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Ingrid Nikolay-Leitner

Das neue Gleichbehandlungsrecht in Osterreich

Die Umsetzung der
EU-rechtlichen Vorgaben

Osterreich hat die Richdinien 2000/43/EG und
2000/78/EG, also die Vorgaben der Europiischen
Union zur Gleichbehandlung in der Arbeitswelt und
zur Gleichbehandlung hinsichtlich der ethnischen
Zugehorigkeit (Rasse) auch dariiber hinaus, mit
1.7.2004 umgesetzt.

Gleichzeitig wurden die Vorgaben der Richtlinie
2002/73/EG (Anderungsrichtlinie 76/207/EWG)
sozusagen ,vorzeitig* (also vor Ablauf der Umset-
zungsfrist) mit in das neue Gleichbehandlungsrecht
aufgenommen.

Damitwurden aus dem 25 Jahre alten 6sterreichi-
schen ,Bundesgesetz iiber die Gleichbehandlung von
Frau und Mann im Arbeitsleben“ (BGBI 108/1979)
und dem 1993 in Kraft getretenen ,Bundes-Gleich-
behandlungsgesetz“ (BGBI 100/1993) fiir die 6ffent-
lich Bediensteten ', Gesetze, mit denen Menschen in
der Arbeitswelt auch vor Diskriminierung aus Griin-
den der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder
Weltanschauung, des Alters und der sexuellen Orien-
tierung geschiitzt sind *.

Wihrend sich diese Erweiterung im Rahmen der
bisherigen systematischen Einordnung der Gleichbe-
handlungsgesetze als Teil des Arbeitsrechts bewegte,
bewirken die Bestimmungen iiber die Gleichbehand-
lung aus Griinden der ethnischen Zugehérigkeit in
Bezug auf Soziale Sicherheit, Gesundheitsdienste,
Bildung und Versorgung mit éffendichen Giitern
und Dienstleistungen eine zweite Erweiterung, die
mit dieser traditionell in Osterreich selbstverstindli-
chen Systematik nicht mehr iibereinstimmt.

Ob sich diese ,, Durchmischung® von Arbeitsrecht
mit rein zivilrechtlichen Bestimmungen bewibhrt,
wird die Praxis der Umsetzung zeigen.

Die Einrichtungen zur Beratung und Unterstiit-
zung von Personen, die sich aus den in den Richtli-
nien des Jahres 2000 genannten Griinden diskrimi-
niert fithlen, wurden mit 1.3.2005 geschaffen.

Die neuen Gleichbehandlungsgesetze

Die rechdichen Kompetenzen der nun aus drei inhalt-
lich unabhingigen Teilen bestehenden Anwaltschaft
fir Gleichbehandlung®, die im iibrigen seinerzeit

1 Auf landes- und gemeindegesetzlichen Regelungen wird hier
nicht eingegangen.
Gesetzestexte finden Sie unter: www.ris.bka.gv.at
Nihere Informationen iiber Institutionen und Verfahren unter:
www.bmgf.gv.at

nicht gleichzeitig mit dem ,Bundesgesetz iiber die
Gleichbehandlung von Frau und Mann im Arbeitsle-
ben geschaffen, sondern erst 1991 eingerichtet wur-
de, als sich herausgestellt hatte, dass die Betroffenen
das Gesetz ohne entsprechende spezialisierte rechtli-
che Unterstiitzung nicht niitzen, beziehen sich auf die
Gleichbehandlung in der Privatwirtschaft.

Der Schwerpunkt der Darstellung liegt daher in
den weiteren Ausfiihrungen auf dem ,Bundesgesetz
iiber die Gleichbehandlung“ — GIBG, das die mate-
riellrechtlichen Bestimmungen enthilt, sowie dem
»Bundesgesetz iiber die Gleichbehandlungskommis-
sion und die Gleichbehandlungsanwaltschaft®, das
die Institutionen und Verfahren regelt.

Auf das ,Bundesgesetz iiber die Gleichbehand-
lung im Bereich des Bundes“ — B-GIBG fiir die of-
fentich Bediensteten wird dort Bezug genommen,
wo die Bestimmungen wesentlich abweichen.

Das Bundesgesetz iiber

die Gleichbehandlung — GIBG

Das Gesetz besteht nun aus fiinf Teilen, von denen
der erste die Bestimmungen iiber die Gleichbehand-
lung (und aktive Gleichstellung — siehe unten) der
Geschlechter in der Arbeitswelt, Teil II die Bestim-
mungen iiber die Gleichbehandlung ohne “Unter-
schied der ethnischen Zugehdorigkeit, der Religion
oder Weltanschauung, des Alters und der sexuellen
Orientierung in der Arbeitswelt und Teil III die Re-
gelungen iiber den Schutz vor Diskriminierung aus
Griinden der ethnischen Zugehérigkeit in Bezug auf
Soziale Dienste, Gesundheitsdienste, Bildung und
Versorgung mit 6ffentlichen Giitern und Dienstlei-
stungen enthlt.

Teil IV und V bilden die Grundsatzgesetzgebung
fiir die Land- und Forstwirtschaft und die Schlussbe-
stimmungen.

Eine der wesentlichsten — und in ihren Auswir-
kungen auf den Bedarf an rechtlicher Beratung und
Unterstiitczung noch nicht absehbaren — Neuerungen
ist die starke Ausweitung des Geltungs- und damat
Schutzbereichs des Gleichbehandlungsgesetzes in der
Arbeitswelt, also in Teil I und Teil IT des Gesetzes.

Waren bisher nur Geschehnisse im Zusammen-
hang mit einem privatrechtlichen Arbeitsverhiltnis

2 Fiirden Schutz vor Diskriminierungen aus Griinden einer Behin-
derung wird ein eigenes Behindertengleichstellungsgesetz ge-
schaffen, das allerdings noch nicht in Kraft ist.

3 Anmerkungd. Redaktion: Anwaltschaft fiir Gleichstellung meint
die Institution und nicht die RechtsanwiltInnen.
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(also grob gesagt der Bereich vom Stelleninserat bis
zur Kiindigung) unstrittig vom Geltungsbereich um-
fasst und die Geltung fiir arbeitnehmerInnenzhnli-
che Beschiftigungsverhiltnisse umstritten, so sind all
diese nun ausdriicklich unter den Schutz des Gesetzes
gestellt.

Gleichbehandlung ist dariiber hinaus geboten
beim Zugang zur Berufsberatung, bei der Berufsaus-
bildung, bei der beruflichen Weiterbildung und Um-
schulung auflerhalb eines Arbeitsverhiltnisses; bei
der Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeit-
nehmerlnnen- oder ArbeitgeberInnenorganisation
oder Berufsorganisation einschlielich der Inan-
spruchnahme der Leistungen solcher Organisatio-
nen; und bei den Bedingungen fiir den Zugang zu
selbstéindiger Erwerbstitigkeit.

In Osterreich bestimmen beispielsweise die Arz-
tekammern wesentlich mit, wer einen Kassenvertrag
bekommt und damit eine Kassenpraxis ersffnen
kann. Das hat schon bisher immer wieder zu Be-
schwerden von Arztinnen iiber geschlechtsspezifi-
sche Diskriminierung gefiihrt, fiir rechtliche Verfah-
ren fehlte allerdings die gesetzliche Grundlage.

Auch die Besetzung von Funktionen in Interes-
senvertretungen wird wohl bald der Gegenstand von
Beschwerden sein.

Beschwerden iiber sexuelle Beldstigung im Zu-
sammenhang mit beruflichen Aus- und Weiterbil-
dungsmafinahmen ohne Zusammenhang mit einem
Arbeitsverhilenis sind in der Anwaltschaft ebenfalls
nicht neu.

All diese Personen — und vermutlich noch viele
dariiber hinaus — kénnen nun die volle Bandbreite
der rechtlichen Beratung, Unterstiitzung und Beglei-
tung bei Verfahren in Anspruch nehmen.

Wichtig in diesem Zusammenhang ist das aus-
driickliche Verbot einer Benachteiligung als Reaktion
auf eine Beschwerde wegen Diskriminierung oder
darauf, dass jemand eine solche Beschwerde unter-
stiitzt.

Benachteiligungsverbot bedeutet, dass die Be-
nachteiligung eine neue Diskriminierung darstellt
und eine neue Beschwerde bzw. Klage erméglicht. Es
entspricht einer langjihrigen Forderung der Gleich-
behandlungsanwaltschaft und wird sich diskrimi-
niert fiihlenden Personen eine Beschwerde in Zu-
kunft erleichtern.

Neu ist auch die Méglichkeit, sich nicht nur ge-
gen eine sexuelle Belistigung, sondern auch gegen
eine geschlechtliche oder eine Belistigung wegen eines
der in Teéil Il des Gesetzes genannten Griinde mit den
Mitteln des Gleichbehandlungsgesetzes zur Wehr zu
setzen.

4  Diskriminierung durch sexuelle Beldstigung aufierhalb der Ar-
beitswelt ist in Osterreich strafrechtlich sanktio-niere (§218

Auch die Anweisung zu einer Diskriminierungstellt
nach dem neuen Gesetz eine Diskriminierung dar.

Die Definitionen von unmittelbarer und mittel-
barer Diskriminierung hat das ésterreichische Gesetz
wirtlich aus den Richtlinien tibernommen. Hier der
Vollstindigkeit halber sinngemif alle drei Richtli-
nien zusammenfassend:

Eine unmittelbare Diskriminierung liegt nach
dem Gesetz dann vor, wenn eine Person aufgrund ih-
res Geschlechts oder aufgrund eines im Gesetz er-
wihnten Merkmals in einer vergleichbaren Situation
eine weniger giinstige Behandlung als eine andere
Person erfihrt, erfahren hat oder erfahren wiirde.

Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren Personen eines Gcschlcq‘thts bzw. einer
diskriminierungsgefihrdeten Gruppe in besonderer
Weise benachteiligen kénnen, es sei denn, die betref-
fenden Vorschriften, Kriterien oder \J(erfahren sind
angemessen und erforderlich und sind durch nicht
auf das Geschlecht/Merkmal bezogene Griinde ge-
rechtfertigt.

Die Bestimmungen in 7é¢/ II] des Gleichbehand-
lungsgesetzes (Schutz vor Diskriminierung wegen eth-
nischer Zugehérigkeit im Bereich Soziales/Bil-
dung/Giiter und Dienstleistungen) sind — trotz des
vollig anderen Schutzbereichs — mit Ausnahme des
Fehlens einer Bestimmung iiber Diskriminierung
durch sexuelle Belistigung sehr dhnlich.*

Nach Informationen von NGOs, die schon bis-
her Opfer rassischer Diskriminierung beraten und
unterstiitzt haben, sind auch in diesem Bereich bald
erste Beschwerden an die neue Ombudsstelle mit den
entsprechenden rechtlichen Kompetenzen zu erwar-
ten. Genaueres dariiber weiter unten im Zusammen-
hang mit dem Institutionengesetz.

Besonders interessant aus Sicht von Gender-Spezia-
listinnen ist die in Teil I enthaltene Bestimmung,
nach der Ziel des Teils I des Gleichbehandlungsgesetzes
die Gleichstellung von Frauen und Miinnern ist.

Fiir die bis zur Novelle vom 1.7.2004 ausschlief-
lich fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Min-
nern zustindige Anwaltschaft fiir Gleichbehand-
lungsfragen — nunmehr als Teil der umfassenden An-
waltschaft fiir Gleichbehandlung “Anwiltin fiir die
Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der
Arbeitswelt” genannt, ist die iiber die Gleichbehand-
lung hinausgehende aktive Gleichstellung der Ge-
schlechter seit langem ein wichtiges Ziel.

Definitionsgemif! bedeutet die schion seit 1979
im Gesetz verankerte Gleichbehandlung der Ge-
schlechter, dass Frauen nicht schlechter behandelt

StGB) wobei die Stratbarkeitsschwelle wesentlich hoher liegt als
jene fiir den Schadenersatzanspruch in der Arbeitswelt .
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werden diirfen, wenn sie die gleichen Voraussetzun-
gen erfiillen wie Minner. Dies wurde durch den Dis-
kriminierungsschutz des Gesetzes individuell durch-
setzbar gemacht.

Ein Frauenfordergebot, das es in Osterreich nur im
Bereich der Gleichbehandlungsgesetze fiir die 6ffent-
lich Bediensteten gibt, beriicksichtigt dariiber hinaus
Besonderheiten, die das Erreichen gleicher Voraus-
setzungen erschweren (z.B. Berufsunterbrechungen
wegen Betreuungspflichten oder Teilzeitarbeit), und
die nicht diskriminierend gewertet werden diirfen.

Das Gleichbehandlungsgesetz fiir die Privatwirt-
schaft erlaubrt (in allen drei Teilen) positive Mafnah-

men, kennt aber kein Férdergebot.

An zwei Themen lisst sich der Unterschied zu aktiver
Gleichstellung zeigen:

Die Einkommensschere zwischen Frauen und
Minnern schlieflt sich nicht. Weder Qualifikation
noch beruflicher Einsatz, nicht einmal die entspre-
chende Karriere schiitzen Frauen vor Einkommens-
diskriminierung,

Entgeltgleichbehandlung bei gleicher und gleich-
wertiger Arbeit kann — liickenlos verwirklicht — die
innerbetrieblichen, direkten Diskriminierungen auf-
grund unterschiedlicher Einstiegsgehilter, Vorriic-
kungen, Primien, Uberstundenabgeltungen und
dhnlichem beseitigen.

Schon das Kriterium  innerbetrieblicher
»Gleichwertigkeit“ von Arbeit ist aber auf gesetzli-

cher Ebene nicht prizise zu formulieren, ganz zu
schweigen von der Bewertung typisch minnlich
und typisch weiblich konnotierter Titigkeiten und
Berufe.

All diese Kriterien miissen aber iiberpriift und
verindert werden, wenn diskriminierungsfreie Ar-
beitsbewertung— eine der Grundvoraussetzungen fiir
das Schlieflen der Einkommensschere — méglich wer-
den soll. Dies ist auf Dauer nicht den betroffenen
Frauen im Wege der individuellen Rechtsdurchset-
zung aufzuhalsen.

Aktive Gleichstellung stellt demgegeniiber das
gewiinschte Ergebnis ins Zentrum der Aufmerksam-
keit: Gleiche Anteile von Frauen und Minnern an
der Lohnsumme eines Betriebes.

Das schwedische Gleichstellungsgesetz etwa ver-
pilichtet Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen, jhrlich
die Verteilung der Lohnsumme auf Frauen und Min-
ner zu iiberpriifen und Mafnahmen in Richtung
gleicherer Verteilung zu ergreifen.

Ebenso verhilt es sich bei der Reprisentation der
Geschlechter in Fiibrungsfunktionen. Wihrend das
Gleichbehandlungsgesetz einzelnen Frauen ein Be-
schwerderecht und einen Schadenersatzanspruch zu-
gesteht, wenn sie trotz besserer Qualifikation in der
Konkurrenz um Fiihrungspositionen zuriickgesetzt
werden, steht bei der aktiven Gleichstellung das ge-
wiinschte strukeurelle Ergebnis — Gleichverteilung
der Fithrungspositionen auf Frauen und Minner -
im Zentrum der Aufmerksambkeit.
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Ein akrtives Gleichstellungsgebot (das es im zu-
letzt genannten Bereich auch in Schweden noch
nicht gibt) wiirde daher auch bei diesen — besonders
belastenden, weil zumeist sehr emotional gefithrten —
Verfahren die Betroffenen von der individuellen
Rechtsdurchsetzung entlasten und eine Vielfalt in-
nerbetrieblicher Gleichstellungsprojekte, Mafinah-
men und Techniken erlauben.

Ein Gebot der aktiven Gleichstellung enthilt das
osterreichische  Gleichbehandlungsgesetz  (noch)
niche, aber das Gleichstellungsziel in § 2— unter dessen
Blickwinkel alle Bestimmungen des Teils I zu inter-
pretieren sind —stellt einen ersten Schritt in Richtung
des gewiinschten Ergebnisses dar: Gleichverteilung
hinsichtlich Ressourcen und Reprisentation zwi-
schen den Geschlechtern.

Einen Beitrag dazu kann auch das erweiterte
Gleichbehandlungsgebot in Teil I leisten, das nun
lautet: ,,Auf Grund des Geschlechts, insbesondere un-
ter Bezugnahme auf den Ehe- oder Familienstand, darf
niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert
werden.“

Diese Bestimmung wird vor allem Fragen nach
dem Privatleben in Einstellungsgesprichen schwieri-
ger machen, unter deren rollenstereotypen Folgen —
von der Nichteinstellung bis zum Einkommens-
nachteil und der Nichteinbeziehung in Nachwuchs-
pools — junge Frauen nach wie vor zu leiden haben.

Ausnahmen und sachliche Rechtfertigung
Bei direkter Diskriminierung kennt das neue 6ster-
reichische Gleichbehandlungsrecht im Unterschied
zum bisherigen keine Méglichkeit einer sachlichen
Rechtfertigung mehr.

Relativiert wird dies allerdings durch den Bezug
auf die ,vergleichbare Situation’.

Eine mittelbare Diskriminierung ist dadurch zu
rechtfertigen, dass die betreffenden Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren durch ein rechtmiiges Ziel
sachlich gerechtfertigt und die Mittel zur Erreichung
dieses Zieles angemessen und erforderlich sind.

Ausnahmen vom Diskriminierungsverbot fin-
den sich in Teil II fiir kirchliche und weltanschauli-
che Organisationen und in Bezug auf betriebliche
Systeme der sozialen Sicherheit, sofern dies nicht zu

Diskriminierungen aufgrund des Geschlechts
fiihre.

Die meisten Ausnahmen gibt es in Bezug auf das
Merkmal Alter: Dabeti ist grundsitzlich festzuhalten,
dass jedes Alter geschiitzt ist, also weder nur die Alte-
ren gegeniiber den Jiingeren noch umgekehrt. Den-
noch sollen beschiftigungspolitische, arbeitsmarke-
politische und Mafinahmen der beruflichen Weiter-
bildung fiir bestimmte (Alters)gruppen weiterhin
moglich sein.

Die Festsetzung eines Hochstalters bei der Ein-
stellung stellt nur aufgrund der spezifischen Ausbil-
dungsanforderungen eines bestimmten Arbeitsplat-
zes oder auf Grund der Notwendigkeit einer ange-
messenen Beschiiftigungszeit vor dem Eintritt in den
Ruhestand keine Diskriminierung mehr dar.

Die einzige Ausnahmebestimmung in Teil III ist
jene, die eine unterschiedliche Behandlung aus
Griinden der Staatsangehérigkeit erlaubt. Diese Aus-
nahme gilt im {ibrigen zusitzlich auch fiir Teil II.

Beweislast

Die Umsetzung der Beweislastrichtlinie (RL
97/80/EG) hat in Osterreich seit ihrem Inkrafttreten
besondere Schwierigkeiten bereitet. Dabei ging es im
wesentlichen um die Frage, ob die bisher im Gesetz
vorgesehene beiderseitige Glaubhaftmachung mit
dem Obsiegen des/derjenigen, die die groere Wahr-
scheinlichkeit fiir sich hat, nicht ohnehin fiir den
oder die Beklagte schwierigere Bedingungen beinhal-
te oder —so die Meinung der Gleichbehandlungsspe-
zialistinnen —, die Richtlinie aus 1997 nicht umge-
setzt sei.

Zu einer ganz klaren Regelung konnte sich der
Gesetzgeber auch diesmal nicht durchringen, die Be-
stimmung lautet nun: Insoweit sich im Streitfall die
betroffene Person auf einen Diskriminierungstatbe-
stand beruft, hat er/sie diesen glaubhaft zu machen.
Dem/der Beklagten obliegt es zu beweisen, dass es bei
Abwigung aller Umstinde wahrscheinlichist, dass ein
anderes vom/von der Beklagten glaubhaft gemachtes
Motiv fiir die unterschiedliche Behandlung aus-
schlaggebend war ...

Rechtsfolgen und Fristen

Aufgrund der Vielfalt der Betrige und Fristen wird
hier auf einzelne Bestimmungen nicht eingegangen,
eine Ubersicht findet sich am Ende dieses Beitrages.

Hier nur die wichtigsten Anderungen: Schaden-
ersatz bleibt die zentrale Rechtsfolge. Das Gesetz
sieht mit Ausnahme der Zuriicksetzung eines Bewer-
bers oder einer Bewerberin um einen Arbeitsplatz
oder eine Fiihrungsfunktion, die sie oder er auch bei
diskriminierungsfreier Auswahl nicht erhalten hitte,
Mindestbetrige vor, nach oben ist eine Bemessung
offen.

Neu ist die bei allen Diskriminierungstatbestin-
den mit Ausnahme der Anfechtung einer Kiindigung
vorgesehene, iiber den Ersatz des Vermégensscha-
dens hinausgehende Entschidigung fiir die erlittene
persinliche Beeintriichtigung’

Die einzige Strafe im Gleichbehandlungsgesetz
bleibt weiterhin die Verwaltungsstrafe, die bei nicht
diskriminierungsfreien ~ Stelleninseraten verhingt
werden kann. Diese Sankcion trifft nun auch die (bis-
her zwar vom Gebot der geschlechtsneutralen Stel-
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lenausschreibung, nichtaber von der Sanktion erfass-
ten) Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen, die aller-
dings zunichst verwarnt werden miissen.

Bei den Fristenstellt aus Sicht der Beraterinnen in
der Gleichbehandlungsanwaltschaft die Verlinge-
rung der Frist fiir eine Beschwerde wegen sexueller
(und geschlechtlicher) Beldstigung von einem halben
auf ein Jahr eine Neuerung dar, die vielen Frauen, die
lange brauchen, um eine Belistigung zu verarbeiten
und zu einer Entscheidung beziiglich rechtlicher
Schritte zu kommen, bei der individuellen Rechts-
durchsetzung helfen wird.

Verfahren und Akteurinnen

Eine Person, die sich in Osterreich im Sinne des
Gleichbehandlungsgesetzes diskriminiert fiihlt, hat
eine Vielzahl von Méglichkeiten, dies — mehr oder
weniger formell, je nach Tatbestand und mit sehr un-
terschiedlichen rechtlichen und personlichen Konse-
quenzen — geltend zu machen.

Betriebsritinnen und Betriebsriite, Interessenver-
tretungen im Bereich der Arbeitnehmer und Arbeit-
nehmerinnen, Rechtsanwiltinnen und Rechtsanwil-
te, die Arbeits- und Sozialgerichte, jetzt auch die Zi-
vilgerichte, die Bezirksverwaltungsbehérden oder —
ebenfalls neu — NGOs.

Auch eine direkte Beschwerde an die Gleichbe-
handlungskommission ist méglich.

In den weitaus meisten Fillen wenden sich Men-
schen, die sich diskriminiert fithlen, an die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft oder an die Frauenabteilun-
gen der Bundesarbeitskammer oder der Arbeiter-
kammern in den Lindern, in denen meist spezifisch
sensibilisierte Juristinnen titig sind.

Die wesentlichsten Griinde fiir die Konzentration
der Beschwerden auf diese beiden Stellen sind:

Das Erkennen von Diskriminierung und Diskri-
minierungsmustern (dies eine Voraussetzung fiir eine
effiziente Unterstiitzung von Diskriminierungsop-
fern) erfordert spezialisierte Expertise, die vor allem
durch die Beschiftigung mit vielen Diskriminie-
rungsproblemen erworben wird.

Vertraulichkeit in Verbindung mit Niedrig-
schwelligkeit ist in vielen Fillen die conditio sine
qua non, iiberhaupt iiber Diskriminierung zu spre-
chen.

Und vor allem:

Klare rechtliche Kompetenzen geben insbeson-
dere der Gleichbehandlungsanwaltschaft die Maog-
lichkeit, sich als Einrichtung des Staates zur Umset-
zung des Menschenrechts auf Gleichbehandlung
und Gleichstellung sowohl gegeniiber den Adressa-

5 Die Gleichbehandlungsanwaltschaft vertritt die Ansicht, dass auf
Grund dieses fehlenden Schadenersatzanspruchs das EU-Recht
nicht vollstindig umgesetzt ist und wird versuchen, dies gemein-

ten und Adressatinnen des Gleichbehandlungsge-
setzes, als auch in der Offentlichkeit zu positionie-
ren.

Die Gleichbehandlungskommission als zweite, spe-
ziell auf Basis des Gleichbehandlungsgesetzes ins Le-
ben gerufene Institution, hat durch ihre rechtsunver-
bindlichen Gutachen eine wichtige Zwischenpositi-
on zwischen den informellen Verhandlungen, die die
Gleichbehandlungsanwaltschaft (oder andere Akteu-
re und Akteurinnen meist mit ihrer Unterstiitzung)
fithren und den formellen Rechtsverfahren der Ge-
richte.

In diesem Zusammenhang interessant ist die neu
ins Gesetz aufgenommene Verpflichtung der Gerich-
te, sich mit einem Gutachten oder einem Priifungser-
gebnis der Gleichbehandlungskommission im Ein-
zelfall zu befassen und ein davon abweichendes Urteil
zu begriinden.

Das Bundesgesetz iiber die Gleichbehandlungs-
kommission und die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft — GBK/GAW-Gesetz

Die Kompetenzen der bisherigen Anwiltin fir
Gleichbehandlungsfragen (nunmebr Anwiltin fiir die
Gleichbehandlung von Frauen und Minnern in der
Arbeitswelt) als nun auch schon dreizehn Jahre alte
und aus einer Zentrale und vier Regionalbiiros in
den Lindern mit insgesamt 18 Mitarbeiterinnen be-
stehende Institution bezichen sich auf drei Berei-
che:

Die Beratung und Unterstiitzung von Personen,
die sich diskriminiert fiihlen umfasst das Recht auf
Information durch ArbeitgeberInnen und Betriebs-
rat, Verhandlungen im Vorfeld eines formellen Ver-
fahrens und Unterstiitzung bei innerbetrieblicher
Konfliktbewiltigung und Privention.

In den rechtlichen Verfahren hat die Anwiltin das
Recht der Antragstellung an die Gleichbehandlungs-
kommission, ein Anwesenheits- und Rederecht in ih-
ren Sitzungen und auf Ermittlurfgstitigkeit in Betrie-
ben in ihrem Auftrag sowie das Recht, die Beizichung
von Fachleuten zu Verfahren zu beantragen und eine
Feststellungsklage anzustrengen, wenn sie mit Ent-
scheidungen der Gleichbehandlungskommission
nicht einverstanden ist.

Im Verwaltungsverfahren hat die Anwiltin das
Recht der Antragstellung an die Bezirksverwaltungs-
behorden bei nicht geschlechtsneutralen Stelleninse-
raten.

" Der dritte Kompetenzbereich umfasst Bewusst-
seinsbildung, Offentlichkeitsarbeit und Politikbera-

sam mit einer Fachgewerkschaft in einem Musterverfahren zu
kldren.
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tung und wird durch Vortrige, Seminare, Workshops
und Medienarbeit, durch Beratung und Unterstiit-
zung bei betrieblichen Gleichstellungsvorhaben,
aber auch durch die Berichte an das Parlament wahr-
genommen.

Neu hinzugekommen ist die Méglichkeit unab-
hingiger Spezialberichte und unabhingiger For-
schung.

Fiir Beschwerden nach Teil I und Teil III des
Gleichbehandlungsgesetzes wurden nun zwei neue
Ansprechpartnerinnen geschaffen, deren Kompeten-
zen denen der Anwiltin fiir die Gleichbehandlung
von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt entspre-
chen.

Es sind dies die Anwiltin fiir die Gleichbehand-
lung ohne Unterschied der ethnischen Zugehorig-
keit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters
oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt
(Teil II GIBG) und die Anwiltin fir die Gleichbe-
handlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehs-
rigkeit in sonstigen Bereichen (Teil 1Tl GIBG).

Mehrfach diskriminierte Personen werden in Ko-
operation unterstiitzt, die inhaltliche Koordination
und dienstrechtliche Leitung der inhaltlich unab-
hingigen Anwilte/Anwiltinnen wurde der Anwiltin
tiir die Gleichbehandlung von Frauen und Minnern
in der Arbeitswelt iibertragen.

Die Personalressourcen der neuen Einrichtungen
bestehen derzeit aus jeweils nur einer Person. Nach
dem Bericht des Gleichbehandlungsausschusses im
Nationalrat wird der Bedarf an personellen Ressous-
cen bei den Gerichten und in der Anwaltschaft fiir
Gleichbehandlung nach einem Jahr evaluiert.

Entsprechend dieser Neuordnung wird die bisher
bestehende Gleichbehandlungskommission in drei Se-
nate aufgefichert, die sich mit allen die Diskriminie-
rung beriihrenden Fragen befassen, das Vorliegen ei-
ner Diskriminierung im Sinne von Teil I, II und III
des Gleichbehandlungsgesetzes priifen und dariiber
ein Gutachten erstellen.

Das Gleichbehandlungsgesetz fiir die 6ffentlich
Bediensteten sicht hingegen nur zwei Senate vor (ei-
nen fiir Geschlechtergleichbehandlung und einen
zweiten fiir alle anderen Tatbestinde) und macht die
bisher nur fiir Geschlechtergleichbehandlung zu-
stindigen Gleichbehandlungsbeauftragten und Kon-
taktfrauen fiir alle Diskriminierungsgriinde (mit
Ausnahme der Behinderung) zustindig.

Kommrt ein Senat der Gleichbehandlungskom-
mission zu dem Ergebnis, dass eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgesetzes vorliegt, so hat er dem
Arbeitgeber/der Arbeitgeberin bzw. dem oder der fiir
die Diskriminierung Verantwortlichen schriftlich ei-
nen Vorschlag zur Verwirklichung der Gleichbe-
handlungzu iibermitteln und ihn oder sie aufzufor-
dern, die Diskriminierung zu beenden.

Dariiber hinaus kann ein Arbeitgeber/eine Ar-
beitgeberin auch zu einer umfassenden Berichtsle-
gung iiber die Situation in seinem oder ihrem Betrieb
in Bezug auf das Gleichbehandlungsgesetz aufgefor-
dert werden.

Fir mehrfache Diskriminierungen ist — anders
als bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft — ein-
deutig der Senat I zustindig, der somit Teil I und
Teil I des Gesetzes anwendet und dessen Vorsitzen-
de/Vorsitzender auch die Titigkeit der Senate koor-
diniert.

Die Zusammensetzung der Senate ist — wie die
bisherige Gleichbehandlungskommission — stark so-
zialpartmerschaftlich geprigt. Dazu kommen Vertre-
terlnnen der Ministerien, die insbesondere in Senat
I1I tberwiegen.

Nichtstaatliche Organisationen sind als stindige
Mitglieder nicht vorgesehen, Beschwerdefiihrerln-
nen kénnen sich aber von VertreterInnen von NGOs
im Verfahren vertreten lassen.

Dariiber hinaus gibt eine Bestimmung im
Gleichbehandlungsgesetz einem Zusammenschluss
von NGOs, dem Klagsverband zur Durchsetzung
der Rechte von Diskriminierungsopfern, das Recht
auf Nebenintervention, also das Recht, einem
Rechtsstreit zur Durchsetzung von Anspriichen
nach diesem Bundesgesetz als Nebenintervenient
beizutreten.





