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Tatigkeitsbericht
der

Gleichbehandlungskommission

2002




EINLEITUNG

Durch die Anderung des Bundesministeriengesetzes 2000, BGBI. | Nr.
16/2000, wurden die Angelegenheiten der Gleichbehandlungskommission
per 1. April 2000 aus dem Wirkungsbereich des Bundeskanzleramtes in jenen

des Bundesministeriums fur soziale Sicherheit und Generationen Ubertragen.

Im Jahr 2002 wurden insgesamt 21 Prufungsergebnisse bzw. Vorschlage

erstellt.

15 der im Verlauf des Jahres 2002 anhangig gewesenen Antrage wurden in

verschiedenen Verfahrensstadien zuruckgezogen.

29 neue Antrage wurden 2002 eingebracht.

Frau Dr. Alice Karrer-Brunner wurde ab 1.2.2002 mit dem Vorsitz der

Gleichbehandlungskommission betraut.

Sitzungen der Gleichbehandlungskommission fanden statt am:
27.2.,20.3.,17.4.,15.5.,5.6., 26.6., 17.7., 7.8., 27.8., 18.9., 9.10., 30.10.,
20.11. und 4.12.2002.

Beantragte Diskriminierungstatbestidnde in den 2002 eingebrachten

Antragen
Entgelt 13,7%
Beruflicher Aufstieg 13,7%
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses 24,1%
Sonstige Arbeitsbedingungen 31%
Sexuelle Belastigung 55,1%
Begrundung des Arbeitsverhéltnisses 13,7%
Allgemeiner Tatbestand 3,4%




Beantragte Diskriminierungstatbestande in den 2002 mit einem
Prufungsergebnis/Vorschlag erledigten Verfahren

Entgelt 19,4%
Beruflicher Aufstieg 0%
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses 14,3%
Sonstige Arbeitsbedingungen 33,3%
Sexuelle Belastigung 47,6%
Begrundung des Arbeitsverhéltnisses 9,5%
Allgemeiner Tatbestand 19%

Beantragte Diskriminierungstatbestande in den 2002
zuruckgezogenen Antragen

Entgelt 0%
Beruflicher Aufstieg 0%
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses 40%
Sonstige Arbeitsbedingungen 20%
Sexuelle Belastigung 53,3%
Begrundung des Arbeitsverhaltnisses 6,6%
Allgemeiner Tatbestand 20%

2002 erledigte Falle nach Geschlechtern

Frauen 19

Manner 2




Neue Antrage 2002 nach Geschlechtern

Frauen 28

Manner 1

Die durchschnittliche Verfahrensdauer der 21 im Jahr 2002 mit einem
Prifungsergebnis bzw. Vorschlag abgeschlossenen Verfahren betrug 15,6
Monate.

In diesem Zusammenhang ist darauf hinzuweisen, dass zwischen 30.5.2001
und 27.2.2002 auf Grund der Vakanz des Vorsitzes der GBK keine Sitzungen
stattgefunden haben. Samtliche offenen Falle wie auch wahrend der Vakanz
neu eingebrachte Antrage konnten erst ab diesem Zeitpunkt bearbeitet

werden.




Darstellung der Falle

1. Durch ein Prufungsergebnis bzw. einen Vorschlag erledigte Antrage

8

2. Zurluckgezogene Antrage
43

3. Offene, von der GBK bereits behandelte Antrage
49



1. DURCH EIN PRUFUNGSERGEBNIS BZW. EINEN
VORSCHLAG AN DEN ARBEITGEBER BZW. DIE
ARBEITGEBERIN ERLEDIGTE ANTRAGE:

Antrag 1/2002 (GBK 136/00):
Eingebracht am 24.2.2000 durch die Antragstellerin

Verfahrensdauer: 24 Monate

Arbeitgeber/in:

Krankenhaus

Wegen:
Sexueller Belastigung der Antragstellerin durch einen Vorgesetzten

Sachverhalt:

Die Antragstellerin war als Ausbildungsérztin in einem Krankenhaus tatig
gewesen und wurde von ihrem Ausbildner und Vorgesetzten u.a. aufgefordert,
ihm eine Ausgabe des Magazines ,,Playboy* zu besorgen, vorgeblich, weil darin
ein Artikel Uber ein medizinisches Gerat abgedruckt sei. Ferner habe ihr
Vorgesetzter wiederholt zu ihr gemeint, dass ,,ihn der Duft ihres Parfums sehr
erregen wurde*, sich erkundigt, ,,warum sie nie Rdcke trage, obwohl doch ihre
Beine sicherlich so schon wie das Ubrige* waren und er sie gerne einmal sehen
wurde. Zu korperlichen Ubergriffen sei es nicht gekommen. Auf Grund ihres
besonderen Abhangigkeitsverhaltnisses als auszubildende Arztin habe sie auf sein
Verhalten nicht mit verbaler Zurickweisung reagiert, sondern ihm konkludent
durch abruptes Verlassen des Raumes ihre Ablehnung signalisiert. Das habe in
der Folge zur Verstimmung ihres Vorgesetzten und auch zu einer merkbaren
Verschlechterung ihres Verhéltnisses zu ihm und des Arbeitsklimas insgesamt
gefuhrt.

In weiterer Folge ware ihr zu Ohren gekommen, dass ihr Vorgesetzter ihre
Ausbildungsstelle bereits einem anderen Kollegen versprochen habe. Daher habe
sie ihre Kundigung sowie Probleme, schnell einen neuen Ausbildungsplatz zu
finden, befurchtet. Im Zusammenhang damit sei die psychische Belastung fir sie
letztlich unertréglich geworden. Einem auf Grund eines langeren Krankenstandes

in Folge eines Unfalles von ihr angestrebten, jedoch mehrfach verschobenen
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Gesprachstermin mit dem Betriebsrat sei schlief3lich die Kiindigung durch den
Arbeitgeber zuvorgekommen.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Auf Grund der unterschiedlichen Schilderungen war es fur die GBK im Nachhinein
letztlich nicht moglich, den tatsachlichen Sachverhalt im Hinblick auf die
behauptete Bemerkung beziiglich des Zusatzes ,,es errege ihn“ sowie die von der
Antragstellerin behauptete, an sie gerichtete Aufforderung, den ,,Playboy* zu
besorgen, zu ermitteln.

Insbesondere ist jedoch ein Verhalten wie eine an Mitarbeiterinnen gerichtete
Aufforderung, ein Magazin wie den ,,Playboy* zu besorgen — auch wenn die
Erklarung fur diesen Wunsch mitgeliefert wird - allein schon deshalb
problematisch, weil damit zum Ausdruck gebracht wird, dass ausreichendes
Bewusstsein dartber fehlt, dass im Umgang miteinander am Arbeitsplatz ein
besonders sensibler, auf die Bedurfnisse und Grenzen der einzelnen Person
zugeschnittener Mal3stab anzulegen ist und daher ein derartiges Verhalten von
einer Mitarbeiterin als bel&dstigend und demutigend empfunden werden kann.
Auch der Umstand, dass der Ankauf des ,,Playboy* Gesprachsthema im engeren
Arbeitsumfeld gewesen war, jedoch nach dem auf Grund der Aussagen von
Auskunftspersonen gewonnenen Stimmungsbild nicht zu einer nachvollziehbaren
Auseinandersetzung mit dem Gedanken gefihrt hat, dass es sich hierbei um eine
dem Gleichbehandlungsgesetz widersprechende Aufforderung handeln kénnte,
verdeutlich das damals ungeniugende Bewusstsein im Hinblick auf diesen
Themenbereich.

Die GBK ist daher zur Auffassung gelangt, dass die Diskriminierung auf Grund

des Geschlechts nicht ausgeschlossen werden kann.

Antrag 2/2002 (GBK 148/00):
Eingebracht durch die Antragstellerin am 21.9.2000

Verfahrensdauer: 19 Monate

Arbeitgeber/in:

Kunstler

Weqgen:
Sexueller Belastigung

Sachverhalt:
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Die Antragstellerin war bei einem freiberuflich tatigen Kunstler geringfluigig zur
Erledigung von einfachen Tatigkeiten wie Botengédngen, organisatorischen
Aufgaben, einfachen Schreibarbeiten oder die Durchfuhrung von Telefonaten fur
ihn beschéaftigt gewesen. Da sie damals von der Aussicht, im kinstlerischen
Bereich tatig sein zu kdnnen, fasziniert gewesen ware und sich auch auf Anhieb
mit dem Arbeitgeber verstanden hatte, habe sie neben dem mundlich
vereinbarten Beschaftigungsverhéltnis auch dessen Angebot, ein Zimmer in
seiner Wohnung zu mieten, angenommen. Nach ihrem Einzug sei es bereits am
nachsten Abend zu einer Bemerkung des Arbeitgebers, dass er ,alleine nicht
einschlafen* kdnne, gekommen. Kurze Zeit spater seien die Antragstellerin und
der Arbeitgeber bis spat in die Nacht in dem im selben Haus wie die
Wohngemeinschaft gelegenen Atelier tatig gewesen. Dabei hatte der Arbeitgeber
sich ihr durch Beruhrungen und Kisse genahert und ihre durch ein deutliches
»Nein“ gedulRerte Zurickweisung nicht akzeptiert. Da die Antragstellerin sich
damals auf Grund der aufReren Umsténde in einer ihrer Einschatzung nach
ausweglosen Lage befunden und der Arbeitgeber ihre Zuriickweisung nicht
akzeptiert habe, sei es in der Folge in der Wohnung zu einem von ihr
unerwinschten Geschlechtsverkehr gekommen.

In weiterer Folge habe sie nach einer kurzen Abwesenheit den Arbeitgeber
telefonisch wissen lassen, dass der Geschlechtsverkehr fur sie unerwinscht
gewesen sei. Dieser habe sie aufgefordert, wieder zuriick zu kommen und ihr
versichert, dass er seine ihr mittlerweile eingestandene Verliebtheit und das
Arbeitsverhéltnis wirde trennen kénnen. Darauf vertrauend sei sie wieder an
ihren Arbeitsplatz zurickgekehrt, der Arbeitgeber hatte jedoch die ihr
versprochene Trennung nicht eingehalten und seine von ihr unerwiinschte
Annédherung fortgesetzt.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Die GBK hatte - da der Arbeitgeber dies bestritt - zun&chst zu prifen, ob auf
Grund der ihr vorliegenden Schilderungen Uberhaupt ein Arbeitsverhéaltnis
begrindet worden war, was bejaht wurde.

Das ein unerwinschter Geschlechtsverkehr den Tatbestand der sexuellen
Belastigung erfullt, steht auRer Frage. Auf Grund der unterschiedlichen
Schilderungen und der offenkundig auch unterschiedlichen Einschatzung der
Beziehungsebene zwischen den beiden beteiligten Personen war die GBK bei

Beurteilung der Frage, ob eine Diskriminierung der Antragstellerin auf Grund des
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Geschlechts stattgefunden hat, letztlich auf die Glaubwurdigkeit der
Auskunftspersonen und die Nachvollziehbarkeit ihrer Darstellungen angewiesen.
Die GBK ist zur Auffassung gelangt, dass die Antragstellerin sexuell belastigt

wurde.

Antrag 372002 (GBK 147/00):
Eingebracht durch den Antragsteller am 12.9.2000

Verfahrensdauer: 19 Monate

Arbeitgeber/in:

Verein
Wegen:
Diskriminierung des Antragstellers bei der Begrundung des

Arbeitsverhaltnisses

Sachverhalt:

Der Antragsteller fuhrte aus, dass er sich bei einem Verein fir eine vom AMS
ausgeschriebene Stelle eines/einer ,,Geisteswissenschafter/in oder Pddagog(e)in
far die Mitarbeit beim X-zentrum* beworben habe und ihm im Zuge des davor mit
einer Mitarbeiterin des Vereines gefuhrten Telefonates mitgeteilt worden waére,
dass er fur die ausgeschriebene Stelle — bei der es sich um eine frauenspezifische
Angelegenheit handle - nicht in Frage kdame, weil er keine Frau sei. Er hatte trotz
der telefonischen Aussage, er brauchte nicht zu einem personlichen Gesprach
erscheinen, weil man in seine Qualifikationsunterlagen keine Einsicht nehmen
wirde, einen personlichen Termin vereinbart, um dort die vom AMS geforderte
Bewerbungsbestatigung unterfertigen zu lassen. Entgegen der im GBK-Verfahren
vom Verein geaulRerten Vermutung hétte er an der in Rede stehenden Stelle
Interesse gehabt. Er hatte — auch im Hinblick auf den in der Stellenausschreibung
des AMS enthaltenen Hinweis, dass der Verein Dienstgeber sein wirde - den
Eindruck gehabt, einen potentiellen kiinftigen Arbeitgeber zum Zweck eines noch
zu fihrenden Bewerbungsgespraches zu kontaktieren und ware bei seiner
Befragung durch die GBK erstmals mit der Darstellung, dass der Verein nur
».Informationsgesprache” fihren wirde, konfrontiert worden.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Im vorliegenden Fall war zu beurteilen, ob der Verein die auf Grund des

Gleichbehandlungsgesetzes bestehende vorvertragliche Pflicht des Arbeitgebers
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verletzt hat. Von der Vertreterin des Vereines wurde ausgefiihrt, dass der Verein
nur die Funktion einer ,,Informationsdrehscheibe” fur eine danach gesondert zu
erfolgende Bewerbung beim jeweiligen Projekttrager erfulle und selbst keine
Personalauswahl treffe. Trotz dieser ungewdhnlichen Konstruktion ist — schon auf
Grund der in der AMS-Ausschreibung vorgenommenen Benennung des Vereines
als ,,Dienstgeber - die Arbeitgebereigenschaft zu bejahen.

Auf Grund des Schutzzweckes des GBG besteht fur den Verein jedenfalls die
vorvertragliche Verpflichtung zu einer diskriminierungsfreien Handlungsweise im
Umfeld von Bewerbungen, weshalb im Zusammenhang mit
Bewerbungsvorgédngen Aussagen, welche Bewerber oder Bewerberinnen eines
Geschlechtes von einer Bewerbung abhalten kénnen, im Hinblick auf das GBG zu
unterlassen sind.

Auf Grund der unterschiedlichen Darstellungen der Auskunftspersonen Uber den
Verlauf des beim Verein gefuhrten persénlichen Gespraches samt dem Inhalt des
diesem vorangegangenen Telefonats mit dem Antragsteller war es fur die GBK im
Nachhinein nicht maoglich, die tatsachlichen Ereignisse zu ermitteln. Es ist jedoch
auf Grund der Vorgange jedenfalls nicht zu einer Uberprifung der tatsachlichen
Eignung des Antragstellers im Hinblick auf die in der Ausschreibung enthaltenen
Qualifikationsmerkmale gekommen.

Die GBK geht daher nach Wirdigung aller von den Parteien vorgebrachten
Umstande — insbesondere im Hinblick auf die nicht erfolgte Uberprufung der
tatsachlichen Eignung des Antragstellers fur die ausgeschriebenen Stelle - davon
aus, dass dessen Diskriminierung im Vorfeld der Bewerbung nicht ausgeschlossen

werden kann.

Antraq 4/2002 (GBK 162/01):
Eingebracht von der GPA am 24.4.2001

Arbeitgeber/in:
Bank

Verfahrensdauer:
12 12 Monate

Wegen:
Diskriminierung beim Entgelt und den sonstigen Arbeitsbedingungen

Sachverhalt:
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Die Antragstellerin war bei einer Bank-Tochter (B1) als Juristin beschéaftigt
gewesen. Nach Fusion der Firma mit einer anderen Bank-Tochter (B 2) ware ihr
Dienstverhaltnis arbeitgeberinseitig durch Kiindigung aufgeldst worden.

Im Zuge der Fusion ware die Rechtsabteilung der B 1 in die Rechtsabteilung der
B 2 ,integriert” und eine in der Folge als ,fusionierte Rechtsabteilung*
bezeichnete Einheit geschaffen worden.

Die Fusion habe sich Uber einen relativ langen Zeitraum erstreckt, auch ihre
Ubersiedlung wére erst spater erfolgt. Die restliche Abteilung der Ex-B1 wére
schon zu einem fruheren Zeitpunkt tUbersiedelt und sie wére als einzige Ex-B1-
Mitarbeiterin ganz alleine in den ehemaligen Raumlichkeiten verblieben.

Mit der Leiterin der fusionierten Rechtsabteilung hatte es insgesamt mehrere
Gesprache gegeben, in deren Verlauf fur sie der Eindruck entstanden wére, dass
diese bei ihr gezielt nach Fehlern suche. Sie hatte daraufhin bezuglich ihres seit
schon langerem bestehenden Gehaltserhdhungswunsches den damaligen
Vorstand kontaktiert und ware in diesem Gespréach fur sie vollig unerwartet mit
entweder der Moglichkeit der Auflosung des Dienstverhaltnisses oder der
Zuteilung in die fusionierte Rechtsabteilung samt Beurteilung durch die
Abteilungsleiterin konfrontiert worden.

Nach ihrer Ubersiedlung ware ihr das Kiundigungsschreiben tberreicht worden. In
der Folge ware eine Entlassung ausgesprochen worden, da ihr
»,Dienstverweigerung“ vorgeworfen worden ware.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Zur Frage, ob eine Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts vorliegt, sah
sich die GBK bei Prufung dieser Frage mit zwei Hauptpunkten konfrontiert:
Einerseits ist im Laufe des Verfahrens zu Tage getreten, dass in den beiden
fusionierten Firmen unterschiedliche Gehaltssysteme existiert haben durften.
Diese Umstande erschweren einen Vergleich von Gehaltsstrukturen. Die GBK
verkennt in diesem Zusammenhang nicht, dass die Harmonisierung von
unterschiedlichen finanziellen und auch sonstigen, in einer Firma faktisch
bestehenden Strukturen im Zuge einer Firmenfusion eine wichtige und unter
Umstanden schwierig zu l6sende Herausforderung darstellen kann.

Zur Frage der Einordnung des Bezuges von der Antragstellerin ist zu bedenken,
dass bei der Beurteilung, ob im Einzelfall eine Diskriminierung vorliegt, die
Vergleichbarkeit von Personen von essentieller Bedeutung ist.

In diesen Punkt flieBen verschiedene Faktoren — insbesondere berufliche

Vorerfahrung, Spezialkenntnisse etc. — ein, die bei der konkreten Prufung jeweils
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in Betracht zu ziehen sind. Der von Seiten der Arbeitgeberin dargebrachte
gehaltsmaliige Vergleich der Antragstellerin mit einem Ex-B2-Mitarbeiter schien
der GBK im Hinblick auf die im Verfahren dargestellte berufliche Vorerfahrungen
der beiden Genannten zum Vergleichszeitpunkt jedenfalls nicht unplausibel,
weshalb von der GBK im Zuge des Verfahrens keine Anhaltspunkte fur eine
Entgeltdiskriminierung der Antragstellerin gefunden werden konnten.
Grundséatzlich waren fur die GBK im Zuge des ,,Beurteilungskonfliktes* der
Antragstellerin durch die Vorgesetzte zwei Aspekte mafgeblich:

Einerseits wurde deutlich, dass die generelle Fursorgepflicht der Arbeitgeberin im
Zuge des Fusionsgeschehens der Antragstellerin gegenuber sehr unzureichend
wahrgenommen wurde, insbesondere im Hinblick auf deren offenkundig
ungeniugende Information.

Fur die GBK wurde ebenfalls deutlich, dass Probleme im Hinblick auf die optimale
Einsatzfahigkeit der Antragstellerin schon in der B1 deutlich geworden sind.
Insbesondere der Umstand, dass die Antragstellerin seitens der
Vorgesetztenebene sowohl in der B 1 als auch in der Folgefirma scheinbar
niemals in einer fur sie erkennbaren Deutlichkeit, auf nach Meinung der
Arbeitgeberin, bei ihr bestehenden Defizite hingewiesen wurde, verstarkt diesen
Eindruck.

Im Verfahren wurde mehrfach ein ménnlicher Jurist erwéhnt, der ebenfalls in die
fusionierte Rechtsabteilung ibernommen worden war, dem jedoch ohne einen
der GBK bekannt gewordenen Nachteil fur ihn die Moglichkeit geboten wurde,
sich innerbetrieblich zu verandern.

Die GBK ist bei Wirdigung der genannten Umsténde daher zur Auffassung
gelangt, dass eine Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gemani

8§ 2 Abs. 1 Z. 6 GIBG nicht ausgeschlossen werden kann.

Antrag 5/2002 (GBK 153/00):

Eingebracht vom Arbeitgeber am 27.12.2000 und anschlieRend Gegenantrag der
AK Wien
Arbeitgeber/in:

Verlag
Verfahrensdauer:

16 12 Monate
wegen:
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mittelbarer Diskriminierung durch Zuweisung eines anderen
Arbeitplatzes nach der Ruckkehr aus einem Karenzurlaub nach der Geburt eines

Kindes

Sachverhalt:

Vom Arbeitgeber wurde vorgebracht, dass die Antragstellerin nach der Geburt
ihres Kindes in Karenzurlaub gewesen sei und nach ihrer Rickkehr auf eigenen
Wunsch im Ausmal3 von 30 Wochenstunden teilzeitbeschaftigt worden sei. Vor
Antritt ihres Karenzurlaubes sei sie als Sekretérin im Anzeigenbereich tatig
gewesen.

Bei einem Gesprach mit der Antragstellerin Uber ihren Wunsch einer
Teilzeitbeschaftigung ware ihr vom Arbeitgeber signalisiert worden, dass im
Anzeigenbereich keine Teilzeitarbeit moglich sein wirde, was von ihr auch
akzeptiert worden wére, da im Bereich des Anzeigensekretariats auf Grund von
Arbeitsspitzen immer wieder Mehrarbeit und Uberstunden anfallen wiirden. Die
Antragstellerin werde nunmehr im Chefsekretariat beschaftigt.

In der Folge hatten sich jedoch Probleme im Hinblick auf die von den beiden im
Chefsekretariat beschaftigten Sekretarinnen zu erledigenden Aufgaben ergeben.
Eine fur Sekretéarinnen vorgesehene Weiterbildung wére von der Antragstellerin
abgelehnt worden. Insgesamt sei auf Seiten des Arbeitgebers der Eindruck
entstanden, dass die Antragstellerin nicht mehr den Willen habe, im Team zu
arbeiten.

Die im GBK-Verfahren von der Antragstellerin erhobenen Vorwiurfe der
Diskriminierung und der verschlechternden Versetzung wurden jedoch bestritten,
zumal fur sie kein Anspruch auf eine Tatigkeit als einzige Sekretérin in der
Anzeigenabteilung bestunde.

Die Antragstellerin machte eine verschlechternde Versetzung nach ihrer
Karenzruckkehr im August 2000 geltend. Sie misse nunmehr eine ,,vollig
untergeordnete” Tatigkeit im Chefsekretariat verrichten, wahrend sie vor ihrem
Karenzurlaub im Anzeigensekretariat ,,selbstdndig verantwortlich die Arbeit fur
das Erscheinen der in Auftrag gegebenen Anzeigen* machte und fur
»,verrechnung, Bezahlung und Verprovisionierung* zustandig gewesen ware. Da
die ihrer Meinung nach verschlechternde Versetzung in Zusammenhang mit ihrer
Ruckkehr aus dem Karenzurlaub und der Inanspruchnahme einer
Teilzeitbeschaftigung lage, vermute sie eine Diskriminierung gemal § 2 Abs 1 Z.
5 und 6 GBG.
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Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Im vorliegenden Fall anerkennt die GBK sehr wohl die Bemuhungen des
Arbeitgebers, der Antragstellerin im Hinblick auf deren Wunsch nach einer
Teilzeitbeschaftigung entgegen zu kommen und ihr eine solche zu ermdéglichen.
Auch verkennt die GBK nicht, dass es geradezu lebensfremd wéare anzunehmen,
dass ein Arbeitnehmer oder eine Arbeitnehmerin nach der Ruckkehr aus einem
zweijdhrigen Karenzurlaub ein ,,Anspruch* auf den identen Arbeitsplatz wie vor
dem Karenzurlaub ableiten kann, zumal auch die Ermoglichung einer
Teilzeitbeschaftigung einen Arbeitgeber oder eine Arbeitgeberin oft vor groRere
organisatorische Umstrukturierungsmalnahmen stellt. Auch stellt die GBK nicht
in Frage, dass es — innerhalb des Rahmens des GBG und anderer
arbeitsrechtlicher Vorschriften - der Beurteilung des Arbeitgebers oder der
Arbeitgeberin obliegt, in welchem Bereich er Arbeitnehmern und
Arbeitnehmerinnen Teilzeitbeschaftigung ermoglicht.

Gerade im vorliegenden Fall wurden vom Arbeitgeber betriebliche Verdnderungen
und vermehrtes Auftragsvolumen fur die seiner Einsch&tzung nach nicht
bestehende Mdglichkeit einer Teilzeitbeschéaftigung im Anzeigenbereich
angefuhrt, was fur die GBK - speziell im Hinblick auf die im Verfahren relevierte
Notwendigkeit der arbeitszeitbezogenen Flexibilitat im Verlagswesen — durchaus
nachvollziehbar ist.

Es war im vorliegenden Fall nicht Aufgabe der GBK, einen Qualifikations- und
Arbeitsplatzbewertungsvergleich zwischen den beiden verfahrensrelevanten
Sekretariatsarbeitsplatzen vorzunehmen.

Gemal § 15 g des Mutterschutzgesetzes ist der Arbeitgeber nunmehr
verpflichtet, sich in Karenzurlaub befindende Arbeitnehmerinnen Uber wichtige
Betriebsgeschehnisse, die die Interessen der Arbeitnehmerinnen berithren,
insbesondere betriebliche Umstrukturierungen, zu informieren.

Auf Grund von Aussagen der befragten Auskunftspersonen hat sich fur die GBK
insgesamt der Eindruck ergeben, dass der Verlag erstmals mit der
Karenzruckkehr einer angestellten Mitarbeiterin in héherwertiger Position
konfrontiert gewesen war und es daher — mdglicherweise unabsichtlich —
verabsaumt hat, sich rechtzeitig mit der Frage auseinander zu setzen, wie man
die Ruckkehr der Antragstellerin an den Arbeitsplatz zur grof3tmaglichen
Zufriedenheit aller Beteiligten gestalten hatte kdnnen.

Prinzipiell ist bei der Rickkehr eines Arbeitnehmers oder einer Arbeitnehmerin

aus einem Eltern-Karenzurlaub zu bedenken, dass der berufliche Wiedereinstieg
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nicht nur an den betroffenen Elternteil, sondern an alle am Arbeitsverhéltnis
beteiligten Personen erhéhte Anforderungen stellen kann. Auch der im Verfahren
auf Grund der unterschiedlichen Aussagen der Beteiligten letztlich nicht zu
klarende Punkt, wann die Information dartber, dass eine Teilzeitbeschaftigung in
der Anzeigenabteilung nicht moglich sein wirde — tatséchlich erfolgt ist, wurde
von der GBK als den oben genannten Eindruck verstarkend gewertet. Vermutlich
darften jedoch bereits damals massive Kommunikationsprobleme zur Entstehung
des Konfliktes maRRgeblich beigetragen haben.

Im Hinblick auf den Umstand, dass die nunmehrige Situation der Antragstellerin
in unmittelbarem Zusammenhang mit ihrer Ruckkehr aus dem Karenzurlaub und
ihrem Wunsch nach Ausiibung einer Teilzeitbeschaftigung steht und im Hinblick
auf die daraus resultierende Vermutung der GBK, dass es auch anderen
Karenzruckkehrerinnen ahnlich ergangen ware, sowie in Anbetracht der Tatsache,
dass der weitaus grof3te Teil jener Personen, die einen Karenzurlaub nach der
Geburt eines Kindes in Anspruch nehmen, Frauen sind, kann die GBK daher die

mittelbare Diskriminierung der Antragstellerin nicht ausschlief3en.

Antrag 672002 (GBK 155/01):

3 sehr ahnlich gelagerte Falle, eingebracht von der AK Steiermark am
30.1.2001,
unten ist ein Fall dargestellt

Arbeitgeber/in:

Gasthaus
Weqgen:
Sexueller Belastigung eines weiblichen Lehrlings

Verfahrensdauer:

16 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie in einem Gasthaus in einer landlichen
Region als Koch- bzw. Restaurantfachfraulehrling beschaftig gewesen waére.
Waéhrend der gesamten Dauer des Beschaftigungsverhaltnisses wéare sie vom
Kuchenchef wiederholt durch Berihrungen an Brust und Gesall sowie verbal

(,Gemma auf’'s Zimmer* oder ,,Ich zeig Dir den Himmel*) sexuell belastigt
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worden. Ferner wurde sie beschimpft und mit Nachteilen im Arbeitsverhéaltnis
bedroht.

Aus Angst, keine neuen Lehrplatz zu finden, habe sie versucht, sich selbst zu
helfen und den Ubergriffen so gut wie mdglich zu entgehen. Anfangs hatte sie
versucht, ihn auf das von ihr unerwinschte Verhalten aufmerksam zu machen,
Abwehrmalinahmen waren von ihm jedoch ignoriert worden.

Neben ihr waren zwei weitere weibliche Lehrlinge von den Belastigungen durch
den Kichenchef betroffen gewesen. Eine Meldung der belastigenden Ubergriffe
an die Arbeitgeberin ware erst bei ihrem vorzeitigen Austritt erfolgt.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Die GBK sah sich bei der Beurteilung der Aussagen der befragten
Auskunftspersonen mit dem Umstand konfrontiert, dass es zwei
Arbeitskolleginnen der Antragstellerin nach eigenen Aussagen ahnlich wie dieser
ergangen war und auch diese sich an die GBK gewendet hatten.

Die GBK sah sich mit unterschiedlichen Darstellungen der befragten
Auskunftspersonen zu den im Antrag relevierten Vorwiurfen konfrontiert.
Allerdings ist zu bemerken, dass die Aussagen der Antragstellerin und der beiden
anderen betroffenen Frauen fur die GBK glaubwurdig und nachvollziehbar
geklungen haben. Der Kuchenchef hingegen vermochte die GBK von seiner
Darstellung nicht zu Uberzeugen, zumal er beispielsweise auch leugnete, die
Betroffenen beschimpft zu haben, obwohl er selbst zugab, ,,schon mal eine Wut
kriegen zu kénnen* und auch gelegentlich Alkohol im Dienst zu konsumieren.
Auf Grund ihrer langjahrigen Erfahrung ist sich die GBK bewusst, dass in der
Kiche eines Restaurationsbetriebes zeitweise ein rauerer Umgangston herrschen
und die Arbeit in den Spitzenzeiten fur alle Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen
aufreibend und hektisch sein kann. Diese Umstande kénnen auch dazu fuhren,
dass man auf Grund dieser Hektik gelegentlich Kollegen oder Kolleginnen
versehentlich ,,anrempelt”.

Auch die Besonderheiten der Verquickung von Arbeits- und Privatbeziehungen
gerade in landlichen Regionen und damit auch verbunden der Umstand, dass es
auch zwischen dem Vater der Antragstellerin und dem Kichenchef zu keiner
Thematisierung der sexuellen Belastigung gekommen war, sind der GBK bewusst
gewesen. Die GBK ist zur Auffassung gelangt, dass die Antragstellerin vom

Kuchenchef sexuell belastigt wurde.
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Antraq 7/2002 (GBK 156/01):
Eingebracht von der AK Wien am 31.1.2001

Arbeitgeber/in:

Handelsfirma

Weqgen:

Allgemein formulierte Priufung, ob eine Diskriminierung durch Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes vorliegt

Verfahrensdauer:

17 Monate

Sachverhalt:

Im Antrag an die GBK wurde vorgebracht, dass die Antragstellerin bei der GmbH
im Bereich des Telefonmarketing in englischer Sprache beschaftigt gewesen und
das Arbeitsverhaltnis arbeitgeberseitig in der Probezeit gelést worden ware.
Nach ihrem Bewerbungsgesprach wére es im engsten familiaren Umfeld der
Antragstellerin zu zwei Todesféllen gekommen, trotzdem hatte sie kurz darauf
ihre Tatigkeit bei der GmbH aufgenommen. Als einziger Grund fur die Auflésung
des Arbeitsverhaltnisses in der Probezeit wéare der Antragstellerin gegenuber die
Tatsache genannt worden, dass sie eine Frau wéare. Im Antrag wurde auch
angefuhrt, dass eine Frau die erforderliche Reisetatigkeit nicht erfullen kénne,
obwohl die Antragstellerin bereits im Einstellungsgespréach betont hatte, dass
eine Reisetatigkeit fur sie kein Problem darstellen wirde.

In der Stellungnahme der Arbeitgeberin wurde vorgebracht, dass die
Antragstellerin bei ihrem Arbeitsbeginn auf Grund der beiden Todesfalle in ihrer
Familie sowohl physisch als auch psychisch in einem auliert bedauernswerten
Zustand gewesen ware. Der Vorschlag der Geschéaftsfuhrerin, den Arbeitsbeginn
auf Anfang Janner 2001 zu verschieben, ware von der Antragstellerin jedoch
abgelehnt worden.

Auf Grund ihres schlechten Gesamtzustandes, ware man jedoch zur Auffassung
gelangt, dass diese in ihrem damaligen Zustand fur die Firma nicht einsetzbar
ware. Daher hatte man sich — trotz des Mitgefihls fur deren personliche Situation
— aus Sicht der Arbeitgeberin zur Auflosung des Arbeitsverhaltnisses in der
Probezeit entschlossen.

Die Geschaftsfuhrerin schilderte der GBK, dass sie in dieser Situation auf Grund
ihres Mitgefuhls und ihres Verstandnisses fur die Situation der Antragstellerin

dieser nicht den tatséchlichen Grund - deren durch ihren damaligen Zustand
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bedingte, mangelnde Einsetzbarkeit fur die GmbH - fur die Auflosung des
Arbeitsverhéltnisses in der Probezeit hatte nennen wollen, um sie nicht noch
zusatzlich zu deprimieren. Daher héatte sie sich auf Grund der bohrenden
Nachfrage nach dem fur die Auflésung des Probearbeitsverhéltnisses
mafgeblichem Grund zu der Aussage hinrei3en lassen, dass moglicherweise ein
Bursche besser fur den Job geeignet ware, weil sie davon ausgegangen war, dass
diese Begrundung weniger krankend und verletzend sein wirde.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Die GBK hatte bei Prifung des vorliegenden Sachverhaltes zu beurteilen, ob die
von der Geschéftsfihrerin abgegebene geschlechtsbezogene Begriindung der
Auflésung des Probearbeitsverhéaltnisses eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes des § 2 Abs. 1 GIBG darstellt.

Die verfahrensrelevante Aussage, dass ein Bursche das Telefonmarketing
moglicherweise besser machen kdnne, die der Antragstellerin gegenuber als
Begrundung fur die Auflésung des Probearbeitsverhéaltnisses abgeben wurde,
stellt im Hinblick darauf eine Verletzung des allgemeinen
Gleichbehandlungsgebotes dar, da in sachlich nicht gerechtfertigter Weise auf das
weibliche Geschlecht Bezug genommen wurde und nachteilige Folgen fur die
Antragstellerin damit verbunden waren.

Die GBK verkennt nicht die ,,gut gemeinte* Absicht der Arbeitgeberin, die
Antragstellerin durch die vorgeschobene Begriindung ,,schonen* zu wollen, um
diese durch Bezugnahme auf deren nach Meinung der Arbeitgeberin vorliegende
mangelnde Eignung nicht noch mehr zu deprimieren.

Allerdings ist der von der Geschéaftsfuhrerin gewahlte Weg — eine Bezugnahme
auf das Geschlecht anstelle der tatsachlichen Angabe der mangelnden
personlichen Eignung — nach Meinung der GBK gerade nicht als schonendster
Modus anzusehen, um eine Auflésung eines Probearbeitsverhéltnisses zu
begrinden.

Mit einer solchen Aussage wird das in der Arbeitswelt leider immer noch existente
Vorurteil, dass Manner bestimmte Berufssparten allein auf Grund des Geschlechts
»,besser* austiben kdnnen, zum Ausdruck gebracht. Daher ist die
antragsgegenstandliche geschlechtsbezogene Aussage - ungeachtet der nach
glaubwurdiger Darstellung der Arbeitgeberin subjektiv positiv gemeinten
Intention der Arbeitgeberin — objektiv als diskriminierend und daher als
ungeeignet fur die Begriindung der Losung des Arbeitsverhéaltnisses zu

qualifizieren.
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Zur Beurteilung, ob eine Aussage im Sinne des GIBG auf Grund des Geschlechts
als diskriminierend anzusehen ist, ist gerade nicht die subjektive Absicht
jemanden dadurch zu diskriminieren mafRgeblich, sondern es ist ausschlief3lich
der objektive Gehalt dieser Aussage zu bewerten.

Auch wenn im vorliegenden Fall die besonderen Umstande, unter denen diese
Begrundung abgegeben wurde und die damit verbundene subjektive, gut
gemeinte Absicht der Arbeitgeberin erkléarbar erschienen, ist die GBK zur
Auffassung gelangt, dass die Antragstellerin durch die Begrindung der Auflésung
des Probearbeitsverhaltnisses auf Grund des Geschlechts gemal § 2 Abs. 1 GIBG

diskriminiert worden ist.

Antrag 8/2002 (GBK 183/02):
Eingebracht von der GAW am 10.4.2002

Arbeitgeber/in:

Bewachungsunternehmen
Weqgen:
Sexueller Belastigung

Verfahrensdauer:

3 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie als Kontrollorgan beschéaftigt sei. Auf
Grund der internen Hierarchie ware sie dabei einem méannlichen
Bereichsaufsichtsorgan unterstellt. Sie schilderte, dass das
Bereichsaufsichtsorgan sie zunéchst wiederholt - wie zufallig - an der Brust, in
der Schenkelgegend und am Bauch berthrt hatte. Sie hatte ihn jedoch darauf
hingewiesen, dieses Verhalten zu unterlassen. Auch ihr Lebensgefahrte, der als
Sicherheitswachebeamter tatig ware, hatte das Bereichsaufsichtsorgan im
Rahmen eines Gespraches aufgefordert, ,,die Finger von der Antragstellerin zu
lassen®. Bei einer Weihnachtsfeier hatte sich das Bereichsaufsichtsorgan zur
Antragstellerin an den Tisch gesetzt und ihr auf den Oberschenkel gegriffen. Ein
anderes Mal hatte er ihr mit seiner Hand von hinten zwischen die Beine gegriffen.
Da zu diesem Zeitpunkt mehrere Personen im Raum anwesend gewesen waéaren,
waére sie sich sicher gewesen, dass es fur diesen Vorfall Zeugen geben misse.

Nachdem sie den Geschéaftsfihrer der Firma kontaktiert und eine Kollegin als
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Zeugin des geschilderten Vorfalles benannt hatte, hatte dieser zunachst die
Entlassung des Bereichsaufsichtsorgans ausgesprochen. Die Entlassung ware
jedoch nach einem Einspruch des Betriebsrates und einer Intervention der
zustandigen Arbeiterkammer wieder zurickgenommen worden. Auf Grund der
Belastung durch die Ereignisse wéare die Antragstellerin langere Zeit im
Krankenstand gewesen und hatte sich nach ihrer Ruckkehr an ihren Arbeitsplatz
mit einem generell feindseligen Arbeitsklima ihr gegentiber konfrontiert gesehen.
Innerhalb der Belegschaft der Firma wére es auf Grund der Ereignisse zu einer
Solidarisierung vieler Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen mit dem
Bereichsaufsichtsorgan gekommen. Der Geschéaftsfuhrer und ein Betriebsrat
hatten sie wissen lassen, dass rund die Hélfte der Belegschaft nicht mehr mit ihr
in einer Gruppe arbeiten wolle. Trotzdem ware der Geschaftsfihrer bemuht
gewesen, sie zu unterstutzen.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Bei der Beurteilung des Sachverhaltes sah sich die GBK damit konfrontiert, dass
keine der von der GBK befragten Auskunftspersonen als Zeuge oder Zeugin die
Schilderungen der Antragstellerin bestatigen konnte. Daher sah sich die GBK
unter Wurdigung der Vorbringen aller Beteiligten bei ihrer Entscheidungsfindung
letztlich zur Abwégung der Glaubwiurdigkeit der Beteiligten veranlasst. Die GBK
gelangte zur Auffassung, dass bei Abwagung aller Umstande eine hdhere
Wahrscheinlichkeit daftr spricht, dass der von der Antragstellerin glaubhaft
geschilderte Vorfall sich tatsachlich ereignet haben dirfte und nicht erfunden
worden ist.

Die GBK hat bei Wurdigung der geschilderten Ereignisse auch in Betracht
gezogen, dass ein derart krasser und schwerwiegender Vorwurf wie ein Griff von
hinten zwischen die Beine kaum erfunden werden kann, zumal eine ,,erfundene*
sexuelle Belastigung auch durch weniger schwerwiegende Verhaltensweisen des
Belastigers verwirklicht werden wiurde.

Diesem Ergebnis steht nach Meinung der GBK das Fehlen einer unmittelbaren
Wahrnehmung des Vorfalles durch andere Personen nicht entgegen. Die GBK ist
zu der Auffassung gekommen, dass die Antragstellerin sexuell belastigt wurde.
Die Arbeitgeberverantwortung im Hinblick auf die nach dem
Gleichbehandlungsgesetz bestehende Verpflichtung des Arbeitgebers zu
angemessener Abhilfe, wurde nach dem Eindruck, den die GBK auf Grund der
durchgefuhrten Befragungen gewonnen hat, durch die organisatorische Trennung

der beiden Beteiligten, wahrgenommen.
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Antrag 9/2002 (GBK 144/00):
Eingebracht durch die Antragstellerin am 19.6.2000

Arbeitgeber/in:

Industriebetrieb
Weqgen:

Sexueller Belastigung
Verfahrensdauer:

25 Y2 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie als Hilfsarbeiterin befristet beschaftigt
gewesen sei. Sie habe sich urspriunglich flr eine Burotatigkeit interessiert, der
Werksleiter habe ihr jedoch — nachdem keine Stelle im Blro frei gewesen sei —
einen Arbeitsplatz in der Kunststoffabteilung angeboten.

Bereits wenige Tage nach ihrem Arbeitsbeginn ware sie zum Werksleiter ins Blro
gerufen worden und dieser habe ihr Komplimente Uber ihr Aussehen gemacht
und sie zum Essen eingeladen. Einmal habe der Werksleiter sie auch zu Hause
angerufen, um ihr zu sagen, dass er ,nur ihre erotische Stimme* habe horen
wollen.

Der Abteilungsleiter, ihr unmittelbarer Vorgesetzter, sei anfangs sehr nett zu ihr
gewesen und habe sie auch aufgefordert, zum Werksleiter ,,nett zu sein“, damit
sie eine Stelle im Buro bekommen wirde. Zu Silvester sei es in der Firma zu
folgendem Zwischenfall mit dem Abteilungsleiter gekommen: Er habe sie
aufgefordert, zum Billa zu fahren, um Cognac fur ihn zu kaufen. Sie habe dieser
Aufforderung ihres Vorgesetzten Folge geleistet. Nach ihrer Ruickkehr habe er
sich selbst und ihr mehrmals einen Plastikbecher mit einem Mix aus Cola und
Cognac eingeschenkt und sei zunehmend alkoholisiert gewesen. Sie selbst habe
das ihr aufgedrangte Getrank in einem unbeobachteten Moment auf den beim
Buro befindlichen Balkon in den Schnee geschittet. In weiterer Folge habe er
sich Uber sie gebeugt und ihr — als sie ins Eck zuriickgewichen sei — mit seiner
Hand auf die Brust gegriffen und sie zu kidssen versucht. Aus dem Augenwinkel
habe sie in diesem Moment wahrgenommen, dass der Vorfall von einer gerade an
der Zimmertur vorbeigehenden Kollegin beobachtet worden sei. Bei diesem

Vorfall habe er sie aufgefordert, sich vom Werksleiter ,ficken“ zu lassen, damit
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sie einen Burojob bekommen konne. Als die Antragstellerin nach ihrem Urlaub im
Janner in die Firma zurtckgekehrt sei, habe sie sich mit Mobbing durch
Ausgrenzung und Redeverweigerung durch ihre Kollegen und Kolleginnen
konfrontiert gesehen, da die Zeugin des oben geschilderten Vorfalles die Sache
offenbar Kollegen und Kolleginnen gegenuber so dargestellt hatte, dass sie mit
dem Abteilungsleiter im Blro geschlafen haben soll.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Die GBK sah sich mit unterschiedlichen Darstellungen der befragten
Auskunftspersonen zu den im Antrag vorgebrachten Vorwirfen konfrontiert.
Allerdings ist zu bemerken, dass die Aussagen der Antragstellerin fur die GBK
glaubwirdig, lebensnah und bei einer Gesamtbetrachtung auch nachvoliziehbar
geklungen haben und insofern fur die GBK Uberzeugend waren.

Der Abteilungsleiter hingegen vermochte die GBK auf Grund von
widerspruchlichen Angaben von seiner Darstellung der Vorfalle nicht zu
Uberzeugen. Gerade seine Darstellung, er hatte sich nur mit Mihe dagegen
wehren kdnnen, dass ihn die Antragstellerin nach der abteilungs-internen
Weihnachtsfeier von der Disco nach Hause bringen wollte, um mit ihm
Geschlechtsverkehr haben zu kénnen, hat auf die GBK unglaubwirdig,
Ubertrieben und ausschlielilich zu seiner Rechtfertigung erfunden gewirkt. Die
GBK hat den Eindruck gewonnen, dass er - eventuell durch eine kulturspezifisch
unterschiedliche Betrachtungsweise bedingt - die ihm gegenuber von der
Antragstellerin zur Schau getragenen Freundlichkeit Gberinterpretiert hat und es
in der Folge daher zu den antragsgegenstandlichen Ubergriffen zu Silvester
gekommen ist.

Hinsichtlich der gegen den Werksleiter vorgebrachten Vorwurfe beztglich einer
verbalen sexuellen Belastigung fand die GBK die Darstellungen der
Antragstellerin ebenfalls nachvollziehbar, lebensnah und Uberzeugend.

Die GBK ist daher zur Auffassung gelangt, dass die Antragstellerin vom
Abteilungsleiter und vom Werksleiter sexuell belastigt wurde. Die GBK ist ferner
zur Auffassung gelangt, dass der Werksleiter seiner auf Grund des

Gleichbehandlungsgesetzes bestehenden Verpflichtung, angemessene Abhilfe fur

die Antragstellerin zu schaffen, nicht in geeigneter Weise nachgekommen ist.

Antrag 10/2002 (GBK 161/01):
Eingebracht von der GAW am 19.4.2001
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Arbeitgeber/in:

Verein
Wegen:
Sexueller Belastigung

Verfahrensdauer:

16 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie beim Verein als Beraterin und Trainerin
beschaftigt gewesen sei und sich die Zusammenarbeit mit dem Geschéaftsfihrer
far sie von Anfang an schwierig gestaltet habe, was vor allem durch dessen
aufbrausenden Umgang mit seinen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen und durch
seine groRRe Empfindlichkeit bezuglich allfallig geaulierter Kritik bedingt gewesen
sei. Kennzeichnend fur das Verhalten des Geschaftsfiihrers im beruflichen Umfeld
sei ein generell ,distanzloser* Umgang mit seinen Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen, der sich durch seine Neigung bemerkbar machen wirde, seine
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen haufiger als in Osterreich im Berufsleben ublich
und an den verschiedensten Korperstellen wie Schultern, Hande etc. zu berithren.
Nach ihrer Rickkehr aus dem Karenzurlaub sei sie mit dem Geschéaftsfuhrer ,,per
Du“ geworden, um sich nicht wieder den vor ihrem Karenzurlaub wiederholt von
ihm geaulRerten Vorwirfen auszusetzen, dass sie ,,so kuhl und distanziert zu ihm*
sei. Trotzdem sei es verstarkt zu fur sie unerwinschten korperlichen
Beruhrungen wie Téatscheleien auf Schultern, Hande und Wangen durch ihn
gekommen.

Im Zuge einer dienstlichen Besprechung mit ihm sei es zu folgendem Vorfall
gekommen: Nach einem Konflikt zwischen ihnen am Vortag habe er sich —
entgegen der sonst bei dienstlichen Besprechungen mit seinen Mitarbeitern und
Mitarbeiterinnen in seinem Arbeitszimmer Ublichen Sitzordnung — ihr, nachdem
sie dort Platz genommen hatte, von hinten genadhert, seine Hand auf ihre
Schulter gelegt, sein Gesicht an ihres angenéhert und ihr dabei ins Ohr
geflustert, dass ,.er jede Sekunde bedauere”, die er mit ihr streiten wirde. Sie sei
Uber diese vollig unerwartete und fur sie unerwinschte und auch héchst
unangenehme Annaherung ihres Vorgesetzten ,wie erstarrt* gewesen und habe
sich diesem hilflos ausgeliefert gefuhlt. Im Verlauf dieser Besprechung sei von
ihm thematisiert worden, dass er schon wisse, dass er seine Mitarbeiter und

Mitarbeiterinnen sehr viel berihre und ob ihr dieses Verhalten ,,eh nicht zu viel*
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waéare, was von ihr mit einem ,,na ja“ beantwortet worden wére. In weiterer Folge
sei sie auf Grund der fur sie mittlerweile unertraglichen psychischen Belastung in
Krankenstand gegangen und habe ihm einen Brief geschrieben, in dem sie die
Unerwinschtheit seines Verhaltens zum Ausdruck brachte.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Nach Auffassung der GBK waren die Schilderungen der Antragstellerin
nachvollziehbar, Uberzeugend und die Antragstellerin konnte der GBK
glaubwuirdig darlegen, dass sie mehrfach versucht habe, sich der fur sie
unerwinschten Beruhrungen durch den Geschaftsfuhrer durch ein bewusst
abwehrendes und distanziertes Verhalten zu entziehen. Auch ihre Angst, ihren
einflussreichen Vorgesetzten auf dessen unpassendes Verhalten ausdrucklich
hinzuweisen, ist fur die GBK auf Grund ihrer langjahrigen Erfahrungen im
Hinblick auf in der Praxis oft bestehenden Verknipfungen von Hierarchie, Macht
und sexueller Belastigung ebenso erklarbar.

Auf Grund der Aussage des Geschaftsfuhrers hat die GBK den Eindruck
gewonnen, dass dieser ausreichendes Bewusstsein daruber vermissen durfte,
dass sowohl im Hinblick auf kdrperliche Beruhrungen im Rahmen des
Arbeitslebens - insbesondere gegenuber unterstellten und somit abh&ngigen
Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen - ein besonders sensibler, auf die
Bedirfnisse und Grenzen der einzelnen Person zugeschnittener Mal3stab
anzulegen ist.

Die GBK hat die Ausfuhrungen des Geschéaftsfuhrers, keinerlei sexuelle
Belastigung beabsichtigt zu haben, als glaubwirdig und auf Grund des von ihm
gewonnenen personlichen Eindruckes auch als nachvollziehbar befunden.
Trotzdem ist die GBK im Hinblick auf die obigen Ausfihrungen zu der auf das
subjektive Empfinden der belastigten Person abgestellten Perspektive des
Gleichbehandlungsgesetzes zur Auffassung gelangt, dass die Antragstellerin

sexuell belastigt wurde.

Antraqg 11/2002 (GBK164/01):
2 Antrage, eingebracht von der GAW am 25.5.2001, ein Fall ist dargestellt

Arbeitgeber/in:

Gastronomiebetrieb

Wegen:
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Diskriminierung beim Entgelt und den sonstigen Arbeitsbedingungen, im Fall
der zweiten Antragstellerin beim Entgelt, den sonstige Arbeitsbedingungen
und bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Verfahrensdauer:

16 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie seit 1996 im Gastronomiebetrieb
zunéchst als Thekenkraft, spater als Assistentin der Restaurantleitung tétig sei
und sich derzeit in Karenzurlaub befinde. Ihr Arbeitsbereich habe nach
Absolvierung eines Fortbildungskurses samtliche kaufméannischen Belange
umfasst. Zu ihrem Grundgehalt habe sie zun&achst regelméaRig eine
Uberstundenpauschale bezogen. Ein mannlicher Kollege sei - ohne die
entsprechende Ausbildung - als Assistent aufgenommen worden und habe dem
Vernehmen nach fur den gleichen Aufgabenbereich ein hdheres Entgelt als die
Antragstellerin erhalten. Diesbezuglich hatte der Arbeitgeber die Meinung
vertreten, dass es ihm gestattet sein musse, ,unterschiedliche Arbeitsleistungen
auch unterschiedlich zu entlohnen®. Der ménnliche Kollege der Antragstellerin
hatte sich sehr engagiert gezeigt und weit mehr als nur die geforderte Tatigkeit
geleistet. Die Antragstellerin hatte hingegen an der Unterstutzung des
Firmeninhabers in dieser schwierigen Zeit keinerlei Interesse gezeigt und bei
jedem an sie gerichteten Ersuchen darauf verwiesen, dass sie sich zuerst mit
ihrem Ehemann absprechen musse.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Die GBK verkennt nicht, dass ein Vergleich von zwei Personen, die eine gleiche
oder gleichwertige Tatigkeit austiben, haufig sowohl qualitative als auch
quantitative Unterschiede im Hinblick auf die Erbringung der geforderten
Arbeitsleistung zeigen wird und dass diese Komponente fir einen Unternehmer
eine unterschiedliche Wertschatzung der beiden Vergleichspersonen zur Folge
haben kann. Nichtsdestotrotz ist hier unmissverstandlich auf 8§ 2 Abs. 1 Z. 2 GIBG
zu verweisen, der — wie bereits ausgefuhrt — eine Diskriminierung auf Grund des
Geschlechts bei Festsetzung des Entgelts verbietet. Daraus folgt die Verpflichtung
des Arbeitgebers, einerseits ein transparentes Lohnsystem anhand objektiver, an
der Tatigkeit orientierter Kriterien zu fihren und andererseits Lohnunterschiede
zwischen Mannern und Frauen nicht auf das individuelle Verhandlungsgeschick

zuriuckzufiuhren.
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Bei der GBK ist auf Grund der durchgefiihrten Befragungen der Eindruck
entstanden, dass das vom Geschaftsfuhrer gepflogene Entlohnungssystem seiner
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen stark durch das Element der ,,Beliebigkeit*
gekennzeichnet zu sein scheint. Jedenfalls konnte dieser keine nachvollziehbare
Transparenz in sein Entlohnungssystem bringen.

Im Hinblick auf eine gleichbehandlungsgesetzkonforme Entgeltgestaltung
des ménnlichen Kollegen wére die Schaffung einer wie immer titulierten Zulage
far diesen, welche dessen Verrichtung ,artfremder Tatigkeiten* abgegolten hatte,
eine denkbare Variante gewesen, um einerseits die Transparenz des
innerbetrieblichen Lohngeflges zu sichern und andererseits dessen zweifelsohne
wertvolle ,,Zusatzqualifikationen“ abzugelten.

Die GBK ist daher zur Auffassung gelangt, dass die Diskriminierung der
Antragstellerin gegentiber dem mannlichen Kollegen auf Grund des Geschlechts
bei Festsetzung des Entgelts nicht ausgeschlossen werden kann.

Auf Grund der unterschiedlichen Darstellungen der befragten Auskunftspersonen
konnte die im Antrag ebenfalls dargelegte Vermutung einer Diskriminierung der
Antragstellerin durch angebliche , frauenfeindliche* AuRBerungen des
Geschéftsfuhrers bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gemall § 2 Abs. 1 Z. 6

GIBG im GBK-Verfahren nicht verifiziert werden.

Antrag 12/2002 (GBK 159/01):
Eingebracht von der AK Wien am 5.4.2001

Arbeitgeber/in:

Gasthaus

Weqgen:

Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen und bei Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses

Verfahrensdauer:

18 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie bis zu ihrer Kiindigung durch den
Arbeitgeber im Gasthaus als Kellnerin beschaftigt gewesen sei. Ein Kollege habe
ihr gegentiber wiederholt Bemerkungen gemacht, die der sexuellen Sphéare

zugehorig seien und wére ihr dabei auch einige Male kdrperlich zu nahe
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gekommen. So ware dieser Kollege ihr mit der Hand tUber den Hinterkopf
gefahren und habe dabei gemeint, das ,,fuhle sich geil an“. Trotz des Versuches,
den fur sie unangenehmen Situationen auszuweichen, beispielsweise durch den
Tausch der Servierstationen, ware die Situation fur sie schwieriger geworden,
zumal der Geschaftsfuhrer keine rdumliche Trennung zwischen ihr und dem
Belastiger veranlasst hatte, sondern — als sie versucht habe, nachhaltige
MalRnahmen zur Entlastung der Situation zu erreichen - gemeint haben soll, ,,dass
er keine Zeit fur so einen Scheil3* habe.

Beantragt wurde die Prufung, ob durch die Vorfalle eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes gemal § 2 Abs. 1 Z. 6 bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen und § 2 Abs. 1 Z. 7 GIBG bei der Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses, durch den Geschaftsfuhrer stattgefunden habe.

Der von der GBK als Auskunftsperson befragte Belastiger zeigte sich einsichtig
und bedauerte sein Fehlverhalten gegentiber der Antragstellerin, welches er auf
einerseits in Bierlokalen durchaus ublichen ,,Stressabbau* durch ,,bloédes
Dahergerede* und andererseits auf mangelnde Sensibilitdt seinerseits im Umgang
mit der Antragstellerin zurtckfuhrte.

Im GBK-Verfahren wurde releviert, dass sich das Arbeitsklima fur die
Antragstellerin, nachdem sie die sexuelle Belastigung gemeldet hatte und eine
Intervention der AK Wien erfolgt war, verschlechtert hatte.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Auf Grund der unterschiedlichen Schilderungen der Befragten Auskunftspersonen
konnte die GBK im Nachhinein die tatsachlichen Vorfalle nicht mehr ermitteln. Es
war weder eindeutig zu klaren, ob eine raumliche Trennung der Antragstellerin
und dem Belastiger tatsachlich moglich und zielfUhrend gewesen ware, noch ob
der erhobene Vorwurf eines Arbeitskollegen sich im normalen Bereich der von
ihm ausgeubten Kontrollfunktion befunden hat, oder ob der Vorwurf
moglicherweise ,,erfunden* und eine Mobbinghandlung gegenuber der
Antragstellerin gewesen ist.

Die Frage, aus welchem Grund die Kindigung der Antragstellerin letztlich
tatsachlich erfolgt ist und ob ein Zusammenhang mit der Geltendmachung der
sexuellen Belastigung besteht, konnte die GBK ebenfalls nicht zweifelsfrei klaren.
Die GBK ist daher zur Auffassung gelangt, dass eine Diskriminierung der
Antragstellerin bei den sonstigen Arbeitsbedingungen und bei der Beendigung

des Arbeitsverhaltnisses nicht ausgeschlossen werden kann.
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Antraqg 13/2002 (GBK 165/01):
Eingebracht von der AK Steiermark am 22.6.2001

Arbeitgeber/in:

Malerbetrieb

Weqgen:

Sexueller Belastigung eines weiblichen Lehrlings
Verfahrensdauer:

16 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie von Beginn ihres Lehrverhaltnisses an
von einem Gesellen wiederholt durch Kiusse und Umarmungen sexuell belastigt
worden ware. Einmal habe er ihr seine Unterschrift auf die Latzhose im
Innenbereich des Oberschenkels gemalt. Immer wieder habe er der
Antragstellerin zu verstehen gegeben, dass er sich ,,beim Chef* fur sie
»einsetzten“ werde, wenn sie sich ,richtig” verhalte. Die Ubergriffe waren auf der
letzten Baustelle jedoch so massiv geworden, dass sie sogar einem Arbeitnehmer
einer anderen Firma aufgefallen waren. Aus Angst, keinen neuen Lehrplatz zu
finden, habe die Antragstellerin zunachst versucht, sich selbst zu helfen. Ihr sei
vom Gesellen signalisiert worden, dass sie weder mit der Unterstlitzung anderer
Mitarbeiter noch mit der Hilfe des Betriebsrates rechnen konne, weil dieser sie
angeblich nicht mdége und sich dahingehend bereits beim Gesellen geauf3ert habe.
Auszug aus der Entscheidungsbegriundung:

Die GBK sah sich mit unterschiedlichen Darstellungen der befragten
Auskunftspersonen zu den im Antrag relevierten Vorwurfen der sexuellen
Belastigung konfrontiert.

Allerdings ist zu bemerken, dass die Aussagen der Antragstellerin fir die GBK
glaubwiirdig und nachvollziehbar geklungen haben, zumal auch in keiner Weise
ersichtlich ist, warum die Vorwirfe gegen den Gesellen ,,erfunden sein sollten,
weil damit immerhin der Verlust des Lehrplatzes fur die Antragstellerin
verbunden gewesen war. Die GBK ist daher zur Auffassung gelangt, dass die
Antragstellerin vom Gesellen sexuell belastigt wurde.

Die ursprunglich ebenfalls beantragte Prifung der Arbeitgeberverantwortung im

Hinblick auf die nach dem Gleichbehandlungsgesetz bestehende Verpflichtung
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des Arbeitgebers zu angemessener Abhilfe war von der GBK nicht zu beurteilen,

weil der Antrag diesbezuglich zuriickgezogen wurde.

Antrag 14/2002 (GBK 167/01):

Eingebracht von der Antragstellerin am 31.7.2001
Arbeitgeber/in:

Unternehmen im Banken-Versicherungsbereich
Weqgen:

sexueller Belastigung

Verfahrensdauer:

15 %2 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie als Sekretarin des Landesleiters
beschaftigt gewesen sei. Nachdem das anfanglich befristete Dienstverhéltnis
unbefristet geworden sei, habe der Landesleiter sie Anfang Februar 2001 um ein
»Klarendes Gesprach* ersucht, da er angeblich bemerkt hatte, dass sie mit der
“derzeitigen Situation* nicht zufrieden sei. Auf seine Anregung hin solle dies
abends aul3erhalb des Biros stattfinden. Am Beginn des Abendessen sei vom
Landesleiter das gemeinsame Arbeitsverhéltnis thematisiert und ihr dabei von
ihm mitgeteilt worden, dass er mit ihr nicht zufrieden sei, was er bis dato in
dieser Weise nicht geaullert habe. Im Verlauf des Abends, der nach der direkten
Frage des Landesleiters, ob sie zu ihm oder zu ihr fahren wirden, in dessen
Wohnung fortgesetzt worden ware, habe er — nachdem er sie Uber ihr Privatleben
und ihre sexuellen Beziehungen befragt habe - ihr mitgeteilt, dass seiner Ansicht
nach ,,mehr* zwischen ihnen sein musste, da er sich ansonsten nicht vorstellen
koénne, dass das ,,Vertrauensverhéltnis“ zwischen Chef und Sekretarin vorhanden
sein wirde. Dann sei er neben sie geriuckt und habe versucht, ihre Hand zu
kussen.

Die Antragstellerin schilderte der GBK, dass sie dem Landesleiter sofort ihre Hand
entzogen und diesem mitgeteilt habe, dass sie sich ihre Arbeitsbeziehung nie so
vorgestellt hatte und sich bei ihm nach ihrer Zuriickweisung erkundigt habe, ob
er sie nun ,hinauswerfen* wirde oder ob sie gleich selber kiindigen sollte. Er
habe ihr in diesem Zusammenhang auch mitgeteilt, sie nicht wegen ihrer

Qualifikation eingestellt zu haben und nur aus einem Grund Uber ihre bisherigen
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Fehler hinweggesehen zu haben. Nachdem er ihr noch das Angebot unterbreitet
habe, bei ihm zu nachtigen — obwohl sie ihm zuvor deutlich zu verstehen
gegeben habe, dass sie gehen wolle - habe sie den Landesleiter schliel3lich kurz
nach 22.00 Uhr verlassen und noch am selben Abend einen Betriebsrat von dem
Vorfall verstandigt.

In weiterer Folge habe es ein Gesprach zwischen ihr, zwei Mitgliedern des
Betriebsrates und einem Vorstandsmitglied gegeben, in welchem sich letzteres
zwar angesichts der gegen den Landesleiter erhobenen Vorwirfe als sehr
»betroffen* gezeigt, jedoch keinerlei weitere, flr sie erkennbare Schritte gesetzt
habe.

Schlief3lich habe sie sich - nachdem ihr seitens des Vorstandes auch im zweiten
Gesprach kein konkretes Angebot eines anderen Arbeitsplatz aul3erhalb des
Einflussbereiches des Landesleiters unterbreitet worden sei - zur Selbstkindigung
entschieden.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Die GBK sah sich mit unterschiedlichen Darstellungen der befragten
Auskunftspersonen zu den im Antrag vorgebrachten Vorwurfen konfrontiert, hielt
aber die Schilderungen der Antragstellerin fur lebensnah, nachvollziehbar und
glaubwurdig.

Insbesondere ist darauf hinzuweisen, dass der GBK auch glaubwirdig dargelegt
wurde, dass zwei weitere (ehemalige) Mitarbeiterinnen vom Landesleiter auf fast
exakt die gleiche Weise belastigt wurden bzw. der akuten Gefahr der Belastigung
ausgesetzt waren, was die Glaubwurdigkeit der Darstellung der Antragstellerin
unterstutzte.

Die GBK ist daher zur Auffassung gelangt, dass die Antragstellerin vom
Landesleiter sexuell belastigt wurde.

Die durch das Vorstandsmitglied wahrgenommene Arbeitgeberverantwortung im
Hinblick auf die nach dem Gleichbehandlungsgesetz bestehende Verpflichtung
des Arbeitgebers zu angemessener Abhilfe war von der GBK ebenfalls zu
beurteilen.

Nach den Schilderungen von Auskunftspersonen habe das ressortzustandige
Vorstandsmitglied zwar immer ,,.Betroffenheit”* angesichts der ihm gemeldeten
Vorwdurfe signalisiert, wirkungsvolle und nach aufen erkennbare Schritte des
Arbeitsgebers gegen den Landesleiter sind jedoch offenkundig unterblieben,
zumal die dritte Belastigung erst rund 1 Jahr nach dem Vorfall mit der

Antragstellerin passiert ist. Im vorliegenden Fall hat die GBK den Eindruck
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gewonnen, dass — au3er der nach der Schilderung von Auskunftspersonen —
jeweils unverzuglichen Information des Landesleiters tber die von den
Betriebsraten dem Vorstand Ubermittelten Informationen keinerlei adaquate
Reaktionen seitens des Arbeitgebers erfolgt sind. Dies dirfte nach Meinung der
GBK hauptséchlich mit der hohen firmeninternen Position des Landesleiters in
Zusammenhang gestanden sein.

Die GBK ist daher zur Auffassung gelangt, dass der Arbeitgeber der auf Grund

des Gleichbehandlungsgesetzes bestehenden Verpflichtung, angemessene Abhilfe

far die Antragstellerin zu schaffen, nicht nachgekommen ist.

Antrag 15/2002 (GBK 158/01):
Eingebracht von der AK Wien am 12.3.2001

Arbeitgeber/in:

Bewachungsunternehmen
Wegen:
Sexueller Belastigung

Verfahrensdauer:

21 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie beim Bewachungsunternehmen
beschaftigt gewesen sei. Ein Kontrollor habe versucht, die Antragstellerin — die
damals in einer Beziehung lebte - zu einem Verhaltnis mit ihm zu Uberreden, in
dem er sie aufforderte, ,,zweigleisig” zu fahren. Diese Aufforderung habe sie mit
Hinweis auf ihre Beziehung zurickgewiesen, obwohl sie geflirchtet habe, dass
sich dies negativ auf ihr Arbeitsverhéltnis auswirken kdnnte. lhre diesbezugliche
Zuruckweisung habe der Kontrollor jedoch offenkundig nicht zur Kenntnis
nehmen wollen und habe sie gefragt, ob er einen Kuss von ihr bekdme. Daraufhin
ware sie total fassungslos gewesen, zumal sie bereits zuvor ihm durch einen auf
einem Blatt Papier aufgezeichneten Strich klarzumachen versucht habe, dass er
ihre Grenze bereits Uberschritten habe.

Nachdem sie ihn — der sie auch mehrfach ,kumpelhaft* umarmt und ihr auf die
Schulter geklopft habe - abgewiesen habe, ware sie entgegen ihrem Willen zu
einem Diensteinsatz an einem anderen Dienstort eingeteilt worden. Sie habe

daher den Eindruck gehabt, dass der Kontrollor sie — nachdem sie ihn habe
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»~abblitzen“ lassen — ,strafversetzt* habe. Kontakte ihres damaligen Freundes mit
der damalig personalverantwortlichen Person der Firma hé&tten ergeben, dass
man ihrer Darstellung keinen Glauben schenke, was ihr zur bereits auf Grund der
Situation mit dem Kontrollor bestehenden grof3en psychischen Belastung einen
weiteren Tiefschlag versetzt habe.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Bei der Beurteilung des vorliegenden Sachverhaltes sah sich die GBK mit
widerspruchlichen Aussagen der beteiligten Personen konfrontiert. Nach
Auffassung der GBK waren die Schilderungen von der Antragstellerin insofern
Uberzeugend, als sie die Annaherungsversuche durch den Kontrollor
nachvollziehbar und glaubwiurdig darlegen konnte. Der Kontrollor konnte die GBK
von seinen Schilderungen, dass es die behauptete Annédherung nie gegeben
hatte, hingegen nicht Uberzeugen, es ist vielmehr davon auszugehen, dass es
sich dabei um eine Schutzbehauptung handelt.

Die GBK ist daher zur Auffassung gelangt, dass die Antragstellerin vom Kontrollor

sexuell belastigt wurde.

Antrag 16/2002 (GBK 190/02):
Eingebracht von der AK Wien am 17.6.2002

Arbeitgeber/in:

Bewachungsunternehmen
Weqgen:
Sexueller Belastigung

Verfahrensdauer:

5 15 Monate

Sachverhalt:

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie seit August 2000 bei der Firma
beschaftigt sei und sich derzeit nach der Geburt eines Kindes in Karenzurlaub
befinde. Erst nach ihrer Dienstfreistellung habe sie den Mut gefasst, gegen die
rund 1%% Jahre andauernden Belastigungen eines Kontrollors vorzugehen. Bereits
kurz nach Beginn des Arbeitsverhaltnisses habe dieser begonnen, sich ihr zu
nahern. In weiterer Folge hatten die Anndherungen vom Kontrollor zugenommen,
es ware dabei wiederholt zu Beruhrungen von Brust und Gesall gekommen und

er habe deutlich gemacht, dass er eine sexuelle Beziehung mit ihr eingehen
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wolle. Sie habe ihm jedoch immer wieder die Grenzen klar gemacht und seine
Anndherungen zuruckgewiesen, woraufhin er gemeint hatte, dass das ,,nur Spaf3*
sei. Spater habe er versucht, sie unter Druck zu setzen, in dem er ihr in Aussicht
stellte, dass es ihr und ihrem ebenfalls bei der Firma besché&ftigten Vater ,viel
besser gehen kdonnte“, wenn sie mit ihm ins Bett gehe. Ansonsten kdnnte er
ihren Vater jederzeit kiindigen. Er habe auch den Vorschlag gedufRert, mit der
Antragstellerin und ihrer Freundin ein ,Hostessenservice* zu eroffnen. Auch habe
er offenbar das Gerucht verbreitet, mit der Antragstellerin ein Verhéltnis zu
haben.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Bei der Beurteilung des vorliegenden Sachverhaltes sah sich die GBK mit
widerspruchlichen Aussagen der beteiligten Personen konfrontiert. Auf Grund des
von der GBK gewonnenen Eindruckes waren die Schilderungen der Antragstellerin
jedoch glaubwiirdig, auch im Hinblick auf den Umstand, dass sie es erst nach
ihrer Dienstfreistellung gewagt hatte, die Beladstigungen durch den Kontrollor zu
thematisieren. Dieser hingegen konnte die GBK von seiner Darstellung, dass es
die behauptete Anndherung nie gegeben hatte und es sich nur um eine Intrige
zum Schutz des Vaters der Antragstellerin handle, nicht Uberzeugen. Es ist
vielmehr davon auszugehen, dass es sich dabei um eine reine Schutzbehauptung
von ihm handelt, zumal eine weitere Beschwerde einer ehemaligen Mitarbeiterin
der Firma gegen ihn wegen sexueller Belastigung ebenfalls vor der GBK
thematisiert worden ist. Die GBK ist zur Auffassung gelangt, dass die
Antragstellerin vom Kontrollor sexuell belastigt wurde.

Im Hinblick auf die ebenfalls beantragte Prufung, ob die Verpflichtung des
Arbeitgebers, bei sexueller Belastigung angemessene Abhilfe zu schaffen, verletzt
wurde, ist festzuhalten, dass auf Grund des Umstandes, dass die Antragstellerin
die Belastigungen dem Arbeitgeber erst nach ihrer Dienstfreistellung gemeldet
hatte und dieser den Kontrollor danach gekiundigt und dienstfreigestellt hatte,

keine Verletzung der Verpflichtung zur Schaffung angemessener Abhilfe vorliegt.

Antraq 17/2002 (GBK 172/01):
Eingebracht von der AK Wien am 2.10.2001

Arbeitgeber/in:

Handelskette
Wegen:
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Diskriminierung des Antragstellers bei der Einstellung

Verfahrensdauer:

14 Monate

Sachverhalt:

Der Antragsteller brachte vor, dass er sich via E-Mail Uber die Homepage der
Firma als ,,shop assistant” fur 10 Filialen beworben habe. Auf der Homepage der
Firma wéaren die ,,Anforderungen an die Bewerber angefiihrt gewesen. In weiterer
Folge habe er von der Firma ein Schreiben erhalten, in dem ihm neben der
Absage seiner Bewerbung mit dem Hinweis, dass ,,keine Position entsprechend
Ihrer Vorstellungen und Qualifikationen* zu vergeben gewesen ware, auch
mitgeteilt worden sei, dass die Firma nicht Uber die Sanitareinrichtungen verfuge,
die laut Arbeitsinspektorat notwendig wéaren, um ,Mitarbeiter mannlichen
Geschlechts einstellen zu kénnen*. Hierauf habe er die
Gleichbehandlungsanwaltschaft informiert. Nach einer Intervention der Anwaltin
far Gleichbehandlungsfragen habe die Firma mit Schreiben mitgeteilt, dass das
Schreiben an den Antragsteller keine konzerntbliche Absage einer Bewerbung sei
und sich die Firma in aller Form fur diese Absage entschuldige. Die Absagebriefe
waéaren eigentlich standardisiert, aus nicht erklarlichen Griinden habe eine
Mitarbeiterin der Personalentwicklung die Texte aus Eigeninitiative ohne
vorherige Absprache mit ihrem Vorgesetzten abgeandert.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

In einem GBK-Verfahren soll nicht das Auswahlverfahren wiederholt werden. Es
soll tberpriuft werden, ob die Entscheidung, die zur Ablehnung eines Bewerbers
oder einer Bewerberin gefuhrt hat, transparent und sachlich nachvollziehbar war.
Das Gleichbehandlungsgesetz soll gerade verhindern, dass ein Geschlecht mit
Vorwénden - unter Umstanden bedingt durch traditionelle Stereotypen im
Zusammenhang mit Geschlechtsrollen - aus einem Arbeitsbereich ferngehalten
wird.

Die Arbeitgeberin hat im Verfahren argumentiert, dass die Ablehnung des
Antragstellers wegen dessen ,,mangelnder Qualifikation* und fehlender Erfahrung
im Einzelhandelsbereich erfolgt ware. Gleichzeitig werden jedoch auf der
Homepage der Firma so genannte ,,Quereinsteiger* — also Personen ohne
entsprechende Ausbildung und Vorerfahrung im Einzelhandelsbereich — explizit
zur Bewerbung animiert. Der auf das Geschlecht bezogene Zusatz im

Ablehnungsschreiben der Firma an den Antragsteller rechtfertigt eine
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geschlechtsbezogene Diskriminierung nicht und wurde von der GBK als Indiz
gewertet, dass auf Grund der weitaus Uberwiegenden Anzahl von weiblichen
Beschaftigten im Verkaufsbereich Manner in diesem Bereich eigentlich nicht
erwunscht sind.

Die GBK hat daher auf Grund der Befragungen den Eindruck gewonnen, dass das
ausschlaggebende Motiv fur die Ablehnung der Bewerbung des Antragstellers
dessen Geschlecht und nicht die von der Arbeitgeberin behauptete ,,fehlende
Qualifikation*, die in einem fur die GBK nicht zu I6senden Widerspruch mit der
ausdricklichen Aufforderung an ,,Quereinsteiger” stand, gewesen ist.

Die GBK kam daher zum Ergebnis, dass der Antragsteller von der Firma bei der
Begrundung des Arbeitsverhaltnisses auf Grund des Geschlechts diskriminiert

worden ist.

Antrag 18/2002 (GBK 187/02):
Eingebracht von der GAW am 6.5.2002

Arbeitgeber/in:

Industriebetrieb

Weqgen:

Diskriminierung beim Entgelt, den sonstigen Arbeitsbedingungen und der
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Verfahrensdauer:

7 Monate

Sachverhalt:

Im Antrag wurde vorgebracht, dass die Antragstellerin als Betriebsarztin
beschéaftigt gewesen sei. Als zustandige Arbeitsmedizinerin fur den Bereich
Westo6sterreich habe sie zuletzt insgesamt ca. 1720 Personen betreut. Fir den
Bereich Ostosterreich wéare ein mannlicher Arbeitsmediziner eingestellt worden,
der mit 20 Stunden pro Woche beschaftigt worden sei und ein Bruttogehalt von
ca. 55.000,-- OS (= 3.997,-- €) erhalten habe. Die Antragstellerin habe zum
damaligen Zeitpunkt fur ihre Tatigkeit ca. 54.400,-- OS (= 3.953,-- €) brutto pro
Monat erhalten, allerdings fur eine Arbeitszeit von 26 Stunden pro Woche. Die
Vorgesetzten hatten ihr gegentiber den Gehaltsunterschied zum mannlichen
Arbeitsmediziner zugegeben und sie habe eine monatliche Gehaltserh6hung von

ca. OS 3.000,-- brutto (= 218€) erhalten. Dies habe aber weiterhin eine Differenz
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von ca. OS 150,-- (= 10,9€) pro Stunde bedeutet. Parallel dazu habe allerdings
ihr neuer Vorgesetzter begonnen, sie abzuqualifizieren. In weiterer Folge habe
die Antragstellerin einen neuen Dienstzettel erhalten, der den Dienstvertrag
abéndern sollte. Diese habe sich entschieden gegen diese massive
Verschlechterung ihres Dienstvertrages gewendet, denn trotz eines héheren
Bruttostundensatzes wére es durch die wesentlich geringere Wochenarbeitszeit
zu einer empfindlichen GehaltseinbuRe von OS 11.151,-- (810,37 Euro)
gekommen. Daruber hinaus fuhre die Reduzierung des wochentlichen
Arbeitseinsatzes bei gleichbleibendem Leistungsumfang der zu betreuenden
Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zwangslaufig zur Unterschreitung der gesetzlich
vorgeschriebenen Betreuungszeit der einzelnen Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen. Mangels Gesetzeskonformitat sei diese Anderung des
Dienstvertrages schlief3lich nicht zustande gekommen. Im Vorschlag eines neuen
Dienstvertrages wéare erneut eine Wochenarbeitszeitreduzierung auf 20 Stunden
vorgesehen, was zwar auf Grund der Novelle des
Arbeitnehmerlnnenschutzgesetzes mittlerweile gesetzmallig ausreichend
gewesen ware. Dariiberhinausgehende ubliche arztliche Betreuung, wie zum
Beispiel die von der Antragstellerin nachweislich regelmallig vorgenommenen
Schutzimpfungen, waren bei diesem reduzierten Stundenausmald nicht mehr
moglich. Der neue Dienstvertrag habe auch weitere Verschlechterungen
enthalten, so ware unter anderem auch der Fortbildungsurlaub, der ihr bisher bis
zu drei Wochen pro Jahr vertraglich zugestanden ware, gestrichen worden.
SchlieB3lich sei die Kiindigung erfolgt.

Auszug aus der Entscheidungsbegrundung:

Ohne die Frage eines behaupteten ,,Gehaltsgefalles* zwischen zwei
Osterreichischen Stadten naher zu beleuchten, ist nach Meinung der GBK die
Prufung einer allfalligen Entgeltdiskriminierung der Antragstellerin untrennbar mit
der betriebsinternen Einstufung der beiden Vergleichspersonen verknupft. Der
mannliche Arbeitsmediziner ist laut der vom Arbeitgeber Ubermittelten
Unterlagen in die Verwendungsgruppe VI eingereiht, die Antragstellerin in der
Verwendungsgruppe V.

Folgt man der Argumentation des Arbeitgebers, dass Zweck des
Gleichbehandlungsgesetzes nicht die Gehaltsnivellierung nach oben im Falle von
Firmenfusionen sein kdnne, ist dieser hier entgegenzuhalten, dass der mannliche
Arbeitsmediziner eben erst nach der Fusionierung eingestellt worden ist und

daher fur den nunmehr gemeinsamen Arbeitgeber eine
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gleichbehandlungsgesetzkonforme Entgeltgestaltung leicht mdglich gewesen
ware.

Fur die GBK ist nun keinerlei sachliche Rechtfertigung fur die unterschiedliche
Einstufung der beiden Arbeitsmediziner zu erkennen, weshalb die GBK zum
Schluss gelangte, dass die Antragstellerin durch die niedrigere Einstufung auf
Grund des Geschlechts diskriminiert wurde.

Im GBK-Verfahren wurde auch die angeblich bessere Qualifikation des
mannlichen Arbeitsmediziners releviert, um die Entgeltdifferenz sachlich zu
rechtfertigen zu versuchen. Diesbezuglich ist die GBK jedoch davon
ausgegangen, dass zur Erfullung der gesetzlich definierten Tatigkeiten eines
Arbeitsmediziners bzw. einer Arbeitmedizinerin die beiden Vergleichspersonen
zweifelsfrei als in gleichem Mal3e qualifiziert anzusehen sind. Hinsichtlich der
Frage einer Entgeltdiskriminierung gemal 8§ 2 Abs. 1 Z. 2 GIBG der
Antragstellerin gegentiber ihrem mannlichen Kollegen ist festzuhalten, dass nach
Meinung der GBK eine solche jedenfalls vorliegt, wenngleich die GBK die genaue
Hohe des Betrages in dem durchgefuhrten Verfahren nicht beziffert hat.
Hinsichtlich der im Verlangen der GAW beantragten Prifung einer
Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gemall § 2 Abs. 1 Z. 6
GIBG ist die GBK zur Auffassung gelangt, dass die Antragstellerin durch die vom
Arbeitgeber im Verlauf der Behandlung ihres Wunsches nach einer
Gehaltsanpassung thematisierte Bezugnahme auf ihre angeblich ,,mangelnde
Akzeptanz* sowie den vorgebrachten Umstand, sie sei nicht beliebt, auf Grund
des Geschlechts diskriminiert worden ist.

Zur Frage, ob eine Diskriminierung bei der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
gemal § 2 Abs. 1 Z. 7 GIBG durch die arbeitgeberseitige Kundigung vorliegt, ist
festzuhalten, dass fur die GBK auf Grund des durchgefihrten Verfahrens
zweifelsfrei feststeht, dass die Kiindigung gemafl 8 2 Abs.1 Z. 7 GIBG im
Zusammenhang mit der ,,offenbar nicht unberechtigten Geltendmachung von
Anspriuchen nach dem Gleichbehandlungsgesetz erfolgt ist.

Die GBK kam daher zur Auffassung, dass das Arbeitsverhaltnis der Antragstellerin
auf Grund der von ihr versuchten Geltendmachung ihrer Anspriuche nach dem
Gleichbehandlungsgesetz durch arbeitgeberseitige Kindigung beendet worden ist
und diese dadurch bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemal § 2 Abs. 1

Z. 7 GIBG diskriminiert worden ist.
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2. DURCH RUCKZIEHUNG IN DEN
VERSCHIEDENSTEN VERFAHRENSSTADIEN
ERLEDIGTE ANTRAGE:

Antraqg 19/2002 (GBK 142/00):
Eingebracht von der AK Wien am 12.5.2000

Arbeitgeber/in:

Augenarzt

Wegen:

Sexueller Belastigung, Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen und
bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Der Antragsteller sei vom Arzt durch Bertihrungen sexuell belastigt worden und
habe in der Folge, da er unter demitigenden Arbeitsbedingungen litt, seinen

vorzeitigen Austritt erklart.

Antrag 20/2002 (GBK 143/00):
Eingebracht von der AK Wien am 17.5.2000

Arbeitgeber/in:

Musikproduzent

Weqgen:

Sexueller Belastigung und Diskriminierung bei Beendigung des
Dienstverhéltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin ware vom Arbeitgeber aufgefordert worden, sich auszuziehen,
damit er sehen kdnne, ob sie flr Fotos geeignet ware. In der Folge ware das

Arbeitsverhaltnis durch Druck des Arbeitgebers einvernehmlich gelést worden.

Antraq 21/2002 (GBK 150/00):
Eingebracht von der Antragstellerin am 10.10.2000
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Arbeitgeber/in:

BuUroeinrichtungshaus
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von ihrem Vorgesetzten verbal und durch Beruhrungen

belastigt worden.

Antraq 22/2002 (GBK 151/00):
Eingebracht von der AK Wien am 17.10.2000
Arbeitgeber/in:

Bauunternehmen
Wegen:
Diskriminierung bei Begrundung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei bei der Bewerbung auf Grund des Geschlechts diskriminiert

worden.

Antrag 23/2002 (GBK 154/01):
Eingebracht von der AK Wien am 2.1.2001
Arbeitgeber/in:

EDV-Unternehmen
Wegen:
Sexueller Belastigung und Beendigung des Arbeitsverhéltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von einem Vorgesetzten verbal und durch Beriihrungen

belastigt worden.

Antraq 24/2002 (GBK 163/01):
Eingebracht von der AK Wien am 28.5.2001

Arbeitgeber/in:

Gewerbebetrieb
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Wegen:
Sexueller Belastigung und Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen
und bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin wurde von ihrem Vorgesetzten verbal und durch Bertuhrungen

sexuell belastigt.

Antrag 25/2002 (GBK 166/01):

Eingebracht von der Antragstellerin am 3.7.2001
Arbeitgeber/in:

Fabrik fur Papierwaren
Wegen:
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes

Antraginhalt:

Nach der Ruckkehr aus dem Karenzurlaub wurde der Antragstellerin die Ruckkehr
auf ihren fruheren Arbeitsplatz als Chefsekretarin mit dem Hinweis, dass sich

dieser Job mit einem Kind nicht vereinbaren lie3e, verweigert.

Antraqg 26/2002 (GBK 168/01):
Eingebracht von der AK Tirol am 31.7.2001
Arbeitgeber/in:

Backerei
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin wurde von ihrem Arbeitgeber verbal und durch Berihrungen

sexuell belastigt.

Antraq 27/2002 (GBK 173/01):
Eingebracht von der AK Wien am 16.11.2001

Arbeitgeber/in:

Cafehaus
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Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin wurde von ihrem Vorgesetzten verbal sexuell belastigt.

Antrag 28/2002 (GBK 175/01):

Eingebracht von der Antragstellerin am 4.12.2001
Arbeitgeber/in:

Industriebetrieb
Wegen:
Diskriminierung bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin wurde - unter dem ihr als Vorwand fur eine
geschlechtsspezifische Diskriminierung erscheinenden Hinweis, sie ware nicht

teamfahig — gekundigt.

Antraqg 29/2002 (GBK 176/01):
Eingebracht von der Antragstellerin am 18.12.2001

Arbeitgeber/in:

Architekt
Wegen:
Diskriminierung bei Beendigung des Arbeitsverhéaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin wurde kurz nach ihrer Verehelichung gektndigt.

Antraqg 30/2002 (GBK 177/01):
Eingebracht von der AK Steiermark am 27.12.2001

Arbeitgeber/in:

Heilmittelfirma
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:




45

Die Antragstellerin wurde von ihrem Vorgesetzten verbal und durch Beruhrungen

sexuell belastigt.

Antrag 31/2002 (GBK 179/02):

Eingebracht von der Antragstellerin am 22.1.2002
Arbeitgeber/in:

Versicherung

Wegen:

Vermutung einer Diskriminierung durch Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes
an die Antragstellerin nach Ruckkehr aus dem Karenzurlaub

Antragsinhalt:

Nachdem die Antragstellerin ihren Wunsch nach Teilzeitarbeit bekannt gegeben
hatte, wurde ihr von der Arbeitgeberin mitgeteilt, dass keine Mdglichkeit der
Weiterbeschéaftigung bestinde und ihr die einvernehmliche Losung des
Dienstverhaltnisses angeboten.

Da sie diesen Vorschlag nicht angenommen hatte, wurde ihr ein nicht ihren
Kenntnissen und ihrer vorherigen Tatigkeit entsprechender Arbeitsplatz

zugewiesen.

Antrag 32/2002 (GBK 188/02):
Eingebracht von der GAW am 8.5.2002

Arbeitgeber/in:

Immobilienburo
Wegen:
Sexueller Belastigung und Beendigung des Arbeitsverhéltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin ware von einem Geschaftsfuhrer durch Berihrungen sexuell
belastigt worden und in weiterer Folge — nachdem sich die Arbeitsbedingungen in
far sie unzumutbarer Weise verscharft hatten - vom Arbeitgeber gekindigt

worden.

Antraq 33/2002 (GBK 189/02):
Eingebracht von der GPA 28.5.2002
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Arbeitgeber/in:

Reiseblro
Wegen:
Sonstige Arbeitsbedingungen:

Antragsinhalt:

Diskriminierung durch Versetzung der Antragstellerin an einen vom
ursprunglichen Arbeitsplatz rund 180 km entfernten Einsatzort nach ihrer

Riuckkehr aus dem Karenzurlaub.
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3. OFFENE ANTRAGE

Antraqg 34/2002 (GBK 133/00):
Eingebracht von OGB und GAW am 22.12.1999

Arbeitgeber/in:

Metallverarbeitender Betrieb

Wegen:

Uberprifung eines Sozialplanes auf eine geschlechtsspezifische Diskriminierung
der weiblichen Beschaftigten bei Festsetzung des Entgelts.

Antragsinhalt:

Uberprifung, ob die Berechnungsmodalitaten bei Abfertigung und
Vorruhestandsregelung gleichbehandlungsgesetzwidrig sind

Verfahrensstand:

Ermittlungsverfahren

Antraqg 35/2002 (GBK 157/01):
Eingebracht von der GAW

Wegen:
Erstellung eines Gutachtens gemald 8 5 GIBG zum Thema ,,Sexistische
Werbematerialien*

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antrag 36/2002 (GBK 170/01):
Eingebracht von der AK Wien am 18.8.2001

Arbeitgeber/in:

Industriebetrieb

Wegen:

Sexueller Belastigung, Diskriminierung bei Beendigung des Arbeitsverhéltnisses
und den sonstigen Arbeitsbedingungen

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von ihrem Vorgesetzten verbal sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:
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Beweisbeschluss

Antraq 37/2002 (GBK 171/01):
Eingebracht von der AK Steiermark am 4.9.2001
Arbeitgeber/in:

Industriebetrieb
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von einem Kollegen durch Beruhrungen sexuell belastigt
worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraqg 38/2002 (GBK 174/01):
Eingebracht von der GPA am 23.11.2001

Arbeitgeber/in:

Sozialversicherungstrager
Wegen:
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg

Antragsinhalt:

Ein Posten, der von der Antragstellerin de facto bereits ausgeubt worden und fur
den sie auch hochst qualifiziert sei, sei nach mehrmaliger Ausschreibung nicht
besetzt worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraq 39/2002 (GBK 178/01):
Eingebracht vom Antragsteller am 15.1.2002

Arbeitgeber/in:

Sozialversicherungstrager

Wegen:
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg
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Antragsinhalt:

Der Antragsteller erachte sich bei der Besetzung einer Leitungsfunktion mit einer
Frau durch seine wesentlich langere Dienstzeit und einschldgige Erfahrung im
Sozialversicherungstrager als auf Grund des Geschlechts diskriminiert.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraqg 40/2002 (GBK 180/02):
Eingebracht von der GAW am 12.2.2002

Arbeitgeber/in:

Im Sozialbereich tatiger Verein
Wegen:
Diskriminierung bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin vermutet, trotz hervorragender fachlicher Qualifikationen auf
Grund ihres frauenpolitischen Engagements gegentber einem méannlichen
Bewerber diskriminiert worden zu sein.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraq 41/2002 (GBK 181/02):
Eingebracht von der GAW am 2.4.2002

Arbeitgeber/in:

Im Sozialbereich téatige Organisation

Wegen:

Sexueller Belastigung, Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen und
bei der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses

Antragsinhalt:

Die beiden Antragstellerinnen seien von einem Kollegen verbal sexuell belastigt
worden. In weiterer Folge sei es zu Verschlechterungen der Arbeitsbedingungen
far die beiden Betroffenen und schlief3lich zur Kiindigung gekommen.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss
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Antraq 42/2002 (GBK 182/02):
Eingebracht von der GAW am 9.4.2002

Arbeitgeber/in:

Sozialversicherungstrager
Wegen:
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei trotz besserer fachlicher Qualifikation bei der Besetzung
einer Leitungsfunktion gegenuber einem Mitbewerber diskriminiert worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraqg 43/2002 (GBK 184/02):
Eingebracht von der AK Steiermark am 12.4.2002

Arbeitgeber/in:

Gasthaus
Wegen:
sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei wahrend ihrer Lehrzeit von ihrer Lehrberechtigten und
einem Gast verbal sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraq 44/2002 (GBK 185/02):
Eingebracht von der GAW am 12.4.2002

Arbeitgeber/in:

Sozialversicherungstrager

Weqgen:

Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts, den sonstigen
Arbeitsbedingungen und der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:
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Die Antragstellerin als langjahriger Mitarbeiterin sei durch schikandse Eingriffe in
ihre Arbeit von Vorgesetzten sowie eine negative Arbeitsbeschreibung die
Erlangung einer Betriebspension, eines erhohten Kindigungsschutzes sowie eine
Vorruckung verunmaglicht worden. Sie erachte sich gegenuber einem mannlichen
Kollegen als diskriminiert. Nach Nichtmeldung einer Nebentétigkeit wéare ihr
nahegelegt worden, die Kiindigung einzureichen.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraqg 45/2002 (GBK 186/02):
Eingebracht von der AK Wien am 2.5.2002

Arbeitgeber/in:

Putzerei
Wegen:
Sexueller Belastigung und Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei verbal sexuell belastigt worden und im Zusammenhang
mit ihrer Schwangerschaft diskriminiert worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antrag 46/2002 (GBK 191/02):
Eingebracht von der Antragstellerin am 20.6.2002

Arbeitgeber/in:

Handelsfirma
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei vom Arbeitgeber bei einer Dienstreise dazu angehalten
worden, mit ihm ein Zimmer zuteilen, da angeblich im gebuchten Hotel kein
eigenes Zimmer fur sie frei ware. In der Nacht wére sie vom Arbeitgeber
zwischen den Beinen beruhrt worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss
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Antraq 47/2002 (GBK 192/02):
Eingebracht von der GAW am 15.7.2002

Arbeitgeber/in:

Elektrogeschéaft
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei wahrend ihrer Lehrzeit vom Filialleiter durch Beruhrungen
und verbal belastigt worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antrag 48/2002 (GBK 193/02):
Eingebracht von der GAW am 29.7.2002

Arbeitgeber/in:

Sozialversicherungstrager
Wegen:
Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts und beim beruflichen Aufstieg

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei bei einer Postenbesetzung gegenuber einem mannlichen
Kollegen trotz bester Qualifikation diskriminiert worden.

Verfahrensstand:

Aufforderung zur Stellungnahme

Antraq 49/2002 (GBK 194/02):
Eingebracht von der GAW am 29.7.2002

Arbeitgeber/in:

Sozialversicherungstrager
Wegen:
Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg

Antragsinhalt:
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Die Antragstellerin sei bei einer Postenbesetzung trotz Erfullung des
Anforderungsprofiles in allen praktischen und theoretischen Belangen gegenuber
einem mannlichen Mitbewerber diskriminiert worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraqg 50/2002 (GBK 195/02):
Eingebracht von der AK Wien am 23.8.2002

Arbeitgeber/in:

Friseur
Wegen:
Sexueller Belastigung eines weiblichen Lehrlings

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von einem Kollegen und Ausbildungsberechtigten verbal
und durch Berthrungen sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antrag 51/2002 (GBK 196/02):
Eingebracht von der AK Wien am 26.8.2002

Arbeitgeber/in:

Friseur
Wegen:
Sexueller Belastigung eines weiblichen Lehrlings

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von einem Kollegen und Ausbildungsberechtigten verbal
und durch Beruhrungen sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraqg 52/2002 (GBK 197/02):
Eingebracht von der GAW am 26.8.2002
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Arbeitgeber/in:

Industriebetrieb
Wegen:
Diskriminierung bei der Begrindung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei bei der Begrindung des Arbeitsverhaltnisses diskriminiert
worden, weil ihr auf ihr Bewerbungsschreiben um eine Lehrstelle als
Werkzeugtechnikerin schriftlich mitgeteilt worden ware, dass ,,Madchen als
gewerbliche Lehrlinge nicht ausgebildet werden*.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraqg 53/2002 (GBK 198/02):
Eingebracht von der AK Steiermark am 30.9.2002
Arbeitgeber/in:

Handelsfirma
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei von einem Kollegen durch Berihrungen am Geséafl sexuell
belastigt worden.

Verfahrensstand:

Beweisbeschluss

Antraqg 54/2002 (GBK 199/02):
Eingebracht von der AK Wien am 18.10.2002

Arbeitgeber/in:

Friseur

Wegen:

Sexueller Belastigung und Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingung
und Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei vom Arbeitgeber durch Bertihrungen an Bauch, Po und

Brusten sexuell belastigt worden.
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Verfahrensstand:

Aufforderung zur Stellungnahme

Antraqg 55/2002 (GBK 200/02):
Eingebracht von der AK Wien am 29.10.2002

Arbeitgeber/in:

Betriebsberater
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei vom Arbeitgeber durch unerwiinschte Komplimente und
Beruhrungen sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:

Aufforderung zur Stellungnahme

Antrag 56/2002 (GBK 201/02):
Eingebracht von der AK Wien am 7.11.2002

Arbeitgeber/in:

Gastronomiebetrieb
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei vom Arbeitgeber wéhrend einer Dienstreise durch
Ubergriffe und verbal massiv sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:

Aufforderung zur Stellungnahme

Antraq 57/2002 (GBK 202/02):
Eingebracht von der GAW am 13.11.2002

Arbeitgeber/in:

Spedition
Wegen:
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Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts, den sonstigen
Arbeitsbedingungen und bei Beendigung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin habe ein geringeres Gehalt als ein von der Tatigkeit
vergleichbarer mannlicher Kollege bezogen, obwohl sie héher qualifiziert und
auch in punkto Sprachkenntnisse dem Kollegen Uberlegen wére. Ferner wéare sie
auch in punkto Pramienvereinbarung und Absolvierung von Dienstreisen
gegentber mannlichen Kollegen schlechter gestellt gewesen.

Verfahrensstand:

Aufforderung zur Stellungnahme

Antraqg 58/2002 (GBK 203/02):
Eingebracht von der GAW am 13.11.2002
Arbeitgeber/in:

Sozialversicherungstrager
Wegen:
Diskriminierung bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin, die ein Doktorat in technischer Mathematik und eine
hochqualifizierte Berufspraxis erworben habe, habe sich um den Posten eines
Abteilungsleiters bzw. einer Abteilungsleiterin der EDV-Abteilung beworben.
Bestellt worden wére ein Mann, der mutmallich im 2. Bildungsweg eine HTL-
Matura abgeschlossen hatte.

Verfahrensstand:

Aufforderung zur Stellungnahme

Antraqg 59/2002 (GBK 204/02):
Eingebracht von der AK Wien am 14.11.2002

Arbeitgeber/in:

Friseur
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:
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Die Antragstellerin sei vom Ehemann der Saloninhaberin verbal und durch
Beruhrungen sexuell belastigt worden.

Verfahrensstand:

Aufforderung zur Stellungnahme

Antraqg 60/2002 (GBK 205/02):
Eingebracht von der AK Steiermark am 29.11.2002

Arbeitgeber/in:

Parfumeriekette
Wegen:
Sexueller Belastigung

Antragsinhalt:

Die Antragstellerin sei durch einen Kaufhausdetektiv darauf hingewiesen worden,
dass sie beim Umkleiden durch die von der Arbeitgeberin angebrachten
Videouberwachungskameras beobachtet worden sei.

Verfahrensstand:

Aufforderung zur Stellungnahme

Antrag 61/2002 (GBK 206/02):
Eingebracht von der GAW am 12.12.2002

Arbeitgeber/in:

Industriebetrieb

Wegen:

Diskriminierung bei der Begrindung des Arbeitsverhaltnisses und den sonstigen
Arbeitsbedingungen

Antragsinhalt:

Der Antragstellerin, einer langjahrigen Mitarbeiterin der Firma, war nach ihrer
Ruckkehr aus dem Mutterschaftskarenzurlaub die Kiindigung in Aussicht gestellt
worden. Gleichzeitig war in der Schwesterfirma eine Stelle ausgeschrieben
worden, deren Anforderungsprofil genau den Qualifikationen der Antragstellerin
entsprochen habe, welche jedoch trotz ihrer Bewerbung mit einem Mann besetzt
worden ware.

Verfahrensstand:

Aufforderung zur Stellungnahme



58



59



60

Bericht

des

Bundesministeriums fur
Wirtschaft und Arbeit

far

2002

GLEICHBEHANDLUNGSGESETZ




61

Im Jahr 2002 wurde das Gleichbehandlungsgesetz nicht novelliert.

Es wurden jedoch bis zum Sommer 2002 im Bundesministerium fur Wirtschaft
und Arbeit - unter Einbeziehung der Gleichbehandlungsanwaltschaft, des
Bundesministeriums flur soziale Sicherheit und Generationen und des
Bundesministeriums fur Justiz - Sozialpartnergesprache uber eine umfangreiche

Novellierung des Gleichbehandlungsgesetzes geflhrt.

In der letzten Sitzung am 25. Juni 2002 wurde vereinbart, im Sommer 2002
einen Novellierungsentwurf zum Gleichbehandlungsgesetz zu erstellen und im
Herbst 2002 einem allgemeinen Begutachtungsverfahren zu unterziehen;
anschlie3end sollte der Entwurf einer Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz dem

Parlament zugeleitet werden.

Es gab dazu in einigen Punkten Ubereinstimmung zwischen den Sozialpartnern,
zu anderen Punkten konnte in den Details keine inhaltliche Ubereinstimmung
gefunden werden, wobei aber Einigkeit Uber die grundsatzliche Notwendigkeit der

Anderung bestand.

Der vom Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit erstellte Arbeitsentwurf,

enthielt insbesondere folgende Regelungen:

¢ Neuregelung des Anspruches auf Schadenersatz bei Diskriminierung bei
Begrundung des Arbeitsverhaltnisses und beim beruflichen Aufstieg in
Anpassung an die Judikatur des Europaischen Gerichtshofes

e Ausdehnung des Geltungsbereiches auf Entsendefélle in Umsetzung der
EU-Entsenderichtlinie

e Einfuhrung des Diskriminierungstatbestandes der geschlechtsbezogenen
Belastigung und Beweismalierleichterung bei geschlechtsbezogener und
sexueller Belastigung

e Einfuhrung eines Benachteiligungsverbotes als MaBnahme zur Verstarkung
des Schutzes vor Diskriminierungen (auch fur Zeug/inn/en)

e Entfall der Abdingbarkeit von Verjahrungsfristen

e Ausweitung der Strafsanktion bei Verletzung des Gebotes der
geschlechtsneutralen Stellenausschreibung auf Arbeitgeber/innen (mit

Verwarnung beim ersten Verstol3)
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e Einfuhrung der Parteistellung der Gleichbehandlungsanwaltin im Verfahren
bei Verletzung des Gebotes der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung
und eines Antragsrechtes der Regionalanwaéltinnen an die
Gleichbehandlungskommission

e Einfuhrung einer Begrindungspflicht des Gerichtes bei
Nichtbertcksichtigung von Entscheidungen der

Gleichbehandlungskommission

Auf Grund der Anderung der politischen Situation im Herbst 2002 (vorgezogene
Neuwahlen zum Nationalrat) wurde der Entwurf im Jahr 2002 keinem

allgemeinen Begutachtungsverfahren unterzogen.

Es ist nunmehr eine Neuerlassung des Gleichbehandlungsgesetzes geplant, wobei
auch die Richtlinie 2002/73/EG des Europaischen Parlamentes und des Rates
vom 23. September 2002 zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von Madnnern und Frauen
hinsichtlich des Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum
beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen, die erst bis zum
5. Oktober 2005 umzusetzen ist, umgesetzt werden soll (siehe Berichtsteil Gber
die Gleichbehandlung im EU-Recht). AuRerdem sollen die beiden
Antidiskriminierungsrichtlinien gemal Artikel 13 EG-Vertrag, namlich die
Richtlinie 2000/43/EG des Rates zur Anwendung des
Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse oder ethnischen
Herkunft und die Richtlinie 2000/78/EG des Rates zur Festlegung eines
allgemeinen Rahmens fur die Verwirklichung der Gleichbehandlung in
Beschéaftigung und Beruf, die Diskriminierungen auf Grund der Religion oder der
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Ausrichtung

verbietet, weitgehend im Gleichbehandlungsgesetz umgesetzt werden.

VOLLZIEHUNG DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES DURCH DIE
GERICHTE

Verletzungen des Gleichbehandlungsgebotes kdnnen nicht nur bei der
Gleichbehandlungskommission, sondern unmittelbar bei Gericht geltend gemacht
werden, wobei Gleichbehandlungskommission und Gericht unabhangig

voneinander angerufen werden kénnen. Von der Méglichkeit der gerichtlichen
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Geltendmachung des Anspruches auf Gleichbehandlung wird aber in der Praxis

relativ selten Gebrauch gemacht.

Eine systematische Erfassung der zum Gleichbehandlungsgesetz ergangenen
Entscheidungen liegt nicht vor. Dem Bundesministerium fur Wirtschaft und Arbeit
sind folgende Entscheidungen aus dem Jahr 2002 bekannt:

1. Diskriminierung bei der Festsetzung des Entgelts (8 2 Abs. 1 Z 2)

a) OGH 9 ObA 108/02 vom 8. Mai 2002:

Der OGH hat mit diesem Beschluss die Revision der klagenden Partei gegen das
Urteil des OLG Wien vom 13. Dezember 2001, 9 Ra 136/99 g - 22, womit Uber

Berufung der klagenden Partei das Urteil des Arbeits- und Sozialgerichtes Wien

vom 16. Dezember 1998, 11 Cga 208/97 f - 15, bestatigt wurde,

zuriickgewiesen.

Die Zurtckweisung der Revision wurde damit begrundet, dass es sich um eine
Einzelfallentscheidung und nicht um die Beurteilung einer erheblichen
Rechtsfrage handle und auch keine die Zul&ssigkeit der Revision rechtfertigende

und vertretbare Fehlbeurteilung der zweiten Instanz vorliege.

Der OGH fuhrte dazu aus, dass die Rechtsauffassung des Berufungsgerichtes,
wonach die Tatigkeit eines bei einer Bank beschaftigten Arbeitnehmers, der im
Rahmen der ihm obliegenden Betreuung der 1000 grof3ten Unternehmens
Osterreichs standig Kundenkontakt hat und mit Handlungsvollmacht ausgestattet
ist, hoher zu bewerten sei als die Tatigkeit einer auf einer grundsatzlich
gleichwertigen und gleichrangig eingestuften Position beschaftigten
Arbeitnehmerin, die keinen Kundenkontakt hatte und zu Zusagen gegeniber
Dritten nicht in der Lage war, nicht unvertretbar ist, sodass der unterschiedliche

Aufgaben- und Téatigkeitsbereich eine unterschiedliche Entlohnung rechtfertigt.

b) LG Linz 8 Cga 122/02 g vom 25. Oktober 2002:

Das Gericht hat mit diesem Urteil das Vorliegen einer Diskriminierung auf Grund

des Geschlechtes verneint, weil die beklagte Partei gemal § 2 a Abs. 9
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Gleichbehandlungsgesetz andere Motive als das Geschlecht fur das niedrigere
Gehalt der Arbeitnehmerin gegenltber dem vergleichbaren Arbeitnehmer, vor
allem allgemeines Gehaltsgefalle zwischen dem Standort Wien (wo der
Arbeitnehmer beschéaftigt ist) und dem Standort Linz (wo die Arbeitnehmerin
beschaftigt war) sowie unterschiedliche Arbeitsmarktsituation und
unterschiedliche H6he der Lebenshaltungskosten an den beiden Standorten,

glaubhaft machen konnte.
Der gegen das Urteil erhobenen Berufung wurde nicht Folge gegeben (Urteil des
OLG Linz 11 Ra 14/03 p vom 27. Februar 2003). Eine ordentliche Revision gegen

dieses Urteil wurde als nicht zul&ssig erklart.

2. Diskriminierung beim beruflichen Aufstieg und bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen (8 2 Abs. 1 Z 5 und 6)

OLG Wien 8 Ra 5/02 t vom 20. Februar 2002:

Das im Bericht fur das Jahr 2001 angefiihrte Urteil des ASG Wien 29 Cga 218/00
s vom 6. August 2001, mit dem das Vorliegen einer Diskriminierung bei
Versetzung einer Arbeitnehmerin nach dem Karenzurlaub verneint wurde, wurde

durch das o.a. Urteil des OLG Wien vom 20. Februar 2002 bestéatigt.

Da der Revision vom OGH nicht Folge gegeben wurde, ist das Urteil rechtskraftig.

3. Diskriminierung wegen sexueller Belastigung (8 2 Abs. 1 aund 1
b)

a) OGH 9 ObA 119/02 v vom 5. Juni 2002:

Der OGH hat mit diesem Beschluss die Revision der beklagten Parteien gegen das
Urteil des OLG Wien vom 19. Dezember 2001, 7 Ra 407/01 a - 48,
zuruckgewiesen, weil sich um eine Einzelfallentscheidung handle, welche nur bei
einer wesentlichen Verkennung der Rechtslage eine Anrufung des OGH

rechtfertigen kénne.
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Der OGH fuhrte dazu aus, dass, wenn Belastigungshandlungen trotz eindeutiger
Ablehnung der betroffenen Arbeitnehmerinnen in relativ kurzen Abstédnden
wiederholt werden und bei diesen nicht nur berechtigte Angste davor, mit dem
Belastiger alleine am Arbeitsplatz zu verbleiben, erzeugen, sondern dartber
hinaus auch beachtliche psychosomatische Stérungen auslésen, die Zuerkennung
eines Schadenersatzbetrages von je € 3.633,64 den richterlichen

Ermessensspielraum keineswegs eklatant Uberschreitet.

b) OGH 9 ObA 124/02 d vom 5. Juni 2002:

Der OGH hat mit diesem Beschluss die Revision der klagenden Partei gegen das
Urteil des OLG Wien vom 7. Marz 2002, 9 Ra 940/01 p-30, mit dem das Urteil
des Arbeits- und Sozialgerichtes Wien vom 31.12.2001, 17 Cga 201/99 vy,

bestatigt wurde, mangels der gesetzlichen Voraussetzungen zuriuckgewiesen.

Der OGH hat mit diesem Erkenntnis festgestellt, dass der Tatbestand des 8§ 2
Abs. 1 Z 3 Gleichbehandlungsgesetz ein schuldhaftes Unterlassen angemessener
Abhilfe durch den Arbeitgeber voraussetzt. Die juristische Person haftet nicht nur
far ihre verfassungsmaRigen Organe, sondern auch fur alle Personen, die in
verantwortlicher, leitender oder Uberwachender Funktion Tatigkeiten austben.
Da die informierten Personen - wenn auch in gehobener Position - dem
medizinischen und nicht dem administrativen Personal angehdrten, ergibt sich,
dass weder die satzungsmalfigen Organe noch deren sonstige Repréasentanten
Kenntnis von behaupteten Ubergriffen erlangt haben. Der Arbeitgeber hatte
daher keine Kenntnis von den behaupteten Ubergriffen und haftet mangels

Verschulden nicht fur die behaupteten Ubergriffe.
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GLEICHBEHANDLUNG VON FRAUEN UND
MANNERN IM EU-RECHT

1) Richtlinie 2002/73/EG zur Anderung der Richtlinie
76/207/EWG des Rates zur Verwirklichung des Grundsatzes der
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen hinsichtlich des
Zugangs zur Beschaftigung, zur Berufsbildung und zum
beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen

angenommen

Am 23. September 2002 wurde vom Europaischen Parlament und dem Rat die
Richtlinie 2002/73/EG zur Anderung der Richtlinie 76/207/EWG des Rates zur

Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehandlung von M&nnern und Frauen
hinsichtlich des Zugangs zur Beschéftigung, zur Berufsbildung und zum

beruflichen Aufstieg sowie in Bezug auf die Arbeitsbedingungen angenommen.

Zweck der RL 2002/73/EG ist v. a. auch die Herstellung einer bestimmten
Koh&renz mit den Antidiskriminierungs- Richtlinien aus dem Jahre 2000 (RL
2000/43/EG des Rates zur Asnwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne
Unterschied der Rasse oder der ethnischen Herkunft und der RL 2000/78/EG des
Rates zur Festlegung eines allgemeinen Rahmens fur die Verwirklichung der

Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf) sowie der Judikatur des EuGH.

Wesentlicher Inhalt der RL 2002/73/EG:

In Artikel 1 wird ein neuer Absatz eingefugt, der den Grundsatz des Gender-
Mainstreamings, wie er in Art. 3 des EG- V enthalten ist, ausfuhrt.

Die Mitgliedstaaten haben demnach aktiv das Ziel der Gleichstellung von Frauen
und Mannern bei der Formulierung und Umsetzung der Rechts- und
Verwaltungsvorschriften, Politiken und Tatigkeiten in den von der Richtlinie

genannten Bereichen zu berucksichtigen.
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Dabei handelt es sich um eine Zielbestimmung, die sich konkret auf die

Umsetzung der Richtlinie bezieht.

Die Erwagungsgrunde Nr. 2 und 4 weisen daraufhin, dass der Schutz vor
Diskriminierungen ein Menschenrecht ist und nach der Judikatur die Bekdmpfung

auf Geschlecht beruhender Diskriminierung ein Grundrecht darstellt.

Neu eingefuhrt wurden auch Definitionen der unmittelbaren und mittelbaren
Diskriminierung.

Demnach liegt eine unmittelbare Diskriminierung vor, wenn eine Person aufgrund
ihres Geschlechts in einer vergleichbaren Situation eine weniger gunstige
Behandlung erfahrt, erfahren hat oder erfahren wirde.

Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen, die einem Geschlecht
angehoren, in besonderer Weise gegeniber Personen des anderen Geschlechts
benachteiligen kénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren sind durch ein rechtmaRiges Ziel gerechtfertigt und die Mittel sind zur
Erreichung dieses Zieles angemessen und erforderlich.

Diese Definitionen entsprechen den Definitionen in den
Antidiskriminierungsrichtlinien 2000/43/EG und 2000/78/EG.

Die Definition der Beweislastrichtlinie 97/80/EG stellt auf die groRere Anzahl von
diskriminierten Personen und damit auf ein statistisches Merkmal ab. Um die
notwendige Koharenz der Richtlinien herzustellen, sagte die Kommission zu,

einen Vorschlag zur Anderung der Beweislastrichtlinie vorzulegen.

Neu hinzugekommen sind auch die Definitionen der Belastigung und sexuellen
Bel&stigung.

Belastigung ist eine unerwinschte geschlechtsbezogene Verhaltensweise
gegenuber einer Person, die bezweckt oder bewirkt, dass die Wurde der
betreffenden Person verletzt und ein von Einschichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld
geschaffen wird.

Der Begriff der Belastigung entspricht ebenfalls den Definitionen in den
Antidiskriminierungsrichtlinien 2000/43/EG und 2000/78/EG.

Sexuelle Belastigung ist jede Form von unerwiinschtem Verhalten sexueller

Natur, das sich in unerwtnschter verbaler, nicht-verbaler oder physischer Form
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aulert und das bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde der betreffenden Person
verletzt wird, insbesondere wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld
geschaffen wird.

Belastigung und sexuelle Belastigung gelten als Diskriminierung im Sinne der
Richtlinie.

Auch darf die Duldung oder Zurtuckweisung solcher Verhaltensweisen nicht als
Grundlage fur eine Entscheidung herangezogen werden, die diese Person berlhrt.
Die Anweisung (entspricht der Aufforderung bzw. Anstiftung) zur Diskriminierung
einer Person aufgrund des Geschlechts gilt ebenfalls als Diskriminierung im Sinne

der Richtlinie.

Weiters enthalt die Richtlinie den Auftrag an die Mitgliedstaaten, die Arbeitgeber
und die fur die Berufsbildung zustandigen Personen zu ersuchen, MalRnahmen zu
ergreifen um der Diskriminierung, insbesondere der Belastigung und sexuellen

Belastigung vorzubeugen.

Eine Ausnahme vom Grundsatz der Gleichbehandlung ist im Hinblick auf den
Zugang zur Beschaftigung einschlief3lich der zu diesem Zweck erfolgenden
Berufsausbildung moéglich, wenn ein geschlechtsbezogenes Merkmal aufgrund der
Art einer bestimmten beruflichen Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Ausubung
eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung darstellt, sofern es
sich um einen rechtmafigen Zweck und eine angemessene Anforderung handelt.
Diese Ausnahmeregelung wurde den Bestimmungen der
Antidiskriminierungsrichtlinien 2000/43/EG und 2000/78/EG nachgebildet.

Wie bisher steht die Richtlinie nicht den Vorschriften zum Schutz der Frau,

insbesondere bei Schwangerschaft und Mutterschaft entgegen.

Neu ist, dass Mutter das Recht haben, nach Ablauf des Mutterschaftsurlaubes
(Schutzfrist) an den friheren oder einen gleichwertigen Arbeitsplatz
zuruckzukehren.

Die Arbeitsbedingungen dirfen nicht weniger gunstig sein als vor dem
Mutterschaftsurlaub.

Weiters ist nun vorgesehen, dass Muttern auch alle Verbesserungen zugute

kommen, auf die sie wahrend ihrer Abwesenheit Anspruch gehabt hatten.
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Durch diese Regelung wird die Judikatur des EuGH in der Richtlinie selbst
niedergeschrieben, wonach jede Schlechterstellung von Frauen im
Zusammenhang mit Schwangerschaft oder Mutterschaft eine unmittelbare

Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes darstellt.

Neu ist auch, dass Mitgliedstaaten ein Recht auf Vaterschaftsurlaub und /oder
Adoptionsurlaub anerkennen kénnen.

Wird jedoch ein Vaterschaftsurlaub gesetzlich gewéahrt, muss ein
Kundigungsschutz vorgesehen werden, und Vater haben — wie Mdutter — das
Recht nach Beendigung des Vaterschaftsurlaubes auf den gleichen oder einen
gleichwertigen Arbeitsplatz unter nicht weniger gunstigen Bedingungen
zuruckzukehren, sowie das Recht auf alle Verbesserungen der
Arbeitsbedingungen, auf die sie wahrend ihrer Abwesenheit Anspruch gehabt

hatten.

Die Mitgliedstaaten kénnen im Hinblick auf die Gewahrleistung der vollen
Gleichstellung von Frauen und Mannern MalBnahmen im Sinne des Art. 141 Abs. 4
EGV beibehalten oder beschliel3en.

Nach Art. 2 Abs. 3 der Anderungsrichtlinie tibermitteln die MS alle 4 Jahre den
Wortlaut der Vorschriften Glber MaBnahmen nach Art. 141 Abs. 4 des Vertrages
sowie Bericht Uber deren Umsetzung.

Auf Grundlage dieser Informationen veroffentlicht die Kommission alle 4 Jahre
einen Bericht, der auch eine vergleichende Bewertung hinsichtlich positiver

Aktionen fur Frauen und Manner enthalt.

Der sachliche Anwendungsbereich der RL 2002/73/EG bezieht sich auf den
offentlichen und privaten Sektor einschlie3lich des Zugangs zur unselbstandigen
und selbstandigen Arbeit, unabhangig vom Tatigkeitsfeld und beruflicher Position
einschliel3lich des beruflichen Aufstieges, der beruflichen Bildung, den
Arbeitsbedingungen, Entlassungsbedingungen und Arbeitsentgelt sowie der
Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitgeber- und
Arbeitnehmerorganisation einschliel3lich der Inanspruchnahme von Leistungen
solcher Organisationen. Auch diese Anderung beruht auf einer gleichlautenden
Regelung der Antidiskriminierungsrichtlinien und ist als notwendige Anpassung zu

sehen.
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Dem Gleichbehandlungsgrundsatz zuwiderlaufende Rechts- und

Verwaltungsvorschriften sind aufzuheben, bzw. nicht anzuwenden.

Die Regelung uber die Rechtsdurchsetzung wurde in der Wortwahl modernisiert
und es wurde klargestellt, dass der Gerichtsweg auch nach Beendigung des
Beschaftigungsverhaltnisses beschritten werden kann. Dies entspricht der

Judikatur des EuGH.

Der durch die Diskriminierung entstandene Schaden muss tatsachlich und
wirksam ausgeglichen oder ersetzt werden, wobei dies auf eine abschreckende
und dem erlittenen Schaden angemessene Art und Weise zu geschehen hat. Auch
diese Regelung entspricht der Judikatur des EuGH.

Berucksichtigt wird auch die Judikatur des EuGH betreffend der
Schadenersatzobergrenzen.

Dabei darf eine Entschadigung nur in den Fallen durch eine im Voraus festgelegte
Hochstgrenze begrenzt werden, in denen der Arbeitgeber nachweisen kann, dass
der einem/einer Bewerber/in durch die Diskriminierung im Sinne der Richtlinie
entstandene Schaden allein darin besteht, dass die Berucksichtigung seiner/ihrer

Bewerbung verweigert wird.

Vorgesehen ist auch, dass eine Rechtsvertretungs- bzw. Beteiligungsmaoglichkeit
durch Interessenverbande bei den Gerichts- oder Verwaltungsverfahren von den
Mitgliedstaaten gewéhrleistet wird. Diese Verbdnde oder Organisationen kénnen
sich im Namen des Opfers oder zu seiner Unterstitzung am Verfahren beteiligen.
Auch diese Bestimmung wurde von den Antidiskriminierungsrichtlinien

Ubernommen.

Weiters sieht die Richtlinie ein allgemeines Benachteiligungsverbot vor, das
ebenfalls den entsprechenden Bestimmungen in den

Antidiskriminierungsrichtlinien nachgebildet wurde.

Verpflichtet werden die Mitgliedstaaten eine oder mehrere Stellen einzurichten,
deren Aufgabe es ist, die Verwirklichung der Gleichbehandlung aller Personen
ohne Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu fordern, zu analysieren, zu
beobachten und zu unterstitzen. Dabei ist von den Mitgliedstaaten

sicherzustellen, dass die Stellen jedenfalls zustandig sind fur die unabhangige
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Unterstutzung der Opfer sowie zur Durchfuhrung unabhé&ngiger Untersuchungen

und Veroffentlichung von Berichten und Empfehlungen.

Der Dialog mit den Sozialpartnern und den NGO soll entsprechend den
Antidiskriminierungsrichtlinien auch im Bereich Gleichbehandlung von Frauen und
Mannern gefordert werden.

Die Verwirklichung des Gleichbehandlungsgrundsatzes soll u. a. auch durch
Uberwachung der betrieblichen Praxis, durch Kollektivvereinbarungen und
Verhaltenskodices gefordert werden. Weiters sollen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer angeregt werden, Antidiskriminierungsvereinbarungen zu
schlie3en. Die Vereinbarungen mussen den in dieser Richtlinie festgelegten
Mindestanforderungen entsprechen sowie den einschlagigen nationalen
Durchfuhrungsbestimmungen.

Die Arbeitgeber sollen ersucht werden, in regelmaRigen Abstanden Informationen

Uber die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern im Betrieb zu geben.

Klargestellt wird auch, dass es sich bei dieser Richtlinie um
Mindestanforderungen handelt und glnstigere Vorschriften auf innerstaatlicher
Ebene beibehalten und eingefuhrt werden kdnnen.

Die Umsetzung der Richtlinie darf dabei keinesfalls als Rechtfertigung fur eine

Verschlechterung des innerstaatlichen Schutzniveaus dienen.

Umsetzungsfrist: 5. Oktober 2005.

Die Europaische Kommission plant einen weiteren Richtlinienvorschlag zur
Anderung der RL 76/207/EWG idF. der RL 2002/73/EG vorzulegen, in dem der
sachliche Anwendungsbereich - entsprechend der RL 2000/43/EG des Rates zur
Anwendung des Gleichbehandlungsgrundsatzes ohne Unterschied der Rasse und

ethnischen Herkunft - Gber die Arbeitswelt hinausgeht.

1) Rechtssprechung des EuGH

Rs. C-476/99; H. Lommers/Minister van Landbouw, Natuurbeheer en Visserij:

Im Tenor des Urteils fuhrt der EuGH aus, dass Artikel 2 Absatze 1 und 4 der RL

76/207/EWG einer Regelung nicht entgegensteht, die ein Ministerium eingefuhrt

hat, um einer erheblichen Unterreprasentation von Frauen bei seinen
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Beschaftigten entgegenzuwirken, in der betriebliche und subventionierte
Kindertagesstattenplatze weiblichen Beamten vorbehalten wird, wéhrend die
mannlichen Beamten nur in Notfallen, deren Vorliegen der Arbeitgeber beurteilt,
Zugang zu diesen Platzen haben. Dies gilt jedoch nur insoweit, als allein
erziehenden mannlichen Beamten der Zugang zu diesem
Kinderbetreuungssystem zu den gleichen Bedingungen eroffnet wird, wie

weiblichen Beamten.

Rs. C-320/00; A.G. Lawrence u. a./Regent Office Care Ltd., Commercial Catering

Groups, Mitie Secure Services Ltd.

In dieser Rechtssache ging es um die Frage, ob Artikel 141 Absatz 1 EG-V auf
den vorliegenden Fall unmittelbar zur Anwendung kommt.

Die Besonderheiten des Ausgangsfalles lagen darin, dass die Klagerinnen nach
einem Betriebslibergang die gleiche Tatigkeit weiterhin austbten, der neue
Arbeitgeber ihnen jedoch das Gehalt kirzte. Die Vergleichspersonen, die zum
Zeitpunkt des Betriebsiibergangs und zum Zeitpunkt der Klagserhebung eine
gleichwertige Tatigkeit ausubten, blieben jedoch beim friheren Arbeitgeber

beschéftigt.

Die Fragen des vorlegenden Gerichts betrafen nicht den Betriebstubergang,
sondern nur die unmittelbare Anwendbarkeit des Artikels 141 Absatz 1 EG-V.
Dazu wurde zwar festgestellt, dass der Wortlaut des Artikels 141 EG-V nicht
darauf hindeutet, dass die Anwendbarkeit dieser Bestimmung auf Falle
beschrankt ware, in denen Manner und Frauen ihre Arbeit fur ein und denselben
Arbeitgeber verrichten.

Der Gerichtshof hat jedoch in diesem Fall entschieden, dass Artikel 141 Absatz 1
EG-V nicht auf Féalle anwendbar ist, bei denen der/die vergleichbare
Arbeitnehmer/in bei einem anderen Arbeitgeber/in beschaftigt ist, da es an der
Einheit fehlt, die fur die Ungleichbehandlung verantwortlich ist und die
Gleichbehandlung wiederherstellen kénnte.

Rs. C-187/00; Kutz/Bauer:

In dieser Rechtssache entschied der EuGH, dass kollektivvertragliche Regelungen
Uber die Inanspruchnahme von Altersteilzeit dem Gemeinschaftsrecht (RL
76/207/EWG) widersprechen, wenn nach dieser Regelung die Berechtigung zur
Altersteilzeitarbeit nur bis zu dem Zeitpunkt besteht, in dem erstmals eine

ungekurzte Rente aus der gesetzlichen Altersversorgung in Anspruch genommen
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werden kann und die Gruppe der Personen, die eine solche Rente bereits mit
Vollendung des 60. Lebensjahres beziehen kénnen, fast ausschlief3lich aus Frauen
besteht, wahrend die Gruppe, die eine solche Rente erst mit Vollendung des 65.
Lebensjahres beziehen kann, fast ausschliel3lich aus Mannern besteht, es sei
denn diese Regelung ist durch objektive Faktoren gerechtfertigt, die nichts mit
einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu tun haben.

Daraus ist ableitbar, dass Altersteilzeitregelungen nicht ohne objektive
Rechtfertigung an unterschiedliche auf das Geschlecht bezogene

Pensionsantrittsalter verkntpft werden durfen.

Rs. C-320/00; Busch:

Der EuGH hat in diesem Fall entschieden, dass eine Arbeitnehmerin, die mit
Zustimmung ihres Arbeitgebers vor dem Ende ihres Erziehungsurlaubs an ihren
Arbeitsplatz zuriickkehren mdéchte, nicht verpflichtet ist, dem Arbeitgeber
mitzuteilen, dass sie schwanger ist, wenn sie wegen bestimmter gesetzlicher
Beschaftigungsverbote ihre Tatigkeit nicht in vollem Umfang austiben kann.

Ein Arbeitgeber, der der Ruckkehr einer Arbeitnehmerin an ihren Arbeitsplatz vor
dem Ende des Erziehungsurlaubs zugestimmt hat, ist nicht unbedingt berechtigt,
seine Willenserklarung mit der Begriindung, er habe sich tber das Bestehen einer

Schwangerschaft bei der Betroffenen geirrt, anzufechten.

111) Tatigkeiten der Europaischen Kommission im Bereich

Gleichstellung von Frauen und Mannern:

Die Tatigkeiten der Europaischen Kommission im Bereich der Gleichstellung von
Frauen und Mannern sind sehr vielfaltig. Einen guten Uberblick dazu bietet die
Internetadresse

http://europa.eu.int/comm/employment social/equ_opp/index de.htm

Unter dieser Seite sind v. a. Informationen Uber die Rahmenstrategie der
Gemeinschaft zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern (2001-
2005), die ,,Gender Mainstreaming“ Methode, Férderprogramme sowie die
Gesetzgebung und Rechtssprechung zur Gleichstellung abrufbar.

Auch beschéftigt sich die Kommission mit Themen wie Vereinbarkeit von Beruf
und Familie, Geschlechtergleichstellung in Entscheidungsprozessen, Frauen und

Wissenschaft, Gewalt und sexuelle Ausbeutung, Beschéaftigung und Arbeitsmarkt,
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Menschenrechte und Mehrfachdiskriminierung u. v. a. Themen mehr, die auf der

0. g. Internetseite abrufbar sind.



