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Anna Sporrer

Die osterreichische Gleichbehandlungskommission

1. Entwicklung
des Gleichbehandlungsgesetzes'

In Osterreich beruht das Arbeitsrecht — und somit
auch das Gleichbehandlungsrecht — nicht auf einer
einheitlichen Rechtsgrundlage, sondern ist einerseits
dem Recht fiir den 6ffentichen Dienst und anderer-
seits dem fiir die Privatwirtschaft zugeordnet.” Dieser
Beitrag bezieht sich nur auf das Gleichbehandlungs-
gesetz fiir die Privatwirtschaft.

Die Entwicklung des Gleichbehandlungsgesetzes
1979 wurde stark von den Konventionen 100 und
111 der Internationalen Arbeitsorganisation (IAO)
und dem Berichtssystem der IAO beeinfluflt. In den
Jahren 1975 und 1977 hat das IAO-Expertenkomitee
festgestellt, daf§ die dsterreichischen Kollektivvertri-
ge Generalklauseln und Regelungen enthielten, die
mit dem Grundsatz der Entgeltgleichheit nicht im
Einklang standen. In der Folge wurde nach dreijih-
riger Vorbereitungsarbeit das Gleichbehandlungsge-
setz auf der Grundlage eines Initiativantrages des
Parlamentes verabschiedet und trat 1979 in Kraft. Es
wurde in den Jahren 1985, 1990, 1992 und 1998
novelliert.

Obwohl der erste Vorschlag als allgemeines Anti-
Diskriminierungsgesetz konzipiert war (Anwendung
auf verschiedene Gruppen diskriminierter Personen
und auf alle Formen von Diskriminierungen am Ar-
beitsplatz), wurde die Stammfassung des Gleichbe-
handlungsgesetzes (GleichbG) auf die Lohngleich-
heit zwischen Frauen und Minnern beschrinkt. Die
erste Novelle zum GleichbG im Jahr 1985 erweiterte
den Anwendungsbereich des Diskriminierungs-
schutzes auf die berufliche Ausbildung und veranker-
te erstmals das Prinzip der geschlechtsneutralen Stel-
lenausschreibung. Mit der zweiten Novelle zum
GleichbG im Jahr 1990 wurde Diskriminierungs-
schutz maf3geblich ausgedehnt: Seitdem bezieht sich
das Verbot der Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechtes auf die Begriindung des Arbeitsverhiltnis-

1 Dieser Beitrag fuflt auf einem Vortrag, den die Autorin bei
der Konferenz iiber vergleichendes Anti-Diskriminierungs-
recht an der Universitit Utrecht, NL, im Juni 1998 gehalten
hat (Publikation in englischer Sprache im Erscheinen) und
gibt die persénliche Meinung der Autorin wieder.

2 Fiir die Privatwirtschaft: Gleichbehandlungsgesetz BGBI.Nr.
108/1979 idF BGBL. I Nr. 44/1998; fiir den Bundesdienst:
BGBI. Nr. 100/1993 idF BGBIL. I Nr. 30/1998; fiir den
Dienst in Lindern und Gemeinden existiert in jedem der
osterreichischen Bundeslinder gemifl der Bundesstaadlichen
Kompetenzverteilung eigene Gesetzgebung fiir den dffentli-
chen Dienst.

ses, die Festsetzung des Entgelts, die Gewihrung
freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstel-
len, auf Mafinahmen der Aus- und Weiterbildung auf
betrieblicher Ebene, den beruflichen Aufstieg, auf
sonstige Arbeitsbedingungen sowie die Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses. Mit der dritte Novelle 1992
wurde das Verbot sexueller Belistigung am Arbeits-
platz durch den Arbeitgeber oder seinen Vertreter,
durch einen Kollegen oder einen Dritten in den
Schutzumfang einbezogen.” Weiters wurde durch
diese Novelle ausdriicklich der Begriff der mittelba-
ren Diskriminierung in das Gleichbehandlungsgesetz
eingefiihrt.

Die Instrumente der Rechtsdurchsetzung auf
dem Gebiet der Gleichbehandlung der Geschlechter
weisen gegeniiber dem sonstigen Arbeitsrecht einige
spezielle Merkmale auf: Erstens wurde bereits mit der
Stammfassung des Gleichbehandlungsgesetzes eine
Gleichbehandlungskommission als Verwaltungsor-
gan im Bundeskanzleramt eingerichtet, und das vor
oder parallel zu einem arbeitsgerichtlichen Verfahren
titig wird.

Ein anderes Spezifikum des Gleichbehandlungs-
rechts ist die Anwiltin fiir Gleichbehandlungsfragen,
die gleichfalls im Bundeskanzleramt etabliert ist. Die-
se iibt eine Ombudsfunktion aus, die auch das Recht
auf Antragstellung bei der Gleichbehandlungskom-
mission beinhaltet, nicht jedoch das Klagsrecht beim
Arbeitsgericht. Innerhalb des Rechtsdurchsetzungs-
systems spielt die Anwiltin fiir Gleichbehandlungs-
fragen eine wichtige Rolle. Bisher wurden die meisten
Antrige, die von der Gleichbehandlungskommission
behandelt wurden, von ihr gestellt; sie nimmt in den
Sitzungen der Kommission teil, hat allerdings nur
Beratungs-, nicht jedoch Stimmrecht in der Kommis-
sion. Die Gleichbehandlungskommission kann sie
beauftragen, weitere Untersuchungen in den Betrie-
ben durchzufiihren. Da das Gleichbehandlungsge-
setz auch das Verbot geschlechtsspezifischer Stellen-
ausschreibungen beinhaltet, ist die Anwiltin fiir
Gleichbehandlungsfragen (ebenso wie eine Bewerbe-
rin) berechtigt, ein Verfahren vor der Bezirksverwal-
tungsbehérde gegen private Arbeitsvermittlungsun-
ternehmen zu initiieren. Wenn eine Arbeitsvermitt-
lung einer Rechtsverletzung fiir schuldig befunden
wird, sieht das Gleichbehandlungsgesetz eine Verwal-

3 Das GleichbG bezieht sich ,,geschlechtsneutral® auf Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer, Arbeitgeberinnen und Ar-
beitgeber etc. Die Autorin verwendet die personenbezogenen
Bezeichnungen jeweils der gesellschaftlichen Realitit entspre-
chend in der weiblichen oder minnlichen Form.
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tungsstrafe von bis zu 5.000,-- ATS (ca. 363,-- Euro)
VOr.

Nachdem die Anwiltin fiir Gleichbehandlungs-
fragen im Jahr 1990 ihre Titigkeit aufgenommen hat,
ist die Anzahl der Beschwerden vor der Gleichbe-
handlungskommission stark angewachsen — vor al-
lem infolge der Einfithrung des Verbots sexueller
Belistigung im Jahr 1992. Die vierte Novelle zum
Gleichbehandlungsgesetz im Jahr 1998 sicht eine
»Regionalisierung des Biiros der Anwiltin fiir
Gleichbehandlungsfragen zusitzlich zu der in Wien
bestehenden Stelle vor. Dies war Ergebnis der jihrli-
chen dem Nationalrat iibermittelten Wahrneh-
mungsberichte der Anwiltin fiir Gleichbehandlungs-
fragen, wonach ein hoher Prozentsatz der Fille aus
Wien und Umgebung an die Gleichbehandlungs-
kommission und die Anwiltin fiir Gleichbehand-
lungsfragen gelangten. Frauen, die in anderen Teilen
Osterreichs beschiftige sind, haben offensichtlich
nicht gleichermaflen Zugang zur Beratung und Un-
terstiitzung in Gleichbehandlungsfragen wie in und
um Wien lebende und arbeitende Frauen. Das erste
Biiro der Regionalanwiltin wurde Ende 1998 in
Innsbruck eroffnet.

2. Die Rolle und Funktion
der Gleichbehandlungskommission

Eine Arbeitnehmerin, die sich diskriminiert er-
achtet, hat mehrere Méglichkeiten, ihre Rechte
durchzusetzen: Sie kann die Anwiltin fiir Gleichbe-
handlungsfragen um Beratung und Unterstiitzung
kontaktieren, sie kann einen Antrag bei der Gleich-
behandlungskommission stellen, sie kann direkt eine
Klage beim Arbeitsgericht erheben oder sie kann eine
Kombination aller dieser drei Moglichkeiten wihlen.

Erginzend zur Unterstiitzung durch die im
Gleichbehandlungsgesetz eingerichteten Institutio-
nen kann sie auch Rechtsberatung und Rechtsschutz
von den traditionellen beruflichen Interessenvertre-
tungen fiir Arbeitnehmerlnnen erhalten, wie den
Gewerkschaften und den Arbeiterkammern.

In vielen Fillen befafdt die Anwiltin fiir Gleich-
behandlungsfragen die Kommission mit einem Fall,
der dann in der Folge zu einer Klage beim Arbeitsge-
richt fithrt. Diese Praxis entspricht den Intentionen
der Gesetzgebung, die ein dem Arbeitsgericht vorge-
schaltetes Verfahren einrichten wollte. Theoretisch ist
es auch denkbar (und es gibt auch einige praktische
Beispiele dafiir), daff die Fille bei der Gleichbehand-
lungskommission und bei den Arbeitsgerichten par-
allel verfolgt werden.

Die Kommission schliefit ihr Verfahren mit recht-
lich unverbindlichen Gutachten oder Vorschligen an
den Arbeitgeber ab. Im Gegensatz zu den Arbeitsge-
richten ist die Kommission ein Verwaltungsorgan,

daf8 keine Zwangsmittel zur Rechtsdurchsetzung zur
Verfiigung hat. So sind etwa die ArbeitgeberInnen
und die ArbeitnehmerInnen verpflichtet, der Gleich-
behandlungskommission auf Anfrage Informationen
bereitzustellen, diese Verpflichtung ist aber nicht
sanktionsbewehrt. Des weiteren sind die Gutachten
und Empfehlungen der Kommission rechtlich nicht
verbindlich, weder fiir den Arbeitgeber noch fiir die
Arbeitsgerichte, wenn diese den Fall nach dem Ver-
fahren der Gleichbehandlungskommission behan-
deln. Die Gesetzgebung hat die Méglichkeiten der
Gleichbehandlungskommission, rechtlich verbind-
lich zu agieren, deshalb limitiert, um keine Konkur-
renz zu der ordentlichen Gerichtsbarkeit zu schaffen.
Das Verfahren vor der Gleichbehandlungskommissi-
on ist daher ein ,soft law“-Mechanismus, der Ele-
mente der Mediation enthilt. Hauptziel des Verfah-
rens ist es, zwischen den Streitparteien zu vermitteln
und diese zu beraten. Wenn Kollektivvertrige zur
Priifung anstehen, initiiert die Gleichbehandlungs-
kommission Verhandlungen zwischen den Kollekti-
vvertragsparteien, um diese zu einer Einigung zu
fithren. Weiterhin kann die Gleichbehandlungskom-
mission bei vermuteter Nichteinhaltung ~des
GleichbG den Arbeitgeber auffordern, schriftlich Be-
richt iiber Beschiftigungsbedingungen, Aus- und
Weiterbildungsmafinahmen, Aufstiegsméglichkei-
ten und Dauer und Bedingungen der Beendigung des
Arbeitsverhiltnisse zu erstatten. Wenn es erforderlich
erscheint, hat dieser Bericht auch Daten iiber das
Verhiltnis zwischen beruflicher Ausbildung und dem
beruflichen Aufstieg zu enthalten.

Das Verhiltnis zwischen der Kommission und
den Gerichten ist nur sehr vage geregelt. Die Gerichte
konnen die Gutachten der Kommission als Privatgut-
achten akzeptieren, sind aber dadurch nicht gebun-
den. Eine Klage, die vor die Kommission gebracht
wird, kann ein laufendes Gerichtsverfahren nicht un-
terbrechen und umgekehrt. Einzig die Klagefristen
beim Arbeitsgericht werden durch das Verfahren vor
der Gleichbehandlungskommission gehemmt.

3. Die Zusammensetzung der
Gleichbehandlungskommission und

verfahrensrechtliche Aspekte
Rechtlich gesehen ist die Gleichbehandlungs-

kommission eine Institution ,;sui generis“, die weder
ein Gericht noch eine Verwaltungsbehérde (mangels
hoheitlichem imperium) ist und — gemifd einer Stu-
die des Europarates — in dieser Art in keinem anderen
europiischen Land vorzufinden ist. Die Gleichbe-
handlungskommission wurde nach dem Modell eines
stripartiten®  Entscheidungskérpers  nachgebildet,
wie er in den IAO-Statuten vorgesehen ist. In der
Gleichbehandlungskommission sind vier Reprisen-
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tantInnen jeweils von Arbeitnehmerlnnen- und von
ArbeitgeberInnenseite ebenso wie drei Mitglieder, die
den Staat reprisentieren: Je ein Mitglied des Sozial-
ministeriums, des Bundeskanzleramtes und des Ju-
stizministeriums (das seit Mirz 1999 den Vorsitz
fithre).

Da in der Gleichbehandlungskommission sowohl
die Vertreterlnnen der Arbeitnehmerlnnenseite als
auch der ArbeitgeberInnenseite vertreten sind, kann
sie als ,legalisierte Sozialpartnerschaft“ betrachtet
werden, die ein Charakteristikum des 6sterreichi-
schen Rechtssystems darstellt.

Die Mitglieder der Gleichbehandlungskommissi-
on, die von einem der SozialpartnerInnen entsendet
werden, miissen die unparteiische und vertrauliche
Ausiibung ihrer Funktion geloben. Alle Funktionen,
sogar die der Vorsitzenden, werden auf ehrenamtli-
cher Basis ausgeiibt. Die Mitglieder miissen die Ge-
schiftsgeheimnisse sowie die Privatsphire aller be-
troffenen Personen wahren; die Sitzungen der
Gleichbehandlungskommission sind nichtoffentlich.

Obwohl die Verfahren vor der Gleichbehand-
lungskommission formell nicht durch Verfahrens-
recht geregelt sind, wendet die Gleichbehandlungs-
kommission in der Praxis das Allgemeine Verwal-
tungsverfahrensgesetz an, das u.a. das Prinzip der
materiellen Wahrheitsfindung beinhaltet. Dies ist ein
deutlicher Unterschied zu den Gerichtsverfahren, wo
primir das Prinzip der formellen Wahrheitsfindung
besteht und Fakten aufler Streit gestellt werden kén-
nen. Es gibt auch kein Kreuzverhor von Parteien,
insbesondere nicht der betroffenen Frauen.

Obwohl das Gleichheitsprinzip zwingendes
Recht darstellt entfaltet es keinen unmittelbaren
Durchgriff auf Kollektivvertrige. Da wegen der Au-
tonomie der Kollektivvertragsparteien Verhandlun-
gen zwischen diesen praktisch die einzige Moglich-
keit ist, diskriminierende Bestimmungen zu beseiti-
gen, ist die Teilnahme der Sozialpartnerlnnen in der
Kommission duflerst wichtig. So hat die Gleichbe-
handlungskommission im Jahr 1985 eine Arbeits-
gruppe eingesetzt, die Kollektivvertrige auf die Kon-
formitit mit dem Gleichbehandlungsgesetz unter-
suchte. Aufgrund dieser Ergebnisse wurden die mei-
sten der unmittelbar diskriminierenden Bestimmun-
gen aus Kollektivvertrigen eliminiert.

Dariiber hinaus werden auch deshalb die Sozial-
partnerInnen in die Verfahren vor der Gleichbehand-
lungskommission eingebunden, um ein Verstindnis
bei den Parteien fiir die Positionen und Argumente
der anderen Seite herzustellen und Lésungen zu ver-
mitteln, wofiir im Rahmen von Gerichtsverfahren
mitunter weder Zeit noch Raum vorhanden ist.

4. Materielle Aspekte

Die Kommission hat sich mit allen die Diskrimi-
nierung aufgrund des Geschlechts beriihrenden Fra-
gen zu befassen. Dadurch kommen der Gleichbe-
handlungskommission weitreichende Intervention-
moglichkeiten zu, wie z.B. die Einleitung eines Ver-
fahrens von Amts wegen. Die Kommission entschei-
det entweder iiber Einzelfille oder erstellt Gutachten
iiber allgemeine Fragen der Verletzung des Gleichbe-
handlungsgebotes. Letzteres kann ein diskriminie-
rendes Phinomen oder Gruppen von diskriminierten
Personen betreffen, wie zum Beispiel eine diskrimi-
nierende Kollektivvertragsregelung. Solche Gurach-
ten iiber allgemeine Fragen der Diskriminierung sind
zu verdffentlichen.

Wie bereits oben erwihnt, sind alle Aspekte eines
Arbeitsverhiltnisses materiell erfallt; alle diese Be-
stimmungen sind geschlechtsneutral: Frauen sowie
Minner unterliegen dem Diskriminierungsschutz.
Allgemeine Mafinahmen zur Frauenférderung wer-
den als zulissig erklirt — nicht zuletzt durch eine
jiingste Erginzung der ésterreichischen Bundesver-
fassung.

Die Sanktionen bei Diskriminierung sind entwe-
der Schadenersatz bei Einstellungs- und Ausstiegsdis-
kriminierung sowie bei sexueller Belistigung, die
Entgeltdifferenz bei Entgeltdiskriminierung, die Ge-
wihrleistung von Sozialleistungen und die Bereitstel-
lung von Ausbildungsmafinahmen bei Diskriminie-
rung von Sozialleistungen und bei der beruflichen
Ausbildung, die Einbeziehung in gleiche Arbeitsbe-
dingungen oder bei Diskriminierung bei Beendigung
des Arbeitsverhiltnisses, die Moglichkeit, diese Kiin-
digung oder Entlassung anzufechten. Alle diese
Rechtsanspriiche sind beim Arbeitsgericht — und
nicht bei der Gleichbehandlungskommission —
durchzusetzen.

Da die Gutachten oder Empfehlungen der
Gleichbehandlungskommission rechtlich nicht ver-
bindlich sind, ist die einzige Konsequenz der Nicht-
beachtung der Vorschlige der Kommission durch den
Arbeitgeber die Berechtigung der in der Kommission
vertretenen Sozialpartner, eine Klage beim Arbeitsge-
richt auf Feststellung der Diskriminierung. Dies kann
als kollektives Element der Rechtsdurchsetzung auf
diesem Gebiet angesehen werden. Solche Urteile wi-
ren zu publizieren, aber in der Praxis ist diese recht-
liche Mbglichkeit in den nunmehr 20 Jahren ihres
Bestehens nie von den Sozialpartnernlnnen geniitzt
worden.

Eine andere Frage ist die der Beweislast im arbeits-
gerichtlichen Verfahren bzw. im Kommissionsverfah-
ren: Nach dem Gleichbehandlungsgesetz hat eine
Kligerin die Umstinde der behaupteten Diskrimi-

4 BGBL I Nr. 68/1999.
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nierung glaubhaft zu machen, demgegeniiber ist die
Klage abzuweisen, wenn der Arbeitgeber darlegen
kann, daf§ andere, nicht diskriminierende Griinde fiir
die Ungleichbehandlung vorliegen. Durch die Um-
setzung der EU-Beweislastrichtlinie muf die Beweis-
verteilung jedenfalls fiir die Gleichbehandlungsan-
spriiche (aufler beim Verbot sexueller Belistigung)
weiter zugunsten der Kligerin verbessert werden.
Demgegeniiber ist im Kommissionsverfahren die
Frage der Beweislastverteilung nicht streng zwischen
der Kligerin und dem Arbeitgeber geteilt; dies nicht
zuletzt deshalb, weil die Kommission das Allgemeine
Verwaltungsverfahrensgesetz analog anwendet und
deshalb — wie erwihnt — gemifl dem Grundsartz der
materiellen Wahrheitsfindung agiert.

5. Vor- und Nachteile
dieses Systems der Rechtsdurchsetzung

Eine der gesetzgeberischen Intentionen fiir die
Einrichtung eines Kommissionsverfahrens im Vor-
feld eines arbeitsgerichtlichen Verfahrens war, die
Erfolgsaussicht und somit das Kostenrisiko einer ge-
richtdlichen Klage fiir eine Kligerin leichter einschiitz-
bar zu machen. In den meisten Fillen stellt das Gut-
achten der Gleichbehandlungskommission eine not-
wendige (wenn auch rechtlich nicht zwingende) Vor-
ausserzung fiir ein gerichtliches Urteil dar, insbeson-
dere bei spezifischen oder detaillierten Fragen von
Diskriminierung wie z.B. mittelbare Diskriminie-
rung, Arbeitsbewertung oder sexuelle Belistigung.
Die Gleichbehandlungskommission hat in den zwan-
zig Jahren ihres Bestehens nunmehr einen hohen
Standard an Spezialisierung in Gleichbehandlungs-
fragen erreicht und kann daher als Vorreiterin in
Gleichbehandlungsfragen angesehen werden.

Demgegeniiber vertreten Hardlinerlnnen unter
den JuristenInnen die Auffassung, daff der Mangel an
rechtsverbindlichen Mafinahmen und Rechtsfolgen
die Moglichkeiten und Entscheidungen der Kom-
mission schwicht. Auch einige héchstgerichtliche
Entscheidungen zeigen, daf der spezifische Charak-
ter der Gleichbehandlungskommission nicht allge-
mein bekannt ist und wenig Verstindnis fiir die
Griinde ihrer Einrichtung existiert. Die formell feh-
lenden Verfahrensregeln erwecken dariiber hinaus
Bedenken in Hinblick auf den Grundsatz der
Rechtstaatlichkeit und auf Art. 6 der Europiischen
Menschenrechtskonvention.

Den Erfahrungen der PraktikerInnen in der
Kommission nach ist das Fehlen von verbindlichen
Verfahrensbestimmungen aber oft von Vorteil fiir die
Titigkeit und den Einflul der Gleichbehandlungs-
kommission. Die Kommission als ,,soft law“-Einrich-
tung kann nimlich Meinungsinderungen herbeifiih-
ren und die betroffenen Personen und Institutionen

fiir Fragen der Diskriminierung am Arbeitsplatz sen-
sibilisieren. Ohne derartige Mittel kann m.E. die
praktische Umsetzung von Gleichbehandlungsrecht
nicht erreicht werden.

Der Einfluff des Rechtssystems auf die Realitit der
Arbeitswelt ist allerdings nicht leicht einschitzbar.
Ganz allgemein zeigt sich, dafl rechtliche Grundsitze
nicht leicht die Krifte des Marktes bestimmen bzw.
tiberwinden konnen. Bis heute ist der Arbeitsmarkt
durch die Bevorzugung von Minnern bei der Einstel-
lung, beim beruflichen Aufstieg oder bei der Entgelt-
festsetzung geprigt. Die Méglichkeiten des Rechtes
bei Gestaltung und Verinderung der'Arbeitswelt sind
dabei wohl eher beschriinkt. Trotz des geringen sicht-
baren Erfolges des Gleichbehandlungsprinzips auf
die Gesellschaft sollte der ,,psychologische Effekt“ des
Gleichbehandlungsgesetzes und der Gleichbehand-
lungskommission nicht unterschitzt werden: So wur-
den — wie erwihnt — diskriminierende Bestimmun-
gen in Kollektivvertrigen beseitigt und die Beach-
tung der Grundsitze des Gleichbehandlungsgesetzes
durch die Kollektivvertragsparteien gefordert. Weiter
konnen Fille auch durch Vermittlung und durch
informelle Vergleiche gelést werden, wihrend ,harte
Entscheidungen® vermieden werden. Andere Eille
zeigen, dafl allein die Drohung mit einer Beschwerde
vor der Gleichbehandlungskommission vor allem bei
quasi-offentlichen Institutionen und Unternehmen
wie etwa Versicherungsgesellschaften, Spitilern oder
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Banken zu einem Einlenken des Arbeitgebers gefiihrt
hat, weil dieser andernfalls einen Prestigeverlust zu
erwarten gehabe hitte. Breitenwirkung kann auch
durch die Gutachten der Gleichbehandlungskom-
mission iiber allgemein Fragen der Diskriminierung
erzielt werden, die zu verdffentlichen sind.

Letzdlich ist zu beobachten, daf die Institutiona-
lisierung der Kommission als ,niederschwelliger”
Spruchkorper mit der Entwicklung zur aufSergericht-
lichen Losung und Vermittlung von Konflikten kon-
form geht, wie dies etwa auch im Familienrecht oder
im Strafrecht in den letzten Jahren zu finden ist.
Speziell in der Privatwirtschaft, wo das Kiindigungs-
risiko fiir eine Arbeitnehmerin, die die Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes geltend macht, sehr hoch
ist, kann das Verfahren gegeniiber dem arbeitsgericht-
lichen Verfahren von Vorteil sein.

Anders als im 6ffentlichen Dienst gibt es in Oster-
reich keine Evaluierung der Auswirkungen des
Gleichbehandlungsgesetzes auf den privaten Sektor.
Bis heute hat sich die politische Diskussion — genauso
wie die Berichte iiber die Auswirkungen des Gleich-
behandlungsgesetzes — mit dem quantitativen Out-
put und der Linge der Verfahren der Kommission
befaflt. Ohne eine qualitative Untersuchung kann
jedoch die Frage der Rolle und Funktion des Gleich-
behandlungsrechtes auf die Arbeitswelt nicht addquat
beantwortet werden.

Obwohl die Auswirkungen der Titigkeit der
Kommission auf die Gesellschaft weiterhin unklar
bleiben, ist sie ein wichtiges Instrument zur Durch-
setzung von Gleichbehandlungsrecht. Dieses System
wird jedenfalls solange aufrecht zu erhalten sein, bis
die Ungleichheiten zwischen Frauen und Minnern
am Arbeitsmarkt beseitigt sind.
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