen gesetzlichen Feiertag fir judische Arbeithehme-
rinnen, sodass ein diesbezligliches Interesse der potentiellen Arbeitgeberin nicht vorliegen

kann.

Als Frau N auf ihre Bewerbung eine Absage erhalt, wendet sie sich an die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft mit der Vermutung, dass die Ablehnung deshalb erfolgt ist, weil sie die
Frage nach der Mitgliedschaft in der Kultusgemeinde weder mit Ja noch mit Nein beantwortet
habe. Frau N wird eine Intervention bei der Rechtsanwaltskanzlei angeboten mit dem Hinweis,
dass der Bewerbungsbogen Uberarbeitet werden moge. Die Bewerberin nimmt jedoch schliel3-
lich von weiteren Schritten Abstand. Sie meint, dass sie gerade von einer Rechtsanwaltskanz-
lei ein korrektes Vorgehen erwartet hatte und bei einer so unsensiblen Arbeitgeberin ohnehin
nicht tatig sein mochte.

Kein Kopftuch wéahrend der Arbeitszeit

Frau C ist Studentin und tragt aufgrund ihres Glaubens das muslimische Kopftuch. Auf der
Suche nach einer geringfligigen Beschéftigung im Handel bewirbt sie sich bei der Filiale einer
Supermarktkette. Die Filialleiterin ladt sie am néchsten Tag in die Filiale ein. Als sie mit Bewer-
bungsformular und Lebenslauf eintrifft, ist die Filialleiterin verhindert. Frau C fuhrt das Bewer-

bungsgesprach mit dem Regionalmanager Herrn O.
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Das Gespréach verlauft gut und in einer freundlichen Atmosphére. Frau C erwahnt wahrend des
Gesprachs, dass sie bereits Probleme bei der Arbeitssuche gehabt habe, da sie als glaubige
Muslimin das Kopftuch trage. Darauf stellt Herr O klar, dass sie das Kopftuch wahrend der
Arbeitszeit abnehmen musse. Frau C ist von dieser Antwort tberrascht, da sie mit Kopftuch in
die Filiale gekommen und davon ausgegangen ist, dass sie ihr Kopftuch auch wahrend der
Arbeitszeit tragen konne.

Herr O beruft sich auf Hygieneerfordernisse und Bekleidungsvorschriften des Unternehmens.
Aul3erdem sei es nachgewiesen, dass Geschéfte mit kopftuchtragenden Mitarbeiterinnen
Umsatzeinbuf3en zu beklagen hatten. Alle Versuche von Frau C, Kompromisslésungen vorzu-
schlagen, enden schlie3lich mit einem klaren Nein des Regionalmanagers.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft macht das Unternehmen darauf aufmerksam, dass das
Tragen des muslimischen Kopftuchs am Arbeitsplatz grundsatzlich zulassig ist, so auch im
Handel. Auf Vermittlung der Gleichbehandlungsanwaltschaft kommt es zu einer Entschadi-

gungszahlung in der H6he von 2.800,- Euro an Frau C.

2.5.3 Weltanschauung

Konflikte im Betriebsrat

Drei Betriebsrate, die einer politischen Fraktion angehoren, wenden sich an die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft. Sie fiihlen sich aufgrund ihrer Weltanschauung durch den Betriebsratsvor-
sitzenden sowie andere Betriebsrate, die nicht derselben Fraktion angehéren, diskriminiert
bzw. belastigt. Auch das Unternehmen selbst habe sie aufgrund ihrer Weltanschauung diskri-
miniert. Ihnen ware die betriebliche Infrastruktur nicht in demselben Ausmal® zu Verfligung
gestellt worden wie anderen Betriebsratsmitgliedern. Einer der Betriebsrate fuhrt ein Verfahren
gegen das Unternehmen, weil sein Lohn falsch berechnet worden sei. Gegen das Urteil, das

dem Klager Recht gibt, wird berufen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft fordert das Unternehmen bzw. den Betriebsratsvorsitzen-
den zu einer Stellungnahme auf. Das Schreiben der Anwaltschaft wird durch den Betriebsrats-
vorsitzenden beantwortet. Zwei der Betriebsrate bringen in der Folge einen Antrag bei der
Gleichbehandlungskommission ein. Zudem ist ein innerbetriebliches Mediationsverfahren

anhangig. Das Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission ist noch nicht abgeschlossen.

47



Themenschwerpunkte in der Beratung

2.5.4 Alter

0AU81AN02539

Altersdiskriminierung mit 42 Jahren

Frau A bewirbt sich auf eine Stellenausschreibung fir eine AuRendienstmitarbeiterin. lhre
Bewerbungsunterlagen werden gemeinsam mit einem Absageschreiben zuriickgeschickt. Im
Absageschreiben wird mitgeteilt, dass von einer Anstellung abgesehen werden muss. Das
Bewerbungsschreiben von Frau A ist durchgestrichen und tragt den handschriftlichen Vermerk:
»42 Jahre, Widder“. Frau A vermutet daher, dass die Absage des Unternehmens mit ihrem Alter

zu tun hat und wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Nach Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft erfolgt eine Stellungnahme des Unter-
nehmens, in der bestritten wird, dass die Absage aus einem altersdiskriminierenden Motiv
erfolgt ist. SchlieBlich bietet die Firma, die auf Haarprodukte spezialisiert ist, Frau A als Ent-

schadigung Produkte ihres Unternehmens an.

Frau A hat das Gefiihl, von dem Unternehmen nicht ernst genommen zu werden und bittet die
Gleichbehandlungsanwaltschaft um weitere Schritte. Es wird ein Antrag bei der Gleichbehand-
lungskommission eingebracht. Das Unternehmen bietet ihr daraufhin eine Entschadigung in
Hohe von 500,- Euro an, die Frau A annimmt. Den Antrag bei der Gleichbehandlungskommis-

sion zieht Frau A zuriick.

Keine Rucksicht auf altere Mitarbeiterin

Die 50-jahrige Frau B wird auf Grund ihrer Qualifikation und Arbeitserfahrung als Marktmitar-
beiterin in der neu erdffneten Filiale eines Handelsunternehmens aufgenommen. Bald stellt sie
fest, dass die Marktleiterin ihre Kolleginnen, die zwischen 20 und 30 Jahre alt sind, personlich
und dienstlich bevorzugt. Diensteinteilungs- und Urlaubsanliegen von Frau B und ihren &lteren
Kolleginnen bleiben hingegen meist unberticksichtigt. Die Bemihungen von Frau B um ein

besseres Arbeitsklima bleiben erfolglos. Durch die stindige Benachteiligung stark belastet,
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muss sich Frau B in Krankenstand begeben. Wahrend ihres Krankenstandes erhdlt sie die

schriftliche Kundigung.

Die Gleichbehandlungsanwaltin bringt nach gescheiterten Vergleichsbemuhungen ein Verlan-
gen auf Uberpriifung des Vorliegens einer Altersdiskriminierung von Frau B bei der Gleichbe-
handlungskommission ein. In ihrem Prifungsergebnis stellt die Gleichbehandlungskommission
eine Diskriminierung auf Grund des Alters bei den Arbeitsbedingungen fest, nicht jedoch bei
der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses. Nach Abschluss des Kommissionsverfahrens kann
die Gleichbehandlungsanwaltschaft einen Vergleich fur Frau B erreichen, der eine Entschadi-
gungszahlung in der Hohe von 2.000,- Euro vorsieht.

Keine ,alteren“ Studierenden gewiinscht

Herr F ist Psychotherapeut und Jurist. Aus beruflichen Grinden mdchte er ein weiteres Studi-
um absolvieren und sich an einer Privatuniversitat immatrikulieren. Als er sich mit den Zulas-
sungsbedingungen beschaftigt, muss er feststellen, dass die Bewerberlnnen nicht alter als 35
Jahre sein dirfen. Herr F, der alter als 35 ist, ersucht einen Rechtsanwalt, bei der Universitat
nachzufragen, ob dieses Alter tatsachlich die Obergrenze darstellt. Das wird schriftlich besta-

tigt.

Herr F wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die die Privatuniversitat auf das
Verbot der Altersdiskriminierung beim Zugang zur Berufsausbildung aufmerksam macht und
um Stellungnahme ersucht. Die Privatuniversitat teilt mit, dass nach Rlcksprache mit der
Agentur fur Qualitatssicherung und Akkreditierung und einem internen Beschluss die Alters-

grenze von 35 Jahren als Zulassungskriterium aufgehoben wurde.

Keine Erfahrung mit 36 Jahren

Frau K wird auf eine offene Stelle als Modeverkaufer/in fir zwei oder mehr Tage pro Woche
aufmerksam. Als Zusatz steht in der Anzeige das Wort ,erfahren®. Frau K fihlt sich sofort
angesprochen und ist Uberzeugt, den Anforderungen fiir diese Téatigkeit gerecht werden zu
koénnen. Sie ruft daher die im Stelleninserat angegebene Telefonnummer an, um ihr Interesse
an der ausgeschriebenen Stelle zu bekunden. lhre Ansprechpartnerin, die Inhaberin der Bou-
tique, fragt Frau K unverziglich nach ihrem Alter. Frau K antwortet, dass sie gerade 36 Jahre
alt geworden sei. Daraufhin entgegnet die Frau am Telefon, dass in der Stellenanzeige doch
ausdriicklich das Wort ,erfahren” stehe und sie eine altere, erfahrene Dame suche. Auf das
Argument von Frau K, dass Erfahrung nicht immer mit einem héheren Lebensalter einherge-

hen misse, erwidert die Firmenchefin nur knapp: ,Es hat sich erledigt!“ und legt auf.
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Von dieser Vorgangsweise befremdet, kontaktiert Frau K die Gleichbehandlungsanwaltschaft
die das Unternehmen um Stellungnahme ersucht. Nach einigen Tagen meldet sich die Inhabe-
rin der Boutique telefonisch bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft und stellt klar, dass sie ein
Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission vermeiden moéchte. Nach einer genauen
Information Uber die rechtlichen Bestimmungen bietet die Firmenchefin eine finanzielle Ent-
schadigung zur Wiedergutmachung an. Frau K ist mit einer Entschadigungszahlung in Hohe

von 100,- Euro einverstanden.

Kundigung kurz vor dem Dienstjubilaum

Herr G ist seit mehr als 24 Jahren als Bauspengler im selben Unternehmen beschéftigt. Einige
Monate vor der Vollendung seines 25. Dienstjahres wird er von seinem Vorgesetzten nach
dem Zeitpunkt seines Pensionsantritts gefragt. Kurz danach wird Herr G mit der Begriindung
gekindigt, dass die wirtschaftliche Lage schlecht sei. Fir Herrn G ist das nicht nachvollziehbar,
weil die Auftragslage gut ist und ein jiungerer Mitarbeiter neu aufgenommen wurde. Er vermu-
tet, dass die Kiindigung mit seinem Alter zu tun hat und ihn sein Arbeitgeber bewusst kurz vor
Vollendung des 25. Dienstjahres gekindigt hat, um sich die Zahlung einer um 3 Monate hohe-
ren Abfertigungszahlung zu ersparen.

Herr G wendet sich an die Gleichbehandlungskommission, weil er sich bei der Beendigung
seines Arbeitsverhaltnisses aufgrund seines Alters diskriminiert fihlt. Wahrend des Verfahrens
kommt er auch zur Beratung zur Gleichbehandlungsanwaltschaft. Bei der mindlichen Aussage
vor der Gleichbehandlungskommission bekundet der Rechtsvertreter des Arbeitgebers Ver-
gleichsbereitschaft. Mit Unterstutzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft kommt ein Vergleich
mit einer Zahlung von 8000,- Euro zustande und Herr G zieht seinen Antrag bei der Gleichbe-

handlungskommission zurtick.

2.5.5 Sexuelle Orientierung

Kein Sonderurlaub fur das Eingehen einer Eingetragenen Partnerinnenschaft in
Kollektivvertragen

Durch die Anfrage einer Betroffenen wird die Gleichbehandlungsanwaltschaft darauf aufmerk-
sam, dass in einigen Kollektivvertrdgen, beispielsweise im KV Angestellte im Metallgewerbe
sowie im KV Metallgewerbe, kein ausdricklicher Anspruch auf Sonderurlaubstage fir das
Eingehen einer Eingetragenen Partnerschaft besteht, wahrend ein solcher fir die Eheschlie-
Bung ausdrtcklich verankert ist. Nach der Entscheidung des EuGH vom 12.12.2013 in der

Sache Frédéric Hay gegen Credit agricole mutuel de Charente — maritime et des deux Sévres,
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C — 267/12 besteht aber Klarheit dartber, dass ein solcher Anspruch auch fir das Eingehen

einer geleichgeschlechtlichen Partnerschaft bestehen muss.

Hintergrund des Urteiles war, dass Herr Hay anlasslich des Eingehens des zivilen Solidaritats-
paktes mit seinem gleichgeschlechtlichen Partner in Frankreich Sonderurlaub bzw. eine Ge-
haltspramie verlangte, die ihm unter Verweis auf den geltenden Tarifvertrag verwehrt wurde,
der derartige Vergunstigungen nur fir das Eingehen einer Ehe vorsah. Der EuGH stellte in
seiner Entscheidung eine unmittelbare Diskriminierung von homosexuellen Arbeitnehmerinnen

fest.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat die fur die jeweiligen Kollektivvertrage zustandigen

Gewerkschaften auf diese Licke aufmerksam gemacht.

Belastigung aufgrund der sexuellen Orientierung am Arbeitsplatz

Herr H arbeitet als stellvertretender Standortleiter in einem kleinen Abfllicenter. Er hat zwei
Mitarbeiter zu flihren. Das Unternehmen weil3 um seine homosexuelle Orientierung und sichert

ihm bereits bei der Einstellung zu, dass er keine Benachteiligungen geben werde.

Herr H wird von seinem unmittelbaren Vorgesetzten beauftragt, die Einhaltung bestimmter
gesetzlicher Bestimmungen zu kontrollieren. Deswegen kommt es zu Konflikten zwischen ihm
und einer Person, die sich als Lieferant immer wieder auf dem Betriebsgelande aufhdlt, aber in
keinem Arbeitsverhéltnis mit der Arbeitgeberin von Herrn H steht. Herr H erfahrt, dass er von
diesem Lieferanten als ,schwule Sau“ bezeichnet wird und dieser abwertend tber seine sexu-

elle Orientierung spricht.

Sein Vorgesetzter, an den er sich mit der Bitte um Unterstitzung wendet, kontaktiert den Ver-
tragspartner. Es kommt zu einem Treffen, bei dem sich der Lieferant auch bei Herrn H ent-
schuldigt. Wenig spéater eskaliert der Konflikt allerdings erneut. Diesmal wird Herr H von der

Personalabteilung aufgefordert, sich bei dem Lieferanten zu entschuldigen, was er auch tut.

Die innerbetriebliche Situation wird fur Herrn H immer schwieriger. Das Unternehmen spricht
die Kundigung aus. Herr H wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die Unterneh-
men und Belastiger um eine Stellungnahme ersucht. Da beide nicht zu einer gitlichen Eini-
gung bereit sind, bringt Herr H einen Antrag bei der Gleichbehandlungskommission ein. Das

Verfahren ist anhangig.
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Lesbische Kellnerinnen unerwiinscht

Frau M wird auf eine offene Stelle als Kellnerin in einer Bar aufmerksam. Informiert wurde sie

Uber eine Freundin, die selbst als Kellnerin in dieser Bar beschéaftigt ist.

Nach einem Vorstellungsgesprach mit dem Inhaber der Bar wird ein Probetag vereinbart. Am
Ende des Probetags betont der Inhaber der Bar ausdricklich, dass er einen sehr guten Ein-
druck von Frau M gewonnen habe. Da ihm ein ehestmoglicher Arbeitsbeginn sehr wichtig ist,
kindigt Frau M bei ihrem friheren Arbeitgeber. Als allerdings noch vor dem ersten Arbeitstag
bekannt wird, dass Frau M lesbisch ist, teilt der Inhaber der Bar Frau M lautstark vor den Géas-
ten mit, dass er ,solche Leute® nicht einstelle. Er fordert Frau M auf, das Lokal umgehend zu

verlassen.

Die Freundin von Frau M, die die Situation miterlebt und selbst lesbisch ist, stellt den Barinha-
ber daraufhin zur Rede. Dieser bestatigt, dass er im Lokal keine lesbischen oder schwulen
Personen wiinsche. Er unterstreicht diese Haltung durch die Aussage: ,Wenn sich zwei Man-
ner vor mir kiissen, zieht sich bei mir alles wie ein ReilRverschluss zusammen.“ Wegen der
homophoben Einstellung des Barinhabers mdchte auch die Freundin von Frau M nicht mehr

langer in diesem Betrieb arbeiten und 16st ihr Arbeitsverhaltnis einvernehmlich am selben Tag.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft richtet ein Interventionsschreiben an das Unternehmen, in
dem die Vermutung einer Diskriminierung von Frau M auf Grund ihrer sexuellen Orientierung
bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses vorgebracht wird. Ein weiteres Interventions-
schreiben bezieht sich auf die vermutete Belastigung der Freundin von Frau M aufgrund ihrer
sexuellen Orientierung. Der Barinhaber streitet den Vorwurf der Diskriminierung bzw. Belasti-
gung ab. Frau M und Frau B entscheiden sich, die Angelegenheit nicht weiter rechtlich zu

verfolgen.

Demiutigungen im Arbeitsalltag

Herr B ist als Verpacker in einem Produktionsbetrieb beschéftigt. Als er in einem Gesprach mit
einer Arbeitskollegin darauf angesprochen wird, erzéhlt er von seiner gleichgeschlechtlichen
Partnerschaft. Sein direkter Vorgesetzter ist bei dem Gesprach anwesend.

Von nun an beleidigt dieser Vorgesetzte Herrn B h&ufig, unter vier Augen ebenso wie vor
anderen Mitarbeiterinnen. Er bezeichnet ihn als ,Schwuchtel“ oder ,Homo* und erklart, mit
einem ,warmen Bruder“ nicht arbeiten zu wollen. Er macht auch herabsetzende Anspielungen

auf Homosexualitat durch Imitation einer klischeehaft ,schwulen* Gangart.

Etwa zwei Wochen nach dem Outing des Herrn B verandert der Vorgesetzte dessen Arbeits-

bedingungen: Herr B muss nun ohne Mittagspause zehn Stunden durcharbeiten und ihn kor-
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perlich Uberfordernde Arbeiten im Lager verrichten. In seinem Dienstvertrag als Verpacker sind
solche Arbeiten nicht vorgesehen. Fir den Fall einer Weigerung droht der Vorgesetzte mit
Kundigung.

Herr B wendet sich mehrmals an den Seniorchef und an den Vorgesetzten selbst. Die Gespra-

che verlaufen unbefriedigend und es kommt zu keiner Verbesserung der Situation.

Der massive Druck und die standigen Belastigungen filhren zu einer so starken psychischen
Belastung, dass Herr B sich in psychotherapeutische Behandlung begibt und zwei Monate
Krankenstand in Anspruch nimmt. Wahrend des Krankenstands wird Herr B vom Buchhalter
des Betriebs dartiber informiert, dass er in Kirze gekindigt werde und sich demnéachst diesbe-

zuglich jemand bei ihm melden werde.

Herr B wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese richtet ein Interventions-

schreiben sowohl an das Unternehmen und an den Vorgesetzten personlich.

Der Geschéftsfuhrer des Unternehmens gibt an, Uber die in der Geschichte des Unternehmens
»,noch nie vorgekommenen* Vorwirfe des Herrn B nicht personlich informiert worden zu sein.
Zudem sei das Dienstverhéltnis mit Herrn B zwischenzeitig beendet worden. Daraufhin wendet
sich die Gleichbehandlungsanwaltschaft erneut an das Unternehmen. Es wird darauf hinge-
wiesen, dass Herr B keine Kindigung erhalten hat. In einem neuerlichen Antwortschreiben
werden nun die diskriminierenden AuRerungen bestritten. AuBerdem werde Herr B aus dem
Unternehmen ausscheiden. Der Stellungnahme des Vorgesetzten sind eidesstattliche Erkla-
rungen von Mitarbeiterinnen des Unternehmens angefiigt, wonach es zu keinem Zeitpunkt
diskriminierende Vorfélle im Unternehmen gegeben habe. Herr B lasst die Kiindigung gegen

sich gelten.

Ein Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission wird eingeleitet. Arbeitgeber und vermut-
licher Belastiger erscheinen trotz zweimaliger Ladung nicht. Die Gleichbehandlungskommissi-
on kann sich daher nur auf die glaubwurdig vorgebrachten Aussagen von Herrn B stiitzen und
stellt die Diskriminierung aufgrund der sexuellen Orientierung bei den Arbeitsbedingungen und
bei der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses fest. Sie empfiehlt die Zahlung eines Schadener-
satzes in angemessener Hohe. Da die Zahlung nicht erfolgt, bringt Herr B mit Unterstiitzung

der Arbeiterkammer eine Klage ein.
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2.5.6 Diskriminierungsfreie Stellenausschreibung

Politische Uberzeugung als Anforderung in einer Stellenausschreibung

Eine Vorfeldorganisation einer politischen Partei schreibt eine Stelle als Reinigungskraft aus.
Aus dem Inserat geht hervor, dass von Bewerbern und Bewerberinnen eine Verbundenheit mit
den Grundwerten der Partei erwartet wird. Da eine solche Anforderung nach Rechtsansicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft einen im Sinne des § 23 Abs 1 Gleichbehandlungsgesetz
diskriminierenden Hinweis in Bezug auf das Diskriminierungsmerkmal ,Weltanschauung*

darstellt, wird zur Klarung dieser Rechtsfrage ein Verwaltungsstrafverfahren eingeleitet.

Der Unabhéangige Verwaltungssenat Wien (UVS Wien) erkennt in zweiter Instanz, dass das
Inserat nicht dem Gleichbehandlungsgesetz entsprechend gestaltet ist, weil auf das Vorliegen
einer bestimmten Weltanschauung der Bewerber und Bewerberinnen abgestellt wird. Die
Voraussetzungen zur Anwendung der Ausnahmebestimmung des § 20 Abs 2 GIBG liegen
nicht vor. Wegen des VerstoRes gegen das Gebot der diskriminierungsfreien Stellenausschrei-
bung spricht der UVS Wien eine Ermahnung aus (UVS-06/22/13006/2012-7). Zur Frage, ob
eine politische Uberzeugung bzw. Parteizugehdrigkeit als Weltanschauung gewertet werden
kann, besteht nach Ansicht des UVS Wien hinreichend Judikatur, konkret wird auf folgende
Entscheidungen verwiesen: OGH 24.02.2009, 90bA122/07t; VwGH 15.05.2013,
2012/12/0013. Die Entscheidung ist insbesondere deshalb bedeutsam, weil sich erstmals ein
Unabhangiger Verwaltungssenat mit der Anforderung nach einer bestimmten politischen Uber-

zeugung in einem Stelleninserat befasst hat.

Deutsch als Muttersprache als Voraussetzung fur Grafikerin

Ein Sportmarketingunternehmen verdéffentlicht auf seiner Website ein Inserat, mit dem es einen
Grafiker oder eine Grafikerin ,ausschliellich mit deutscher Muttersprache® sucht. Dariiber

hinaus enthélt das Inserat keine Angabe eines Mindestentgelts.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird auf das Inserat aufmerksam gemacht. Da die Anfor-
derung der deutschen Muttersprache fiir eine Tatigkeit als Grafikerln nach Rechtsansicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft eine ungerechtfertigte Anforderung und somit ein Diskriminie-
rung aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit darstellt und zudem die verpflichtende Angabe des
Mindestentgelts unterlassen wurde, wird ein Verfahren bei der zustindigen Bezirksverwal-
tungsbehdrde eingeleitet. Diese spricht wegen des Verstol3es gegen das Gebot der diskrimi-
nierungsfreien Stellenausschreibung sowie gegen die Verpflichtung zur Angabe eines

Mindestentgelts eine Ermahnung aus.
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Der ermahnte Geschéftsflhrer erhebt Beschwerde an das zustandige Landesverwaltungsge-
richt. Er bringt im Wesentlichen vor, dass die deutsche Muttersprache als Werbesprache sehr
wohl eine wesentliche und entscheidende berufliche Voraussetzung darstelle und nur eine
Person mit deutscher Muttersprache die Winsche der Kunden, insbesondere jene nach Ver-
wendung eines regionalen Dialekts, verstehen und umsetzen kénne. Das Landesverwaltungs-
gericht folgt diesem Argument nicht, sieht es als unsachlich an, davon auszugehen, dass
jemand mit deutscher Muttersprache eher regionale Dialekte beherrsche als jemand mit nicht
deutscher Muttersprache und bestéatigt die Entscheidung der Bezirksverwaltungsbehorde.

Ausgezeichnete Deutschkenntnisse fur Tankstellenmitarbeiterinnen

In einem Stelleninserat wird ,ein/e ,Tankstellenmitarbeiter/in mit ausgezeichneten Deutsch-
kenntnissen und Auto“ gesucht. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft erachtet die Anforderung
ausgezeichneter Deutschkenntnisse fiir eine Tatigkeit als Tankstellenmitarbeiter/in als tberzo-
gen und damit unsachlich. Der Unabhangige Verwaltungssenat verweist in seiner Entschei-
dung darauf, dass das Osterreichische Schulsystem als beste Note nur ein ,sehr gut” kenne.
Unter ,ausgezeichneten Deutschkenntnissen® wird nach dem europaischen Referenzrahmen
fur Sprachen das Kompetenzniveau C2 verstanden, das in etwa muttersprachlichen Kenntnis-
sen entspricht. Fir den UVS ist nicht nachvollziehbar, weshalb fur die konkrete Tatigkeit nicht
auch gute oder sehr gute Sprachkenntnisse ausreichend sein sollen. Dies umso mehr, als
Tankstellen-Mitarbeiterinnen hinsichtlich der Sicherheitsvorgaben an Tankstellen vom Betreiber
ohnehin nachweislich einzuschulen sind. Nicht die abstrakte Vorgabe eines bestimmten Ni-
veaus an Deutschkenntnissen dient der Gewahrleistung der Einhaltung von Sicherheitsvor-
schriften, sondern die konkrete Schulung und Uberpriifung des Verstandnisses, die den

Tankstellenbetreibern/Tankstellenbetreiberinnen obliegt.

Auch wenn es Personen mit Migrationshintergrund gibt, die Uber ,ausgezeichnete“ Deutsch-
kenntnisse verflgen, ist laut UVS in der Regel doch davon auszugehen, dass solche Kennt-
nisse bei Personen mit Migrationshintergrund nicht vorliegen. Mit einer solchen Anforderung
werde daher ein Grof3teil der Bevdlkerung mit Migrationshintergrund von einer Bewerbung
abgehalten, weshalb eine mittelbare Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit

vorliege.

Konzessionarinnen sind als Arbeitgeberinnen an das Gleichbehandlungsgesetz gebun-
den

Im letzten Bericht der Gleichbehandlungsanwaltschaft ging es auch um eine Stellenausschrei-
bung, mit der ein Konzessiondr nach dem Glicksspielgesetz Reinigungskrafte mit EWR-

Staatsburgerschaft suchte. Der Konzessionar berief sich darauf, dass 8§ 27 Abs 1 Glicksspiel-
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gesetz ausdricklich die Einstellung von Mitarbeitern/Mitarbeiterinnen mit dsterreichischer bzw.

EWR-Staatsbirgerschaft verlange.

Der Unabhéangige Verwaltungssenat kam zum Ergebnis, dass erforderlichenfalls jede dem
Unionsrecht entgegenstehende Bestimmung unangewendet zu bleiben habe. Da das Gleich-
behandlungsgesetz EU-rechtliche Vorgaben umsetze, dirfe es nicht durch eine entgegenste-

hende innerstaatliche Norm wie § 27 Abs 1 GlicksspielG unwirksam werden.

Gegen die Entscheidung des UVS wurde Beschwerde an den Verwaltungsgerichtshof erho-
ben. Der VWGH (ZI 2012/11/0114 vom 20.2.2013) hob den Bescheid des UVS auf, weil gemai
Art 3 Abs 2 der RL 2000/43/EG Ungleichbehandlungen aufgrund von Staatsangehérigkeit nicht
vom Geltungsbereich der RL umfasst seien. Daher sei das Abstellen auf die EWR-

Staatsburgerschaft keine Diskriminierung im Sinne der Antidiskriminierungsrichtlinien.

Mittlerweile wurde die Rechtslage bereinigt: Die Voraussetzung der EWR-Staatsbirgerschaft
fur Mitarbeiterinnen von Konzessionarinnen ist mit Wirksamkeit ab 1. Janner 2013 in 8§ 27
GlicksspielG gestrichen worden. Damit wurde die Anregung der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft umgesetzt und erreicht, dass Konzessionare als Arbeitgeber denselben gleichbehand-
lungsrechtlichen Standard erfilllen missen wie alle anderen privaten Arbeitgeberinnen in

Osterreich.

2.6 Regionale Themenschwerpunkte

Der Uberwiegende Teil der Anfragen und Beratungen wegen Diskriminierungen aufgrund der
ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen
Orientierung in der Arbeitswelt kommt aus Wien und Umgebung. Ein wichtiger Grund dafir ist,
dass fir diesen Bereich des Gleichbehandlungsgesetzes nach wie vor nur Gleichbehand-
lungsanwaltinnen in der Zentrale in Wien zustandig sind. Regionalanwaltinnen sind zwar im

GBK/GAW-Gesetz vorgesehen, wurden aber noch nicht ernannt.

Der Vorarlberger Landtag hat am 8. Mai 2013 die Vorarlberger Landesregierung mittels Ent-
schlielung darum ersucht, sich bei der Bundesregierung dafiir einzusetzen, dass im Regional-
biro Innsbruck auch Aufgaben nach Teil Il und Il des Gleichbehandlungsgesetzes
wahrgenommen werden kénnen und die dafir notwendigen Struktur-und Personalkosten zur

Verfligung gestellt werden.

Anfragen und Beratungen aus den anderen Bundeslandern gelangen derzeit oft nur dann zu
den zustédndigen Gleichbehandlungsanwaltinnen in Wien, wenn es vor Ort engagierte NGOs

oder offentliche Einrichtungen gibt, die als erste Anlaufstelle dienen kdnnen. Aufgrund intensi-
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ver Kooperation und Vernetzung mit thematisch einschlagigen NGOs und Institutionen ist es
zwar in den letzten Jahren gelungen, das Beratungsangebot in der Zentrale der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft breit bekannt zu machen. Die Beratung und Unterstiitzung wird viel starker
als friher in Anspruch genommen. Beratungsgesprache vor Ort sind aber aufgrund knapper
personeller Ressourcen nur sehr begrenzt moglich. Sie waren notwendig, weil ein umfassen-
der Beratungsprozess den personlichen Kontakt erfordert und Beratungen am Telefon oder per
E-Mail in vielen Fallen durch sprachliche Barrieren zuséatzlich erschwert werden.

Erst ein sténdiges Beratungsangebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft in ortlicher Nahe zu
den von Diskriminierung betroffenen Menschen wirde den regionalen Bedarf in den einzelnen

Bundeslandern und gleichzeitig die regionalen Besonderheiten sichtbar machen.

2.7 Themenschwerpunkte Teil lll Gleichbehandlungsgesetz

Einlasspolitik von Lokalen und Diskotheken

Viele Beratungen zu Teil Il Gleichbehandlungsgesetz stehen in Zusammenhang mit der Preis-

und Einlasspolitik von Lokalen und Diskotheken.

Bei den an die Gleichbehandlungsanwaltschaft herangetragenen Beschwerden tber die Ge-
staltung von Eintrittspreisen handelt es sich ausschlief3lich um Ungleichbehandlungen auf-
grund des Geschlechts. Manner beschweren sich dartber, dass der Eintrittspreis flr Frauen
entweder niedriger ist oder diese Uberhaupt keinen Eintritt bezahlen miissen. Manche Lokale
bieten dariiber hinaus Getrankepauschalen an, die ebenfalls fir Manner teurer sind. Schliel3-
lich offerieren manche Diskotheken auch noch kostenfreie alkoholische ,BegrifRungsgetranke®

nur far Frauen.

Einlassverweigerungen werden hingegen fast ausschlie3lich als Diskriminierungen aufgrund
der ethnischen Zugehdrigkeit erlebt. Meist sind es junge Manner mit Migrationshintergrund, die
berichten, dass ihnen der Einlass in eine Diskothek verweigert wurde. In manchen Fallen
wurde die ethnische Zugehdorigkeit vom Tirsteher mit den Worten ,heute keine Auslander®
direkt angesprochen. Es kam auch vor, dass junge Manner mit Migrationshintergrund im Zu-
sammenhang mit der Einlassverweigerung darauf verwiesen wurden, unter der Woche wieder-
zukommen, weil unter der Woche ,weniger los“ und am Wochenende ,ein anderes Klientel*

gewtnscht sei.

In den meisten Féllen ist die Begrindung fir die Einlassverweigerung jedoch nicht so offen-
sichtlich diskriminierend. Dann werden neutrale Argumente verwendet wie zum Beispiel, dass

der Club bereits voll sei, die Person nicht die passende Kleidung trage oder aggressiv wirken
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wurde. Gleichzeitig werden aber Personen, die ihrem aufReren Erscheinungsbild nach keinen

offensichtlichen Migrationshintergrund haben, eingelassen.

Die Einlassverweigerung aufgrund der ethnischen Herkunft oder der Hautfarbe erfolgt ge-
schlechtsspezifisch. Sie betrifft ausschlieRlich Manner, wahrend ihre Begleiterinnen eingelas-
sen werden. Der geschlechtsspezifische Aspekt wird den Betroffenen gegeniber in der Regel
nicht kommuniziert, manchmal kommt es zu Aussagen wie ,heute keine Manner, oder der
Einlass wird mit dem Argument verweigert, dass bereits ,zu viele Manner“ in der Diskothek

seien.

Eine Entschuldigung oder finanzielle Entschadigung kann nach derartigen Féllen fast nie er-
reicht werden. Auch die Diskotheken, die unterschiedliche Preise fir Frauen und Manner
vorsehen, beharren trotz Information und Intervention durch die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft fast immer auf ihrer Preispolitik. Aus diesem Grund werden viele dieser Falle im Einver-

nehmen mit den Ratsuchenden vor die Gleichbehandlungskommission gebracht.

Obwohl die Gleichbehandlungskommission schon mehrmals das Vorliegen einer Diskriminie-
rung festgestellt hat, halten Lokale und Diskotheken an ihrer diskriminierenden Einlass- und

Preispolitik fest.

Rechtsschutzversicherungen und Gerichtsverfahren

Wahrend ein Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission kostenfrei ist, miissen Perso-
nen, die sich im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes diskriminiert fuhlen, in einem gerichtli-

chen Verfahren das Kostenrisiko fur den Fall des Unterliegens tragen.

Gerade bei Diskriminierungen, die Teil Il Gleichbehandlungsgesetz betreffen, gibt es auch
keine Institutionen, die Rechtsschutz gewdhren wirden. Die meisten Ratsuchenden der
Gleichbehandlungsanwaltschaft, die nach der Feststellung einer Diskriminierung durch die
Gleichbehandlungskommission ein gerichtliches Verfahren in Erwégung ziehen, sind daher
darauf angewiesen, dass ihre Rechtsschutzversicherung die Kosten des Gerichtsverfahrens

ubernimmt.

In einigen Fallen muss die Gleichbehandlungsanwaltschaft aber feststellen, dass Rechts-
schutzversicherungsunternehmen Gerichtsverfahren wegen Anspriichen nach dem GIBG als
nicht von ihrer Versicherungsleistung umfasst erachten. Beispielsweise wurde seitens eines
Versicherungsunternehmens argumentiert, dass ein Rechtsproblem des GIBG nicht vom Ver-
sicherungsschutz umfasst sei, weil es sich dabei um ein ,nicht versicherbares Risiko“ handle,

das nicht vom positiven Leistungskatalog der Versicherung gedeckt sei.
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Wohnungsinserate

Seit 2011 missen Immobilieninserate nach dem Gleichbehandlungsgesetz hinsichtlich Ge-
schlecht und ethnischer Zugehdorigkeit diskriminierungsfrei formuliert werden. Bei Verstd3en
gegen das Gebot des diskriminierungsfreien Inserierens von Wohnraum ist beim ersten Ver-
stolR eine Ermahnung, bei weiteren Verstol3en eine Verwaltungsstrafe bis 360 Euro vorgese-
hen. Zur Anzeige eines dem GIBG widersprechenden Immobilieninserats bei der zustandigen
Bezirksverwaltungsbehorde ist neben einem Wohnungsinteressenten/einer Wohnungsinteres-

sentin auch die Gleichbehandlungsanwaltschaft berechtigt.

Im Februar 2012 untersuchte die Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Reihe von Zeitungsin-
seraten aus regionalen und landes- bzw. bundesweiten Zeitungen nach im Sinne des GIBG
diskriminierenden Formulierungen und wertete die daraus folgenden Ergebnisse in ihrer unab-
hangigen Untersuchung ,Wie gut entsprechen Inserate dem Gleichbehandlungsgesetz?“ aus.

Die Untersuchung wurde auf der Website der Gleichbehandlungsanwaltschaft verdffentlicht.

Von den 5992 im Rahmen der Untersuchung Uberpriften Immobilieninseraten entsprachen
182 (3,04%) nicht den Bestimmungen des GIBG. Diese enthielten diskriminierende Formulie-
rungen in Hinblick auf das Geschlecht oder die ethnische Zugehorigkeit.

Im Anschluss an die Untersuchung brachte die Gleichbehandlungsanwaltschaft exemplarisch
13 der in der Untersuchung als aufgrund des Geschlechts oder der ethnischen Zugehorigkeit
diskriminierend gewerteten Immobilieninserate bei der zustandigen Bezirksverwaltungsbehor-
de zur Anzeige. Die Verfahren endeten fast alle mit einer Ermahnung. Die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft bringt diskriminierende Immobilieninserate auch weiterhin  bei den

Bezirksverwaltungsbehodrden zur Anzeige.

Familienbeihilfe

Das Gleichbehandlungsgesetz schiitzt vor Diskriminierungen aufgrund der ethnischen Zugeho-
rigkeit beim Zugang zu Sozialschutz. Unter Sozialschutz fallen alle gesetzlichen Systeme der
sozialen Sicherheit und Leistungen aus diesen Systemen, wozu auch die Familienbeihilfe
zahlt. Anspruch auf Familienbeihilfe hat nach dem Familienlastenausgleichsgesetz der Eltern-
teil fur sein bzw. ihr Kind, zu dessen Haushalt das Kind gehort und der im Bundesgebiet seinen

gewohnlichen Aufenthalt und Mittelpunkt seiner Lebensinteressen hat.

Bei Beratungen wird immer wieder von Schwierigkeiten im Zusammenhang mit der Gewah-
rung der Familienbeihilfe berichtet. In allen an die Gleichbehandlungsanwaltschaft herangetra-
genen Fallen handelt es sich um Konstellationen, in denen ein Elternteil oder beide Elternteile
nicht osterreichischer Herkunft sind und zwar sowohl mit, als auch ohne 0sterreichische

Staatsbirgerschaft. Geschildert werden unangenehme Beratungsbesprache und mehrmalige
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Befristungen der Familienbeihilfe durch die Behodrden. In einigen Fallen kam es zu Verzdge-
rungen der Auszahlung der Familienbeihilfe oder sogar zu einer Unterbrechung der Auszah-
lung. Begrindet wird dies mit notwendig gewordenen Nachreichungen bzw. erforderlichen
Kontrollen bereits eingereichter Unterlagen. Gefordert werden Unterlagen wie Impfpass, Mut-
ter-Kind-Pass, Lohnzettel oder Kindergartenbesuchsbestatigungen. Es wird unter anderem
argumentiert, dass die Uberprifung des Familienbeihilfeanspruchs notwendig geworden sei,
um festzustellen, ob das Kind bei der Beihilfe beziehenden Person haushaltszugehérig sei und
sich nicht standig im Ausland aufhalte. In einem Fall wurde die Familienbeihilfe fur die Dauer
der Aufenthaltsbewilligung eines nicht aus Osterreich stammenden Ehemannes befristet. In
diesem Fall hat die Behorde allerdings nach Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft
erklart, dass irrtimlich davon ausgegangen worden sei, dass fur die Gewahrung der Familien-

beihilfe ein glltiger Aufenthaltstitel des Ehemannes vorliegen musse.

Im Zusammenhang mit Befristungen der Familienbeihilfe kommt es in der Regel zu Wartezei-
ten von einigen Monaten fir die Bearbeitung des Verlangerungsantrages, in denen die Familie
die Einstellung der Auszahlung der Familienbeihilfe hinnehmen muss. Die Intervention der
Gleichbehandlungsanwaltschaft bei der zustandigen Behdrde ist dann meist erfolgreich.

Diskriminierungen bei der Sportaustibung

Beschwerden betreffen vor allem die fehlende Trainingsmdoglichkeit fur Madchen in manchen
Sportarten wie beispielsweise Triathlon oder Eishockey. Sobald die jungen Frauen dem Kinder-
training entwachsen, stehen fir sie keine, jedenfalls keine bezahlten Trainerinnen zur Verfu-
gung, wahrend die jungen Manner weiterhin die gesamte Infrastruktur fur ihre Sportaustuibung
ndtzen konnten. Viele junge Frauen sehen sich dazu gezwungen, ihre sportlichen Aktivitaten

abzubrechen.

Berichtet wird auch, dass finanzielle Férderungen, die sowohl flir mannliche als auch weibliche
Nachwuchssportlerinnen vorgesehen waren, nahezu ausschlie8lich fir Buben und Manner
verwendet werden. Frauennachwuchsmannschaften gabe es daher in diesen Sportarten inzwi-

schen nahezu keine mehr.

In einem ganz anders gelagerten Fall fihlte sich ein Mann aufgrund seines Geschlechts be-
nachteiligt, weil ihm der Zugang zu einem Turnier fir Seniorinnen aufgrund seines Alters ver-
weigert wurde. Der Zugang habe am gesetzlichen Pensionsalter angeknipft. Frauen haben
daher bereits ab ihrem 60. Lebensjahr, Manner erst ab ihrem 65. Lebensjahr Zugang zu den

Turnieren.

Derzeit gibt es nach dem Kenntnisstand der Gleichbehandlungsanwaltschatft in diesem Bereich

noch keine Rechtsprechung. Damit ist auch fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft die Beant-
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wortung der Frage, ob und inwieweit Falle aus dem Bereich Sportaustibung in den Schutzbe-

reich des Gleichbehandlungsgesetzes fallen, nur schwer mdglich.

Sexuelle Belastigung

Im Vergleich zu den Beschwerden aus der Arbeitswelt ist die Zahl der Beratungen wegen
sexueller Belastigung beim Zugang zu Guitern und Dienstleistungen in der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft nach wie vor sehr gering.

Offensichtlich ist nach wie vor wenig bekannt, dass sexuelle Belastigung auch auf3erhalb der
Arbeitswelt sanktioniert werden kann, auch wenn der Ubergriff keine strafrechtliche Relevanz
hat. Die ,Pograpscher‘—Diskussion Anfang 2013 hat sogar eher den Eindruck verstarkt, dass
es gegen Ubergriffe im 6ffentlichen Raum kein rechtliches Mittel gibt. Die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft méchte mit ihrem Informationsblatt speziell fur die Zielgruppe der ganz jungen
Frauen uber die rechtlichen Moglichkeiten bei sexuellen Ubergriffen im Zusammenhang mit der
Inanspruchnahme von Dienstleistungen dazu beitragen, diesen Informationsstand zu verbes-

sern.

Bei den Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft zu Belastigungen bei der Inan-
spruchnahme von Dienstleistungen handelt es sich meist um Ubergriffe durch Masseure,
Arzte, Handwerker und Fahrlehrer. Kommt es hingegen bei der Beniitzung eines Verkehrsmit-
tels oder in einer Freizeiteinrichtung zu Belastigungen, ist der Belastiger meist ein Unbekannter
und kann auch nicht ausgeforscht werden. Auch Uber sexuelle und geschlechtsbezogene
Belastigungen durch Nachbarn wird berichtet. Je nach Vertragsverhéltnis sind solche Ubergrif-

fe aber moglicherweise nicht vom Geltungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes umfasst.

Partnerinnenvermittlung — unterschiedliche Gebuhren fir Manner und Frauen

Mehrere Manner haben sich im Berichtszeitraum bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft
dartber beschwert, dass sie bei Vertragsabschluss zur Vermittlung einer Partnerin hdhere
Pramien zahlen mussten als Frauen. Es gab auch Beschwerden uber Onlineportale, die fur

Frauen gratis zur Verfigung stehen, wahrend Manner eine Gebuhr zahlen missen.

Das Arbeitsgericht Giefl3en in Deutschland hat in einem gleichgelagerten Fall die Anspriiche
eines Klagers abgewiesen. Es befand zwar, dass der Umstand, dass fur Frauen die Mitglied-
schaft in einem Single-Portal im Gegensatz zu Mannern nicht kostenpflichtig ist, eine unmittel-
bare Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechts darstellt. Diese sei aber nach § 20 des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes durch einen sachlichen Grund gerechtfertigt. Durch

den kostenfreien Zugang wirden Frauen animiert, sich anzumelden. Das sei auch im Interesse
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der zahlungspflichtigen Manner, da dadurch die Anzahl der potentiellen Partnerinnen erhdht

wirde.

Eine solche Ausnahmebestimmung gibt es im d&sterreichischen Gleichbehandlungsgesetz
nicht. Auch das Argument mancher Dienstleister zur Rechtfertigung unterschiedlicher Preise,
Frauen wirden Uber weniger Einkommen verfiigen und man wolle dies ausgleichen, kommt
aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht als Rechtfertigungsgrund in Betracht. Eine
Verfolgung der Falle scheiterte aber auch an der ungeklarten Frage, ob die regelmafig im
Ausland und zum Teil im aul3ereuropéischen Bereich ansassigen Betreiber der Internetportale
Uberhaupt dem oOsterreichischen Gleichbehandlungsgesetz unterliegen.

2.8 Beispiele aus der Beratung

2.8.1 Ethnische Zugehorigkeit

Diskriminierender Lokalverweis

Herr B besucht mit zwei Freunden ein Lokal und hélt sich dort etwa eine Stunde auf. Auf dem
Weg zur Toilette wird er vom Tirsteher aufgefordert, das Lokal zu verlassen. Herr B hat — im
Gegensatz zu seinen Freunden — schwarze Hautfarbe. Beim Eingang des Lokals begrundet
der Tursteher den Lokalverweis damit, dass es bereits ,Probleme® mit Schwarzen gegeben
habe und der Geschaftsfiihrer ihn daher angewiesen habe, Herrn B aus dem Lokal zu weisen.
Daraufhin entscheiden sich Herr B und seine Freunde, den Abend zu beenden und nach Hau-

se zu gehen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese versucht bei der Geschaftsfuhrung der Diskothek
eine freiwillige Schadenersatzzahlung als Ausgleich fir die Diskriminierung zu erreichen, aller-
dings ohne Erfolg. Im Einvernehmen mit dem Betroffenen richtet die Gleichbehandlungsan-

waltschaft ein Verlangen auf Uberprifung einer Diskriminierung aufgrund der ethnischen
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Zugehorigkeit an die Gleichbehandlungskommission. Die Gleichbehandlungskommission stellt
fest, dass Herr B. aufgrund seiner ethnischen Zugehorigkeit beim Zugang zu Gutern und
Dienstleistungen diskriminiert wurde. Der Versuch, im Anschluss an das Verfahren eine Scha-
denersatzzahlung an den Betroffenen zu erreichen, scheitert. Dem Betroffenen steht somit nur
noch die Moglichkeit einer gerichtlichen Geltendmachung seines Schadenersatzanspruches
offen.

Belastigung in einem Geschaft

Frau T wird in einem Geschéft Zeugin eines Gesprachs zwischen zwei Angestellten und einer
Kundin, die sich Uber Frauen tirkischer Herkunft lustig machen. Frau T empfindet die rassisti-
schen Bemerkungen als &uRRerst unangebracht und stérend. Daher informiert sie die Gleichbe-

handlungsanwaltschatt.

Fur das Vorliegen einer Diskriminierung oder Belastigung setzt das Gleichbehandlungsgesetz
allerdings personliche Betroffenheit voraus, die in diesem Fall nicht gegeben ist. Um dennoch
auf den Vorfall aufmerksam zu machen, richtet die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Schrei-
ben an die Geschaftsfihrung. Diese erklart in einer ausfuhrlichen Stellungnahme, dass die
Meldung ernst genommen werde. Als Reaktion auf den Vorfall wurden konkrete MaRnhahmen
eingeleitet: Die Mitarbeiterinnen werden in Einzelgesprachen auf die Diskriminierung aufmerk-
sam gemacht und alle Mitarbeiterlnnen in Schulungen und Teamsitzungen im Bereich Antiras-

sismus sensibilisiert.

Wegen der ethnischen Zugehdrigkeit des Diebstahls verdéchtigt

Frau X, brasilianischer Herkunft, kauft gerne in einer bestimmten Filiale einer Handelskette ein.
Als sie jedoch an einem Tag jedoch nichts Passendes findet und das Geschaft wieder verlasst,

wird sie mit der Begriindung angehalten, dass ihre Tasche kontrolliert werden musse.

Frau X ist dartiber sehr verwundert. Sie ist die einzige Kundin mit dunklerer Hautfarbe und die
Einzige, die angehalten wurde. Als sie erklart, nichts Unrechtes getan zu haben, fordert sie der
Mitarbeiter erneut auf, die Handtasche zu 6ffnen. Schlieflich teilt sie ihm mit, dass sie die
Handtasche nur in Anwesenheit der Polizei 6ffnen werde. Der Mitarbeiter weigert sich, die
Polizei zu rufen, sondern erklart, einen Ausweis sehen zu wollen. Nachdem er ein Foto des
Ausweises gemacht hat, lasst er Frau X gehen. Fir Frau X ist die Situation sehr unangenehm,

auch deshalb, weil es vor anderen Kundinnen und Kunden geschieht.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft richtet ein Interventionsschreiben an die Verantwortlichen
des Unternehmens. Es kommt zu einem personlichen Gesprach zwischen der Betroffenen,
einer Vertrauensperson und den Verantwortlichen, eine gutliche Einigung ist aber nicht mog-
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lich. Nach einem weiteren Versuch entscheidet sich Frau X, die fir sie immer noch belastende

Angelegenheit abzuschliel3en und keine rechtlichen Schritte zu setzen.

Internationale Studentinnengruppe von Lokal abgewiesen

Herr N organisiert universitare Sommerkurse fur internationale Teilnehmerinnen und bietet
dabei auch ein Rahmenprogramm an. Zum Abschluss des Kurses will Herr N mit den Studie-
renden eine Bar besuchen. Der Tursteher verweigert der Gruppe jedoch den Eintritt mit der

Begriindung, es sei ,VIP-Tag".

Herr N teilt daraufhin mit, schon ofters in der Bar gewesen zu sein und diese auch heute ge-
meinsam mit der Gruppe von Studierenden besuchen zu wollen. Der Tursteher ruft einen
Kollegen, der auf zwei Studenten iranischer Herkunft deutet und meint, die beiden sehen
»ungut aus“ und ,mit so Leuten wie denen gab es schon oft Probleme*”. Die Tursteher verwei-
gern den beiden Mannern den Eintritt, Herr N und die anderen Personen der Gruppe, aus-
schlie3lich Frauen, werden eingelassen. Die Gruppe verzichtet und sucht nach einem anderen
Lokal.

Herr N wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Diese richtet ein Schreiben an die
Geschéftsfuhrung der Bar. Schlie3lich kommt es mit Unterstutzung der Gleichbehandlungsan-
waltschaft zu einem Gespréch zwischen Herrn N und dem Geschaftsfihrer. Das Gespréach
fuhrt zu einer Entschuldigung und der Einladung, im ndchsten Sommer mit einer internationa-

len Gruppe von Studierenden die Bar zu besuchen.

Bessere Zimmer fur Inlanderinnen?

Frau E ist Spanierin und bucht einen dreiwdchigen Aufenthalt in einem 6sterreichischen Kurho-
tel. Es wird ihr mitgeteilt, dass eine Anreise nur an zwei Wochentagen maglich sei. Der Tag
ihrer Anreise bestimme auch, welcher Gruppe sie wéhrend der Kur angehére. Frau E wird fir
die Dauer ihres Aufenthalts im alten Trakt des Kurhotels untergebracht, der qualitativ unter dem
Niveau des neuen Hoteltraktes liegt. Wéahrend ihres Aufenthaltes stellt Frau E fest, dass die
Mehrheit der Hotelgaste im alten Trakt nicht aus Osterreich kommen diirfte. AuBerdem hat sie
das Geflhl, dass alle Gaste auslandischer Herkunft oder mit fremdklingendem Namen dersel-

ben Gruppe zugeteilt worden sind wie sie selbst.

Frau E erfahrt aus Gesprachen, dass einige Gaste, die erst nach ihr den Aufenthalt bestatigt
héatten, ein Zimmer im neuen Trakt erhalten haben. Frau E kommt daher zu dem Schluss, dass
die Zuteilung der Zimmer nicht nach zeitlichen Kriterien erfolgen kann. Auf3erdem scheinen

sich im neuen Trakt keine ausléndischen Gaste zu befinden. Frau E empfindet diese Praxis der
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Zuteilung als diskriminierend. Sie wendet sich daher an die Gleichbehandlungsanwaltschaft,

die ein Interventionsschreiben an die Betreiberin des Kurhotels richtet.

Die Hotelbetreiberin bestreitet zwar den Sachverhalt, raumt jedoch ein, dass die Zuteilung der
Zimmer transparenter erfolgen sollte. Das Hotel werde auf die Verbesserungsvorschlage der
Gleichbehandlungsanwaltschaft eingehen. Frau E ist mit diesem Ergebnis zufrieden und sieht

die Sache damit als erledigt an.

,Diirfte ich Sie bitten, Deutsch zu sprechen!“

Frau A ist Stammkundin eines Innenstadtkaffeehauses, das sie daher fur ein Familientreffen
auswahlt. Da nicht alle in der Familie Deutsch sprechen, finden die BegriiRung und der Beginn
des Gesprachs auf Arabisch statt.

Kurz darauf erscheint eine Kellnerin am Tisch der Familie und bittet Frau A, ihre Unterhaltung
auf Deutsch fortzusetzen. Es sei den anderen Gasten gegeniber unhoflich, in einer Sprache
zu sprechen, die diese nicht verstiinden. Frau A erklart daraufhin, dass ein Teil der Familie kein
Deutsch spreche und dass sie eine solche Situation noch nie in einem Lokal erlebt habe. Da
die Kellnerin darauf beharrt, dass Deutsch gesprochen werden misse, verlasst die Familie das
Kaffeehaus. Am selben Tag setzt sich Frau A telefonisch mit der Firmenzentrale in Verbindung,
um sich Uber das Verhalten der Kellnerin zu beschweren. Der versprochene Ruickruf durch die

Firmenzentrale bleibt jedoch aus.

Frau A wendet sich daraufhin an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die den Eigentiimer des
Cafés um Stellungnahme bittet. In der Stellungnahme driickt dessen anwaltliche Vertretung ihr
Bedauern uber die Vorfalle aus. Die Mitarbeiterin sei bereits zur Rede gestellt worden. Sie
habe die Aussagen nur deshalb gemacht, weil es durch die Lautstarke des Gesprachs zur
Larmbelastigung anderer Gaste gekommen sei und habe dabei die falschen Worte gewahlt.

Rassistische Beweggriinde fur das Verhalten der Mitarbeiterin seien auszuschlieRen.

Da die Stellungnahme fir Frau A nicht zufriedenstellend stellend ist, richtet die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft ein weiteres Schreiben an die Firmenleitung, in dem um eine auf3ergerichtli-
che Aufarbeitung der Vorfalle gebeten wird. Frau A wird daraufhin von einem Mitarbeiter des
Kaffeehauses kontaktiert, der sich fur die Vorfalle bei ihr entschuldigt. Frau A ist mit dem Er-

gebnis zufrieden und beschliel3t, keine weiteren Schritte zu setzen.
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Zu Vermieten
(Nur an Inldnder)

Innenstadtwohnungen nur fir 0sterreichische
und deutsche Staatsbirgerinnen

Herr O ist UNO-Mitarbeiter und Staatsbirger der Elfenbeinkiste. Da er auf Wohnungssuche
ist, kontaktiert er die Maklerin Frau R, die ihn zu mehreren Besichtigungsterminen einladt.
Schon wahrend der ersten Besichtigung meint Frau R, dass diese Wohnung auf gar keinen
Fall an ,Zigeuner* vermietet werde. Herr O, der nur tber geringe Deutschkenntnisse verfiigt,
bekundet wahrend einer Besichtigung sein Interesse an zwei Mietobjekten, eines davon in
Innenstadtnahe, wobei seine Frau als Dolmetscherin fungiert. Als Herr O und seine Frau die
Wohnung nahe der Innenstadt besichtigen und an dieser ihr Interesse bekunden, erwidert Frau
R, dass Herr O die Wohnung nicht mieten konne, da er Auslénder sei und Auslander in der
Innenstadt unerwiinscht seien. Auf die Frage, warum ihm dann die Wohnung Uberhaupt ange-
boten worden sei, erwidert Frau R, sie habe nicht gewusst, wie streng man beziglich der
Vergabe von Mietobjekten in der Innenstadt sei. Mietobjekte in Nahe der Innenstadt seien
ausschlieRlich an Deutsche oder Osterreicher zu vermieten. Die Vergabe von Mietobjekten an

~Schwarze" sei ausgeschlossen.

Herr O, der dem Gesprach inhaltlich folgen kann, wendet sich hierauf in Englisch an Frau R. Er
betont, dass dieses Verhalten nicht tolerierbar sei und er nicht diskriminiert werden wolle. Frau
R verweist auf die Vergaben der Hausverwaltung. Herr O und seine Frau verlassen daraufhin

verargert die Wohnung.

Herr O setzt sich in Folge mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Verbindung, die ein Inter-
ventionsschreiben an das Maklerburo richtet. In der Stellungnahme des Maklerbiros wird der
Vorfall bestritten, es wird darauf hingewiesen, dass Frau R selbst Migrationshintergrund habe

und es sich daher um ein sprachliches Missverstandnis gehandelt haben musse.

Obwohl Herr O die Erklarung des Vorfalls durch die Unternehmensfiihrung nicht fir Gberzeu-
gend halt, akzeptiert er die bald darauf erfolgende Entschuldigung und sieht von weiteren
Schritten ab.

66



Themenschwerpunkte in der Beratung

Kein Eigentum mit tlrkischer Staatsbirgerschaft

Frau A, turkische Staatsburgerin, besitzt gemeinsam mit ihnrem Ehemann, der 6sterreichischer
Staatsburger ist, eine Eigentumswohnung, die sie gemeinsam bewohnen. Fir diese Wohnung
wurde eine Landes-Wohnbauférderung gewéhrt, die noch nicht zur Ganze zuriickgezahlt ist.
Nach einigen Jahren schenkt der Ehemann Frau A seinen Anteil. Ein notariell beglaubigter
Schenkungsvertrag liegt vor. Dennoch scheitert die Eintragung in das Grundbuch, weil die
zustandige Landesbehdrde die Zustimmung verweigert. Begriindet wird die Ablehnung mit der

turkischen Staatsburgerschaft von Frau A.

In einem Schreiben macht die Gleichbehandlungsanwaltschaft darauf aufmerksam, dass eine
Benachteiligung beim Erwerb von Wohnraum eine mittelbare Diskriminierung aufgrund der
ethnischen Zugehdrigkeit darstellen kann, sofern keine sachliche Rechtfertigung vorliegt. Die
Behorde bestreitet, dass eine Ungleichbehandlung aus Grinden der Staatsbirgerschaft eine
Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit darstellen kénne. Sie verweist auf die
Richtlinien zur Landes- Wohnbauférderung, die vorsehen, dass zumindest die Halfte einer
Liegenschaft im Eigentum o6sterreichischer Staatsbiirgerinnen und gleichgestellter Personen
stehen muss. Bei Ableben des Ehemannes kénne Frau A alleinige Eigentimerin werden und
dies auch im Grundbuch eintragen lassen. Zu seinen Lebzeiten aber sei ihr alleiniges Eigen-

tum nicht moglich.

Da Frau A ein Ergebnis eines Prifungsverfahrens bei der Gleichbehandlungskommission nicht
abwarten will, bezahlt sie schlie3lich mit finanzieller Unterstlitzung einer Bekannten den offe-
nen Forderungsbetrag der Landeswohnbauférderung und kann so den Eintrag in das Grund-
buch veranlassen. Dadurch ist das Problem zwar fiir den Einzelfall gel6st, die Rechtsfrage, ob

hier eine mittelbare Diskriminierung vorliegt, bleibt aber offen.

Probleme beim Mieten eines Ateliers wegen iranischer Herkunft

Herr R, ein Kunststudent mit iranischen Wurzeln, wird von seiner Professorin, Frau S, auf ein
Atelier aufmerksam gemacht, das zur Vermietung freisteht. Gemeinsam besichtigen sie das
Atelier, das auch bewohnt werden kann. Die anwesende Maklerin unterzeichnet mit Herrn R
ein Mietanbot. Allerdings scheint die Maklerin Probleme mit dem iranischen Namen ihres Kun-
den zu haben und fragt, ob man diesen im Anbot abkirzen kénne, was der Student verneint.
Man vereinbart einen Termin zur Unterzeichnung des Mietvertrages fiir den néchsten Tag in

der zustandigen Immobilienfirma.

Am néchsten Tag ruft die Maklerin bei Frau S. an und fragt, ob es mdglich sei, dass sie den
Vertrag unterzeichnet, weil die Firma in der Vergangenheit schlechte Erfahrungen mit Migran-

tinnen gemacht habe. Frau S ist Gberrascht, und lehnt dieses ihrer Meinung nach diskriminie-
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rende Angebot ab. Beim Termin mit der Immobilienfirma erklart die Maklerin wieder, dass es
besser sei, wenn der Vertrag mit Frau S abgeschlossen wirde. Herr R betont, dass er den
Vertrag selbst unterzeichnen wolle. Daraufhin wendet sich die Maklerin an einen Mitarbeiter
des Biros und meint, dass es kein Problem gébe, weil der Kunde nichts mit seiner Heimat zu
tun habe. Der Mitarbeiter scheint nicht dieser Ansicht und beginnt, den Kunststudenten penibel
Uber Einkommen und Beruf auszufragen. Schlief3lich erklart er, dass er sich erst mit Kollegen
zur Beratung zurtickziehen musse. Schlie3lich erfahrt Herr K, dass man einen anderen Mieter
fur das Atelier gefunden habe. Die Maklerin teilt Frau S mit, dass sie von der Immobilienfirma

die Anweisung erhalten habe, das Mietobjekt nicht an , Turken oder Araber” zu vermieten.

Herr R wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. In der Stellungnahme an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft beruft sich das Maklerbiiro auf inhaltliche Missverstandnisse
und bestreitet einen fremdenfeindlichen Hintergrund. Schlie3lich habe man das Atelier an
einen ,Nichtdsterreicher” vermietet. Es wird darauf hingewiesen, dass die Mehrheit der Kun-
dinnen des Maklerbiiros nicht aus Osterreich stamme und die geschilderten Vorfélle nicht der
Wahrheit entsprachen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft leitet im Einvernehmen mit Herrn K ein Verfahren bei der
Gleichbehandlungskommission ein. Diese stellt eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund der
ethnischen Zugehorigkeit fest. Die Angelegenheit wird schlieZlich durch eine Vergleichszah-
lung bereinigt.

Schule verbietet Unterhaltung in der Muttersprache in den Pausen

Frau C, tirkischer Herkunft, lebt seit ihrer Geburt in Osterreich. Ihr Sohn geht in die Mittelschu-
le und bringt eines Tages ein Schreiben der Schule nach Hause, wonach in der Schule und im
Schulgelande Deutsch zu sprechen ist. Die Muttersprache dirfe auch in den Pausen nicht

gesprochen werden.

Frau C wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Sie berichtet, dass es seit diesem
Verbot zu Gruppenbildungen komme und ihr Sohn nicht mehr so gerne in die Schule gehe wie
friiher. Ihr Sohn wachse ausschlie3lich mit der deutschen Sprache auf und kénne nur in der
Schule mit den wenigen anderen Mitschilerinnen tirkischer Herkunft in den Pausen Trkisch
zu sprechen. Frau C ist wichtig, dass ihr Sohn sehr gut Deutsch spricht, sie méchte aber auch,

dass ihr Sohn selbst entscheiden kann, ob er in den Pausen Deutsch oder Turkisch spricht.

Frau C hat bereits mit dem zustandigen Bezirks- und Landesschulrat Kontakt aufgenommen.
Sie plant ein Treffen zwischen dem Direktor, den Eltern turkischer Herkunft und der Schulin-
spektion, um das Thema zu besprechen und eine Ldsung zu finden. Davor mdchte sie eine

rechtliche Beurteilung der Gleichbehandlungsanwaltschatft.
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Deutsch ist als Unterrichtssprache im Schulunterrichtsgesetz festgelegt. Die Muttersprache in
den Pausen zu verbieten, konnte jedoch dem Verbot der Diskriminierung aufgrund der ethni-
schen Zugehorigkeit im Bereich Bildung widersprechen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
nimmt Kontakt mit dem Landesschulrat auf und bietet Frau C an, ein Schreiben an den Direk-
tor zu richten. Frau C mochte jedoch zun&chst selbst versuchen, eine Losung zu finden.

Familienbeihilfe plotzlich befristet

Frau A, deutsche Staatsburgerin, lebt seit mehreren Jahren gemeinsam mit ihrem Sohn in
Osterreich. Sie ist sehr verwundert, als sie eine Aufforderung des Finanzamtes erhalt, zwecks
Uberpriifung des Anspruchs auf Familienbeihilfe eine Kindergartenbestatigung und einen
Meldezettel vorzulegen. Bislang war sie davon ausgegangen, dass ihr Anspruch auf Familien-
beihilfe bis zum 18. Lebensjahr ihres Sohnes besteht wie bei all ihnren Bekannten mit dsterrei-

chischer Staatsbiirgerschaft.

Als Frau A nach dem Grund fiir die Befristung fragt, wird ihr mitgeteilt, dass die Kindergarten-
bestatigung erforderlich sei, um einem méglichen Missbrauch des Anspruchs auf Familienbei-
hife vorzubeugen. Dann wird sie gefragt, wie sie als alleinerziechende Mutter die
Kinderbetreuung ohne Kindergarten tberhaupt schaffen kénne. Ein sachlicher Grund fir die
Uberpriifung und die Befristung der Familienbeihilfe wird ihr auch auf mehrmaliges Nachfragen

nicht genannt.

Frau A wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein, die die zustandige Behdrde um
Stellungnahme ersucht. In der Antwort wird erklart, dass sich die Lebensumstande von Frau A
geandert hatten, namlich durch die Trennung von ihrem Partner und einen Wohnungswechsel.
Dies fiihre haufig zu einem Verlassen Osterreichs. Somit liege ein sachlicher Grund fiir die

Befristung vor.

Schlie3lich kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft erreichen, dass die Befristung aufgeho-
ben wird. Frau A freut sich zwar Uber die positive Entwicklung in ihrem Fall, findet es aber
bedenklich, dass offensichtlich strukturelle Benachteiligungen aufgrund des Familienstandes

bei der Gewahrung des Anspruchs auf Familienbeihilfe bestehen.

2.8.2 Geschlecht

10 % Rabatt fir Frauen

Ein Unternehmen, das auf die Ausstattung von Autos und Motoradern spezialisiert ist, wirbt mit

dem Slogan: ,Da will jeder Mann Frau sein! - 10 % auf Alles! Aber nur fur Frauen! Nur am 8.
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Marz, Weltfrauentag!“ Herr T fiuhlt sich dadurch benachteiligt und wendet sich an die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft. Diese weist in einem Interventionsschreiben darauf hin, dass ge-
schlechtsspezifische Verginstigungen gegen das Gleichbehandlungsgesetz verstol3en.

In seiner Stellungnahme weist das Unternehmen den Vorwurf der geschlechtsbezogenen
Diskriminierung zurlick. Die Aktion habe einen humorvollen Beitrag zum Weltfrauentag liefern
sollten. Auch habe die Aktion nicht nur fir Frauen gegolten. Mannliche Kunden, die sich mit
Frauenperticken ausgestattet hatten, waren ebenso in den Genuss der Verglnstigungen ge-
kommen. Perticken wéren zu diesem Zweck im Geschéft bereit gelegen, méannliche Kunden
hatten aber auch ohne Kostimierung den Rabatt erhalten. Ziel der Aktion sei es gewesen,
Uberholte Rollenbilder in der Automobilbranche zu hinterfragen und damit emanzipatorische
Ziele zu unterstutzen. Der Stellungnahme des Unternehmens sind Fotos von mannlichen

Kunden beigelegt, die eine Perlicke tragen.

Der Beschwerdefuihrer raumt ein, selbst keine Filiale des Unternehmens aufgesucht zu haben.
Die Stichhaltigkeit des Vorbringens des Unternehmens kann daher von der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft nicht weiter geprift werden.

»Frauen sind eigentlich immer zickig“

Frau L modchte den PKW-Fihrerschein machen und nimmt deshalb Unterricht an einer Fahr-
schule. Bereits wahrend des theoretischen Teils des Unterrichts kommt es zu sexistischen
AuRerungen durch einen Fahrlehrer. Er macht laufend Andeutungen und Witze und vergleicht

beispielsweise ein Verkehrszeichen mit dem weiblichen Busen

Frau L schlie3t den theoretischen Teil der Ausbildung ab und tritt zur praktischen Prufung an.
Waéhrend ihrer Fahrprifung unterhalten sich ihr Fahrlehrer und der Prifer im Auto. Gleich zu
Beginn meint der Fahrlehrer: ,Frauen sind ja immer zickig!“, worauf der Prifer antwortet: ,Ja
und wenn sie alt sind, kann man sie eh austauschen.” Frau L ist die Situation unangenehm und
sie fuhlt sich als Frau beleidigt und gedemiitigt. Dennoch meldet sie sich wie geplant zur ge-
setzlich notwendigen zweiten Ausbildungsphase an. Erst danach wird ihr klar, dass sie das

frauenverachtende Klima in dieser Fahrschule nicht mehr ertragen kann.

Frau L richtet ein Schreiben an die Fahrschule, in dem sie sich Uber die Vorfélle beschwert und
ankindigt, an der zweiten Ausbildungsphase nicht mehr teilnehmen zu wollen. Im Antwort-
schreiben weist das Unternehmen alle Vorwirfe von sich. Alle Mitarbeiterinnen seien angewie-
sen, anzugliche Aussagen zu unterlassen. Frau L &rgert sich Uber diese Reaktion und wendet
sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, da sie eine Entschuldigung durch die Fahrschule
und den Fahrlehrer erwirken moéchte. Auf das Interventionsschreiben der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft reagiert das Unternehmen zunachst wieder mit der Zurlickweisung der Vorwirfe.
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Es herrsche in der Fahrschule nun mal ein ,jugendlicher und lockerer Umgangston, anzugli-
che und sexistische Reden seien aber untersagt. Das Vorbringen von Frau L sei schon allein
deswegen unglaubwurdig, weil sie sich nicht schon wahrend der Ausbildungsphase beschwert
habe. Der Fahrlehrer und der Prifer aber entschuldigen sich schriftlich bei Frau L dafir, dass
sie sie durch ihre AuRerungen verletzt haben.

Nach weiterer Vermittlung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft erfolgt schlieRlich auch
eine Entschuldigung durch die Fahrschule und es wird zugesagt, die Anregungen zur Praven-
tion von sexuellen Belastigungen aufzugreifen. Frau L ist damit zufrieden und sieht von weite-

ren rechtlichen Schritten ab.

Der ,,Dirndltag”

Herr G wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, und beschwert sich dariiber, dass
ein Schiliftunternehmen geschlechtsspezifische Verglnstigungen fur Damen im Rahmen eines
sogenannten ,Dirndltages® anbietet. Wahrend er als Mann den regularen Tarif zahlen muss,

kénnen Frauen die Tages- bzw. Halbtageskarte zum Kindertarif erwerben.

Herr G fuhlt sich aufgrund seines Geschlechts diskriminiert. Auf ein Interventionsschreibens
der Gleichbehandlungsanwaltschaft hin rAumt das Unternehmen ein, geschlechterdiskriminie-
rende Angebote gemacht zu haben. Die Unternehmensleitung distanziert sich von dieser
Praxis und verspricht, ihre Dienstleistungen in Zukunft geschlechtsneutral anzubieten. Herrn G
erhélt als Entschadigung fiir die Benachteiligung die Differenzsumme zwischen dem regularen

Preis und dem Kindertarif. Fir Herrn G ist die Sache damit erledigt.

Frauen zahlen weniger in der Diskothek

Herr P informiert sich auf der Website einer Diskothek, die er haufig besucht, Gber aktuelle
Veranstaltungen. Dabei fallt ihm auf, dass Frauen bei einem Livekonzert wesentlich weniger
Eintritt zahlen mussen als Manner. AuRerdem wird in Aussicht gestellt, dass ,funf sexy Ladies
eine Flasche Prosecco® umsonst bekommen wirden. Sofort schreibt er verargert ein Mail an
den Discothekenbetreiber und weist auf den Verstol3 gegen das Gleichbehandlungsgesetz hin.
Das Unternehmen reagiert abweisend, es beruft sich auf das ,Hausrecht und darauf, dass es

sich bei der Veranstaltung nicht um eine 6ffentliche Dienstleistung handle.

Auf Ersuchen von Herrn P interveniert die Gleichbehandlungsanwaltschaft beim Unternehmen
und erhalt eine umfangreiche Stellungnahme der anwaltlichen Vertretung. Darin wird der Dis-
kriminierungsvorwurf zurtickgewiesen. Es habe sich um ein optionales Angebot gehandelt und
Herr P sei gar nicht betroffen gewesen, weil er nicht zu dem Konzert erschienen sei. Dann wird
auf die ungleichen Einkommen von Mannern und Frauen hingewiesen, weswegen die unter-
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schiedlichen Preise eine gerechtfertigte, ausgleichende Maflinahme seien. Bei der Prosecco-
Aktion habe es sich um Werbung gehandelt, ein Bereich, der vom Schutzbereich des Gleich-
behandlungsgesetzes ausgenommen sei. Zudem seien nicht regelmaRig Verglnstigungen fur

Frauen angeboten worden, sondern nur zu bestimmten Veranstaltungen.

Es kommt zu einem Verfahren bei der Gleichbehandlungskommission, die zu dem Ergebnis
kommt, dass eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechts vorliegt. Die Argu-
mente des Unternehmens werden zuriickgewiesen. Obwohl der Beschwerdefiihrer am gegen-
standlichen Abend tats&chlich nicht vor Ort war, liege eine unmittelbare Betroffenheit von Herrn
P vor, denn er wurde ja gerade durch die diskriminierende Preisgestaltung davon abgehalten,
die Diskothek zu besuchen.

Werbemafinahmen sind zwar vom Geltungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes ausge-
nommen, aber nur beziglich ihres Inhaltes. Wenn tatsachlich Guter oder Dienstleistungen

angeboten werden, fallt dies sehr wohl in den Geltungsbereich des Gesetzes.

Sexuelle Belastigung durch Masseur

Wegen starker Nackenschmerzen nimmt Frau U Massagen bei einem Heilmasseur in An-
spruch, mit denen sie bisher stets zufrieden gewesen ist. Eines Tages aber, als Frau U, wah-
rend der Massagen wie Ublich nur mit einer Unterhose bekleidet, bei einer abschlieRenden
Ubung den ,Schneidersitz‘ eingenommen hat, greift der Masseur zwischen ihre Beine und
fahrt mit seiner Hand von unten nach oben Uber ihr Geschlecht. Dann beginnt er sie an den

Schultern zu massieren und zu keuchen und zu stohnen.

Frau U erlebt diesen Ubergriff als massive Demiitigung und der Vorfall beschaftigt und belastet
sie noch langere Zeit sehr. In der Beratung bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft erklart Frau
U, dass sie sich eine aufrichtige Entschuldigung und eine freiwillige Schadenersatzleistung als

Ausgleich fur die erlittene Krankung wiinsche.

Der Rechtsvertreter des Masseurs weist in einer Stellungnahme jedoch sémtliche Vorwiirfe
zurtick. Es sei in keiner Weise eine sexuelle Belastigung oder sonstige demutigende Verhal-
tensweise gesetzt worden. Es sei auch sehr verwunderlich, dass das Einschreiten der Gleich-
behandlungsanwaltschaft erst tiber vier Monate nach dem Vorfall erfolgt. Im Ubrigen sei der
Masseur glucklich verheiratet und hétte bisher mit keiner Kundin und keinem Kunden Proble-

me gehabt.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bringt im Einvernehmen mit Frau U einen Antrag auf
Prufung des Vorliegens einer Belastigung bei der Gleichbehandlungskommission ein. Nach der

abgesonderten personlichen Befragung ist der Masseur zu einer schriftlichen Entschuldigung
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und einer Spende an einen frauenunterstiitzenden Verein in der Hohe von 1.000,- Euro bereit.

Der Antrag an die Gleichbehandlungskommission wird zuriickgezogen.

Partnerinnenvermittlung fur Manner teurer als fur Frauen

Herr D hat einen Vertrag mit dem Partnervermittlungsinstitut E abgeschlossen. Fir die Bezah-
lung einer Pramie in der HOhe von 4.560,- Euro, zahlbar in monatlichen Teilbetragen, verpflich-
tet sich das Institut, Herrn D ,bis zum Erfolg zu betreuen, langstens zwei Jahre®. Die Betreuung
besteht in der garantierten Ubermittlung eines Partnerinnenvorschlags pro Monat. Bald lernt
Herr D Uber den Vorschlag des Instituts Frau F kennen. Es stellt sich heraus, dass diese fir die
entsprechende Betreuung fir insgesamt zwei Jahre nur den Betrag von 2.160,- Euro zahlen
musste. Auf Nachfrage erfahrt Frau F von einer Mitarbeiterin des Partnervermittlungsinstituts,
dass man davon ausgehe, dass Manner ,mehr verdienen als Frauen®. Herr D ist sehr erbost

Uber diese geschlechtsspezifische Diskriminierung.

Auf die Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft reagiert das Unternehmen mit einer
umfassenden telefonischen Stellungnahme und erklart, dass das Geschlecht bei der Pramien-
festsetzung nicht vorrangig ausschlaggebend sei. Vielmehr schatzt die Mitarbeiterin im Ge-
sprach mit den Kundinnen den konkreten Aufwand fir das Partnervermittlungsinstitut ein,
diese Person zu vermitteln. Kalkulationskriterien seien die Stellung im Berufsleben, im gesell-
schaftlichen Umfeld, die Anzahl und das Alter der Kinder sowie andere Kriterien. Viele ihrer
Klientinnen wirden einen sehr hohen Vermittlungsaufwand nétig machen. Aber einer Alleiner-

zieherin mit drei Kindern kénne man nicht die notwendigen 6.000,- Euro ,,abkndpfen®.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bereitet zwar im Einvernehmen mit Herrn D einen Antrag
auf Uberpriifung einer geschlechtsspezifischen Diskriminierung an die Gleichbehandlungs-
kommission vor, dieser entscheidet sich aber dann, lieber zu versuchen, mit Hilfe des Konsu-

mentenschutzes der Arbeiterkammer aus dem Vertrag auszusteigen.

2.9 Themenschwerpunkte auBerhalb des
Gleichbehandlungsgesetzes

Eignungstests fur das Medizinstudium

Beim Eignungstest fir das Medizinstudium schnitten mehrere Jahre hindurch Frauen deutlich
schlechter ab. Daher war der Anteil der zum Studium zugelassenen Frauen jedes Jahr deutlich
geringer als der der Manner, obwohl sich deutlich mehr Frauen als Manner um einen Studien-

platz bewarben.
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Nachdem diese unbefriedigende Situation jahrelang in Kauf genommen worden war, sollte im
Jahr 2012 ,Testfairness“ kurzerhand dadurch hergestellt werden, dass die Tests geschlechts-
spezifisch ausgewertet werden. Trotz Punktegleichheit mit ihren mannlichen Kollegen hatten
Frauen nun plétzlich eher eine Chance auf einen Studienplatz.

Gegen diese Vorgangsweise richteten sich zahlreiche Beschwerden von jungen Mannern

wegen geschlechtsspezifischer Diskriminierung.

Geschlechtsspezifische Diskriminierungen beim Zugang zur Bildung sind allerdings, anders als
Diskriminierungen aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit, nicht vom Geltungsbereich des
Gleichbehandlungsgesetzes umfasst. Hinsichtlich des Zugangs zu einem Universitatsstudium
gibt es eigene Regelungstatbestande im Universitatsgesetz und im Bundes-

Gleichbehandlungsgesetz.

Frauenverachtende Websites

Immer wieder erreichen die Gleichbehandlungsanwaltschaft Beschwerden Uber Websites, die
extrem frauenverachtende Inhalte verbreiten. Es handelt sich dabei um Seiten bzw. Blogs, die
selbst wieder zahlreiche Links enthalten und auf deutsche aber auch auf fremdsprachige
Webseiten verweisen. Aufmerksam wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft beispielsweise
auf den Blog ,Frauenhaus — von Frauen fir Frauen®, die offenbar von einer Gruppe von Man-
nern aulerhalb Europas betrieben wird. Hauptintention ist das Aufzeigen der angeblichen

Minderwertigkeit von Frauen.

Da der Inhalt von Medien explizit vom Geltungsbereich der Geschlechtergleichbehandlung
ausgenommen ist, muss davon ausgegangen werden, dass das Gleichbehandlungsgesetz
hier nicht anwendbar ist. Allerdings kann der Inhalt einer Webseite den Tatbestand der Verhet-
zung (8 283 Abs. 2/StGB) erfiillen. Demnach ist zu bestrafen, wer fiir eine breite Offentlichkeit
wahrnehmbar gegen eine durch Rasse, Hautfarbe, Sprache, Religion oder Weltanschauung,
Staatsangehdrigkeit, Abstammung, nationaler oder ethnischer Herkunft, des Geschlechts, der
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung definierte Gruppe hetzt oder sie in
einer der Menschenwiirde verletzenden Weise beschimpft und dadurch verachtlich zu machen
sucht. Das internationale Netzwerk gegen Cyberhate www.inach.net nimmt konkrete Be-

schwerden entgegen.

Einzelzimmerzuschlag

Die Praxis von Reiseveranstaltern und Unterkunftgeberlinnen, fir die Buchung einer Einzelper-
son einen Einzelzimmerzuschlag zu verrechnen, fihrt in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
zu Beschwerden. In der Praxis sind Einzelzimmerzuschldge, manchmal so hoch, dass allein
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reisende Personen flr die Benlitzung eines Zimmers mehr zahlen missen als zwei Personen
gemeinsam fir ein Doppelzimmer. Die Beschwerden in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
kommen meist von alteren, nach einer Scheidung oder dem Tod des Partners allein reisenden

Frauen, die sich aufgrund ihres Familienstandes diskriminiert flihlen.

Seit 2013 ist eine Diskriminierung beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Gitern und
Dienstleistungen auch unter Bezugnahme auf den Familienstand oder den Umstand, ob je-
mand Kinder hat, als geschlechtsspezifische Diskriminierung verboten. Eine geschlechtsspezi-
fische Diskriminierung kann demnach vorliegen, wenn eine Alleinerzieherin nur auf Grund ihres
Familienstandes beim Abschluss eines Mietvertrags benachteiligt wird. Allerdings stellt der
Familienstand keinen eigenen Diskriminierungsgrund dar, vielmehr muss ein Bezug zum Ge-

schlecht der Person bestehen.

Bei allein reisenden Personen ist der Bezug zum Geschlecht nicht zwingend gegeben.. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft geht daher davon aus, dass Einzelzimmerzuschlage nur mit
Hilfe des Konsumentenschutzrechtes bekampfbar sind. Allerdings ist die Diskussion in der
Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht abgeschlossen. In einem konkreten Fall kdnnte sehr
wohl ein geschlechtsspezifischer Bezug gegeben sein.

2.10 Themenschwerpunkte bei Mehrfachdiskriminierungen

Das Zusammenwirken der Diskriminierungsgrinde Geschlecht, ethnische Zugehdrigkeit,
Religion und Weltanschauung, Alter und sexuelle Orientierung stellt die Beraterlnnen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft seit 2004 vor die Herausforderung, Menschen in umfassende-
rer Art und Weise bei Exklusion und Diskriminierung zu Unterstutzen. Von Diskriminierung
Betroffene sehen und schildern in ihrer Darstellung des Geschehenen oft nur einen Diskrimi-
nierungsgrund. Immer wieder stellt sich erst auf Nachfrage heraus, dass auch andere Merkma-
le urséachlich fir die Benachteiligungen gewesen sein konnten. So machen schwarze Manner,
denen der Eintritt in die Diskothek verweigert wird, vorwiegend rassistische Motive geltend,
stellen aber keinen Zusammenhang mit ihrem Geschlecht her. Frauen mit Kopftuch fiihlen sich
oft ausschlieZlich aufgrund der Religion diskriminiert, wahrend der Geschlechteraspekt unbe-
riicksichtigt bleibt. Altere Arbeitnehmerinnen mit Migrationshintergrund scheinen einem erhoh-

ten Kundigungsrisiko ausgesetzt zu sein, filhren das selbst aber oft nur auf ihr Alter zuriick.

Das Gleichbehandlungsgesetz sieht vor, dass bei der Bemessung des immateriellen Schaden-
ersatzes auf das Vorliegen einer Mehrfachdiskriminierung Bedacht zu nehmen ist. Die Gleich-
behandlungsanwaltschaft weist regelmaf3ig auf diese gesetzliche Vorgabe hin, wenn sie

beispielsweise bei gitlichen Einigungen unterstiitzend tatig ist.
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Die Gleichbehandlungsanwaltschaft méchte nach zehn Jahren Beratung und Unterstiitzung
bei Mehrfachdiskriminierungen ihre Erfahrungen aus der Beratungspraxis einem grof3eren
Kreis von Multiplikatorinnen zur Verfugung stellen. Das Thema ,Mehrfachdiskriminierung® ist
Schwerpunktthema fir die Jahre 2013 und 2014. Dabei werden Fortbildungsveranstaltungen,
Workshops und regionale Informationsveranstaltungen durchgefuhrt und es wird spezielles

Informationsmaterial zu diesem Thema geben.

2.11 Beispiele aus der Beratung

Belastigung aufgrund des Geschlechts, der ethnische Zugehdorigkeit und der Religion

Frau U, die vor ein paar Jahren aus Bosnien nach Osterreich gekommen ist, ist als Verkaufs-
beraterin tatig. Das Arbeitsklima ist zunéchst gut, aber mit der Zeit kommt es zu immer deutli-
cheren korperlichen Ubergriffen ihres Vorgesetzten. Als dieser von der neuen Beziehung
seiner Mitarbeiterin erfahrt, macht er immer wieder Anspielungen auf ihren neuen Freund und
aulert sich herablassend uber die bosnische Herkunft und den muslimischen Glauben von
Frau U. Auch andere Personen bezeichnet er in Gegenwart von Frau U als ,Scheifld Jugos®.
Besonders krankend ist fir Frau U eine Bemerkung Uber die starke Sehschwéche ihrer Toch-
ter. Als sich die Vorféalle hdufen, nimmt Frau U schlief3lich telefonisch Kontakt mit der Personal-
leiterin auf. Diese gibt ihr jedoch zu verstehen, dass sich die Lage nicht &ndern lieRe und es

besser wére, wenn sich Frau U einen neuen Arbeitsplatz suchen wirde.

Der Gesundheitszustand von Frau U verschlechtert sich wegen der Vorfélle, sodass sie
schlieRlich krankgeschrieben wird. Wahrend des Krankenstandes wird sie vom Geschaftsfiih-
rer einen Monat vor Ablauf ihres ohnehin befristeten Arbeitsvertrags gekindigt.

Frau U wendet sich schon vor der Kindigung an die Gleichbehandlungsanwaltschaft, méchte
aber zunachst mit einer Intervention zuwarten, weil sie hofft, eine andere Stelle zu finden. Nach
dem Ausspruch der Kiindigung ergeht ein Interventionsschreiben an das Unternehmen, das in
seiner Stellungnahme bestreitet, genau Uber die Vorfalle Bescheid gewusst zu haben. Den-
noch wird auf einzelne Vorwirfe des Interventionsschreibens eingegangen und eine Entscha-
digungszahlung in Hohe von 1.000,- Euro angeboten. Es wird auch zugesagt, den

Vorgesetzten von Frau U mit den Vorwirfen zu konfrontieren.

Wegen der damit verbundenen psychischen Belastung will Frau U weder ein Prifungsverfah-
ren vor der Gleichbehandlungskommission einleiten noch eine gerichtliche Klage einbringen.

Auch ein Vorgehen gegen den unmittelbaren Belastiger ist fur sie wegen der damit verbunde-
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nen Anspannung nicht vorstellbar, deshalb nimmt sie das Vergleichsangebot an. Der ehemali-

ge Vorgesetzte wird als Storemanager gekundigt.

Massive Belastigung aufgrund ethnischer Zugehérigkeit und Religion

Herr V ist bosnischer Staatsburger muslimischen Glaubens. Er arbeitet im Montageteam eines
Unternehmens. Seit der ersten Arbeitswoche kommt es zu beleidigenden AuRerungen des
Teamleiters mit Bezugnahme auf die Religion und die Herkunft des Herrn V. Der Teamleiter
gebraucht sehr oft das Wort ,Tschusch®; er meint, dass , Tschuschen“ kein Benehmen hatten
und dass das an der Erziehung der ,Tschuschen® liegen wirde. Wahrend eines Gesprachs
zwischen Herrn V und einem Arbeitskollegen, der auch muslimischen Glaubens ist, bezeichnet
der Teamleiter den Kollegen als ,Moslempack® und stellt fest, dass diese alle Terroristen seien.
Der Leiter eines anderen Montageteams schimpft ebenfalls immer wieder auf , Tschuschen®. In
Anwesenheit von Herrn V sagt dieser Teamleiter: ,Wie viel Brennwert wohl so ein Tschusch
hat, wenn man ihn anzindet?“ Er droht Herrn V mit den Worten: ,Von deiner Sorte hab ich

schon zwanzig vergast.”

Herr V weist die Geschaftsfliihrung bei mehreren Gelegenheiten auf das Verhalten der beiden
Teamleiter hin. Daraufhin verschlimmert sich die Arbeitssituation dramatisch. Alle Kollegen
wissen von seiner Beschwerde. Er wird nun von vielen seiner Kollegen schikaniert und als
~Schwachling“ hingestellt. Die beiden Teamleiter setzten ihre Beléstigungshandlungen fort.
Herr V befindet sich aufgrund einer beginnenden Depression im Krankenstand, das Dienstver-
haltnis endet im Krankenstand durch einvernehmliche Auflésung. Die Gleichbehandlungsan-
waltschaft bringt im Einvernehmen mit Herrn V einen Antrag auf Uberpriifung des Vorliegens
einer Belastigung durch die beiden Teamleiter sowie mangelnde Abhilfe durch den Betrieb ein.
Das Verfahren ist noch anhéngig.

Belastigung aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit und sexuelle Belastigung

Frau B und Frau L sind in einem privaten Haushalt als Haushéalterinnen beschéftigt. Sie flhlen
sich durch wiederholte, herabwiirdigende AuRerungen ihrer Arbeitgeberin, die auf ihre polni-
sche bzw. deutsche Herkunft Bezug nehmen, belastigt. Frau L, die aus Deutschland kommt,
muss sich vorhalten lassen, dass Deutsche sowieso ,zu bloéd zum Kuchen backen” seien. Frau
B, die polnischer Herkunft ist, teilt die Arbeitgeberin mit, dass Osteuropé&erinnen nichts anderes
als billige Arbeitskrafte seien. Grof3es Unbehagen l6st bei Frau B und Frau L auch der Um-
stand aus, dass ihre Arbeitgeberin sich ihnen bewusst haufig nackt oder nur leicht bekleidet
zeigt. So wird Frau L beauftragt, das Friihstiick ins Badezimmer zu bringen, in dem sich ihre
Arbeitgeberin unbekleidet aufhalt. Eines Abends zeigt sich die Arbeitgeberin so angetan vom
Essen, dass sie Frau L umarmt und ihr einen Kuss auf die Wange gibt. Fir Frau L ist diese
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korperliche Annaherung ihrer Arbeitgeberin unerwiinscht und unangenehm. Bei einer anderen
Gelegenheit kommt die Arbeitgeberin im Morgenmantel zu Frau B in die Kiiche, 6ffnet diesen,
prasentiert ihren nackten Kérper und wirft Frau B anklagend vor: ,So musste ich schlafen!” Sie
hatte am Vorabend keinen Pyjama am Bett vorgefunden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bringt im Einvernehmen mit den beiden Arbeithnehmerin-
nen einen Antrag bei der Gleichbehandlungskommission ein. Diese stellt fest, dass Frau B und
Frau L von der Arbeitgeberin sexuell und aufgrund ihrer ethnischen Zugehdrigkeit belastigt
wurden. Frau B und Frau L haben in weiterer Folge gerichtlich Schadenersatzanspriiche ge-
gen ihre ehemalige Arbeitgeberin geltend gemacht. Die Verfahren sind noch anhéngig.

Sexuelle Belastigung und Beschimpfung aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit

Herr H ist ungarischer Staatsbiirger und arbeitet seit etwas mehr als einem Jahr in einem
Lebensmittelbetrieb. Kurz nach seinem Arbeitsbeginn beginnt der Abteilungsleiter, Herrn H zu
beschimpfen und zu demitigen, unter anderem in Zusammenhang mit seiner Herkunft. Er
verwendet dabei Ausdriicke wie ,Scheif-Ungar” und ,, depperter Paprika“ und bezeichnet ihn
als ,Hund“ oder ,Trottel, statt ihn beim Namen zu nennen. Herr H beobachtet solche Be-
schimpfungen seines Vorgesetzten auch gegeniiber anderen Arbeitskolleginnen, von denen
viele aus Ungarn stammen. Darlber hinaus wird Herr H vom Produktionsleiter mehrmals
sexuell belastigt, so greift ihm dieser vollig Uberraschend an die Hoden oder driickt ihm den
Messerscharfer zwischen die Beine. Als Herr H daraufhin sehr erschrickt, macht sich der Vor-

gesetzte Uber ihn lustig.

Herr H leidet zunehmend unter den Vorfallen, aus Angst um seinen Arbeitsplatz beschwert er
sich jedoch nicht beim Geschéftsfiihrer. SchlieRlich erkrankt Herr H. Obwonhl seine Arztin ihm
wegen der Infektionsgefahr untersagt, zu arbeiten, wird Herr H vom Produktionsleiter unter
Druck gesetzt, wieder zur Arbeit zu erscheinen. Herr H kommt schlieBlich nach wenigen Tagen,
noch nicht gesund, wieder an seinen Arbeitsplatz. Nach Ende des Arbeitstages ruft sein Vorge-

setzter ihn in sein Buro und kindigt ihn mit der Begrindung, er habe ,zu wenig gearbeitet®.

Herr H wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft. Nach einem Briefwechsel mit dem
Unternehmen kann durch Verhandlungen ein Vergleich erzielt werden, in dem Herrn H ein
Schadenersatz von 12.380,- Euro erhalt. Bei einem weiteren Termin wird zwischen der Gleich-
behandlungsanwaltschaft und dem Unternehmen besprochen, welche MalRnahmen das Un-
ternehmen setzen kann, um in Zukunft Diskriminierungen rasch abzustellen und ein

Arbeitsklima zu fordern, in dem solche Vorfélle mdglichst nicht mehr vorkommen.
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Entgeltdiskriminierung aufgrund des Geschlechts und der ethnischen Zugehoérigkeit

Frau |, italienische Staatsbirgerin mit einem Studienabschluss in Sprachen und Literatur und
einer Zusatzaushildung in Business Management Communication, arbeitet in Rom als Kurslei-
terin fir Business-Italienisch. Frau A, eine Osterreichische Unternehmerin, besucht mehrere
dieser Kurse, und bietet Frau | schlie3lich an, in ihr Software-Unternehmen einzusteigen, mit
dem sie sich verstéarkt auf dem italienischen Markt etablieren will. Sie offeriert ihr zunéachst eine
Position als ,Sales-Assistant, betont aber, dass dies nur fir die Einschulungsphase sei und
Frau | dann eine Position als ,Sales oder Business Development Consultant® erhalten werde.
Frau | kommt auch dem Wunsch von Frau A entgegen, von Osterreich aus zu arbeiten, zumal
ihr versichert wird, dass im Unternehmen ausschlie3lich Englisch gesprochen werde und fir
die erste Zeit eine unentgeltliche Wohnmdglichkeit in Form einer eigenen Wohnung im Einfa-

milienhaus von Frau A zur Verfiigung stehe.

Nachdem Frau | Anfang 2009 Ubersiedelt ist, stellt sich heraus, dass die Wohnung im Keller
des Hauses liegt, kaum Tageslicht hat und die Kellerraume zeitweise auch von anderen Fami-
lienmitgliedern genutzt werden. Frau | gewinnt zunehmend den Eindruck, dass Frau A sie als

Gratis-Italienischlehrerin betrachtet.

Im Unternehmen wird Frau | ohne Einschulung von Beginn an als Sales Consultant eingesetzt,
allerdings entspricht die Bezahlung nicht der Tatigkeit. Da entgegen der Zusicherung im Un-
ternehmen nicht Englisch, sondern ausschlie3lich Deutsch gesprochen wird, fihlt sie sich von
der Kommunikation im Blro ausgeschlossen. Aul3erdem arbeiten alle anderen fiir den italieni-
schen Markt zustandigen Kolleginnen im italienischen Buro des Unternehmens und nicht von

Osterreich aus.

Sowohl ihre Wohnsituation als auch ihre Téatigkeit entsprechen nicht dem, was Frau A ihr zuge-

sagt hat. Als Frau | sie darauf hinweist, reagiert diese ablehnend.

Es kommt zu weiteren herabwirdigenden Bemerkungen durch Frau A, als Frau | sich Uber das
Gehalt und die fehlende Einschulung beschwert. Frau A meint, dass Frau | sich offenbar ,so
wie alle italienischen Frauen® einbilde, alles besser zu wissen. Als Italienerin und alleinstehen-
de Frau solle sie sich nicht Uber das Gehalt beschweren. Frau | empfindet es immer stérker als
Benachteiligung, von Osterreich aus arbeiten zu miissen. Im Laufe des Jahres 2011 ver-
schlechtert sich das Verhaltnis immer mehr. Frau | sucht sich eine eigene Wohnung. Kurz

danach erhdlt sie ein E-Mail mit der Kiindigung.

Frau | wendet sich an die Arbeiterkammer und die Gleichbehandlungsanwaltschaft, die im
Einvernehmen mit ihr einen Antrag bei der Gleichbehandlungskommission einbringt. Nach

einem langen Verfahren mit einer monatelangen Unterbrechung nach der ersten Verhandlung
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kommt die Kommission zum Ergebnis, dass Frau | auf Grund des Geschlechtes beim Entgelt

diskriminiert wurde.

Die anderen Tatbestéande (Belastigung, Diskriminierung bei den Arbeitsbedingungen und Dis-
kriminierung bei der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses) werden nicht als Diskriminierung
gewertet. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft geht davon aus, dass die lange Sitzungspause,
der Vorsitzwechsel wahrend des Verfahrens und eine geédnderte Senatszusammensetzung bei

den Folgeterminen sich in diesem Fall zuungunsten der Antragstellerin ausgewirkt haben.

Durch den grof3en Abstand zwischen der ersten Anhérung und den Folgeterminen gingen
Details und der unmittelbare Eindruck von den zuerst befragten Auskunftspersonen verloren.
Frau | hat sich inzwischen wieder an die Arbeiterkammer gewendet, um mit einer Klage ihre
Anspriche betreffend die Entgeltdiskriminierung und das immer noch ausstehende Dienst-

zeugnis geltend zu machen.

Belastigung aufgrund des Geschlechts und der ethnischen Zugehdrigkeit im Klassen-
zimmer

Schulerinnen einer berufshildenden Schule sehen sich immer wieder mit belastigenden Aus-
sagen eines Vortragenden konfrontiert. Sie erstellen ein Gedachtnisprotokoll, in dem sie fest-
halten, dass der Vortragende vor Klassenkolleginnen mit Migrationshintergrund standig
respektlose Bemerkungen Uber andere Religionen und Vélker macht und dass keine Viertel-
stunde vergehe, ohne dass der Vortragende Uber ,Schnackseln® und ,Pempern® rede. Sie

wenden sich schriftlich mit dem Ersuchen um Abhilfe an den Landesschulrat.

Vertreterlnnen des Landesschulrats fiihren in der Schule umgehend Befragungen durch. Dabei
stellt sich heraus, dass ein Teil der Klasse die Aussagen des Vortragenden als unproblema-
tisch oder sogar witzig ansieht. Eine Gruppe solidarisiert sich mit dem Lehrer. Auch andere
Lehrkrafte ergreifen fir ihren Kollegen Partei. Der Druck auf die Schilerinnen, die die Be-
schwerde eingebracht haben, erhéht sich zusehends. Sie werden von der Direktorin damit

konfrontiert, dass beabsichtigt sei, sie von der Schule zu verweisen.

Einige der Betroffenen wenden sich daraufhin an ZARA und an die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft, die ein Gesprach mit den Schulverantwortlichen, Vertreterinnen des Landesschulrats
und der zustandigen Aufsichtsbehdrde vereinbart. Dabei wird die Schulleitung nachdrucklich
auf ihre Verpflichtung zur Abhilfe und auf das Benachteiligungsverbot hingewiesen. Es ist zwar
nicht mehr moglich, fur die Prifungen, die die Schilerlnnen in naher Zukunft bei dem Vortra-
genden ablegen mussen, eine Ersatzpriferin oder einen Ersatzprifer zu bestellen, es werden
aber Vorkehrungen fur eine faire Beurteilung aller Schilerinnen getroffen. Die Gleichbehand-

lungsanwaltschaft empfiehlt ein Gesprach mit den Beschwerdefuhrerinnen, deren mutiges
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Vorgehen zu einer grundsatzlichen Auseinandersetzung mit dem Thema Diskriminierung an

der Schule gefiihrt hat. Das Gesprach findet mit einem Vertreter des Landesschulrats statt.

Auf Anregung der Gleichbehandlungsanwaltschaft verétffentlicht die Schule ein Informations-
blatt mit Anlaufstellen im Fall von Diskriminierungen durch Lehrkréafte und bei sonstigen schuli-
schen Problemen. Durch den Anlassfall konnte eine gute Gesprachsbasis der
Gleichbehandlungsanwaltschaft mit dem Landesschulrat hergestellt werden, die in der Folge
die rasche und lésungsorientierte Erledigung einiger weiterer Anfragen aus dem Schulbereich
ermdglicht hat.
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3 Informations- und Bewusstseinsarbeit

3.1 Informationsmaterial der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Uberarbeitung des schriftlichen und elektronischen Informationsmaterials

Die schriftichen und elektronischen Informationsmaterialien der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft wurden im Berichtszeitraum mit Unterstiitzung einer externen Expertin zielgruppenge-
recht Uberarbeitet und neu gestaltet. Das Informationsmaterial der
Gleichbehandlungsanwaltschaft kann kostenlos telefonisch oder per E-Mail in der Zentrale
oder den Regionalbiiros bestellt werden und steht auf der Website der Gleichbehandlungsan-

waltschaft zum Download zur Verfligung.

Folder der Gleichbehandlungsanwaltschaft in deutscher
und englischer Sprache und in einer Leichter-Lesen Version

(erscheint 2014) geben einen kurzen Uberblick Uber die
Rechte im Diskriminierungsfall sowie den Inhalt des Gleich-
behandlungsgesetzes und das Beratungsangebot der

Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Kurzinformationen geben gezielt Informationen zu spezifischen Gleichbehandlungsfragen.
Sie haben einen Umfang von vier Seiten und sind so formuliert, dass auch Nicht-Fachleute die

Information nitzen kdnnen.
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Bisher sind Kurzinfos zu folgenden Themen erschienen:

rmacon dee Arwatiecal

Sexuelle und
geschlechtsbezogene
Belastigung

Sexuelle und geschlechtsbezogene Gleichbehandlung fir
Belastigung Transgenderpersonen und
intersexuelle Menschen

Kopftuch Gesetzeskonforme Altersdiskriminierung
am Arbeitsplatz Stellenausschreibung in der Arbeitswelt

es richtig] Jede/r kann betroffen seinl

Kopftuch am Arbeitsplatz Altersdiskriminierung in der Gesetzeskonforme
Arbeitswelt Stellenausschreibung —
So machen Sie es richtig!

Website www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at

Die Website ist das wichtigste elektronische Informationsmedium der Gleichbehandlungsan-
waltschaft. Sie wurde ebenfalls Uberarbeitet und in ihrer Struktur verbessert und enthalt nun
neben umfassenden rechtlichen Informationen und der Information tber die Anwaltschaft und

ihre Aufgaben jeweils aktuelle Informationsangebote.
Fall des Monats

In einer eigenen Rubrik der Website wird ein besonders haufiger, typischer oder auch beson-
ders krasser Diskriminierungsfall als Fall des Monats beschrieben.
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Empfehlungen

Die Information durch Empfehlungen auf der Website hat sich vor allem rund um die Novellie-
rungen des Gleichbehandlungsgesetzes in den letzten Jahren bewahrt, die wesentliche und
neue Verpflichtungen fur Unternehmen, beispielsweise im Bereich der Einkommenstranspa-
renz, aber auch im Bereich des Diskriminierungsschutzes beim Zugang zu und der Versorgung

mit Gutern und Dienstleistungen mit sich brachten.

Elektronischer Newsletter

Der elektronische Newsletter der Gleichbehandlungsanwaltschaft erscheint mehrmals jahrlich
und informiert Gber aktuelle Entwicklungen, wichtige Félle und Veranstaltungen zu Gleichbe-
handlungsthemen.

Anmeldungen zum Newsletter sind per E-Mail oder telefonisch in der Gleichbehandlungsan-
waltschaft mdglich.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft auf www.help.gv.at

,Help* ist der Wegweiser durch Osterreichs Amter, Behdrden und Institutionen. Auf Anregung
der Gleichbehandlungsanwaltschaft wurde das Thema Gleichbehandlung fiir ,Help“ bearbeitet.
Die Information wird regelmafig aktualisiert und ermdglicht eine direkte Kontaktaufnahme mit
der Gleichbehandlungsanwaltschatt.

Neues Informationsmaterial der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Freecards

Als vollig neues Informationsmaterial der Gleichbehandlungsanwaltschaft wurden mit Unter-
stlitzung einer externen Expertin Freecards entwickelt, auf denen je eine typische Diskriminie-
rungssituation dargestellt ist. Funf Freecards beziehen sich auf einen im
Gleichbehandlungsgesetz verpdnten Diskriminierungsgrund, die sechste Freecard l6st die
diskriminierenden Situationen auf und zeigt dieselben Personen nochmals in einem diskrimi-

nierungsfreien Zusammenhang.

Die Freecards wurden von Anfang an sehr gut angenommen und nach Abschluss der Vertei-
lungsaktion fur die Informationsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft nachgedruckt. Sie
werden seitdem fur Veranstaltungen und Schulungen eingesetzt und sind auf der Website der

Gleichbehandlungsanwaltschaft zu sehen.
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Thema

Schauen Sie hin,
nicht weg!

Was tun gegen Diskriminierung?

Kurzinformation der Anwal

Gleichbehandlung
beim Thema
Wohnen

Sexuelle Belastigung?
Nicht mit mir!

e swveta, e e o wme seve Hacatas gossen o,
8 6 v s e e g,

0800 218 033

Informationsbroschire fur Multiplikatorinnen

Um die Information fur Mitarbeiterinnen in Institutionen und
NGOs zu verbessern, die mit Menschen zu tun haben, die sich
im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes diskriminiert fihlen,
hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft eine kurze Broschire
mit zahlreichen Fallbeispielen und Informationen Uber Hand-

lungsmdoglichkeiten hergestellt. Sie erscheint 2014.

Kurzinformation: Gleichbehandlung beim Thema Wohnen

Diskriminierungen im Zusammenhang mit dem Zugang zu
Wohnraum aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit, seltener
auch aufgrund des Geschlechts, gehdren zu den regelmafig
vorkommenden Themen in der Beratung der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft. Es wurde daher eine Kurzinfo erstellt, die
Uber die gesetzlichen Grundlagen und die rechtlichen Mdg-
lichkeiten im Falle einer Diskriminierung in diesem Bereich

informiert.

Informationsblatt: Sexuelle Belastigung beim Zugang zu
Gutern und Dienstleistungen

Um vor allem fiir junge Frauen, die haufig sexuellen Ubergriffen
ausgesetzt sind, eine Information Uber ihre Rechte zu schaffen,
hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft ein Informationsblatt
»Nicht mit mir erstellt, das auf mégliche Bel&stigungssituationen
und das Beratungsangebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft
aufmerksam macht. Das Flugblatt wurde an mehrere Hundert

Beratungseinrichtungen und Multiplikatorinnen versendet.
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3.2 Veranstaltungen, Schulungen, Workshops, Artikel,
Medienarbeit

Spezielles Weiterbildungsangebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft  flr
Akteurinnen im Bereich des Gleichbehandlungsrechts

Seit 2013 bietet die Gleichbehandlungsanwaltschaft jahrlich ein Spezialseminar fur Gleichbe-
handlungsbeauftragte, Mitglieder der Gleichbehandlungskommission, Richteramtsanwarterin-
nen, Richterlnnen, Rechtsberaterinnen im Gleichbehandlungsrecht, einschléagig spezialisierten
Rechtsanwaltinnen und andere an Spezialfragen des Gleichbehandlungsrechts interessierte

Personen an.

Das erste Seminar war dem Thema ,Faktoren der Beweislast im Gleichbehandlungsrecht*
gewidmet. Dabei wurde die Rolle von Stereotypen bei der Glaubwirdigkeitsbeurteilung in
Urteilen erdrtert, ein Betrag einer Psychologin befasste sich mit der Notwendigkeit der trauma-
sensiblen Vernehmung von Betroffenen, speziell in Belastigungsféllen. Anhand eines in
Deutschland gerichtsanhangigen Falls von geschlechtsbezogener Beforderungsdiskriminie-
rung wurde die Moglichkeit einer Beweisfuihrung durch ein soziologisches Gutachten zu Dis-

kriminierungsmustern diskutiert.

Das Seminar wird jeweils durch eine 6ffentliche Vorabendveranstaltung erganzt. Im Jahr 2013
informierte der Leiter des Referates fur Gleichstellungsrecht der Européischen Kommission im
Haus der Europaischen Union zu ,Herausforderungen und Perspektiven im Gleichstellungs-

recht auf europaischer und nationaler Ebene mit Schwerpunkt auf die Beweislastregelung®.

Information fur in Rechtsberufen Tatige

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft steht im regelmafligen Informationsaustausch mit der
Fachgruppe Grundrechte der Osterreichischen Vereinigung der Richter und Richterinnen.
Beim Grundrechtetag 2013 in Innsbruck zum Thema ,Zukunft der Geschlechter" wurde das

Regionalbiiro um einen Beitrag gebeten.

Bei der Richterlnnenwoche 2012 bestand Gelegenheit, mit zahlreichen Richterlnnen aus ganz
Osterreich Probleme der Beweislastregelung im Gsterreichischen Gleichbehandlungsgesetz zu

diskutieren.

In der Richteramtsanwarterinnen-Ausbildungsverordnung — RiAA-AusbVO wurde durch die
Novelle BGBI. | Nr 35/2012 bei den Ausbildungsinhalten (8 4 Abs 3) festgelegt, dass RiAAs in
Angelegenheiten der Gleichbehandlung und Antidiskriminierung besonders geschult werden

sollen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat dies zum Ausgangspunkt genommen, um mit
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den flr die vier OLG-Sprengel (Wien, Graz, Innsbruck und Linz) zustandigen Prasidentinnen

Kontakt aufzunehmen und ihre Expertise anzubieten.

2012 ist es in Graz gelungen, Uber das ETC Graz (European Training and Research Center)
zum Thema ,Aktuelle Entwicklungen im Gleichbehandlungsrecht® in das Fortbildungspro-
gramm des OLG Sprengels Graz aufgenommen zu werden. 2015 wird es in diesem OLG-

Sprengel weitere Fortbildungsprogramme fir die Zielgruppe Richterlnnen und RiAAs geben.

Die Europaische Rechtsakademie (ERA) in Trier ladt Expertinnen der Gleichbehandlungsan-
waltschaft regelmafig ein, im Rahmen der rechtlichen Schulung von Teilnehmerinnen aus

allen Landern der EU Uber Spezialthemen des Gleichbehandlungsrechts zu referieren.

Lehrveranstaltungen und Information an Universitaten

Seit dem Sommersemester 2011 bieten Expertinnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft im
Rahmen des ,Legal Gender Wahlfachkorbs“ der rechtswissenschaftlichen Fakultat der Univer-
sitat Wien eine Lehrveranstaltung mit dem Titel ,Die Anwaltschaft flr Gleichbehandlung in

Theorie und Praxis“ an, die bei den Studierenden grof3en Anklang findet.

Seit dem Wintersemester 2012/13 halten Expertinnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft im
Rahmen des Wahlfachkorbes ,Diversity/Equality — Management von Vielfalt“ der rechtswis-
senschaftlichen Fakultat der Universitat Wien eine Lehrveranstaltung mit dem Titel ,Die spezia-
lisierten Institutionen des Gleichbehandlungsrechts® ab. Dabei werden Falle aus der

Beratungspraxis der Gleichbehandlungsanwaltschaft dargestellt und diskutiert.

Im Sommersemester 2013 wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft in das Praktikum ,Oster-
reichischer Grundrechtsschutz in der Praxis“ im Wahlfachkorb ,Grund- und Menschenrechte*
einbezogen und erlauterte den Studierenden die speziellen Institutionen des Gleichbehand-

lungsgesetzes.

Beim 8. Fakultatstag der Rechtswissenschaftlichen Fakultat der Universitat Graz 2012 zum
Thema ,Die dsterreichischen Hdochstgerichte und die Europaischen Gerichtshdfe zwischen
Recht, Wirtschaft und Politik“ hat eine Expertin des Regionalbiros tber die Judikatur der Oster-
reichischen Hochstgerichte und européaischen Gerichtshofe aus der Genderperspektive infor-

miert.

An der Universitat Graz sowie an der Fachhochschule Joanneum wurden in Lehrveranstaltun-
gen der Fachrichtungen Gender Studies, Rechtswissenschaft sowie Soziale Arbeit insgesamt

elf Vortrage fur Studierende abgehalten. Im Rahmen der Ringvorlesung ,Einflhrung in die
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Menschenrechte®, die auch Externe besuchen kénnen, wird das Gleichbehandlungsrecht mit

besonderer Betonung der Frauenrechte beleuchtet.

Interessierten Studierenden wurden in einem Vortrag auf Einladung einer Studierendeninitiative
des Juridicum Wien praktische Einblicke in den Beruf ,Gleichbehandlungsanwaltin bzw.

Gleichbehandlungsanwalt gegeben.

Information und Schulung fir die Arbeithnehmerinnenvertretungen

In regelmafigen Unterrichtsabenden im Rahmen der Gewerkschaftsschulen und in Bildungs-
zentren der Arbeiterkammern, bei Rechtsberaterinnen von Fachgewerkschaften und bei der
Betriebsratinnenakademie des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes wird tiber das Gleich-
behandlungsgesetz, die Gleichbehandlungsanwaltschaft und die Gleichbehandlungskommis-

sion informiert.

Im Berichtszeitraum wurde dabei besonderes Augenmerk auf Regionen gelegt, in denen es
kein Regionalbiro der Gleichbehandlungsanwaltschaft gibt, also Niederdsterreich, Burgenland
und Vorarlberg. Vor den Unterrichtseinheiten in der Abendschule, die in den Raumlichkeiten
der Arbeitnehmerlnnenvertretung stattfinden, gibt es Gelegenheit zum Informationsaustausch
Uber konkrete Falle zwischen Rechtsberaterinnen der Arbeitnehmerlnnevertretung und der
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Auch mit anderen Referentinnen von Arbeiterkammern gibt
es fachlichen Austausch, beispielsweise mit dem Ausschuss Frauenpolitik der Arbeiterkammer
Niederdsterreich zum Thema ,diskriminierungsfreie Stelleninserate®, bei dem die Gleichbe-

handlungsanwaltschaft tber die von ihr dsterreichweit durchgefiihrte Untersuchung referierte.

Seit Unternehmen verpflichtet sind, Einkommensberichte Uiber die Entlohnung von Frauen und
Mannern zu legen, werden spezielle Angebote betreffend Equal Pay vor allem fir Betriebsra-
tinnen angeboten. Dieses Angebot wurde von Fachgewerkschaften und von der Betriebsratin-
nenakademie und in Niederdsterreich und im Burgenland im Rahmen von Abendschulungen
fur Betriebsratinnen in Anspruch genommen. Auch die frauenspezifischen Angebote, zum
Beispiel im Rahmen des frauenpolitischen Lehrgangs des Osterreichischen Gewerkschafts-
bundes und im Rahmen von Frauenseminaren der Fachgewerkschaft BAU-Holz wurden aus-

gebaut.

Workshops und Schulungen fir Personalistinnen und Arbeitgeberinnen

In Unternehmen, in denen (sexuelle) Belastigung Thema wurde, wird die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft haufig zu Sensibilisierungsworkshops eingeladen. Das wird von der Gleichbe-

handlungsanwaltschaft auch gerne wahrgenommen, weil gerade dann, wenn
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Abhilfemalinahmen (zum Beispiel Versetzungen) gesetzt werden, begleitende Schulungen oft
die Bedingung dafir sind, dass eine Tater-Opfer-Umkehr vermieden werden kann. Auch Fuh-
rungskréafteschulungen wurden nach konkreten Vorféllen mehrfach abgehalten.

Besonders intensiv war der Bedarf in den vergangenen Jahren in Westdsterreich. Das Regio-
nalbiro hat fir die FUhrungskrafte eines groRen Tiroler Unternehmens gemeinsam mit der
Personalabteilung und dem Betriebspsychologen dreieinhalbstiindige Workshops zum Thema
(sexuelle) Belastigung abgehalten, um bei allfalligen Beschwerdeféllen eine rechtskonforme

innerbetriebliche Vorgehensweise sicherzustellen.

Auch in den anderen Bundeslandern nitzen Unternehmen zunehmend das Schulungs- und
Informationsangebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft, zum Teil auch auf Initiative des

Betriebsrats.

Information fir Arbeitsvermittlerinnen und Trainerlnnen fiir Arbeitssuchende

Referentinnen des Service fur Unternehmen wie auch des Service fir Arbeitssuchende im
Arbeitsmarktservice sind oft mit gleichbehandlungsrechtlichen Fragen konfrontiert, bei denen
die Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstitzen kann. Zu haufigen Themen wie beispielswei-
se. gesetzeskonforme Stellenausschreibung oder Recruiting und diskriminierungsfreie Perso-
nalauswahl bietet die Gleichbehandlungsanwaltschaft auch Workshops an. Im
Berichtszeitraum wurde zum Thema anonymisierte Bewerbungsverfahren und damit verbun-

dene Vor- und Nachteile ein eigenes Workshop-Konzept entwickelt hat.

RegelméaRige Schulungen zum Gleichbehandlungsgesetz gibt es fir Trainerlnnen und Multipli-

katorlnnen in Tragereinrichtungen des AMS, die selbst Kurse flir Arbeitssuchende anbieten.

Workshops fur spezielle Zielgruppen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft versucht, im Rahmen der personellen Ressourcen mog-
lichst vielen Anfragen nach Vortragen, Schulungen und Workshops zu Gleichbehandlungsthe-
men auch fiir spezielle, kleine Zielgruppen nachzukommen. Hier ist nur ein kurzer Uberblick
Uber diesen Teil der Informationsarbeit moglich, wobei die Themen hervorgehoben werden, zu
denen die Expertinnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft am haufigsten zu Vortragen oder

Workshops gebeten werden.

Im Bereich der Sozialarbeit geht es haufig um die Méglichkeit positiver Aktionen zur Herstel-
lung von Geschlechterparitat in Teams. Speziell von Einrichtungen, die Schulungen fir Men-
schen mit Behinderung anbieten, werden Schulungen zum Thema sexuelle Belastigung

nachgefragt. Gleichbehandlungsbeauftragte in privaten Unternehmen, in Sozialversicherungs-
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tragern, in groRen Konzernen wie der OBB sowie im Arbeitsmarktservice, deren Arbeitsgebe-
rinnen sich freiwillig zu frauenférdernden Mafinahmen zum Beispiel. im Bereich des berufli-

chen Aufstieges verpflichtet haben, wiinschen sich Information und Erfahrungsaustausch.

Die Frauenfrihlingsuni 2013, die unter dem Motto ,Feminsm united” stand, bat um einen Eroff-
nungsvortrag Uber die rechtliche Situation der Gleichbehandlung von Frauen und Méannern in

der Arbeitswelt.

Seit 2012 wird die Gleichbehandlungsanwaltschaft regelmaRig vom Verband der Sicherheits-
unternehmen Osterreichs eingeladen und schult Personalistinnen und Teamleiterinnen tiber
das richtige Verhalten von Personen, die im Wach- und Sicherheitsdienst eingesetzt werden.
Securities, Tursteher und Ordner bei Massenveranstaltungen sollen dartber informiert werden,
wann Handlungen oder AuRRerungen von Kunden oder Gasten als Beldstigung im Sinne des
Gleichbehandlungsgesetzes empfunden werden kdénnten. Durch die praventive Information soll
verhindert werden, dass es zu Diskriminierungen beim Zugang zu Gutern und Dienstleistungen

kommt, etwa beim Lokaleinlass oder beim Sicherheitscheck in FulRballstadien.

Zum Frauentag 2013 wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft vom Verein SOMM in Graz
um einen Beitrag speziell zur Situation von schwarzen und muslimischen Migrantinnen bei der
Arbeitssuche gebeten. Die Situation von Migrantinnen war auch das Thema bei Schulungen
beim Unterstiitzungskomitee zur Integration von Migrantinnen oder dem Verein LEFO in Wien

sowie im Haus der Begegnung in Innsbruck.

An der Volkshochschule fir Roma in Oberwart stellte die Gleichbehandlungsanwaltschaft

Mitgliedern der Volksgruppe der Roma ihr Unterstiitzungsangebot vor.

Zum Diskriminierungsgrund sexuelle Orientierung referierte die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft beispielsweise beim LGBTI-Businessforum und im Rahmen eines Workshops anlasslich

des zehnjahrigen Jubilaums Wiener Antidiskriminierungsstelle.

Den Amtsdirektorinnen der Landesschulrdte wurde auf Einladung des BMUKK das auch im
Schulbereich geltende Gleichbehandlungsgesetz vorgestellt und insbesondere auf die gesetz-
lich gebotene Abhilfeverpflichtung durch die Schulleitung im Falle von Diskriminierungen von

Schdlerlnnen hingewiesen.

In Kooperation mit der Landesverwaltungsakademie Salzburg gestaltete die Gleichbehand-
lungsanwaltschatft in den Jahren 2012 und 2013 jeweils ein ganztagiges Modul des Lehrgangs

.Interkulturelle Kompetenzen®.

Bei der Tagung von Amnesty International in der Steiermark hat das Regionalbtiro einen Work-

shop uber die rechtlichen Grundlagen im Bereich Antidiskriminierung, Gleichstellung und
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Gleichbehandlung sowie (iber die institutionellen Unterstiitzungsangebote in Osterreich abge-

halten.

Im Rahmen des Transgender Informationstags von Trans Austria, der 6sterreichischen Gesell-
schaft fur Transidentitat, in Graz 2012 hat das Regionalbiro im Rahmen eines Vortrags das
Unterstitzungsangebot der Gleichbehandlungsanwaltschaft fur diese diskriminierungsgefahr-

dete Gruppe vorgestellt.

Nach der Novelle 2011 veranstaltete die Bundesministerin fir Frauen und 6ffentlicher Dienst
gemeinsam mit dem Institut Sophia Equal Pay Lehrgange speziell fir Personalistinnen und
Arbeitgeberinnen, in denen die Gleichbehandlungsanwaltschaft mitwirkte. Diese Lehrgange
wurden im Berichtszeitraum nicht mehr fortgesetzt, die Inhalte wurden aber in einem Praxis-
Ratgeber zusammengefasst, an dem die Gleichbehandlungsanwaltschaft maR3geblich mitgear-
beitet hat. Dieser wurde von der Bundesministerin fiir Frauen und 6ffentlicher Dienst gemein-

sam mit den OGB-Frauen herausgegeben.

Workshops in Schulen

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bietet in Einzelfdllen Workshops an Schulen an, wobei
hier das Hauptaugenmerk auf Informationsveranstaltungen in berufsbildenden héheren Schu-
len gelegt wird, um Schiiler und Schiilerinnen dieses Schultyps mit Informationen zu gleichbe-
handlungsrechtlichen Problemen beim bevorstehenden Berufseintritt zu unterstitzen.
Workshops in anderen Schultypen sind aufgrund der groRen Zahl kaum mdglich. Lehrerinnen

werden aber mit Informationsmaterial fur selbst durchgefiihrte Projekte unterstiitzt.

Information fir die Medien

Seit 2011 werden Journalistinnen und Journalisten unter dem Motto ,Die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft macht aufmerksam ...“ in Form von Presseaussendungen zweimal jahrlich Gber
aktuelle Problemstellungen aus der Beratungsarbeit informiert. Im Jahr 2013 ging es dabei um
einen von der Gleichbehandlungskommission positiv entschiedenen Fall von Mehrfachdiskri-

minierung.

Aufgrund der strikten Vertraulichkeit, der die Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
unterliegen, ist eine nicht anonymisierte Information Uber konkrete Diskriminierungsfalle, wie
sie von Medien haufig gewinscht und von NGOs oder Anwaltinnen manchmal auch strate-
gisch eingesetzt wird, fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht mdglich. Die in der Rubrik

.Fall des Monats* auf der Website der Gleichbehandlungsanwaltschaft anonymisiert dargestell-
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ten Falle aus der Beratung werden aber, wie Riickmeldungen zeigen, sehr stark von Journalis-

tinnen als Informationsquelle gentzt.

Bei Medienanfragen zu spezifischen Themen sind die Expertinnen der Gleichbehandlungsan-

waltschaft gerne zur Unterstltzung bereit.

Artikel der Gleichbehandlungsanwaltschaft in juristischen Fachzeitschriften

Die Expertinnen der Gleichbehandlungsanwaltschaft verfiigen aufgrund der besonderen Kon-
zentration neuer Rechtsprobleme in ihrer Institution und der Notwendigkeit, Rechtsmeinungen
zu einem Zeitpunkt zu formulieren, zu dem Fragen in der klassischen Rechtsdiskussion oft
noch gar nicht thematisiert werden, Uber einen einzigartigen Erfahrungsschatz. Diese Erfah-
rungen sollen der juristischen Offentlichkeit zur Verfiigung gestellt werden. Soweit es neben
der intensiven Beratungsarbeit moglich ist, werden daher Artikel und Beitrage fur Fachzeit-

schriften verfasst.

In ecolex erschien 2012 ein Beitrag, der sich mit der Anrechnung von Zeiten der Elternkarenz
und Teilzeit fir dienstzeitabhangige Anspriiche, insbesondere fiir die Gehaltsvorriickung, aus-
einandergesetzt hat. Aktueller Anlass daflr waren kurz davor erlassene neue Regelungen in

etlichen Kollektivvertragen, mit denen die Anrechnung verbessert worden war.

2013 erschien in der Zeitschrift fir Arbeits- und Sozialrecht ein Beitrag zur Frage der Zu-
schlagsfreiheit sogenannter Differenzstunden nach dem BAGS-Kollektivvertrag, also von
Stunden, die zwischen der gesetzlichen und der kollektivvertraglichen Normalarbeitszeit liegen.
Der OGH hatte namlich entschieden, dass die Zuschlagsfreiheit dieser Stunden keine Diskri-
minierung darstellt. Im Beitrag wurde diese Entscheidung aus gleichbehandlungsrechtlicher
Sicht kritisch betrachtet.

3.3 Vernetzung und Initiativen

Die Vernetzung mit Einrichtungen, die sich fur Gleichbehandlung und gegen Diskriminierung
einsetzen oder allgemein im Menschenrechtsbereich tatig sind, ist der Gleichbehandlungsan-
waltschaft von Anfang an besonders wichtig gewesen. Die Kooperation mit Multplikatorinnen
wie Interessenvertretungen, NGOs, Beratungsseinrichtungen und Menschenrechtsinstitutionen
erleichtert es, das Gleichbehandlungsgebot bekannt zu machen. Gleichzeitig sollen dadurch
mehr diskriminierungsgefahrdete Menschen uber ihre Rechte informiert werden, als dies mit

den Ressourcen der Gleichbehandlungsanwaltschaft moglich wére. In regelméafigen Abstan-
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den gibt es Treffen beispielsweise mit Gleichbehandlungsexpertinnen aus Arbeiterkammern,

Fachgewerkschaften, mit Richterinnen und Gleichbehandlungsbeauftragten.

Expertinnenkonferenz der Antidiskriminierungsstellen der Bundeslander,
Bundesléanderdialog

Zu der jahrlich jeweils von einem anderen Bundesland organisierten zweitagigen Expertinnen-
konferenz der Antidiskriminierungsstellen der Bundeslander wird die Gleichbehandlungsan-
waltschaft als Gast eingeladen und erganzt die Erfahrungen der Referentinnen aus den
Landesregierungen durch Einblicke in Diskriminierungsfalle aus dem Bereich der privaten
Wirtschaft.

Der Bundeslanderdialog mit den Gleichbehandlungsbeauftragten der L&nder wird einmal
jahrlich vom Frauenministerium organisiert. Auch daran nimmt die Gleichbehandlungsanwalt-

schatft teil.

Die Frauenabteilung des Magistrats Wien hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft zum Exper-
tinnenarbeitskreis ,Frauen im Handel“ beigezogen, der im Jahr 2013 alle zwei Monate statt-
fand. Konkrete Ergebnisse und Forderungen fiir die in dieser Branche tatigen Beschaftigten
wurden im November 2013 présentiert.

Jus Jour Fixe

Der regelméaRige rechtliche Austausch mit ZARA-Zivilcourage und Antirassismus-Arbeit findet
seit 2012 vierteljahrlich in der Gleichbehandlungsanwaltschaft statt. Es wird jeweils ein exter-
ner Experte oder eine Expertin eingeladen ist, um ein spezifisches Thema naher zu beleuch-

ten.

Bisherige Themen waren beispielsweise die Arbeitsmarktdiskriminierung von Fachkraften
aufgrund der Herkunft, speziell von Personen, deren auslandische Bildungsabschlisse in

Osterreich nicht anerkannt werden sowie der Islam im Bildungs- und Schulbereich.

Institutionen zur Beratung und Unterstutzung fir Menschen mit Behinderung

Bei einem Vernetzungstreffen in Wien im Oktober 2013 wurden die bisherigen Erfahrungen der
Schlichtungsreferentinnen in den Bundessozialamtern diskutiert. Diese sollen in einem formlo-
sen und raschen Verfahren mdglichst gute Losungen fiir Personen finden, die sich aus dem
Grund der Behinderung diskriminiert fiihlen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wird auf Basis
eines Erlasses des Sozialministeriums dann in die Verfahren einbezogen, wenn es um eine

Mehrfachdiskriminierung geht, also zum Beispiel auch um eine sexuelle Belastigung oder eine
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Entgeltdiskriminierung. Die Vertreterinnen der anwesenden Institutionen wurden tiber mdgliche

Falle von Mehrfachdiskriminierung informiert.

Die Gewerkschaft VIDA und der OGB veranstalteten jahrlich eine Tagung fiir Behindertenver-
trauenspersonen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft nimmt teil und betreut einen Informati-

onstisch.

Arbeitsmarktservice

Bei der Beratung zu Fallen von (sexueller) Beléastigung ergeben sich haufig Bertihrungspunkte

mit dem Osterreichischen Arbeitsmarktservice.

Das betrifft beispielsweise die gemafR3 8 11 Arbeitslosenversicherungsgesetz vorgesehene
vierwochige Sperre des Arbeitslosengeldes im Fall einer Selbstkiindigung. Hier zeigt die Pra-
xis, dass sich von (sexueller) Belastigung betroffene Arbeitnehmerlinnen haufig dazu gezwun-
gen sehen, ihr Arbeitsverhaltnis selbst zu beenden. Seitens des AMS wurde auch der Fall
angesprochen, dass eine (sexuelle) Beldstigung im Zuge eines vom AMS vermittelten Vorstel-
lungsgesprachs geschieht. Das kénnte dazu flhren, dass die Betroffenen das Arbeitsverhaltnis
gar nicht antreten kénnen. Auch hier stellen sich Fragen der mdglichen Streichung von AMS-

Bezugen.

Es werden an die Gleichbehandlungsanwaltschaft auch immer wieder Falle von (sexueller)
Belastigung in AMS-Kursen und —malRnahmen, sowie (sexuelle) Belastigungen im Zuge von
Arbeitstrainings herangetragen. In mehreren Austauschtreffen versuchten Vertreterinnen des
AMS und der Gleichbehandlungsanwaltschaft, gemeinsam praktische Losungsansatze fiir

diese Problemsituationen zu entwickeln.

In Anbetracht der durch die Novelle 2013 erfolgten Ausdehnung des Diskriminierungsschutzes
auf alle Phasen der beruflichen Weiterbildung, der Berufsausbildung und der Umschulung
aulerhalb eines Arbeitsverhaltnisses stellt sich die Frage, welche besondere Verantwortung
dem AMS bei der Vermittlung in Betriebe zukommt, in denen bereits Falle (sexueller) Belasti-
gung vorgekommen sind. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft wurde in diesem Zusammen-
hang vom AMS um eine Rechtsmeinung im Sinne des § 5 Abs 2 GBK/GAW Gesetz gebeten
und hat sich in einer umfassenden Stellungnahme mit moglichen Haftungskonstellationen des

AMS auseinandergesetzt.

Fur die Beratung von Transgenderpersonen wurde mit inhaltlicher Unterstitzung der Gleich-
behandlungsanwaltschaft eine Handlungsanleitung fur Beraterlnnen des Arbeitsmarktservice

entwickelt.
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Der Bereich Service fur Unternehmen des Arbeitsmarktservice wurde durch ein Informations-
schreiben fir Unternehmen beziglich diskriminierungsfreier Personalsuche und die Angabe
von Mindestgehaltern in Stellenausschreibungen unterstitzt. Im Zuge des Projekts ,Flexibilisie-
rungsberatung“ hat das Arbeitsmarktservice in Zusammenarbeit mit der Gleichbehandlungs-

anwaltschaft Beratung fur Unternehmen zum Thema Equal Pay angeboten.

NGO-Dialog

Beim jahrlich vom Frauenministerium veranstalteten NGO-Dialog im Antidiskriminierungsbe-
reich hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft 2012 die Ergebnisse ihrer Untersuchung zum
Thema ,Wie gut entsprechen Inserate dem Gleichbehandlungsgesetz?“ vorgestellt und Gber
aktuelle Entscheidungen der Bezirksverwaltungsbehérden und Unabhangigen Verwaltungsse-
nate informiert. 2013 berichtete die Gleichbehandlungsanwaltschaft Uber die rechtlichen
Grundlagen und ihre Erfahrungen in der Beratung von Transgenderpersonen.

Spezialisierte Beraterlnnen der Interessenvertretungen der Arbeitnehmerinnen

Bei diesen Vernetzungstreffen geht es um die Diskussion Uber Praxisfalle mit Beraterlnnen in
den Interessenvertretungen, die zu Mutterschutz, Karenz und Vaterkarenz beraten. Bei lan-
dertbergreifenden Treffen, zum Beispiel aller Landerkammern der Bundesarbeiterkammer und
der Gleichbehandlungsanwaltschaft sowie ihrer Regionalbiiros geht es vor allem um die Ent-

wicklung einer einheitlichen Vorgangsweise bei Zusammenarbeit und Rechtsdurchsetzung.

Roma-Initiativen

Im Rahmen des National Roma Focal Point im Bundeskanzleramt vertieft die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft den Kontakt und den Austausch mit Romavereinen und Beratungsstellen,

beispielsweise Thara, dem Romano Centro und dem Kulturverein dsterreichischer Roma.

Frauenberatungsstellen

Der Internationale Frauentag bietet vor allem regional die Mdéglichkeit, sich mit frauenspezifi-
schen Einrichtungen zu vernetzen, zum Beispiel im Wiener Rathaus und bei der Fraueninfor-

mationsmesse im Landhaus in Bregenz mit Informationstischen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum speziell in den Regionen, in de-
nen es kein Regionalbtiro gibt, wie beispielsweise im Burgenland, Kontakt zu regionalen Frau-
enberatungseinrichtungen gesucht, um das Beratungsangebot fur Betroffene sichtbarerer zu

machen und damit den Zugang zum Recht zu verbessern.
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In Wien ist eine Vertreterin der Gleichbehandlungsanwaltschaft regelmafig Mitglied der Jury
fur den amaZone Award, mit dem jéahrlich von der Beratungseinrichtung Sprungbrett besonders
engagierte Betriebe in Wien und Umgebung fur die Férderung von Madchen und jungen Frau-
en in technischen und handwerklichen Lehrberufen ausgezeichnet werden.

Regionale Vernetzung

Das Regionalbiiro Steiermark organisiert vierteljahrlich ein Informations- und Austauschtreffen
fur die in Graz und der Steiermark tatigen Gleichbehandlungsbeauftragten auf Landes- und
Gemeindeebene, in NGOs und privaten Unternehmen. Das Regionalbiro ist selbst Mitglied in
Netzwerken, zum Beispiel im Arbeitskreis Recht und im Netzwerk gegen sexualisierte Gewalt.

Das Regionalbiro Oberdsterreich konzentriert seine Netzwerkarbeit auf die Arbeiterkammer
Oberdsterreich, das Frauenbiiro der Stadt Linz, die OGB Frauen Oberdsterreich, das Frauen-
referat des Landes Oberdsterreich und den Migrations- und Intergrationsbeirat Linz. Im Jahr
2013 haben sich vermehrt Vertreterlnnen von Beratungseinrichtungen fur Migrantinnen mit
der Bitte um gleichbehandlungsrechtliche Information an das Regionalbiiro Oberfsterreich
gewendet.

Das Regionalbiiro Karnten hat die Zusammenarbeit mit den frauenspezifischen Beratungsein-
richtungen in den Bezirksstadten und mit den Kontaktpersonen in den Auf3enstellen der Arbei-
terkammer, des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes und des Arbeitsmarktservice verstarkt.
Insbesondere durch die gute Kooperation mit den frauenspezifischen Beratungseinrichtungen
in den Bezirksstadten kann Informationsmaterial der Gleichbehandlungsanwaltschaft direkt
verbreitet und koénnen Informationsveranstaltungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft dort

abgehalten werden.

Im Herbst 2012 war das Regionalbliro drei Tage lang mit einem Stand auf der Messe fiir Beruf,
Studium und Weiterbildung vertreten, um Jugendliche und Studierende zum Thema Gleichbe-
handlung zu informieren. Die Arbeiterkammer Karnten veranstaltete im Friihjahr 2013 die erste
Fachmesse fir ,Frauenfragen®. Auf dieser Messe war das Regionalblro ebenfalls mit einem

Informationsstand vertreten.

Das Regionalbiiro Tirol, Salzburg und Vorarlberg hat im Berichtzeitraum alle Fiihrungskréafte
eines grofRen Tiroler Unternehmens gleichbehandlungsrechtlich geschult. RegelmalRlige Zu-
sammenarbeit und regelmafigen Erfahrungsaustausch gibt es mit den Interessenvertretungen
der Arbeitnehmerinnen, mit den frauenspezifischen Beratungseinrichtungen, den Antidiskrimi-
nierungsstellen und den Gleichbehandlungsbeauftragten der betreuten Bundesléander. Ein

erstes Vernetzungstreffen fand mit der im Berichtszeitraum installierten Antidiskriminierungs-
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stelle in der Stadt Salzburg und der neu gegrindeten Tiroler Gesellschaft fir rassismuskritische
Arbeit statt.

Jahr des aktiven Alterns

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Jahr 2012 an den Sitzungen des Nationalen Len-
kungsausschusses zum Europdaischen Jahr fur Aktives Altern und Solidaritat zwischen den
Generationen teilgenommen und durch die verschiedenen Themenschwerpunkte wie zum
Beispiel Gesundheit und Pflege, Mobilitat, alternsgerechte Arbeitswelt oder Pension und Eh-
renamt Einblicke in das Engagement verschiedenster Organisationen in diesem Bereich be-

kommen.

Expertinnen aus dem Lenkungsausschuss konnten als Referentinnen fur die von der Gleich-
behandlungsanwaltschaft gemeinsam mit dem OGB Steiermark organisierten Tagung ,Arbeit
und Altern“ im Oktober 2012 in Graz gewonnen werden. Eine nach dieser sehr erfolgreichen
Veranstaltung von der Gleichbehandlungsanwaltschaft und Vertreterinnnen des Instituts fir
Soziologie der Universitat Wien geplante Studie Uber die Diskriminierungsgefahrdung von
Wiedereinsteigerinnen im Handel scheiterte letztlich leider an budgetédren Beschréankungen.

Dialogforum Islam

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Rahmen dieses Dialogforums an der Arbeitsgruppe
,Geschlechterrollen” teilgenommen. Gemeinsam erarbeitete Empfehlungen finden sich im vom

BMI herausgegebenen Bericht des Dialogforum Islam.

Internationale Vernetzung

EQUINET - Europaisches Netzwerk der nationalen Gleichstellungsstellen

Das EU-Netzwerk der National Equality Bodies hat 41 Mitgliederorganisationen aus 31 Lan-
dern. Gleichstellungsstellen in Landern, die keine Mitgliedsstaaten der Européischen Union
sind, haben dabei Beobachterstatus. Equinet ist ein internationaler Verein und wird von der

Europaischen Kommission gefordert.

Im Jahr 2013 hat Equinet auch die Organisation und inhaltliche Gestaltung des bis dahin von
der Europaischen Kommission selbst gefiihrten Gender Equality Bodies-Network bernom-

men.

Equinet verfolgt vier Hauptziele:
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Die gegenseitige Unterstitzung in der rechtlichen Argumentation bei neuen Rechtsfragen im
Gleichbehandlungsrecht, die Verbesserung der EU-rechtlichen Bestimmungen im Gleichbe-
handlungsrecht durch Vorschlage auf Basis der Expertise der nationalen Gleichstellungsstel-
len, die gegenseitige Unterstiitzung bei der Nutzung der Kompetenzen und des Potentials aller
nationalen Organisationen und die Einbeziehung moglichst vieler nationaler Gleichstellungs-
stellen in den EU-Mitgliedslandern, aber auch dariber hinaus.

Seit der Einbeziehung des Gender-Networks veranstaltet Equinet drei Trainings, ein Seminar

zu einem Genderthema und ein Legal Seminar jahrlich.

Funf permanente Arbeitsgruppen bereiten gemeinsam mit dem Sekretariat die Veranstaltungen
vor und erarbeiten Publikationen zu Themen des Antidiskriminierungsrechts. Die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft beteiligt sich so intensiv wie moéglich an den Netzwerkaktivitaten, um
auf nationaler Ebene die Ratsuchenden mit den jeweils aktuellsten gleichbehandlungsrechtli-
chen Argumenten unterstiitzen zu kénnen und auch selbst zu einer optimalen Rechtsdurchset-

zung in allen EU-Staaten beizutragen.

Publikationen von Equinet kénnen in der Printversion kostenlos in der Gleichbehandlungsan-
waltschaft bestellt werden und stehen in elektronischer Form auf der Website

www.equineteurope.org zur Verfiigung.

EIGE — Européisches Institut fur die Gleichstellung der Geschlechter

2009 hat die Agentur der Europaischen Union ihre Tatigkeit in Vilnius aufgenommen. Im Be-
richtszeitraum hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Rahmen des ,Experts Forum* dieser
Einrichtung daran mitgewirkt, die Vernetzung zwischen den bestehenden Gleichstellungsstel-

len und dem Institut zu starken.

3.4 Unabhangige Untersuchungen, Empfehlungen und
Berichte

Unabhéngige Untersuchung der Gesetzeskonformitdt von Stelleninseraten und
Wohnungsinseraten

Im Februar 2012 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Stellen- und Wohnungsinserate in
zwei Wochenendausgaben ausgewahlter Printmedien im Hinblick auf das Gleichbehandlungs-
gebot und die verpflichtende Entgeltinformation Uberprift. Im Oktober 2013 hat die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft die Ergebnisse dieser Uberprifung, die Vorgangsweise der

Gleichbehandlungsanwaltschaft bei nicht gesetzeskonformen Inseraten (Informationsschreiben
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und/oder die Einleitung von Verwaltungsstrafverfahren) und die Reaktionen der Rechtsunter-

worfenen darauf in einem Bericht veroffentlicht.

Ausgangspunkt war, dass Stellenausschreibungen seit der 9. Novelle des Gleichbehandlungs-
gesetzes (BGBI. | Nr. 7/2011), die mit Marz 2011 in Kraft getreten ist, neben der geschlechts-
neutralen und diskriminierungsfreien Formulierung auch Entgeltinformationen enthalten
missen. Immobilieninserate mussen hinsichtlich Geschlecht und ethnischer Zugehorigkeit

diskriminierungsfrei formuliert sein.

Zur Unterstitzung bei vollig neuen Rechtsfragen betreffend die Beurteilung von Inseraten
hinsichtlich Altersdiskriminierung und Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit
hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft die Universitat Linz mit einem Gutachten beauftragt.

Das Gutachten steht auf der Website der Gleichbehandlungsanwaltschaft zur Verfligung.

Empfehlung zu unterschiedlichen Frisdrpreisen

Aufgrund anonymer Beschwerden und individueller Prifungsantrdge wegen diskriminierender
Preislisten von Friseursalons hat die Gleichbehandlungskommission die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft um eine dsterreichweite Recherche und einen Bericht bezliglich geschlechtsspe-

zifisch unterschiedlich gestalteter Friseurpreise ersucht.

Im Anschluss an den Bericht kam es Uber Initiative der Wirtschaftskammer zu Gesprachen mit
der Friseurinnung, in die die Gleichbehandlungsanwaltschaft eingebunden war. Im Wesentli-
chen ging es dabei darum, dass getrennte Preislisten fiir Frauen und Manner dann eine Dis-
kriminierung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes darstellen, wenn sie ausschlie3lich an
das Geschlecht ankntipfen, unabhéngig davon, mit welchem Aufwand die konkrete Friseurleis-
tung im Einzelfall tatsachlich verbunden ist. Die Beratungen mindeten in eine Empfehlung der

Bundesinnung an ihre Mitgliedsbetriebe, Preislisten geschlechtsneutral zu gestalten.

Internationale Projekte und Berichte

OSZE-Landerbesuch

Vom Bundesministerium fir europdische und internationale Angelegenheiten wurde die
Gleichbehandlungsanwaltschaft zu einem Austausch der OSZE mit den drei Toleranzbeauf-
tragten fur Christen, Juden, Muslime eingeladen. Die Vertreterinnen der OSZE wollten sich im

Rahmen ihres Landerbesuchs lber die Situation der Angehérigen der drei grof3en Weltreligio-
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nen in Osterreich informieren. Die konkrete Beratungspraxis der Gleichbehandlungsanwalt-

schaft zum Diskriminierungsgrund Religion stief3 auf grof3es Interesse.

In der Folge wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft vom BMeiA eingeladen, bei dem ge-
meinsam mit dem Biro der Hochkommissarin fir Menschenrechte der UN organisierten Ex-
pertinnenenseminar zum Thema ,Schutz religidser Minderheiten in den OSZE-Staaten® Uber
die Rolle und Funktion der Gleichbehandlungsanwaltschaft in Bezug auf den Schutz religioser

Minderheiten zu informieren.

Im Rahmen des vom BMeiA veranstalteten Projekts ,Dialog- und Integrationsschulung fir
Imame, Seelsorgerinnen und Moscheevereine® wurde die Gleichbehandlungsanwaltschaft
eingeladen, die Medienreferentinnen und die Frauenbeauftragten der Moscheevereine zum
Thema Gleichbehandlung und Antidiskriminierung zu schulen. Ziel dieser Ausbildung ist es,
,Integrationslotsinnen® zu etablieren und damit die Integration von Musliminnen in Osterreich

zu fordern.

Twinning Kroatien 2012 -2013

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft war Kooperationspartnerin des vom Ludwig Boltzmann
Institut fir Menschenrechte durchgefiihrten Twinning Projekts ,Etablierung eines umfassenden
Systems fur Anti-Diskriminierung® in Kroatien. Mehrere Expertinnen der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft hielten Trainings fir Richterinnen und Erstberaterinnen in Gleichstellungsstellen
ab und informierten Uber ihre Erfahrungen mit der Anwendung von Mediation im Antidiskrimi-

nierungsrecht und der Erarbeitung von Datenerfassungssystemen.

Européische Aktivitaten zu Equal Pay

Ausgehend von einer vom danischen Human Rights Institute zum Thema ,Equal Pay — How to
strengthen acces to justice durchgefihrten Veranstaltung, bei der die Gleichbehandlungsan-
waltschaft Gber die Osterreichischen Entgelttransparenzbestimmungen berichtet hat, wird die
danische Gleichstellungsstelle einen Bericht und Empfehlungen zur Verbesserung der Durch-

setzung von Lohngleichheit herausgeben.

Die Equality Commission in Nordirland hat im Jahr 2013 eine Anleitung zur praktischen Durch-
fuhrung von Lohngleichheitsklagen herausgegeben, die auch fir die Beratung und Unterstit-
zung bei Fallen von Entgeltdiskriminierung in der Gleichbehandlungsanwaltschaft einsetzbar

ist.
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Rechtsvergleichende Studie zu staatlichen Kontroll- und Durchsetzungsinstrumenten
zur Verwirklichung der Lohngleichheit in Kanada, Schweden und Osterreich

Die Studie wurde vom Schweizer Bundesamt fur Justiz und dem Eidgendssischen Biro fur die
Gleichstellung von Frau und Mann herausgegeben und vom Forschungsinstitut Interface in
Zusammenarbeit mit der Universitat Bern durchgefiihrt. Ziel der Studie war die Suche nach
dem bestmdglichen Konzept zur Férderung von Lohngleichheit durch staatliche Instrumente.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat in Form eines ausfuhrlichen Interviews mitgewirkt.

Die Autorlnnen kritisieren am 06sterreichischen Modell, dass die Durchsetzungskompetenzen
gering sind und es keine Sanktionen gibt, wenn beispielsweise Einkommensberichte nicht
korrekt erstellt werden. Demgegentiber haben die staatlichen Stellen in Kanada und Schweden
Beratungsfunktion und Kontrollkompetenz. Dieses Zusammenwirken von Beratung und Kon-

trolle hat eine starke praventive Wirkung.

Internationale Berichte

Bericht der Europaischen Kommission uber die Anwendung der Richtlinie 2006/54/EG
Probleme bei der praktischen Anwendbarkeit hinsichtlich Entgeltgleichheit

Im vorliegenden Bericht wird festgehalten, dass die wirksame Anwendung der Vorschriften zur
Entgeltgleichheit von drei wesentlichen Punkten abhangt. Es muss Klarheit Gber das Konzept
der gleichwertigen Arbeit geben. Es sollte Transparenz im Bereich der Lohnsysteme geben. Es
darf keine faktischen Verfahrenshindernisse geben, wie zum Beispiel mangelnde Unterstiit-

zung bei der Rechtsdurchsetzung oder Kostenrisiken.

Bericht der Kommission an das Europaische Parlament und den Rat Uber die
Anwendung der Richtlinie 2000/43/EG und 2000/78/EG

Die Europaische Kommission stellt nach Evaluierung der Antirassismus-Richtlinie und der
Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie eine Notwendigkeit zur verstarkten Bewusstseinsbildung
Uber den Schutzbereich der Richtlinien fest. Die Wirksamkeit der Richtlinien kénnte aus Sicht
der Kommission auch dadurch erhoht werden, dass die Rolle der nationalen Gleichbehand-

lungsstellen gestarkt wird.

Besuch des Menschenrechtskommissars des Europarats

Der Menschenrechtskommissar des Europarats stattete im Juni 2012 Osterreich einen offiziel-
len Besuch ab, wobei es zu einem Austauschtreffen mit Vertreterinnen der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft kam. Im Bericht, der im September 2012 verdffentlicht wurde, empfahl der

Menschenrechtskommissar der dsterreichischen Bundesregierung in Hinblick auf das Gleich-
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behandlungsrecht eine Harmonisierung des unterschiedlichen Schutzniveaus. Er sprach sich
auch dafur aus, dass die Rolle der Gleichbehandlungsanwaltschaft und der Behindertenan-
waltschaft durch die Einbindung in Gerichtsverfahren gestarkt werden sollte.

CEDAW - Staatenprufung, 7. und 8. Staatenbericht

In den abschlieRenden Bemerkungen des CEDAW-Komitees wird explizit die Komplexitat der
Gesetze und Strukturen angesprochen, die in Osterreich auf die Beseitigung von Diskriminie-
rung abzielen. Osterreichs Absicht, diese zu vereinheitlichen, wird begriit. Das Komitee aner-
kennt spezialisierte Einrichtungen wie die Gleichbehandlungskommission, merkt aber an, dass
das bestehende System schwerféllig sei. Das Komitee spricht sich fir ein Levelling up des
gesetzlichen Schutzniveaus im Bereich der Versorgung mit und dem Zugang zu Gutern und
Dienstleistungen aus. Das Komitee begrif3t die Bestimmungen zur Einkommenstransparenz,
bemangelt aber, dass die Pflicht zur Erstellung von Einkommensberichten Unternehmen mit
weniger als 151 Mitarbeiterinnen nicht betrifft.

CESCR - Staatenprifung-Umsetzung des Paktes Uber die wirtschaftlichen, kulturellen
und sozialen Rechte

In den Concluding Observations wird die Verpflichtung bestimmter Unternehmen, Einkom-
mensberichte vorzulegen ebenso wie die verpflichtende Angabe von Mindestentgelten in Stel-
lenausschreibungen als MalBBnhahme zur Enttabuisierung von Einkommen positiv

hervorgehoben.
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4 Wahrnehmungen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft

41 Zu Verfahren vor den Senaten der Gleichbehandlungs-
kommission

Gemeinsame oder abgesonderte Befragung in den Senaten der Gleichbehandlungs-
kommission

Seit der Novelle des GBK/GAW-Gesetzes im Jahr 2011 (BGBI | Nr 7/2011) werden bei Antra-
gen, die ab diesem Stichtag eingebracht wurden, Antragstellerinnen und Antragsgegnerinnen
grundsatzlich gemeinsam befragt, ausgenommen Verfahren zu Belastigung und sexueller
Belastigung. Seit der Novelle 2013 (BGBI | Nr 107/2013) ist nur mehr bei Verfahren, in denen
es um eine Belastigung oder sexuelle Belastigung geht, eine getrennte Befragung vorgesehen,
es kann in diesen Fallen mit Zustimmung beider Seiten eine gemeinsame Befragung beantragt

werden.

Die Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft zeigen, dass auch bei anderen Diskri-
minierungstatbestédnden und damit verbundenen Wirdeverletzungen eine abgesonderte Be-
fragung und die damit verbundene schonende Maoglichkeit, rechtliche Vorbringen erstatten zu
koénnen, sinnvoll wére. Viele Menschen wollen eine Diskriminierung lieber in der Atmosphéare
der Gleichbehandlungskommission Uberpriifen lassen, als in einer konfrontativen Auseinan-
dersetzung vor Gericht. Dazu kommt, dass immer mehr Antragsgegnerinnen rechtsanwaltlich
vertreten sind, wahrend Antragsstellerinnen unvertreten zur Gleichbehandlungskommission
kommen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann dieses Ungleichgewicht nicht ausgleichen,
ihre Mitglieder sind in der Gleichbehandlungskommission nicht Parteienvertretung, sondern als

Expertlnnen tatig, die den Staat bei der Umsetzung der Gleichbehandlung unterstitzen.

Da eine abgesonderte Befragung geman § 289a ZPO auch im Zuge von Zivilverfahren méglich
ist, sollte dies aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft bei Verfahren vor der Gleichbe-

handlungskommission erméglicht werden.
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Ubermittlung von Beweisergebnissen an Antragstellerinnen und Antragsgegnerinnen

Die letzten beiden Novellen zum GBK/GAW-Gesetz (BGBI | Nr 7/2011, BGBI | Nr 107/2013)
haben das Verfahren vor den Senaten der Gleichbehandlungskommission justizéhnlicher
gestaltet und die Parteienrechte! erweitert. Mit der Aufhebung der Vertraulichkeit erhalten nun
Antragstellerin und Antragsgegnerin Einsicht in die Aussagen der Gegenseite und der sonsti-

gen Auskunftspersonen.

Die Aufhebung der Vertraulichkeit sollte bewirken, dass die Antragstellerinnen und Antrags-
gegnerlnnen Zugang zu den jeweiligen Aussagen haben, die Beweisergebnisse in hachfolgen-
den Gerichtsverfahren verwendet werden kénnen und damit die Ermittlungsergebnisse der

Gleichbehandlungskommission fiir die Gerichte besser verwertbar sind.

Probleme gibt es allerdings bei Ermittlungsergebnissen, die der Kommission in schriftlicher
Form zugehen, weil beispielsweise die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Ermittlungen beauf-
tragt wurde oder schriftliche Beweisantrage von Antragsgegnerin oder Antragstellerin einge-
bracht werden. GemaR § 11 Abs 3 letzter Satz und Abs 5 der Geschaftsordnung der
Gleichbehandlungskommission (BGBI 1l Nr 275/2013) entscheidet der oder die Vorsitzende
eines Senats, ob diese Unterlagen mit dem Antrag oder einer Stellungnahme Ubermittelt wer-
den. Das kann dazu filhren, dass von Diskriminierung Betroffenen Unterlagen flr einen
Rechtsschutzantrag oder als Beweismittel in einem Gerichtsverfahren fehlen, die ihnen dann

auch die Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht zur Verfligung stellen kann.

Schlichtungsfunktion der Gleichbehandlungskommission

Die Starkung der Schlichtungsfunktion der Gleichbehandlungskommission durch die Novelle
BGBI 107/2013 bringt aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine klare Verbesserung
fur die Rechtssuchenden. Da Verfahren vor den Senaten der Gleichbehandlungskommission in
vielen Fallen lange dauern, kann vor allem bei Fallen in der Arbeitswelt eine Befassung der
Gleichbehandlungskommission mit dem Ziel einer Schlichtung dazu beitragen, Einzelfélle

schneller in gleichbehandlungskonformer Art zu l6sen.

1 Nach wie vor gibt es allerdings keinen Parteienbegriff im GBK/GAW-Gesetz. Die Personen im GBK-Verfahren

werden als Antragstellerin und Antragsgegnerin bezeichnet.
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Vorabinformation tber das Ergebnis eines Verfahrens

Da die schriftliche Ausfertigung des Ergebnisses eines Verfahrens vor der Gleichbehandlungs-
kommission bis zu drei Monate dauert, hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft die Personen,
fur die sie Antrage eingebracht hat, vorab mundlich informiert. Das hat zu Kritik von Antrags-
gegnerinnen gefiihrt, die diese Vorabinformation nicht erhalten haben. Nunmehr werden An-
tragstellerin und Antragsgegnerin durch die Geschéaftsfihrung des jeweiligen Senats vorab

vom Ausgang des Verfahrens informiert.

Unmittelbarkeit des Verfahrens

Es gibt keine Regelung zur Unmittelbarkeit des Verfahrens vor der Gleichbehandlungskom-
mission. Es kann daher dazu kommen, dass Personen Uber einen Fall abstimmen, die weder
Antragsstellerinnen noch Antragsgenerinnen unmittelbar gehort haben. Da es in der Beurtei-
lung von Diskriminierung aber oft um die Glaubwirdigkeit von Personen geht, ist es aus der
Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft dringend notwendig, eine Regelung zur Unmittelbar-

keit des Verfahrens einzuftihren.

Teilnahme der Gleichbehandlungsanwaltschaft an den Sitzungen von Senat | der
Gleichbehandlungskommission in Féallen von Mehrfachdiskriminierung

Die Verkleinerung der Senate der Gleichbehandlungskommission durch die Novelle 2013
brachte es mit sich, dass auch die Anwesenheit mehrerer Vertreterinnen der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft in der Gleichbehandlungskommission kritisiert wurde. Seitdem darf nur noch
ein Mitglied der Gleichbehandlungsanwaltschaft an den Sitzungen der Senate teilnehmen. Bei
Fallen von Mehrfachdiskriminierung steht diese neue Regelung im Widerspruch zum gesetz-
lich definierten Wirkungsbereich der einzelnen Gleichbehandlungsanwaltinnen, die jeweils fr
einen Teil des Gleichbehandlungsgesetzes zustandig sind. Anwaltinnen fir Teil 1 GIBG sind
zustandig fur die Gleichbehandlung von Frauen und Méannern in der Arbeitswelt, jene fiir Teil |l
fur die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder
der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt und Anwal-
tinnen fur Teil 11l fur die Gleichbehandlung ohne Unterschied des Geschlechts oder der ethni-

schen Zugehorigkeit in sonstigen Bereichen.

Falle von Mehrfachdiskriminierung werden aufgrund dieser gesetzlichen Vorgabe immer von
zwei Mitgliedern der Anwaltschatft betreut. In Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission
ist diese Unterstiitzung nun nicht mehr mdglich. Bei der Ausdehnung oder Zurickziehung
eines Antrags kann sich sogar die Frage stellen, ob diese rechtlichen Handlungen auf Basis

einer gesetzlichen Grundlage gesetzt werden. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat das
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Problem in den Novellengesprachen mehrfach thematisiert und darauf aufmerksam gemacht,
dass eine gesetzeskonforme Unterstitzung von Antragstellerinnen durch das gesamte Verfah-
ren nicht mehr maoglich ist. Da die Einschrénkung trotzdem in das GBK/GAW-Gesetz aufge-
nommen wurde, hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Beschwerde an die
Volksanwaltschaft eingebracht.

Sensible Befragung vor der Gleichbehandlungskommission

Eine besondere Herausforderung im Zuge der mindlichen Befragungen stellt der Einsatz von
Dolmetscherinnen bzw. generell die Befragung von Personen dar, die kulturell bedingt Sach-
verhalte in anderer Art und Weise schildern, als dies die Mitglieder der Gleichbehandlungs-
kommission gewohnt sind. Manche Personen sind in Befragungssituationen Uberfordert mit
einem Befragungsstil, der auf Fragen und Antwort ausgelegt ist und weniger darauf, der be-
troffenen Person die Moglichkeit zu geben, die Erlebnisse ausfuhrlich zu schildern. Oft nehmen
diese Befragungen mehr Zeit in Anspruch, vermitteln den Betroffenen allerdings das Gefuhl,
gehdrt zu werden. Aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft besteht gerade darin eine
wesentliche Funktion der Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission und eine wesentli-
ches Unterscheidungsmerkmal zu Gerichtsverfahren.

Transparentes Bestellungsverfahren fir Senatsvorsitzende

Immer wieder wird die Gleichbehandlungsanwaltschaft mit der Frage konfrontiert, in welcher
Form die Neu- oder Weiterbestellung von Senatsvorsitzenden der Gleichbehandlungskommis-
sion erfolgt und in welcher Form Personen sich fir diese Funktion bewerben kdnnten. Die
einzige im GBK/GAW-Gesetz derzeit geregelte Voraussetzung fir eine Bewerbung ist die
Eigenschaft als Bundesbedienstete oder Bundesbediensteter. Das Gesetz sieht auch keine

Einschrankung hinsichtlich einer bestimmten Anzahl von Funktionsperioden vor.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft spricht sich fur ein transparentes Auswahlverfahren und
die Mdoglichkeit zur Bewerbung fir die Funktion des Senatsvorsitzes auf Basis eines klaren

Qualifikationsprofils aus.

Verfahrensdauer in Senat | der Gleichbehandlungskommission

Fur die meisten Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission ist Senat | zustandig. Ver-
starkt durch Vakanzen des Vorsitzes gibt es zudem einen Rickstau von etwa 100 Fallen. Das

fuhrt zu einer Verfahrensdauer von zwei und mehr Jahren.
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Aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft sollte daher zumindest die Vorsitzfihrung in
Senat |, der neben der Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt auch fr
Falle von Mehrfachdiskriminierung zustandig ist, hauptamtlich wahrgenommen werden kon-
nen. Derzeit steht den Vorsitzenden der Senate der Gleichbehandlungskommission nur die fur
die Erfullung dieser Aufgabe notwendige freie Zeit zu. Diese Regelung entspricht nicht den
Anforderungen eines solchen Vorsitzes.

Aufgrund der langen Verfahrensdauer kommt es immer wieder zur Antragsriickziehungen ohne
konkrete Losung in der Sache, weil betroffene Personen die belastende Situation eines offe-

nen Verfahrens beenden wollen.

Verfahrensdauer in Senat Il der Gleichbehandlungskommission

Obwohl in Senat Il wesentlich weniger Antrage gestellt werden als in Senat |, ergab sich im
Berichtszeitraum eine Wartezeit von durchschnittlich 1,5 Jahren bis zur Befragung, der Verfah-

rensabschluss erfolgt nach knapp 2 Jahren.

Im Jahr 2012 fanden fir 25 Neuantrage nur 9 Sitzungen des Senats |l statt, im Jahr 2013
wurden 8 Sitzungen abgehalten, wahrend 29 Neuantrdge einlangten. Immer wieder kommt es
zu kurzfristigen Absagen von Sitzungen. Das hat bereits zu Beschwerden von Antragstellerin-
nen und Antragsgegnerinnen gefiihrt, die sich auf die Befragungen vorbereitet und ihre Anreise

nach Wien mit ihrem Arbeitgeber bzw. der Arbeitgeberin abgesprochen hatten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschat fuhlt sich mittlerweile verpflichtet, potentielle Antragstelle-
rinnen Gber die durchschnittliche Verfahrensdauer in Senat Il der Gleichbehandlungskommis-

sion zu informieren.

Ubermittlung der Priifungsergebnisse der Gleichbehandlungskommission an die
Gerichte

Die Aufnahme des Passus: ,Es handelt sich hierbei im Sinne der Rechtssprechung des Verfas-
sungsgerichtshofes (vgl. zum Beispiel VfSlg. 19.321) nicht um einen (Feststellungs-)Bescheid,
sondern um eine unverbindliche gutachterliche Feststellung im Rahmen des Vorschlagsrechts
der Gleichbehandlungskommission iSd §12 Abs. 3 GIBG* tragt aus der Sicht der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft wesentlich dazu bei, das Verstandnis bei den Gerichten fir die Verfahren der
Gleichbehandlungskommission und damit die gerichtliche Verwertbarkeit der Entscheidungen

der Senate der Gleichbehandlungskommission zu erhdhen.
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Zustandigkeitsentscheidungen der Senate der Gleichbehandlungskommission

Das Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission ist niedrigschwellig konzipiert. Antrag-
stellerinnen kénnen mit einem formlosen Protokollarantrag ein Verfahren einleiten und die
Gleichbehandlungskommission hat sich mit allen die Diskriminierung betreffenden Fragen zu

befassen.

Vor diesem Hintergrund ist es fUr Betroffene schwer verstéandlich, wenn Senate der Gleichbe-
handlungskommission sich ohne Begrindung fur unzustandig erklaren. Gerade weil es sich
beim Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission um ein niedrigschwelliges, wenig for-
malisiertes und stark inhaltlich orientiertes Verfahren handelt, ware es wichtig, eine Ablehnung
der Behandlung eines Problems den Antragstellerinnen gegenlber klar zu begriinden. Die
Begrindung konnte zum Beispiel darin liegen, dass und warum ein Sachverhalt keinem Tatbe-
stand des Gleichbehandlungsgesetzes entspricht oder dass und warum ein anderes Gremium
nach Rechtsansicht der Gleichbehandlungskommission fir eine bestimmte Fallkonstellation

zustandig ist. Hier ein Beispiel fur eine solche Begrindung:

Ein Facharzt fur Gynékologie und Geburtshilfe hatte sich auf eine ausgeschriebene Kassen-
planstelle als Vertragsarzt fur Frauenheilkunde und Geburtshilfe beworben. Die Bewerberinnen
wurden entsprechend den dafir maf3geblichen rechtlichen Bestimmungen nach Punkten
gereiht. Diese Vorgangsweise entspricht den Richtlinien der Arztekammer und der Gebiets-
krankenkasse des Bundeslandes, die wiederum auf der Reihungskriterien-Verordnung des
Bundesministers fir soziale Sicherheit und Generationen beruht. Der Bewerber erhielt eine
Absage. Er sah sich durch die Anwendung der anzuwendenden Richtlinie bzw. der Reihungs-
kriterien-Verordnung aufgrund seines Geschlechts benachteiligt, da Zusatzpunkte fur weibliche
Bewerberinnen vorgesehen waren. Dies wurde mit der besonderen Vertrauenswurdigkeit

begrindet, die weibliche Gynadkologinnen ihren Patientinnen vermitteln wiirden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stellte in Senat | der Gleichbehandlungskommission ein
Verlangen auf Einleitung eines Verfahrens gemal § 12 Abs 1 GBK/GAW-Gesetz zur Uberpri-
fung, ob eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts bei den Bedingungen fir den Zugang
zu selbstandiger Erwerbstatigkeit gemaf § 4 Z 3 GIBG vorliegt.

Senat | der Gleichbehandlungskommission erachtete sich fur diese Frage fur unzustandig.
Dies wurde dem Betroffenen gegentiber wie folgt begriindet: Der Zugang zu einem Kassenver-
trag stellt als Zugang zu selbstandiger Tatigkeit einen Anwendungsfall des § 4 Z 3 GIBG dar.
Da allerdings die allféllige Gleichheitswidrigkeit in der wortgetreuen Anwendung einer Verord-
nung liegt, welche nach der Ausgestaltung auch keinen Spielraum flr eine andere Interpretati-
on der Verordnung zulasst, wirde die Entscheidung Uber die Vereinbarkeit der Vorgangsweise

im Einzelfall mit dem GIBG auf eine Entscheidung Uber die Gesetzmalfigkeit der Verordnung
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hinauslaufen. Eine solche Normenkontrolle steht in Osterreich nur dem Verfassungsgerichtshof
zu (Art. 139 B-VG).

Nach Rechtsansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft hatte in diesem Fall keine Unzustan-
digkeitsentscheidung ergehen durfen, weil sich die Senate der Gleichbehandlungskommission
gem. 8 8 GBK/GAW-Gesetz in ihrem Zustandigkeitsbereich mit allen die Diskriminierung be-
rihrenden Fragen zu befassen haben. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann in diesem
Fall auch keine Feststellungsklage erheben, weil es sich nicht um eine inhaltliche Entschei-
dung handelt. Da es immer 6fter zu Unzusténdigkeitserklarungen kommt, sollte der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft auch in diesen Fallen die gerichtliche Uberprifung durch eine
Feststellungsklage offen stehen.

Mitteilungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft an die Gleichbehandlungskommission

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat die Mdglichkeit, bei Vermutung einer Diskriminierung
Antrage an die Gleichbehandlungskommission zu richten. Antrage auf Einzelfallprifung gemar
§ 12 Abs 1 GBK/GAW-Gesetz und Antrage auf Erstattung von Gutachten nach § 11 Abs 1
GBK/GAW-Gesetz.

Dariiber hinaus hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft nach § 13 Abs 1 Z 2 GBK/GAW-
Gesetz die Mdglichkeit, der Gleichbehandlungskommission Umstande mitzuteilen, die die
Nichteinhaltung des Gleichbehandlungsgebotes vermuten lassen. Schlief3t sich die Gleichbe-
handlungskommission dieser Vermutung an, kann sie dem oder der fir die vermutete Diskri-
minierung Verantwortlichen die Erstattung eines schriftlichen Berichts auferlegen. Erachtet die
Gleichbehandlungskommission den Bericht als zur Entkraftung der Vermutung einer Diskrimi-
nierung nicht ausreichend oder langt innerhalb gesetzter Frist kein Bericht ein, wird dies auf
der Webseite der Gleichbehandlungskommission verdéffentlicht und die Gleichbehandlungs-
kommission kann von Amts wegen in dieser Sache ein Einzelpriufungsverfahren gemaf® § 12
GBK/GAW-Gesetz einleiten.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum wiederholt von der Moglichkeit
Gebrauch gemacht, Mitteilungen Uber vermutete Diskriminierungen an den Senat Il der
Gleichbehandlungskommission zu richten. Dadurch konnten auch Situationen aufgegriffen und
von der Gleichbehandlungskommission auf ihre Vereinbarkeit mit dem Gleichbehandlungsge-
bot Uberpruft werden, in denen betroffene Einzelpersonen kein Gleichbehandlungskommissi-
onsverfahren flihren wollten oder sich anonym an die Gleichbehandlungsanwaltschaft

gewendet haben.
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Dies ist haufig bei diskriminierender Preisgestaltung beim Eintritt in Diskotheken der Fall, wenn
sich Méanner Uber die verbreiteten Verginstigungen fir Frauen beschweren. Grundsatzlich
wollen die Betroffenen, dass die diskriminierende Praxis ,abgestellt* werde. Lenkt ein Unter-
nehmen nach Intervention durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht ein, wollen viele

Betroffene nichts mehr unternehmen.

Um die Unternehmen dennoch mit Nachdruck mit den Anforderungen des Gleichbehandlungs-
gesetzes zu konfrontieren und zu einem gleichbehandlungskonformen Verhalten zu bringen,
richtet die Gleichbehandlungsanwaltschaft in diesen Féllen begriindete Mitteilungen an den
Senat Il der Gleichbehandlungskommission.

Offene Rechtsfragen im Bildungsbereich

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat in Senat Il der Gleichbehandlungskommission den
Antrag auf Erstellung eines Gutachtens zur Abklarung offener Rechtsfragen im Bildungsbe-
reich eingebracht, insbesondere zur Thematik der Haftung bei Diskriminierungen und Belasti-

gungen im Schulbereich.

Geklart werden sollte beispielsweise, ob diskriminierende AuRerungen und/oder Handlungen
von Lehrerinnen gegeniiber Schilerinnen im Bereich der 6ffentlichen und privaten Schulen mit
Offentlichkeitsrecht (wahrend des Unterrichts, in den Pausen, bei Schulveranstaltungen) vom
Geltungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes umfasst sind. Senat Il hat den Gutach-
tensauftrag an einen Experten aus dem BMUKK vergeben. Sein Gutachten ,Uberlegungen
zum Diskriminierungsverbot aus ethnischen Grinden im Rahmen der schulischen
(Aus)Bildung unter dem Aspekt des Gleichbehandlungsgesetzes® steht auf der Website des

nunmehrigen BMBF zum Download zur Verfiigung.

4.2 Zu gleichbehandlungsrechtlichen Verfahren vor den
nationalen Gerichten und dem Europaischen Gerichtshof

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft informiert in ihrem Newsletter, der alle zwei bis drei Mona-
te erscheint, regelméRig und so umfassend wie moglich tber die aktuelle Judikatur im Gleich-

behandlungsbereich.

Hier wird nur auf jene Verfahren vor Gerichten Bezug genommen, die in direktem Zusammen-
hang mit den Empfehlungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft fir eine Weiterentwicklung
der rechtlichen Grundlagen stehen.

110



Wahrnehmungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Dariiber hinaus werden einige besonders wichtige und positive Urteile der nationalen Gerichte

und des Européischen Gerichtshofs dargestellt.

Moglichkeit der abgesonderten Vernehmung in Zivilverfahren

Viele Ratsuchende, die nach der Beratung und Unterstitzung durch die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft ein Gerichtsverfahren fihren, empfinden Vernehmungen, sowohl als Partei als
auch als Zeuglnnen, als sehr belastend, vor allem dann, wenn es um (sexuelle) Belastigungen

geht.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft empfiehlt Klientinnen daher, einen Antrag auf getrennte
Befragung nach 8§ 289a Abs 2 ZPO zu stellen. Diese Mdglichkeit, die bisher wenig genutzt
wurde, wurde auf Empfehlung der Gleichbehandlungsanwaltschaft im Zuge eines Verfahrens
angewendet, in dem eine Klientin in vier Entlassungsanfechtungsverfahren vor dem ASG Wien
gegen belastigende Ex-Kollegen aussagen musste. Die Mdglichkeit, einen solchen Antrag zu
stellen, ist auch bei den Interessenvertretungen und Rechtsanwaltinnen noch weitgehend
unbekannt. Die abgesonderte Vernehmung einer Partei oder von Zeuglnnen kann beantragt
werden, wenn ,die Aussage vor den Ubrigen Verfahrensbeteiligten wegen ihres Inhalts und der

personlichen Betroffenheit der Partei bzw. Zeugln dieser unzumutbar ist.”

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat einen entsprechenden Musterantrag auf ihre Home-

page gestellt.

In vielen Verfahren zeigt sich auch, dass Betroffene sowohl als Zeuglnnen, als auch als Partei
vor allem bei Verfahren wegen (sexueller) Belastigung zuséatzlich zur rechtlichen Unterstiitzung
psychologische Prozessbegleitung benétigen wiirden. Derzeit ist dies in einem Zivilverfahren
(8 73b ZPO) nur dann vorgesehen, wenn jemand Opfer in einem Strafverfahren war und dar-

aus resultierende zivilrechtliche Anspriiche geltend macht.

Verquickung von Verfahren zu Elternteilzeit mit dem Gleichbehandlungsgesetz

Gemal Mutterschutzgesetz und Véater-Karenzgesetz wird bei Verfahren zur Beantragung von
Elternteilzeit Uber Lage, Ausmal und Dauer verhandelt. Immer wieder kommt es jedoch dazu,
dass letztlich die inhaltliche Téatigkeit in den Fokus rickt und dartiber verhandelt wird, ob die
vor der Karenz ausgeubte Tatigkeit auch in Teilzeit mdglich ist. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft vertritt hinsichtlich der Auslegung des MSchG und des VKG die Auffassung, dass der
Gesetzgeber hier gerade nicht den Inhalt der Tatigkeit in Verhandlung stellen wollte, sondern
davon ausgeht, dass jede Tatigkeit teilbar ist. Dies mag mit einem gewissen organisatorischen

Aufwand verbunden sein und den betroffenen Arbeitgeberinnen Flexibilitéat abverlangen, steht
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aber im Einklang mit den Zielen dieser 2004 geschaffenen Mdoglichkeit, Familie und Beruf

leichter vereinbaren zu kdnnen.

In der Realitat der Gerichtsverfahren wird allerdings oft ein Vergleich geschlossen, in dem
unter richterlicher Aufsicht Vereinbarungen Uber Arbeitsinhalte getroffen werden. Auch wenn
darin nicht Bezug auf das Gleichbehandlungsgesetz genommen wird, stellen manche dieser
Vereinbarungen nach Rechtsansicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft gleichbehandlungs-
widrige, verschlechternde Versetzungen dar. Unterstiitzt wird diese Rechtsansicht der Gleich-

behandlungsanwaltschaft durch neue EuGH-Judikatur (Riezniece, siehe EuGH-Judikatur).

Glaubwirdigkeit von Personen, die Uber sexuelle Belastigung berichten

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat mehrfach beobachtet, dass Gerichte von sexueller
Belastigung betroffene Personen als unglaubwirdig einschatzen, wenn diese Betroffenen
traumatisiert sind und daher Uber Ereignisse, um die es geht, nicht strukturiert und sachlich
berichten kénnen. Dies zeigen etwa die folgenden Passagen aus erstinstanzlichen Urteilen, in
denen Klagen wegen sexueller Belastigung abgewiesen wurden, obwohl die Definition von
sexueller Belastigung im Gleichbehandlungsgesetz auf das subjektive Empfinden der belastig-
ten Person abstellt: ,Es mag durchaus sein, dass die Klagerin eine bestimmte — wenn auch
nunmehr wirklichkeitsverzerrte — Vorstellung von Ereignissen entwickelte, wie sie sie jetzt
wiedergibt. Diese subjektive Vorstellung konnte jedoch nicht zur Grundlage der Feststellungen
gemacht werden.” ASG Wien 10.2.2012, Cga 23/10w, 13 ,Die Klagerin hinterlie3 keinen tber-
zeugenden personlichen Eindruck und verwickelte sich in ihrem gesamten Vorgehen in Wider-
spriiche. ... Vielmehr entsteht der Eindruck, dass sie die Ereignisse wenn schon nicht
konstruierte, so jedenfalls deutlich aufbauschte und sich von der Realitéat entfernte. Deshalb
kann auch nicht festgestellt werden, dass sie sich belastigt, konkreter sexuell belastigt gefuhlt
hatte.“ ASG Wien 5.6.2013, 10 Cga 43/11g, 3.

Aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft sollten psychische Belastungen nach einer
Belastigung oder sexuellen Belastigung in Gerichtsverfahren stéarker bericksichtigt werden und
Richterinnen daftir durch entsprechende Weiterbildungsangebote sensibilisiert werden.

Beurteilung von Indizien, die das Vorliegen einer Diskriminierung vermuten lassen
(25 Cga 44/11i ASG Wien, Ra 118/12z OLG Wien)

Gerichte gehen in der Beweiswirdigung nach dem Gleichbehandlungsgesetz grundsatzlich
zweistufig vor. Zunéchst muss der Diskriminierungstatbestand glaubhaft gemacht werden. Erst

wenn das gelungen ist, verlagert sich die Beweislast auf die Gegenseite.
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Im gegenstandlichen Fall erachtete sich eine Frau als besser qualifiziert als ihre mannliche
Vergleichsperson. Es ging um eine leitende Arztinnenstelle. Der Bewerber war Hygienebeauf-
tragter in einer Krankenanstalt, Vorsitzender der Qualitatssicherungskommission, hatte Erfah-
rungen im Bereich der posttraumatischen Rehabilitation und an einem einschlagigen Projekt
teilgenommen, hatte langjahrige Erfahrung als Oberarzt einer Krankenanstalt und als anstalts-
interner Gutachter einer Sozialversicherung. Die Bewerberin hatte eine Vorstandsfunktion im
Fond der einschlagigen Interessenvertretung inne, eine Ausbildung im Rahmen von Manage-
mentkursen im Bereich Gesundheitswesen und hoherwertige und langere gutachterliche Er-
fahrung.

Bei der Arbeitgeberin gab es eine freiwillige Vereinbarung zur Frauenférderung.

Wahrend des Hearings stellte ein Mitglied der Kommission fest, dass eine Person, die keine
Kinder habe, sich besser in den Beruf einbringen kdnne, als eine, die drei Kinder hat. Vor
Gericht legte diese Person Wert auf die Feststellung, dass die Aussage geschlechtsneutral

gemeint gewesen sei. Das Gericht verneinte das Vorliegen einer Diskriminierung.

Das Berufungsgericht bestétigte die Feststellungen in Ra 118/12z und rdumte zwar ein, dass
die AuRerung des Mitgliedes der Hearingkommission ,Na, streichen” S die Kinder“ unprofessi-
onell gewesen sei, jedoch insofern nur als ,Schmah“ zu deuten sei, als sich daraus nicht der
Schluss ziehen lasst, dass die weibliche Bewerberin aufgrund des Umstandes, dass sie Kinder

hat, abgelehnt wurde.

Die Gleichbehandlungskommission hingegen wertete das intransparent geflinrte Auswahlver-
fahren, die Nichteinhaltung des Frauenférdergebotes und die Frage nach den drei Kindern als
ausreichend, um eine Diskriminierung festzustellen (GBK 1/184/09). Das Priifungsergebnis der

Gleichbehandlungskommission fand im Gerichtsverfahren allerdings keine Beachtung.

Immer wieder reichen aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft wesentliche Indizien zur
Glaubhaftmachung eines Diskriminierungstatbestandes vor Gericht nicht aus, auch deshalb,

weil strukturelle Muster von Diskriminierung nicht beachtet werden.

Wesentlich fur die Beurteilung einer Diskriminierung sind die in der ersten Instanz getroffenen
Feststellungen. Diese Feststellungen sind in der zweiten Instanz kaum mehr bekdmpfbar. Aus
Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird an die Glaubhaftmachung eines Diskriminie-
rungstatbestandes vor den nationalen Gerichten ein auf3erst hoher Mal3stab angelegt. Der
EuGH hat im Berichtszeitraum zwei wesentliche Entscheidungen zu dieser Frage getroffen
(Accept und Meister, sieche EuGH-Judikatur).
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Bertcksichtigung von Karenzurlauben bei senioritatsbezogenen Besserstellungen
(9 ObA 58/11m)

Dieser Entscheidung ging eine Beratung durch die Gleichbehandlungsanwaltschaft voraus.
Eine Arbeitnehmerin war sowohl bei Beférderungen als auch bei Urlaubsvereinbarungen zu-
rickgesetzt worden, weil sie die im Unternehmen ublichen senioritdtsbezogenen Anspriiche
durch eine Karenzabwesenheit spéter erlangt hat. Der Kollektivvertrag sieht vor, dass Arbeit-
nehmerinnen beim Eintritt ein Senioritdtsdatum erhalten. Dieses wird bei Inanspruchnahme
von Karenzzeiten neu berechnet, wenn die Karenz drei Monate Ubersteigt. Alle Uber drei Mo-
nate hinausgehenden Tage der Karenz verkirzen die Dienstzeit, indem ein spateres Seniori-
tatsdatum festgesetzt wird. Das Senioritdtsdatum spielt bei der Reihenfolge von
Beforderungen, bei Kiindigungen infolge Personaliiberschuss sowie bei der Urlaubsvergabe

eine Rolle. Dienstaltere Mitarbeiterinnen haben Vorteile gegentber dienstjiingeren.

Zunachst kam der OGH durch Auslegung der KollV-Bestimmungen zu dem Ergebnis, dass von
der in Abzug zu bringenden Karenzzeit alle Formen von Karenzurlauben umfasst sind, die
Schutzfristen nach dem Mutterschutzgesetz 1979 (MSchG) allerdings keinen Einfluss auf das
Senioritdtsdatum haben. Eine Diskriminierung nach 8§ 3 Z 5 (Befdrderung), 8 6 (Arbeitsbedin-
gungen), 8 7 (Beendigung) Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) wurde vom OGH nicht festge-
stellt. Der Gerichtshof verweist im Urteil auf die einschlagigen Bestimmungen im
Mutterschutzgesetz und Vater-Karenzgesetz, die anordnen, dass die Zeit der Karenz bei
dienstzeitabhangigen Rechtsanspriichen aul3er Betracht bleibt. Auch ein Verstol3 gegen das
Gemeinschaftsrecht liegt laut OGH nicht vor. Art 157 Abs 1 Vertrag Uber die Europaische Union
(AEUV) verbietet eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts beim Entgelt, nicht aber bei

den sonstigen Arbeitsbedingungen.

OGH definiert ethnische Zugehdorigkeit Uber den Begriff der Fremdzuschreibung
(9 ObA 40/13t)

In dieser Entscheidung stellt der OGH fest, dass das vom Gleichbehandlungsgesetz geschiitz-
te Merkmal der ethnischen Zugehorigkeit nicht davon abhangt, ob jemand wirklich einer be-
stimmten Ethnie angehort. Ausschlaggebend ist vielmehr, dass der betroffenen Person eine
auslandische Herkunft in herabsetzender Weise zugeschrieben wird. Der OGH hatte den Fall
einer aus Polen stammenden Osterreicherin zu entscheiden, die als Hilfskochin in einem Spital
beschéaftigt war. Die Frau wurde vom Produktionsleiter, ihrem unmittelbaren Vorgesetzten,
immer wieder bei der Arbeitseinteilung benachteiligt. Seine Kritik an ihrer Arbeitsleistung ver-
band er haufig mit beleidigenden Bemerkungen uber ihre polnische Herkunft. In einem Ge-
spréach mit dem ubergeordneten Kichenleiter brachten mehrere Beschéftigte, darunter auch
die Hilfskochin, Beschwerden gegen den Produktionsleiter vor. Dabei erfuhr der Kuchenleiter
auch von den herabwiirdigenden AuRerungen uber die polnische Herkunft der Frau. Er ver-
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setzte deshalb den Produktionsleiter vortibergehend auf einen Blroarbeitsplatz. Da er aber
eine dauerhafte Zusammenarbeit der Hilfskdchin mit dem Produktionsleiter wegen ihrer Be-
schwerden uber ihn fir unmoglich hielt, beantragte er bei der Personalabteilung ihre Kindi-
gung. Der OGH bestatigte, dass eine Belastigung der Frau durch den Produktionsleiter wegen
ihrer ethnischen Zugehdrigkeit vorlag und erachtete die wegen ihrer diesbeziglichen Be-
schwerde erfolgte Kindigung als diskriminierend. Zum Vorbringen der Arbeitgeberin, man
hatte die Kiindigung nicht ausgesprochen, wenn der Personalabteilung das wahre Motiv des
Kichenleiters bekannt gewesen ware, hielt der OGH fest, dass sich die Leitung des Spitals die
Kenntnis des Kichenleiters von den Vorfallen aufgrund der internen Organisation der Ablaufe

zur Informationsbeschaffung vor einem Kiindigungsausspruch zurechnen lassen muss.

Freie MeinungsaufRerung darf das Gleichbehandlungsgesetz nicht verletzen
(9 ObA 110/13m)

Die Homosexualitat eines Handelsangestellten war in der Filiale, in der er beschéftigt war,
allgemein bekannt. Zwei Arbeitskolleginnen unterhielten sich in seiner Anwesenheit tber die
ORF-Sendung ,Dancing Stars” und den Auftritt von zwei gleichgeschlechtlichen Tanzpartnern.
Eine Arbeitskollegin meinte dazu: ,Schwule haben in der Offentlichkeit nicht zu tanzen, das
schickt sich nicht.“ Ihre Gesprachspartnerin erganzte: ,Schwule brauchen sich auch nicht in
der Offentlichkeit zu kuissen. So ein Verhalten hatte zur damaligen Zeit zu Konsequenzen
gefihrt*. Nachdem die Gleichbehandlungskommission das Vorliegen einer Belastigung auf-
grund der sexuellen Orientierung festgestellt hatte, machte der Betroffene gerichtlich einen
Schadenersatzanspruch geltend. Das Arbeits- und Sozialgericht Wien sah ebenfalls eine
Belastigung aufgrund der sexuellen Orientierung gem. 8 21 Abs 1 Z 3 GIBG als gegeben an
und sprach einen Schadenersatz in der Hohe von 1.000,- Euro zu.

Die Berufung gegen diese Entscheidung stiitzte sich vor allem auf das Argument, dass die
Arbeitskolleginnen durch das in Artikel 10 der Europdischen Menschenrechtskonvention ver-
ankerte Recht auf freie MeinungsaulRerung geschitzt seien. Das OLG Wien folgt diesem
Einwand nicht, sondern stellte fest, dass nicht jede AuRRerung im Sinne des Art 10 Abs 1 MRK
als zulassig erachtet werden kann, da dieser sonst sinnentleert ware. Aul3erdem stehe das
Recht auf freie Meinungsauf3erung unter Gesetzesvorbehalt und kdnne zum Schutz Anderer
durch Gesetz eingeschrankt werden. Das Recht auf freie Meinungséul3erung rechtfertige somit
keinesfalls AuRerungen, die dem Gleichbehandlungsgesetz widersprechen. Auch die auBeror-

dentliche Revision an den OGH wurde zuriickgewiesen.
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Anspruch auf Schadenersatz bei altersbezogener Absage, auch wenn die
ausgeschriebene Stelle bisher nicht besetzt wurde. (9 ObA 154/12f)

Ein 50-jahriger Mann bewarb sich per E-Mail fir eine Stelle als AuRendienstmitarbeiter. Er
erfullte alle in der Stellenausschreibung genannten Anforderungen. Der Geschéftsfuihrer des
Unternehmens teilte dem Bewerber allerdings sofort per E-Mail mit, dass er fur die Stelle zu alt
sei. Der Bewerber klagte wegen Altersdiskriminierung bei der Begrindung eines Arbeitsver-
héltnisses. Er brachte vor, dass er bei diskriminierungsfreier Auswahl die Stelle erhalten héatte,
weil er die bestqualifizierte Person gewesen sei.

Im Verfahren argumentierte das beklagte Unternehmen, man habe die Begriindung des Alters
nur verwendet, um den Kontakt mit dem Bewerber wegen seines aufdringlichen Verhaltens
abzubrechen und dieser sei auch nicht der Bestbewerber gewesen. Zudem sei die Stelle bis
dato nicht besetzt worden. Da somit niemand bevorzugt worden sei, kdnne schon begrifflich

keine Diskriminierung vorliegen.

Der Oberste Gerichtshof (OGH) verweist in seiner Entscheidung auf die gesetzliche Definition
der unmittelbaren Diskriminierung. Eine solche liegt dann vor, wenn eine Person auf Grund
eines bestimmten Merkmals, etwa ihres fortgeschrittenen Alters, in einer vergleichbaren Situa-
tion eine weniger giinstige Behandlung als eine andere Person erfahrt, erfahren hat oder
erfahren wirde (§ 19 Abs. 1 Gleichbehandlungsgesetz). Gerade die Wortfolge ,erfahren wir-
de“, lasst fur den OGH nur die Schlussfolgerung zu, dass auch eine hypothetische Vergleichs-
person herangezogen werden kann. Dies ist insbesondere dann relevant, wenn sich nur eine
Person bewirbt oder — wie in diesem Fall — nur eine Person dem Anforderungsprofil fur die
ausgeschriebene Stelle entspricht. Der OGH hat daher das Vorliegen einer unmittelbaren
Diskriminierung aufgrund des Alters bestatigt.

Staatsbirgerschaft kein sachliches Kriterium fur Ausschluss von der
niederosterreichischen Pendlerhilfe (LG St. Pélten v. 27.2.2012, 21R16/13f)

Das Landesgericht St. POlten hat in zweiter Instanz erkannt, dass der Ausschluss von be-
stimmten Drittstaatsangehotrigen vom Anspruch der Pendlerhilfe unzuléassig ist. Diese Ent-
scheidung behandelt die Frage, ob eine Benachteiligung aufgrund der Staatsbirgerschaft bei
sozialen Verglnstigungen eine Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit darstel-
len kann. Die Richtlinie des Landes Niederosterreich gewahrt folgenden Personengruppen
Anspruch auf Pendlerhilfe: Osterreichische Staatsbiirgerinnen, Staatsangehérige eines ande-
ren EWR-Mitgliedstaates sowie deren Familienangehdrige, Konventionsflichtlinge, Drittstaats-
angehdrige, wenn es sich um Familienangehorige von EWR-Burgerinnen handelt und Fremde,
insoweit sich eine Gleichstellung aus Staatsvertragen ergibt oder wenn mit ihrem Heimatstaat

aufgrund tatsachlicher Ubung Gegenseitigkeit besteht. Auf Grundlage dieser Richtlinie wurde
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die Gewahrung der Pendlerhilfe an einen tirkischen Staatsangehérigen, der seit 40 Jahren in
Osterreich lebt und seit dem Abschluss seiner Lehre in Osterreich durchgehend beschaftigt
war, mit der Begrindung abgelehnt, dass er nicht die fir die Pendlerbeihilfe erforderliche
Staatsbirgerschaft hat.

Das Landesgericht St. Pdlten beurteilte in seiner Berufungsentscheidung diese Ablehnung der
Pendlerbeihilfe als eine nach dem NO Antidiskriminierungsgesetz verbotene Diskriminierung
aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit bei einer sozialen Vergunstigung. Dabei vertrat das
Landesgericht die Meinung, dass ,Angehorige anderer Nationen (zum Beispiel ,Turken®) in
Wien bzw. in Osterreich unschwer als eine Ethnie beurteilt werden kénnen® und diese somit
vom NO Antidiskriminierungsgesetz geschiitzt sind. In diesem Zusammenhang erachtete das
Gericht es als nicht sachlich gerechtfertigt, Personen, die seit 40 Jahren ihrem Lebensmittel-
punkt in Niedertsterreich haben und zwischen Wohn- und Arbeitsort pendeln, wegen ihrer
Staatsbiirgerschaft vom Bezug der Pendlerhilfe auszuschlieRen. Daher komme die im NO
Antidiskriminierungsgesetz vorgesehene Ausnahme, wonach ,eine unterschiedliche Behand-
lung aus Grinden der Staatsangehorigkeit” zuldssig sein kann, in diesem Fall nicht zur An-

wendung.

EuGH Judikatur

Beweislast fur nicht diskriminierende Einstellungspolitik eines Profifu3ballvereins bei
homophoben AuRerungen (EuGH vom 25.4.2013, C-81/12, Accept)

Herr Becali verkiindete im Zuge eines Interviews, dass der rumanische Fullballverein FC
Steaua keine homosexuellen Spieler ins Team holen werde. Angesprochen auf einen magli-
chen Transfer eines vermutlich homosexuellen Spielers meinte Herr Becali: ,Nicht einmal,
wenn sich der FC Steaua aufloste, wirde ich einen Homosexuellen in die Mannschaft neh-
men... In meiner Familie hat ein Schwuler nichts verloren und der FC Steaua ist meine Fami-
lie...“ Herr Becali selbst wurde in Rumaéanien als ,Patron“ bzw. ,Finanzier* des FC Steaua
wahrgenommen. Der EuGH kam zum Ergebnis, dass Herrn Becalis AuRerungen als eine
Tatsache gewertet werden konnen, die das Vorliegen einer Diskriminierung vermuten lasse.
Dies auch dann, wenn Herr Becali zu diesem Zeitpunkt rechtlich nicht befugt war (Personal-)
Entscheidungen fir den FC Steaua zu treffen. Der FC Steaua kdnne sich mit dem Argument
der mangelnden Zurechenbarkeit nicht seiner Verantwortung entziehen, zumal der Verein es
unterlassen habe, sich von den AuRerungen von Herrn Becali zu distanzieren. Aus Sicht des
EuGH hatte der FC Steaua den Anschein einer diskriminierenden Einstellungspolitik widerle-

gen koénnen, indem er sich klar von Herrn Becalis AuRerungen distanziert. Es hatte auch auf
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ausdrtickliche Bestimmungen in der Einstellungspolitik verwiesen werden konnen, die die
Beachtung des Gleichbehandlungsgrundsatzes gewahrleisten sollen. Nicht verlangt werden
koénne jedoch ein Nachweis, dass in der Vergangenheit homosexuelle Spieler fir den Verein
tatig waren. Ein solcher Nachweis ware nicht zu erbringen, ohne das Recht auf Achtung des
Privatlebens der Spieler zu verletzen. Zusammenfassend spricht der EuGH aus, dass der
beklagten Seite die Beweislast daflr obliegt, dass sie keine diskriminierende Einstellungspolitik
betreibt. Den Anschein einer diskriminierenden Einstellungspolitik kénne die beklagte Seite mit

einem Bundel Ubereinstimmender Indizien widerlegen.

Kein Anspruch auf Herausgabe von Unterlagen nach einer Bewerbung, aber eine Frage
der Beweiswirdigung (EuGH v. 19.4.2012, C-415/10, Meister)

Frau Meister bewarb sich bei einem Unternehmen als Softwareentwicklerin. Sie erhielt eine
Absage ohne Begriindung. Da die zu besetzende Stelle kurz danach nochmals ausgeschrie-
ben war, bewarb sie sich ein zweites Mal. Auch das zweite Mal wurde sie ohne Einladung zu
einem Bewerbungsgesprach und ohne Begrindung abgelehnt. Frau Meister fuhlte sich durch
diese Absagen aufgrund des Alters, des Geschlechts und der ethnischen Zugehorigkeit diskri-
miniert. Frau Meister war zum Zeitpunkt der Bewerbung 45 Jahre alt und ist russischer Her-
kunft. Frau Meister klagte auf Schadenersatz und auf Vorlage der Bewerbungsunterlagen der
anderen Bewerber. Der EuGH stellt fest, dass es weder der Richtlinie 2000/43/EG den Richtli-
nien 2000/78/EG und 2006/54/EG einen spezifischen Anspruch auf Herausgabe der Bewer-
bungsunterlagen gibt. Die Verweigerung von Informationen, die nur der Beklagte hat, kann
allerdings die Verwirklichung des Gleichbehandlungsgrundsatzes beeintrachtigen. Deshalb
betonte der EuGH, dass das nationale Gericht dariber zu wachen hat, dass eine Auskunfts-
verweigerung von Unternehmen nicht die Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes
beeintrachtigt. Es hat insbesondere bei der Klarung der Frage, ob es gentigend Indizien fir
das Vorliegen einer Diskriminierung gibt, alle Umstande des Einzelfalles zu beriicksichtigen. Im
konkreten Fall sind dies die génzliche Verweigerung von Informationen durch das Unterneh-
men, die zweimalige Ablehnung der Bewerbung von Frau Meister und die Tatsache, dass die

Qualifikation von Frau Meister nicht bestritten wurde.

Arbeitgeber durfen Arbeitnenmerinnen aufgrund der Inanspruchnahme von Elternur-
laub nicht entlassen (EuGH C-7/12, Riezniece)

Frau Riezniece war beim lettischen 6ffentlichen Dienst in einer leitenden Tatigkeit beschaftigt.
Wahrend sie sich im Elternurlaub befand, wurde ihre Stelle aufgrund einer Organisationsande-
rung gestrichen, ohne dass eine konkrete Arbeitnehmerin betroffen gewesen ware. Nach ihrer
Ruckkehr an den Arbeitsplatz im Jahr 2009 wurde Frau R die bevorstehende Beendigung ihres

Dienstverhaltnisses mitgeteilt. Gleichzeitig bot ihr Arbeitgeber ihr eine andere leitende Stelle
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an. Frau R nahm dieses Angebot an, wurde jedoch noch im selben Monat aufgrund neuerlicher
Umstrukturierungsmaf3nahmen und der dadurch verursachten Streichung des neuen Arbeits-
platzes entlassen. Die erste Entlassung kam aufgrund der Beurteilung von vier Arbeitnehme-
rinnen unter Heranziehung von acht identen Kriterien zustande. Fur die Beurteilung von Frau
Riezniece wurde deren letzte Beurteilung aus dem Jahr 2006 herangezogen, wobei zwei der
damals verwendeten Kriterien 2009 nicht beriicksichtigt wurden. Fir die Beurteilung der im

Dienst befindlichen Arbeitnehmerinnen wurden jingere Beurteilungen herangezogen.

Der EuGH stellte fest, dass es einem Arbeitgeber grundsatzlich nicht verboten ist, eine Arbeit-
nehmerln nach Inanspruchnahme eines Elternurlaubs zu kiindigen, wenn dies nicht wegen des
Antrags auf Elternurlaub oder der Inanspruchnahme desselben erfolgt. Ebenso steht es dem
Arbeitgeber im Rahmen seines Rechtes auf Umstrukturierung seiner Dienststellen auch frei,
eine Arbeitnehmerin im Hinblick auf eine Versetzung auf einen gleichwertigen oder ahnlichen
Arbeitsplatz zu beurteilen.

Hinsichtlich des Vorliegens einer mittelbaren Diskriminierung stellte er fest, dass Arbeitnehme-
rinnen, die Elternurlaub in Anspruch genommen haben, durch die Methode zur Beurteilung im
Rahmen der Streichung eines Arbeitsplatzes nicht gegeniiber Arbeitnehmern benachteiligt

werden dirfen, die keinen Elternurlaub in Anspruch genommen haben.

Die Moglichkeit, Arbeitnehmerinnen mit Vollendung des 67. Lebensjahres zu kiindigen,
verstoit nicht gegen das Diskriminierungsverbot aufgrund des Alters (EuGH C-141/11,
Hornfeldt)

In Schweden haben Arbeitnehmerinnen ein an keine Bedingungen geknipftes Recht, bis zum
Ende des Monats zu arbeiten, in dem sie 67 Jahre alt werden. Am Ende dieses Monats kann
das Arbeitsverhaltnis vom Arbeitgeber mit einer schriftlichen Information ein Monat zuvor ohne
Kindigung beendet werden. Diese Regelung kann auch durch Tarifvertrag festgesetzt werde.
Herr Hornfeldt arbeitete unter einen Tarifvertrag, der das so regelt. Er wollte jedoch gerne Uber
das 67. Lebensjahr hinaus arbeiten, da er aufgrund verschiedener Teilzeitbeschaftigungen nur

eine niedrige Rente zu erwarten hatte.

Der EuGH stellte zuné&chst fest, dass die Regelung eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund
des Alters enthalt. Von der schwedischen Regierung wurde als Rechtfertigung angefuhrt, dass
diese Altersgrenze den politischen und sozialen Konsens spiegle, der zwischen den Sozial-
partnern bestehe. Dieser Konsens sei Ausdruck des beschéftigungspolitischen Ziels, &lteren
Arbeitnehmerinnen Anreize dafiir zu geben, ihre berufliche Laufbahn fortzusetzen. Zudem
werde dadurch ein Ausgleich zwischen den Interessen der Arbeitnehmerinnen, lange zu arbei-
ten, und dem Bestreben, einen schonenden Ubergang vom Berufsleben zum Ruhestand zu
fordern, geschaffen. Diese Ziele liel3en die Ungleichbehandlung laut EuGH objektiv und ange-
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messen erscheinen. Es erscheint nicht unverniinftig, wenn Tarifpartner der Auffassung sind,
dass eine Malinahme wie die 67-Jahre-Regel zur Erreichung der vorgenannten Ziele ange-

messen sein kann.

Zur Prufung, ob die Malsnahme Uber das zur Erreichung der angestrebten Ziele Erforderliche
hinausgeht und die Interessen von Arbeithehmerinnen, die das 67. Lebensjahr vollenden,
Ubermafiig beeintrachtigt, sind sowohl die Nachteile, die sie fur die Betroffenen bewirken kann,
als auch die Vorteile zu bertcksichtigen, die sie fur die Gesellschaft im Allgemeinen und die
diese bildenden Individuen bedeutet. Im konkreten Fall sind die Interessen der betroffenen
Arbeitnehmerinnen durch die Regelung nicht Gbermalfiig beeintrachtigt, da die Bestimmung
keine zwingende automatische Beendigung vorsieht und eine Weiterbeschéaftigung vereinbart
werden kann. Die Betroffenen erhalten eine Altersrente und bei einer zu niedrigen Altersrente

Zusatzleistungen wie Wohngeld. Aus diesem Grund ist die Ungleichbehandlung gerechtfertigt.

Der Ausschluss von Arbeitnehmerinnen, die einen zivilen Solidaritatspakt mit
Partnerinnen des gleichen Geschlechts schlieRen, vom Anspruch auf Sonderurlaub
und EheschlieBungspramie stelle eine Diskriminierung dar (EuGH C-267/12, Hay)

Die Entscheidung des EuGH erging im Rahmen eines Rechtsstreites zwischen Herrn Hay und
seiner Arbeitgeberin, der Crédit agricole mutuel, ber deren Weigerung, Herrn Hay nach Ab-
schluss eines Solidaritatspaktes mit seinem gleichgeschlechtlichen Partner die Sonderurlaubs-
tage und die Pramie zu gewahren, die fur Mitarbeiterinnen, die eine Ehe schliel3en,
vorgesehen waren. Das Unternehmen verweigerte die Leistungen unter Bezugnahme auf den
geltenden Tarifvertrag, der die Pramie und den Sonderurlaub nur im Falle der EheschlieRung
vorsah. Nach franzdosischem Recht hatten zum Zeitpunkt des Rechtsstreites nur heterosexuel-
le Paare die Moglichkeit, eine Ehe einzugehen. Bezugnehmend auf seine Entscheidung Ro6-
mer (EuGH vom 10.5.2011, C-147/08) hielt der EuGH fest, dass die Prifung der
Vergleichbarkeit der Situationen auf eine Analyse zu stiitzen ist, die sich aus den konkreten
Rechten und Pflichten nach den innerstaatlichen Bestimmungen ergeben, und nicht in einer
allgemeinen Priifung bestehen darf, ob die eingetragene Partnerschaft einer Ehe umfassend
gleichgestellt ist. Weiter wurde festgehalten, dass der Solidaritétspakt wie die Ehe eine Form
der Zivilunion nach franzdésischem Recht darstellt, die fir das Paar einen genau bestimmten
rechtlichen Rahmen begrindet, indem sie Rechte und Pflichten der Partnerlnnen zueinander
begrindet. Der Gerichtshof kommt zu dem Schluss, dass sich gleichgeschlechtliche Paare,
weil sie keine Ehe eingehen kénnen, mit heterosexuellen Paaren in einer vergleichbaren Situa-
tion in Bezug auf das Arbeitsentgelt befinden. Folglich liegt in der Nichtgewahrung von Ehe-
pramie und Sonderurlaub eine unmittelbare Diskriminierung aufgrund der sexuellen

Orientierung im Hinblick auf das Arbeitsentgelt vor.
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Ist es mit Unionsrecht vereinbar, bei Teilzeitbeschaftigten die Kinderzulage entspre-
chend dem Beschaftigungsausmal zu aliquotieren? (Vorlage an EuGH, 8 ObA 20/12t)
Ein Kollektivvertrag sieht einen Anspruch auf eine vom Arbeitgeber gezahlte Kinderzulage vor.
Diese soll die Unterhaltslasten der arbeitenden Eltern teilweise ausgleichen. Sie ist ein Zu-
schlag zur Familienbeihilfe und eine Sozialleistung. Teilzeitbeschéftigte erhalten die Kinderzu-
lage aliquot im Verhaltnis zu ihrem Beschaftigungsausman. Der OGB leitete gemaR § 54 Abs 2
ASGG eine Feststellungverfahren ein. Diesem Antrag ging eine Empfehlung der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft zu Aliquotierungen von Kinderzulagen in Bestimmungen von Kollektiv-
vertragen voraus, in der festgehalten wurde, dass eine Sozialzulage keinen Bezug zum
Arbeitszeitausmall hat und daher eine Aliquotierung dieses Gehaltsbestandteiles mittelbar
diskriminierend sein kdnnte. Auch die Gleichbehandlungskommission hat in diesem Fall bereits
eine mittelbare Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts festgestellt (GBK 1/345/11,
GBK 1/346/112).

Im vorliegenden Fall stellte der OGH einen Antrag auf Vorabentscheidung an den EuGH, der
sich allerdings lediglich auf die Teilzeitrichtlinie stitzt, nicht auch auf die Gleichbehandlungs-

richtlinie. Eine Entscheidung des EuGH liegt noch nicht vor.

4.3 Feststellungsklage der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat im Berichtszeitraum mit Unterstitzung durch die Fi-
nanzprokuratur eine Feststellungsklage gemaR § 5 Abs 6 iVm § 1 Abs 5 GBK/GAW-Gesetz
beim Arbeits- und Sozialgericht Wien eingebracht. Sie betraf das Prifungsergebnis GBK
1/297/10. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft stimmte mit der Rechtsansicht der Gleichbe-

handlungskommission nicht tiberein, die in diesem Fall keine Diskriminierung feststellte.

Der Auffassungsunterschied bezog sich konkret auf die Frage, ob eine Diskriminierung beim
Entgelt vorliegt. Die Antragstellerin erhielt fir die Verrichtung hoherwertiger Tatigkeiten das
gleiche, zeitweise sogar ein geringeres Entgelt als ihr mannlicher Kollege. Dies ergab sich aus
einer unterschiedlichen Bewertung der relevanten Ausbildung und Qualifikation und der Vor-
dienstzeiten. Zudem bekam der méannliche Kollege geleistete Uberstunden ausbezahlt. Der
Antragstellerin wurde lediglich einmal eine Uberstundenpauschale angeboten. Die Arbeitgebe-
rin argumentierte, dass der mannliche Kollege im betreffenden Zeitraum hoherwertige Tatigkei-

ten ausgeulbt habe.

Die Gleichbehandlungskommission war der Ansicht, dass keine Diskriminierung vorliege, weil
die Betroffene die Uberstundenpauschale abgelehnt habe. Zudem habe der ménnliche Kollege

wahrend eines unfallbedingten Ausfalls der Antragstellerin ,neue und mehr Aufgaben Uber-
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nommen“ und daher sei eine Gehaltserhohung gerechtfertigt gewesen. Allerdings erhielt er
bereits vor dem Unfall der Betroffenen ein héheres Gehalt; wahrend ihrer Abwesenheit war es
lediglich zu einer Aufstockung seiner Stundenanzahl, nicht aber zu einer Kompetenzverschie-

bung oder einer Gehaltserhdhung gekommen.

Fur das Verfahren war es wesentlich, die hoherwertige Téatigkeit der Klagerin in den Jahren
2007-2009 beweisen zu koénnen. Dies deshalb, weil die ménnliche Vergleichsperson nach
Ubernahme dieser Tétigkeiten ab 2009 mehr verdient hat. Der Antrag wurde vor der Aufhe-
bung der Vertraulichkeit des Verfahrens vor der Gleichbehandlungskommission (BGBI | Nr
7/2011) eingebracht. Somit konnten die Protokolle der Auskunftspersonen vor Gericht nicht
verwendet werden, in denen eine gute Ausgangslage fir die Beweisflihrung vorhanden gewe-
sen ware. Das Verfahren vor Gericht wurde 2012 eingeleitet. In diesem Verfahren ist es nicht
gelungen, die vergleichbare Situation der beiden Arbeitnehmerinnen zu beweisen. Aus Sicht
der Gleichbehandlungsanwaltschaft ist das auch darauf zurtickzufihren, dass seit den konkre-
ten Vorkommnissen viel Zeit verstrichen war und sich Auskunftspersonen, die nun Jahre spater
als Zeuglnnen befragt wurden, an die konkreten Aufgabengebiete nicht mehr genau genug
erinnern konnten. Die Aussage der Betroffenen und diverse Urkunden erachtete das Gericht
als nicht ausreichend. Da die notwendigen Feststellungen nicht bewiesen werden konnten,
wurde die Klage abgewiesen (26 Cga 73/12p). Leider konnten daher Rechtsfragen bezuglich

gleichwertiger Arbeit nicht geklart werden.
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5 Weiterentwicklung der rechtlichen
Grundlagen

5.1 Gleichbehandlungsgesetz (GIBG)

Vorschlage der Gleichbehandlungsanwaltschaft, die umgesetzt wurden

Mit der am 01.08.2013 in Kraft getretenen Novelle BGBI | 2013/107 wurden folgende Vor-
schlage der Gleichbehandlungsanwaltschaft zur Weiterentwicklung des Gleichbehandlungsge-

setzes umgesetzt:

e Ausdehnung der Verjahrungsfrist fur die gerichtliche Geltendmachung von Anspriichen

bei sexueller Belastigung auf drei Jahre;

e Kilarstellung, dass sich im Bereich Berufsberatung und Umschulung der Schutz des
Gleichbehandlungsgesetzes auf die gesamte Dauer der Mal3Bnahme und nicht nur auf

den Zugang erstreckt.

¢ Verpflichtung zur Angabe des Mindestentgelts in Stelleninseraten auch in jenen Fallen,

in denen kein Gesetz oder Kollektivvertrag ein Mindestentgelt vorsieht.

e Kilarstellung in Umsetzung der Selbstandigen-Gleichbehandlungsrichtlinie RL
2010/41/EU, dass neben dem Zugang zur Erwerbstatigkeit auch die Griindung, Erwei-
terung oder Ausweitung jeder Art von selbsténdiger Tatigkeit vom Schutzbereich des

Gleichbehandlungsgesetzes umfasst sind.

Bei einer Verletzung des Gleichbehandlungsgebots besteht derzeit allerdings nur Anspruch auf
Ersatz des Vermdgensschadens und auf eine Entschadigung fiir die erlittene personliche
Beeintrachtigung. Diese rein finanzielle Kompensation kénnte in manchen Fallen wenig zufrie-
denstellend sein. Uberlegenswert ware daher die Aufnahme eines Erfilllungsanspruchs auf
Grindung bzw. Erweiterung eines Unternehmens in den Rechtsfolgenkatalog der 88 12 und 26
GIBG.
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Vorschlage der Gleichbehandlungsanwaltschaft, die noch nicht umgesetzt wurden

Gleichbehandlung im Gesetz selbst

In der Beratungsarbeit der Gleichbehandlungsanwaltschaft treten immer wieder Probleme mit
den Unterschieden im Schutzniveau bei den im Gleichbehandlungsgesetz verponten Diskrimi-

nierungsgrinden auf.

Derzeit ist Diskriminierung auf Grund der ethnischen Zugehdorigkeit und auf Grund des Ge-
schlechts auch aufRerhalb der Arbeitswelt verboten, nicht jedoch Diskriminierung auf Grund der
Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung.

Je nach Diskriminierungsgrund kénnen daher Ratsuchende bei einer Diskriminierung im Be-

reich von Gitern und Dienstleistungen rechtlich unterstitzt werden oder nicht.

Beispielsweise ist eine Diskriminierung auf Grund der Hautfarbe oder Herkunft bei der Miete
einer Wohnung verboten, nicht jedoch die Diskriminierung eines homosexuellen Paares.
Rechtliche Unterstlitzung ist auch nicht moéglich, wenn zum Beispiel ein sehr junges Paar eine
Wohnung nicht bekommt, weil der Vermieter oder die Vermieterin bei ihnen lautes nachtliches

Musikhoren befiirchtet.

Eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts ist weiterhin nur beim Zugang zu und der
Versorgung mit Gutern und Dienstleistungen verboten, nicht aber bei Bildung und Sozial-

schutz.

Im Bildungsbereich hat sich ein Mann an die Gleichbehandlungsanwaltschaft gewendet, weil
sein Sohn an einem islamischen Feiertag von der Schuldirektion aufgefordert wurde, am Un-
terricht teilzunehmen, obwohl es eine Empfehlung des BMUKK gibt, Schilerinnen und Schii-
lern mit islamischem Religionsbekenntnis an bestimmten islamischen Feiertagen das
Fernbleiben vom Unterricht zu erlauben. In diesem Fall bietet das Gleichbehandlungsgesetz

keinen Schutz.
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Auch bei sozialen Vergunstigungen fehlt das Levelling up. So wird etwa bei getrennt lebenden
Elternteilen die Schilerlnnenfreifahrt nicht immer von beiden Wohnsitzen gewéhrt. Eine Be-
nachteiligung aufgrund des Geschlechts oder Familienstandes im Bereich der sozialen Ver-
gunstigungen ist aber derzeit vom Schutzbereich des Gleichbehandlungsgesetzes nicht

umfasst.

Der Menschenrechtsausschuss der Vereinten Nationen hat in seiner Reaktion auf den 4. Be-
richt Osterreichs (iber die Menschenrechtslage angeregt, das Gleichbehandlungsgesetz unter
Sicherstellung eines gleichen prozessualen Schutzes gegen Diskriminierung im Hinblick auf

alle Diskriminierungsgriinde zu novellieren. Dieser Anregung wurde bisher nicht entsprochen.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft regt dariiber hinaus an, den Umfang der geschitzten
Grinde im Gleichbehandlungsgesetz der Aufzéhlung in der Charta der Grundrechte der Euro-
paischen Union anzugleichen. GemaR Artikel 21 der Charta sind Diskriminierungen insbeson-
dere auch wegen der Rasse, der Hautfarbe, der sozialen Herkunft, wegen genetischer
Merkmale, der Sprache, der politischen oder sonstigen Anschauung, der Zugehdrigkeit zu
einer nationalen Minderheit, des Vermdgens und der Geburt verboten. In einigen EU-
Mitgliedstaaten sind all diese Griinde von den jeweiligen Antidiskriminierungsgesetzen bereits

umfasst.

Entgelttransparenz

Mit 1. Janner 2014 tritt fUr Arbeitgeberinnen, die mehr als 150 Arbeitnehmerinnen beschafti-
gen, die Verpflichtung zur Erstellung eines Einkommensberichtes in Kraft. Sie missen ihren
ersten Bericht fur das Jahr 2013 erstellen. GréRere Unternehmen muissen bereits Einkom-
mensberichte erstellt haben.

Geschaftsfiihrung und Betriebsrat sind damit gefordert, sich zumindest einmal jahrlich mit einer
Analyse des innerbetrieblichen Entgeltsystems zu befassen. Damit kann die gesetzliche Ver-
pflichtung allein durch die Erstellung der Berichte zu einem geschérften Bewusstsein uUber die

innerbetrieblichen Einkommensunterschiede zwischen den Geschlechtern beitragen.

Trotz klarer gesetzlicher Regelungen und intensiver Unterstiitzung durch die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft scheitern allerdings viele Individualverfahren zu Entgeltdiskriminierung bei

den Gerichten.

Grund daftr ist oft die Kostenfrage, haufig aber auch, dass die fur die Glaubhaftmachung einer
Entgeltdiskriminierung notwendigen Informationen von den Unternehmen nicht zur Verfiigung

gestellt werden.
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Die Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft nach Einfihrung der Einkommensbe-
richte zeigen, dass in vielen Betrieben die zu niedrige Einstufung von Frauen, also die Bewer-
tung ihrer Arbeit, das Hauptproblem darstellt. Manchmal resultiert dies aus einer fehlenden
Anrechnung von Vordienstzeiten bei Frauen. Eine andere Quelle ist, dass die Arbeit von Frau-
en schlicht als weniger wichtig angesehen wird, sogar dann, wenn ihre Arbeitsplatzbeschrei-

bung mit der ihrer mannlichen Kollegen exakt tibereinstimmt.

Um den Einkommensnachteil von Frauen aufgrund innerbetrieblicher Diskriminierung zu ver-
kleinern, sind daher aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft weitere gesetzliche Schritte
erforderlich:

In den Einkommensberichten sollten die Durchschnittswerte fiur alle Gehaltsbestandteile offen-
gelegt werden. Derzeit wird nur das Gesamtentgelt angegeben. Gerade bei Zulagen, Pramien
und Pauschalen werden nach den Erfahrungen der Gleichbehandlungsanwaltschaft oft grofRe

Unterschiede zwischen Frauen und Mannern gemacht.

Keine Unterstlitzung bei der Rechtsdurchsetzung bietet ein Einkommensbericht haufig auch
fur Frauen in Fuhrungspositionen. Der Bericht darf keine Ruckschlisse auf Einzelpersonen
zulassen. Wenn die finanziell besser gestellte Vergleichsperson durch den Bericht identifizier-
bar ware, weil es nur eine Person oder wenige Personen in einer bestimmten Funktionsgruppe
gibt, enthalt der Bericht keine Entgeltinformation. Dies bedeutet, dass Frauen in héheren Funk-
tions- und Entgeltgruppen, in denen sich im Betrieb nur wenige Arbeitnehmerinnen befinden,
Einkommensunterschiede zu mannlichen Kollegen, die gerade in Leitungspositionen sehr grof3

sein kdnnen, auch mit Hilfe des Einkommensberichts nicht glaubhaft machen kénnen.

Der nachste Schritt bei der Weiterentwicklung der Einkommensberichte in Richtung einer
geschlechtergerechten Arbeitsbewertung kénnte in der gesetzlichen Verpflichtung zum geziel-
ten Abbau von Einkommensunterschieden bestehen, sobald solche Unterschiede festgestellt
wurden. Unternehmen sollten gesetzlich verpflichtet sein, bei der Feststellung von nicht sach-

lich erklarbaren Unterschieden in der betrieblichen Entlohnung von sich aus tatig zu werden.

Unabhangig von den gesetzlichen Vorgaben ist das Sichtbarmachen von unerklarbaren Unter-
schieden in der Entlohnung zwischen Frauen und Mannern in der innerbetrieblichen Diskussi-
on nur dann mdglich, wenn gleichstellungspolitisch engagierte Mitglieder der betrieblichen
Interessenvertretung geschult wurden, die Daten des Einkommensberichts vor dem Hinter-

grund des Gleichbehandlungsgesetzes zu interpretieren.
Dies erfordert eine qualitatsgesicherte Ausbildungsmdglichkeit fur Equal Pay-Expertinnen.

Hinsichtlich der Individualverfahren vor den Gerichten gibt es eine interessante gesetzliche

Regelung bei arbeits- und sozialrechtlichen Verfahren in der Schweiz. Dort gilt in diesen Ver-
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fahren der Untersuchungsgrundsatz. Das bedeutet, dass die Gerichte von sich aus alle fur das
Verfahren notwendigen Informationen erheben miissen. In Osterreich ist im Zivilverfahren
generell nur das Gegenstand des Verfahrens, was die Parteien vorbringen. Die Klagerinnen in
Entgeltverfahren verfugen aber haufig nur Uber sehr wenig Information und die beklagten

Unternehmen haben an der Vorlage von Informationen oft kein Interesse.

Gesetzliche Definition gleichwertiger Arbeit

Das Gleichbehandlungsgesetz definiert den Begriff der gleichwertigen Arbeit ebenso wenig wie
die EU-Richtlinien. Es gibt diesbezliglich wenig Wissen und kaum Diskussion im Rechtsdis-
kurs, die wenigen Frauen, die bisher versucht haben, Entgeltgleichheit mit dem Argument

gleichwertiger Arbeit durchzusetzen, waren nur in wenigen Aspekten erfolgreich.

In den Neunzigerjahren hat es einen Aufschwung in der Diskussion um diskriminierungsfreie
Arbeitsbewertung gegeben. Einzelne Bewertungsverfahren in Betrieben wurden auch durchge-
fuhrt, die Ergebnisse aber aus Kostengriinden nicht umgesetzt. Die geringe Bewertung der
Kindergartenpadagogik im Vergleich zu anderen Bildungsaufgaben steht weiterhin in Diskussi-

on.

Auch auf européaischer Ebene sind die Probleme der ungleichen Bewertung der Gberwiegend
von Mannern oder Frauen ausgetbten Tatigkeiten ungeldst. Dies geht auch aus dem Bericht
der Europaischen Kommission Uber die Anwendung der Richtlinie 2006/54/EG und Probleme
bei der praktischen Anwendbarkeit von Entgeltgleichheit hervor, der in Kapitel drei dieses

Berichts genauer beschrieben wird.

Aus der Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft wéare ein moégliches Ziel eine ausgereifte
Legaldefinition gleichwertiger Arbeit im Gleichbehandlungsgesetz. Fir den Tatbestand der
sexuellen Belastigung und Belastigung gibt es diese umfassende Legaldefinition, die sich in
der praktischen Arbeit von Anfang an als sehr unterstiitzend erwiesen hat. Um eine solche
Legaldefinition zu entwickeln, bedarf es intensiver Debatten tiber den Bereich der in Rechtsbe-

rufen Téatigen hinaus.

Beweislastregelung

Nach der Beweislastregelung der EU-Richtlinien, beispielsweise in Art 19 der RL 2006/54/EG,
miissen Personen, die sich durch die Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes fiir be-
schwert halten, Tatsachen glaubhaft machen, die das Vorliegen einer Diskriminierung vermu-
ten lassen und die Beklagten missen beweisen, dass keine Verletzung des

Gleichbehandlungsgrundsatzes vorgelegen hat. Diese Beweislastumkehr wurde von der Judi-
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katur des Europaischen Gerichtshofes gerade in Bezug auf Entgeltdiskriminierungsfalle entwi-
ckelt2. Werden bei einem intransparenten Entgeltsystem, beispielsweise bei einer Vermischung
von variablen und fixen Gehaltsbestandteilen, oder bei einem Zulagensystem, das keine klaren
Kriterien hat, Lohnunterschiede zwischen Mannern und Frauen festgestellt, so muss nach der
Beweislastregelung der EU Richtlinien der Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin bereits aufgrund
dieser Tatsache beweisen, dass das intransparente Lohnsystem nicht diskriminierend ist.

Nach der Beweislastregelung des 0Osterreichischen Gleichbehandlungsgesetzes muss eine
Person, die sich diskriminiert fuhlt, den Diskriminierungstatbestand glaubhaft machen. Der
Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin muss dann beweisen, dass es wahrscheinlicher ist, dass
ein anderes Motiv als das durch das Gleichbehandlungsgesetz verponte fur die unterschiedli-
che Behandlung, beispielsweise die unterschiedliche Bezahlung, ausschlaggebend war. In der
Praxis, vor allem bei Gerichtsverfahren, tritt dann sehr haufig die Diskriminierung in den Hin-
tergrund. Das Gesetz verlangt ja nur, dass ein anderes Motiv ausschlaggebend ist, nicht, dass
eine Ungleichbehandlung tberhaupt keine Rolle gespielt haben darf.

Diese ,Motiv‘—Suche bei Gleichbehandlungsverfahren fihrt hdufig dazu, dass zum Beispiel
Vorgesetzte, die eventuell selbst fur die Diskriminierung verantwortlich sind, den Blick auf
.Fehler der Betroffenen lenken. Dartber hinaus entsteht bei Diskriminierungen fast zwangs-
laufig ein innerbetrieblicher Konflikt, der die betroffene Person auch in ihrem Verhalten beein-
trachtigt. Diese kann dann leicht als sozial inkompetent dargestellt werden. Das verponte Motiv
tritt demgegeniber in den Hintergrund und wird in vielen Gerichtsentscheidungen nicht mehr
als ausschlaggebend gewertet.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft regt daher an, die Beweislastregelung des Osterreichi-
schen Gleichbehandlungsgesetzes naher an die der EU-Richtlinien heranzufiihren. Die Rege-
lung der Richtlinien, wonach die sich diskriminiert fihlende Personen Tatsachen glaubhaft
machen muss, die eine Diskriminierung vermuten lassen und die Arbeitgeberinnen beweisen
missen, dass keine Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes vorliegt, kdnnte woértlich

ubernommen werden.

2 EuGH 17.10.1989, Rs 109/88 (Danfoss), EUGH vom 27.10.1993, C-127/92 (Enderby), EuGH 31.5.1995, C-400/93
(Royal Copenhagen).
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Vereinheitlichung der Verjahrungsfristen fir alle Belastigungstatbestande in der
Arbeitswelt

Mit der am 1. August 2013 in Kraft getretenen Novelle BGBI | 2013/107 wurde die Verjahrungs-
frist fir die gerichtliche Geltendmachung von Anspriichen bei sexueller Belastigung auf drei
Jahre ausgedehnt. Allerdings umfasst die Neuregelung nicht die Ubrigen Belastigungstatbe-
sténde in der Arbeitswelt. Bei geschlechtsbezogener Beldstigung und Belastigungen aufgrund
der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder Weltanschauung, der sexuellen Orientierung
oder des Alters gilt nach wie vor die weit kiirzere Frist von einem Jahr.

Da unterschiedliche Fristen bei sehr @hnlichen Tatbestanden in der Praxis zu Problemen in der
Rechtsdurchsetzung fuhren und nicht nur Traumatisierungen im Falle sexueller Beléastigungen
eine spatere Ergreifung von Rechtsmitteln zur Folge haben kdnnen, regt die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft daher die Festlegung einer einheitlichen, dreijahrigen Verjahrungsfrist fur
alle Belastigungstatbesténde im Gleichbehandlungsgesetz an.

Haftung und Abhilfeverpflichtung bei Belastigung und sexueller Belastigung in der
sonstigen Arbeitswelt und au3erhalb der Arbeitswelt

Die Paragrafen 4 und 18 Gleichbehandlungsgesetz legen fest, dass auch aufRerhalb eines
Arbeitsverhéltnisses in der sonstigen Arbeitswelt niemand diskriminiert werden darf. Diese
Regelung hat grof3e praktische Relevanz beispielsweise fur Umschulungs- und Berufsausbil-

dungskurse oder im Bereich der Arbeitsvermittlung.

Gemal 88 6, 7 und 21 GIBG darf in der sonstigen Arbeitswelt niemand belastigt oder sexuell
belastigt werden. Eine (sexuelle) Belastigung liegt nach dem Gesetzeswortlaut aber nur dann
vor, wenn sie durch Dritte erfolgt, also beispielsweise durch Kurskolleginnen oder Kursleiterin-
nen in einer UmschulungsmalRnahme. Vom Wortlaut nicht erfasst ist der Fall, dass Vertreterin-

nen der anbietenden Organisation belastigen.

Es gibt derzeit auch keine Abhilfeverpflichtung fir die Trager von Weiterbildungs- und Berufs-
beratungseinrichtungen, selbst dann, wenn sie von einer Belastigung wahrend einer Kursmal3-
nahme Kenntnis erlangen. Diese Situation ist fiir Betroffene sehr belastend und rechtlich nicht
zufriedenstellend. Verantwortliche von Organisationen, die in der sonstigen Arbeitswelt ihre
Tatigkeit entfalten, sollten rechtlich ebenso behandelt werden wie Arbeitgeberinnen. Es sollte
daher im Gesetz klargestellt werden, dass auch sie eine Verpflichtung zur angemessenen
Abhilfe trifft. Auch die Bestimmungen des Benachteiligungsverbots (88 13 und 27 GIBG) sollten

auf den Bereich der sonstigen Arbeitswelt erstreckt werden.
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Angesichts der komplexen und untbersichtlichen Konstruktion der hier zur Diskussion stehen-
den Bestimmungen im Gleichbehandlungsgesetz ist davon auszugehen, dass diese Liicke ein
Redaktionsversehen ist und nicht der Absicht des Gesetzgebers entspricht.

Aulerhalb der Arbeitswelt ist derzeit nicht klar geregelt, dass auch ,Dritte®, also auch Kunden
oder Kundinnen und zufallig Anwesende, als diskriminierende Personen haften, wenn sie den
Tatbestand der Belastigung erfullen. Ebensowenig enthdlt Teil 1l des Gleichbehandlungsgeset-
zes eine Abhilfeverpflichtung fur die Anbieterinnen von Giltern und Dienstleistungen, wenn
eine Belastigung vorkommt. So sind derzeit beispielsweise Filialleiterinnen nicht ausdrticklich
verpflichtet, beispielsweise gegen die sexuelle Belastigung einer Kundin durch einen Kunden
vorzugehen. Nur wenn Mitarbeiterinnen belastigt werden, besteht eine Abhilfeverpflichtung.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft regt daher an, auch in Teil Il Gleichbehandlungsgesetz
eine Bestimmung aufzunehmen, wonach Dritte fir eine Belastigung haften und nach der die
schuldhafte Unterlassung von angemessenen Abhilfemafinahmen gegen Beldstigungen durch

Dritte eine Verletzung des Gleichbehandlungsgesetzes darstellt.

Wirksamkeit der Bestimmungen zu Stelleninseraten und Wohnungsinseraten

Im Februar 2012 hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft eine Schwerpunktaktion durchgefihrt
und Osterreichweit Stellen- und Wohnungsinserate auf ihre Gesetzeskonformitat hin Gberpruft.
Im Anschluss hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft Inserate vor allem dann zur Anzeige
gebracht, wenn offene Rechtsfragen zu klaren waren, beispielsweise ob und unter welchen
Voraussetzungen das Erfordernis einer mindestens funfjahrigen Berufserfahrung eine Alters-
diskriminierung darstellen kann. Durch die Verfahren vor den Bezirksverwaltungsbehdrden und
den Unabhangigen Verwaltungssenaten wurden Mangel der gesetzlichen Regelungen sicht-
bar, die in einem Gesamtpaket behoben werden sollten, um das Verwaltungsstrafverfahren bei
diskriminierenden Stellen— und Wohnungsinseraten effektiver zu gestalten und umfassenden

Rechtsschutz sicherzustellen.

Einheitliche Evidenz der Verwaltungsstrafregister bei den Bezirksverwaltungsbehdrden

Es gibt keine einheitliche Evidenz der Verwaltungsstrafregister bei den Verwaltungsbehérden.
Das fuhrt dazu, dass bei strafrechtlich Verantwortlichen, die immer wieder diskriminierende
Inserate schalten, dies von der Behorde nicht als Wiederholung erkannt wird und die Verant-
wortlichen immer wieder Ermahnungen erhalten, obwohl im Wiederholungsfall eine Verwal-
tungsstrafe vorgesehen ist. Da Verwaltungsstrafen personen- und nicht unternehmensbezogen
verhéngt werden, wird zudem das ausschreibende Unternehmen im Register nicht vermerkt.

Abhilfe schaffen kdnnte eine Bestimmung wie in 8§ 7i Abs 4 AVRAG. Dort heildt es im Zusam-
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menhang mit der Evidenz von Verwaltungsstrafverfahren, dass einem Arbeitgeber oder einer
Arbeitgeberin eine Bestrafung zuzurechnen ist, wenn entweder gegen ein verantwortliches
Organ (8 9 Abs. 1 VStG) oder gegen einen verantwortlichen Beauftragten (8 9 Abs. 2 oder 3
VStG) rechtskraftig eine Strafe verh&ngt wurde.

Gesetzliche Definition der Begriffe ,,Stellenwerberlin“ und ,,Interessentin“

Stellenwerberlnnen und Interessentinnen fur eine Wohnung oder Immobilie haben das Recht,
selbst ein Verwaltungsstrafverfahren einzuleiten. Es ist aber unklar, wann jemand Stellenwer-
berin oder Interessentin ist. Wiinschenswert ware daher eine gesetzliche Definition dieser

Begriffe oder Hinweise in den Erlauterungen des Gleichbehandlungsgesetzes.

Revisionsrecht an den Verwaltungsgerichtshof fir die Gleichbehandlungsanwaltschaft

Durch Anderungen im Bereich des Verwaltungs(straf)verfahrens, die mit 1. Janner .2014 in
Kraft getreten sind, ist eine Liicke im Rechtsschutzsystem des Gleichbehandlungsgesetzes
zutage getreten. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat das Recht, bei Verfahren wegen
diskriminierender Inserate Beschwerde gegen Bescheide und Einspruch gegen Strafverfiigun-
gen zu erheben (vgl 88 10 Abs 4, 24 Abs 4 und 37 Abs 2 GIBG), sich also an das Landesver-
waltungsgericht als zweite Instanz zu wenden. Die Mdoglichkeit der Revision an den
Verwaltungsgerichtshof wird im Gesetz aber nicht ausdrtcklich eingeraumt. Dadurch ist es der
Gleichbehandlungsanwaltschaft verwehrt, Falle zur Beurteilung wesentlicher Rechtsfragen, die
in weiterer Folge als Maf3stab fiir die Entscheidungen der Unterinstanzen dienen sollen, an

den Verwaltungsgerichtshof heranzutragen.

Verscharft wird die Situation dadurch, dass seit der Verwaltungsgerichtsbarkeitsnovelle 2014 in
Fallen, in denen eine Verwaltungsstrafe den Betrag von 400,- Euro nicht Ubersteigt, grundsatz-
lich keine Revision mehr zulassig ist. Da das Gleichbehandlungsgesetz einen Strafrahmen von
maximal 360,- Euro vorsieht, kann sich niemand mehr an das Héchstgericht wenden, wenn

das Revisionsrecht nicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft als Amtspartei eingerdumt wird.

Wirksame Strafsanktion bei Chiffreinseraten

Probleme hinsichtlich der Wirksamkeit der Strafsanktion ergeben sich bei Chiffreinseraten. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft regt an, Medienunternehmen dazu zu verpflichten, der Gleich-

behandlungsanwaltschaft bei Chiffreinseraten die Auftraggeberinnen zu nennen.
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5.2 Bundesgesetz uber die Gleichbehandlungskommission
und die Gleichbehandlungsanwaltschaft
(GBK/IGAW-Gesetz)

Vorschlage der Gleichbehandlungsanwaltschaft, die umgesetzt
wurden

o Straffung und Vereinheitlichung der Bestimmungen tber die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft. Durch die Novelle BGBI | 2013/107 wurden die durch die historische Entwick-
lung untbersichtlich gewordenen Bestimmungen, die bis dahin die Kompetenzen jeder
Gleichbehandlungsanwaéltin und jedes Gleichbehandlungsanwalts gesondert beschrie-
ben hatten, zu einer einheitlichen, leicht lesbaren Regelung Uber die Rechte der Mit-

glieder der Gleichbehandlungsanwaltschaft zusammengefasst.

e \Verpflichtung der Senatsvorsitzenden der Gleichbehandlungskommission, zu Beginn
eines Verfahrens auf die Moglichkeit einer einvernehmlichen Lésung des Konflikts hin-
zuweisen. Die neue Regelung tragt in Fallen, in denen eine gltliche Einigung méglich
ist, zu einer raschen Erledigung anhangiger Falle und damit insgesamt zu einer Be-

schleunigung der Verfahren und zu einer Entlastung insbesondere von Senat | bei.

e Vorinformation der Parteien tGber den Verfahrensausgang vor der schriftlichen Ausferti-
gung der Entscheidung. Antragstellerinnen und Antragsgegnerinnen erhalten nun einen
kurzen Informationsbrief durch die Geschaftsfiihrung der Gleichbehandlungskommissi-

on. Damit fallt eine oft mehrmonatige Phase der Ungewissheit weg.

Vorschlage der Gleichbehandlungsanwaltschaft, die noch nicht
umgesetzt wurden

Ausweitung der Feststellungsklage der Gleichbehandlungsanwaltschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft als Einrichtung zur Umsetzung der staatlichen Verpflich-
tung zur Gleichbehandlung sollte das Recht haben, in allen Fallen eine Feststellungsklage zu
erheben, in denen sich die Entscheidung eines Senats der Gleichbehandlungskommission
nicht mit der Rechtsauffassung der Gleichbehandlungsanwaltschaft deckt. Derzeit ist eine
solche Feststellungsklage nur in den Verfahren méglich, die durch einen Antrag der Gleichbe-

handlungsanwaltschatft eingeleitet wurden.
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Dariber hinaus sollte die Gleichbehandlungsanwaltschaft auch bei Zuriickweisungs- bzw.
Unzustandigkeitsbeschlissen der Gleichbehandlungskommission das Recht haben, eine
Feststellungsklage einzubringen, weil es gegen diese Beschlisse kein anderes Rechtsmittel
gibt. Weder Betroffene, noch die Gleichbehandlungsanwaltschaft konnen derzeit einen solchen
Beschluss Uberprifen lassen. Gleichzeitig wird aber durch diese Beschliisse daruber befun-
den, ob ein bestimmter Sachverhalt in den Geltungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes
fallt oder nicht.

Wiederherstellung der Expertinnenfunktion der Gleichbehandlungsanwaltschaft in
Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission bei Mehrfachdiskriminierungen

Seit 2013 darf gemal 8 5 Abs 3 GBK/GAW-Gesetz nur noch eine Anwaltin oder ein Anwalt an
den Sitzungen der GBK-Senate teilzunehmen und dort das Wort ergreifen, auch bei Féllen von
Mehrfachdiskriminierung, die immer die Kompetenzen mehrerer Mitglieder der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft betreffen.

Gerechtfertigt wurde diese Gesetzesanderung mit der Verkleinerung der Senate der Gleichbe-
handlungskommission, wobei jedoch die Gleichbehandlungsanwaltinnen keine Mitglieder der
Senate sind, sondern Expertinnen ohne Stimmrecht, aber mit Anwesenheits- und Fragerecht.
Gerade in dieser Funktion ware es wichtig, dass bei Féallen von Mehrfachdiskriminierung Spe-
zialistinnen fiir die verschiedenen Diskriminierungsgriinde, die auch ad hoc rechtlich handeln
koénnen, anwesend sein kdnnen. Durch den gesetzlich festgelegten Ausschluss eines Teils der
fachlichen Expertise und der rechtlichen Kompetenz bei Mehrfachdiskriminierungsverfahren
kommt es fur mehrfach diskriminierte Personen zu einer Verschlechterung der Rechtsdurch-

setzung.

Neben dieser fachlichen Einschrankung sieht die Gleichbehandlungsanwaltschaft in der Neu-
regelung auch eine Einschrankung ihrer durch die einschlagigen EU-Richtlinien garantierten
Kompetenz, Personen in unabhangiger Weise zu beraten und rechtlich zu unterstiitzen. Bei
der Begleitung in Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission ist diese unabhangige, also

auf eigener Entscheidung beruhende Unterstiitzung nun nicht mehr uneingeschrankt moéglich.

Die legistisch zustandige Abteilung im BMASK hat zwar auf Anfrage die Rechtsansicht vertre-
ten, dass bei Bedarf in Mehrfachdiskriminierungsféallen auch Mitglieder der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft in Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission rechtlich tatig werden
koénnen, die fir den gesetzlichen Bereich nicht ernannt wurden, doch stellt dies aus Sicht der
Gleichbehandlungsanwaltschaft keine haltbare Lésung dar. Diese kann nur darin bestehen,
dass bei Fallen von Mehrfachdiskriminierung alle zustéandigen Mitglieder der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft als Expertinnen an den Sitzungen des Senats teilnehmen kdnnen.
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Regelung der Vorgangsweise bei Entscheidungen uUber die Zustandigkeit der
Gleichbehandlungskommission

Wenn ein Senat der Gleichbehandlungskommission einen Antrag nicht behandelt, sollte diese
Form der Verfahrenseinstellung entweder als formelle Zurlickweisung oder als inhaltliche
Abweisung geregelt werden. Es sollte auch klargestellt werden, dass dies den Antragstellerin-

nen gegeniber zu begriinden ist.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft spricht sich fir eine Regelung aus, nach der Uber Verfah-
renseinstellungen von den Senaten der Gleichbehandlungskommission, nicht von den Vorsit-

zenden und der Geschéftsfiihrung allein zu entscheiden ist.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft sollte auch dann, wenn sich ein Senat der Gleichbehand-
lungskommission fiir eine Gleichbehandlungsfrage inhaltlich fur nicht zustandig erklart, die
Anwaltschaft fur Gleichbehandlung aber der Rechtsansicht ist, dass die Frage sehr wohl in den
Geltungsbereich des Gleichbehandlungsgesetzes féllt, eine Feststellungsklage auf Vorliegen
einer Diskriminierung einbringen kénnen, um die Frage einer verbindlichen Klarung zuftihren

zu koénnen.

Transparentes Auswahlverfahren fur die Bestellung der Vorsitzenden der Senate

Die Funktion der Vorsitzenden der Senate der Gleichbehandlungskommission wird zwar nicht
hauptamtlich ausgelibt, entspricht aber aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft funktio-
nell einer Leitungsfunktion im Offentlichen Dienst. Die Auswahl der Senatsvorsitzenden sollte
daher in einem transparenten Verfahren erfolgen. Derzeit gibt es fir diese Funktionen weder
eine Bewerbungsmaoglichkeit, noch klare Kriterien hinsichtlich der fachlichen oder personlichen

Anforderungen.

Honorierung von Fachleuten in Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission

Aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft fehlt nach wie vor eine Bestimmung Uber die
Honorierung der Tatigkeit von Fachleuten im Sinne von § 14 Abs 4 GBK/GAW-Gesetz, die
Fachgutachten im Auftrag der Gleichbehandlungskommission erstellen. Wenn zum Beispiel ein
ausfuhrliches Aktenstudium oder die Abfassung schriftlicher Expertisen erforderlich ist, ist eine
Honorierung notwendig, aber derzeit gesetzlich nicht geregelt. Die Kosten der Beiziehung von
Dolmetscherinnen und Ubersetzerinnen sind gemaR § 16 GBK/GAW-G von Amts wegen zu

tragen. Eine derartige Regelung sollte auch fiir Fachpersonen getroffen werden.
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Anderungen der Geschéftsordnung der Gleichbehandlungskommission

Derzeit werden gemaf § 6 Abs 3 GBK-GO im Fall einer abgesonderten Befragung Protokolle
nur den jeweiligen Antragstellerinnen oder Antragsgegnerinnen tbermittelt, nicht aber sonsti-
gen Auskunftspersonen. Im Sinne der Transparenz des Verfahrens vor der Gleichbehand-
lungskommission erscheint eine Ubermittlung des Protokolls der eigenen Befragung auch an

sonstige Auskunftspersonen geboten.

In 8§ 12 Abs 3 GBK-GO waére eine erganzende Regelung zielfiihrend, dass im Fall der abge-
sonderten Befragung von Antragstellerin und Antragsgegnerin in Einzelprifungsverfahren bei

(sexueller) Belastigung auch die Auskunftspersonen abgesondert zu befragen sind.

Derzeit sind Antragstellerin und Antragsgegnerin gemal3 § 12 Abs 3 GBK-GO berechtigt, an
die jeweilige Gegenseite durch den Vorsitzenden oder die Vorsitzende Fragen stellen zu las-
sen oder mit Zustimmung des Vorsitzes unmittelbar selbst zu stellen. Ein solches Fragerecht
sollte auch gegenlber anderen Auskunftspersonen verankert werden.

Wegfall der Kostenersatzpflicht fur gleichbehandlungsrechtliche Verfahren vor den
Arbeits- und Sozialgerichten

Die Rechtsdurchsetzung fiir von Diskriminierung Betroffene konnte durch einen Wegfall der
Kostenersatzpflicht bei gleichbehandlungsrechtlichen Verfahren erheblich verbessert werden.
Dies erfordert eine Anderung von § 58 ASGG. Bei den vor den Arbeits- und Sozialgerichten
gefihrten anderen arbeitsrechtlichen Streitigkeiten besteht keine Kostenersatzpflicht in erster

und zweiter Instanz.

Feststellungsantrag gemal Arbeits- und Sozialgerichtsgesetz far die
Gleichbehandlungsanwaltschaft

Ein Feststellungsantrag nach § 54 Abs 2 ASGG ermdglicht es, eine verbindliche Klarung von
Rechtsfragen, die fir eine Vielzahl von Arbeitnehmerinnen Bedeutung hat, herbeizuftihren. Fir
Klarungen aus dem Bereich des GIBG bedeutet es auch, dass es zu einem Vorlageantrag an
den Européischen Gerichtshof kommen kann, der zur authentischen Auslegung gleichbehand-
lungsrechtlicher Fragestellungen berufen ist.

Derzeit steht dieses Antragsrecht nur den kollektivvertragsfahigen Korperschaften der Arbeit-
geberlnnen oder Arbeitnehmerinnen zu. Die Rechtsfrage in einem Verfahren wegen Diskrimi-
nierung kann aber ihren Ursprung gerade in einer von Kollektivwvertragspartnern
ausverhandelten Regelung haben. Ein Verfahren wegen Entgeltdiskriminierung bringt, vor
allem, wenn es auch um die Frage gleichwertiger Arbeit geht, Arbeitnehmerinnen haufig in die

Situation, gegen ein gewachsenes System, das daher als neutral und ,richtig* wahrgenommen
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wird, anzukdmpfen. In diesen und vergleichbaren Fallen konnte ein Antragsrecht der Gleichbe-

handlungsanwaltschaft zur Klarung wesentlicher Rechtsfragen beitragen.

5.3 Arbeitskrifte-Uberlassungsgesetz

Weitere Verbesserung des Schutzes durch das Gleichbehandlungsgesetz im Bereich
der Arbeitskraftetiberlassung notwendig

Personen, die im Rahmen einer Arbeitskraftetiberlassung tatig sind, werden von ihren vertrag-
lichen Arbeitgeberinnen (Uberlasser) in einem anderen Unternehmen (Beschéftiger) einge-
setzt. Wenn es dort beispielsweise zu einer (sexuellen) Belastigung kommt, gehen
grundsétzlich die Fursorgepflichten und damit auch die Verpflichtung zu AbhilfemalRnahmen
nach dem Gleichbehandlungsgesetz gemaR § 6 AUG Uber. Das bedeutet, dass der Beschafti-
ger fur ein diskriminierungsfreies Arbeitsumfeld zu sorgen hat und Sanktionen gegen die belas-

tigende Person setzen muss.

Durch die Novelle des Arbeitskréafteliberlassungsgesetzes BGBI. | Nr. 98/2012 wurde die im
letzten Bericht der Gleichbehandlungsanwaltschaft aufgezeigte Problematik bereinigt, dass fur
Uberlassene Arbeitnehmerinnen kein Schutz in jenen Féllen bestand, in denen der Beschaf-
tigerbetrieb den Einsatz einer Arbeitskraft nach einer Diskriminierung beendete und der Uber-
lasserbetrieb zum Beispiel wegen fehlender anderer Einsatzmaoglichkeiten die Kindigung

aussprach.

Gemal § 6a Abs 4 AUG hat nun der Uberlasserbetrieb jedenfalls fiir die Kundigung eines
Dienstverhaltnisses einzustehen, wenn dem eine diskriminierende Beendigung der Uberlas-
sung durch den Beschéftigerbetrieb vorausgegangen ist. Die Kiindigung kann angefochten
werden wie in jenen Fallen, in denen die diskriminierende Beendigung direkt vom Uberlasser
ausgegangen ist. Auch die Fursorgepflichten des Beschaftigerbetriebes wurden verscharft. Der
Beschaftigerbetrieb gilt nun fiir die Dauer der Uberlassung als zusétzlicher Arbeitgeber und hat
bei Kenntnis von diskriminierenden Vorfallen oder Praktiken eine Abbhilfeverpflichtung. Der
Beschaftigerbetrieb hat dartiber hinaus generell fir diskriminierungsfreie Arbeitsbedingungen

Sorge zu tragen.

In sehr ahnlich gelagerten Fallen fehlt allerdings ein expliziter gesetzlicher Schutz vor Diskrimi-
nierung und Belastigung weiterhin. Arbeitnehmerinnen, die ihre Arbeit sténdig an einem vom
Ort des Unternehmens verschiedenen Arbeitsort verrichten, ohne dass eine Arbeitskraftetiber-
lassung im rechtlichen Sinn vorliegt, beispielsweise Reinigungskrafte oder Security-
Mitarbeiterinnen, kénnen keine Anspriiche gegentiber den Kundinnen ihrer Arbeitgeberinnen

geltend machen. Aus Sicht der Gleichbehandlungsanwaltschaft sollte auch diese Gruppe von
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Arbeitnehmerinnen in den Schutzbereich des Gleichbehandlungsgesetzes einbezogen wer-

den.
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6 Statistik

Tabelle 1: Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
1991 bis 2013

Jahr e Teill e Teilll e Teil lll e Teilllla ¢ Gesamt
GIBG GIBG GIBG GIBG
1991 338 338
1992 456 456
1993 462 462
1994 481 481
1995 524 524
1996 526 526
1997 542 542
1998 571 571
1999 772 772
2000 850 850
2001 1548 1548
2002 2118 2118
2003 3398 3398
2004 4558 4558
2005 4418 391 226 5035
2006 3411 594 375 4380
2007 3090 568 397 4055
2008 3157 491 264 93 4336
2009 3455 524 322 277 4578
2010 3479 779 348 228 4834
2011 3215 797 432 4444
2012 3255 1110 534 4899
2013 2794 1101 403 4298
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Abbildung 1: Anfragen und Beratungen in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
1991 bis 2013
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Tabelle 2: Anfragen und Beratungen Teil | GIBG

Anfragen und Beratungen e 2012 2013
Beratungen zu Tatbestanden 1812 1610
Mehrfachdiskriminierung (Teil I/ll GIBG) 38 30
Information zum Gleichbehandlungsgesetz 1243 1021
Sonstige Rechtsfragen 162 133
Gesamt e 3255 2794

Information zum

Abbildung 2: Anfragen und Beratungen Teil | GIBG, in Prozent
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Tabelle 3: Beratungen zu Tatbestanden des Gleichbehandlungsgesetzes Teil |

GIBG

Tatbestand 2012 2013
Begriindung des Arbeitsverhéltnisses 203 156
Festsetzung des Entgelts 221 129
Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen 11 3
Entlohnungskriterien 6 6
MaRnahmen der Aus- und Weiterbildung im Betrieb 33 18
Beruflicher Aufstieg, Beférderung 34 16
Sonstige Arbeitsbedingungen 146 113
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses 116 74
Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschrei- 696 777
bung/sprachlichen Ungleichbehandlung

Geschlechtsbezogene Belastigung/sexuelle Belasti- 309 300
gung

Positive MaRnahmen 3 5
Mitwirkung in Organisationen 3 15
Benachteiligungsverbot 18 13
Ausbildung auRerhalb der Arbeitsverhaltnisse 15 0
Selbstandige Erwerbstatigkeit 5 5
Werbung/Medien 8 0
Anweisung zu Diskriminierung 4 0
Sonstiges 19 10
Gesamt 1850 1640
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Abbildung 3: Beratungen zu Tatbestdnden Teil | GIBG, in Prozent
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Tabelle 4: Anfragen und Beratungen Teil Il GIBG

Alter 14%

Anfragen und Beratungen 2012 2013
Alter 205 159
Ethnische Zugehorigkeit 265 208
Religion 77 88
Sexuelle Orientierung 13 30
Weltanschauung 13 21
Information zum Gleichbehandlungsgesetz 520 560
Sonstige Rechtsfragen 17 33
Gesamt 1110 1101
Abbildung 4: Anfragen und Beratungen, Teil Il GIBG, in Prozent
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Tabelle 5: Beratungen zu Tatbestanden Teil Il GIBG

Tatbestand 2012 2013
Begriindung des Arbeitsverhéltnisses 137 130
Festsetzung des Entgelts/Sozialleistungen 20 32
Forderungsmal3nahmen 2 1
MaRnahmen der Aus- und Weiterbildung im Betrieb 8 11
Beruflicher Aufstieg, Beforderung 11 2
Sonstige Arbeitsbedingungen 85 87
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses 79 68
Gebot der diskriminierungsfreien Stellenausschrei- 144 59
bung/sprachliche Ungleichbehandlung

Belastigung 47 66
Ausbildung auf3erhalb eines Arbeitsverhaltnisses 33 34
Selbsténdige Erwerbstatigkeit 6 4
Mitwirkung in Organisationen 1 14
Gesamt 573 508
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Abbildung 5: Beratungen zu Tatbestdnden Teil Il GIBG in Prozent
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Tabelle 6: Anfrage und Beratungen Teil 1l GIBG

Anfragen und Beratungen e 2012 2013
Ethnische Zugehorigkeit 313 207
Geschlecht 157 129
Information zum Gleichbehandlungsgesetz 64 67

e 534 403

Abbildung 6: Anfrage und Beratungen Teil lll GIBG in Prozent
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Tabelle 7: Beratungen zu Bereichen Teil lll GIBG

Anfragen und Beratungen e 2012 e 2013
Zugang zu und Versorgung mit Gutern und Dienst- 383 253
leistungen, inklusive Wohnraum

Bildung 54 47
Sozialschutz und soziale Vergiinstigungen 33 36
Informationen zum Gleichbehandlungsgesetz 64 67
Gesamt e 534 e 403

Abbildung 7: Beratungen zu Bereichen Teil 1l GIBG in Prozent
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Tabelle 8: Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern, Teil | GIBG

Bundesland 2012 2013
Wien 580 374
Niederdsterreich 47 46
Oberdsterreich 794 611
Salzburg 100 139
Tirol 308 305
Vorarlberg 91 53
Karnten 404 374
Steiermark 799 750
Burgenland 9 13
Ausland 28 56
Bundesland nicht angegeben 95 73
Gesamt 3255 2794
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Abbildung 8: Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern Teil | GIBG

in Prozent
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Tabelle 9: Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern, Teil | GIBG

Geschlecht e 2012 e 2013
Frauen 2582 2218
Manner 673 576
Summe e 3255 e 2794

Abbildung 9: Anfragen und Beratungen von Frauen und Méannern, Teil | GIBG
in Prozent
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Tabelle 10: Anfrage und Beratungen nach Bundeslandern Teil Il GIBG

Bundesland 2012 2013
Wien 528 527
Niederdsterreich 77 44
Oberdsterreich 66 101
Salzburg 23 25
Tirol 54 18
Vorarlberg 7 13
Kéarnten 49 15
Steiermark 74 86
Burgenland 6 47
Ausland 26 26
Bundesland nicht angegeben 200 199
Gesamt 1110 1101
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Abbildung 10: Anfrage und Beratungen nach Bundeslandern Teil Il GIBG
in Prozent
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Tabelle 11: Anfragen und Beratungen von Frauen und Méannern Teil Il GIBG

Geschlecht e 2012 e 2013
Frauen 689 672
Manner 421 429
Summe e 1110 e 1101

Abbildung 11: Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern Teil Il GIBG
in Prozent
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Tabelle 12: Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern Teil Ill GIBG

Bundesland e 2012 2013
Wien 263 175
Niederg@sterreich 21 17
Obergsterreich 44 30
Salzburg 12 6
Tirol 29 19
Vorarlberg 14 10
Kéarnten 26 3
Steiermark 46 31
Burgenland 3 7
Ausland 19 16
Bundesland nicht angegeben 57 89
Gesamt e 534 403
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Abbildung 12: Anfragen und Beratungen nach Bundeslandern Teil lll GIBG
in Prozent
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Tabelle 13: Anfragen und Beratungen von Frauen und Mannern Teil Ill GIBG

Geschlecht e 2012 e 2013
Frauen 271 219
Manner 263 184
Summe e 534 e 403

Abbildung 13: Anfragen und Beratungen von Frauen und M&nnern
Teil Il GIBG in Prozent
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