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Liebe Leserin! Lieber Leser!

Vielfalt stellt eine grofle Chance dar. Menschen mit unterschiedlichen Hintergriinden und Lebensweisen
konnen neue Sicht- und Herangehensweisen in eine Gesellschaft einbringen. Der gegenseitige Aus-
tausch, Respekt und das Voneinanderlernen stehen dabei im Vordergrund. Die Individualitat jeder und
jedes einzelnen gilt es als Potential zu erkennen und zu nutzen.

Dieses Potential wird aber vielfach nicht wahrgenommen. Ganz im Gegenteil: Diskriminierungen auf
Grund eines vermeintlichen Andersseins sind keine Seltenheit.

Seit 2004 untersagt das Gleichbehandlungsgesetz auch Diskriminierungen auf Grund der ethnischen
Zugehdrigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung in der
Arbeitswelt ebenso wie Diskriminierungen auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit beim Zugang zu
Sozialschutz und zu Gitern und Dienstleistungen.

Frauen und Manner, die sich aus diesen Griinden benachteiligt fihlen, kdnnen sich an die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft wenden. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft leistet einen wichtigen Beitrag
zur Durchsetzung des Rechts auf Gleichbehandlung und zum Schutz vor Diskriminierung.

Um rechtlich gegen Diskriminierungen vorgehen zu kdnnen, bedarf es eines ausreichenden Informa-
tionsangebotes, damit die Betroffenen Uber ihre Rechte Bescheid wissen. Die vorliegende Broschure
bietet einen kompakten Uberblick, was im Falle einer Diskriminierung getan werden kann. Ebenso

beinhaltet sie Tipps, was jede und jeder gegen Diskriminierungen im Alltag unternehmen kann.

Ich hoffe, diese Broschire wird Ihnen von Nutzen sein.

QOUQMMQ ot k- Hgoel

Gabriele Heinisch-Hosek

Bundesministerin fur Frauen und 6ffentlichen Dienst




Liebe Leserin! Lieber Leser!

Alle Menschen sind gleich an Wirde und Rechten geboren. Das geht schon aus der allgemeinen Erklar-
ung der Menschenrechte hervor. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist eine unabhangige Einrichtung
zur Durchsetzung des Rechts auf Gleichbehandlung. Basis ihrer Arbeit ist das Gleichbehandlungsgesetz,
das seit 2004 auch Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Weltan-
schauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung verbietet.

Diese neue Gesetzeslage und das umfangreiche Know-how der Gleichbehandlungsanwaltschaft aus ihren
taglichen Beratungserfahrungen sind in die vorliegende Broschiire eingeflossen.

Wir leben in einer vielfaltigen Gesellschaft. Menschen sind unterschiedlich - sie sind verschiedenster
Herkunft, Hautfarbe oder Religion, sie sind jung oder alt und konnen sich auch in ihrer sexuellen
Orientierung unterscheiden. Wichtig ist es, die Unterschiedlichkeit zu respektieren und damit jedem
einzelnen Menschen Wirde entgegenzubringen. Dem Recht kommen dabei zwei wesentliche Funktionen
zu: Das Verbot von Diskriminierung gesetzlich zu verankern und die Bewusstseinsbildung fir eine dis-
kriminierungsfreie Gesellschaft voranzutreiben.

Diskriminierung und Beladstigung ist nach wie vor weit verbreitet. Mit der vorliegenden Publikation wollen
wir helfen, ungerechtfertigte Benachteiligungen zu erkennen, Information bieten und Mut machen, sich

gegen Diskriminierung zu wehren. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstitzt Sie dabei gerne.

Wir winschen lhnen interessante Einblicke und wertvolle Hilfestellungen beim Lesen und Nachschlagen
in der Broschiire .Vielfalt. Respekt. Recht”.

bl Bpi— o i Dl

Mag.? Birgit Gutschlhofer Mag=? Ulrike Salinger

Anwaltin fir die Gleichbehandlung ohne Unterschied Anwaltin fir die Gleichbehandlung ohne Unterschied
der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder der der ethnischen Zugehdrigkeit in sonstigen Bereichen
Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen und fur die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern
Orientierung in der Arbeitswelt bei Gitern und Dienstleistungen

-

Dr." Ingrid Nikolay-Leitner

Leiterin der Gleichbehandlungsanwaltschaft
Anwaltin fur die Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern in der Arbeitswelt



1. Einleitung

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist eine un-
abhangige staatliche Einrichtung zur Durchset-
zung des Rechts auf Gleichbehandlung und zum
Schutz vor Diskriminierung. Diese Broschire soll
eine handliche Quelle von vielfaltiger Information
zum Recht auf Gleichbehandlung sein. Das Gleich-
behandlungsgesetz verbietet Diskriminierung in
verschiedenen Lebensbereichen. DerInhalt dieser
Broschire deckt die folgenden Bereiche ab:

Die Gleichbehandlung in der Arbeitswelt ohne
Unterschied der ethnischen Zugehorigkeit, der
Religion oder Weltanschauung, des Alters oder
der sexuellen Orientierung und die Gleich-
behandlung ohne Unterschied der ethnischen
Zugehorigkeit beim Zugang zu Sozialschutz und
zu Giitern und Dienstleistungen.

Was ist Diskriminierung? Was sind die positiven
Gegenkonzepte dazu? Was kann jede und jeder
einzelne gegen Vorurteile und Diskriminierung
tun? Das Kapitel ,Hintergrund” gibt Antworten auf
diese Fragen und beinhaltet praktische Tipps. Das
Kapitel .Gesetzlicher Schutz vor Diskriminierung”
beleuchtet die Gleichbehandlungsgebote bzw.
Diskriminierungsverbote. .Welche Formen von
Diskriminierung gibt es?” - dieses Kapitel
beschreibt genauer, welche diskriminierenden
Verhaltensweisen das Gleichbehandlungsgesetz
verbietet. Die Kapitel .Schutz vor Diskrimi-
nierung in der Arbeitswelt” und ,Schutz vor
Diskriminierung in weiteren Lebensbereichen”
veranschaulichen anhand von Beispielen, wo
das Gleichbehandlungsgesetz wirksam ist. Das
Kapitel .Rechtsdurchsetzung und andere Mog-
lichkeiten der Bekampfung von Diskriminierun-
gen” beschreibt ausfiihrlich, welche rechtliche
Handhabe das Gleichbehandlungsgesetz gegen
Diskriminierung bietet, welche Anspriche Dis-
kriminierungsopfer haben und was sie erreichen
kdnnen. Die Broschire bietet im Anhang ein Glos-
sar und einen Index mit den wichtigsten Begriffen
zum Nachschlagen.

Sie konnen die verschiedenen Kapitel bei der
Suche nach Information zu bestimmten Fragen
auch unabhangig voneinander lesen. Zahlreiche
Verweise erleichtern das Auffinden von wichtigen
weiteren Inhalten. Beispiele, zentrale Informatio-
nen und Zusammenfassungen sind in Textboxen
hervorgehoben.

Die beschriebenen Beispiele beruhen auf realen
und dokumentierten Ereignissen. Diskriminierte
Personen haben diese Situationen erlebt und der
Gleichbehandlungsanwaltschaft, anderen Bera-
tungsstellen oder den Medien berichtet. Daneben
sindinderBroschireaucheinige..Modellbeispiele”
angefihrt, die von realen Beispielen ausgehend
entweder Vereinfachungen oder Veranderungen
enthalten. In der Auswahl sind auch einige Beispiele
enthalten, die verbreiteten Klischees entsprechen.
Andere Beispiele werden fir die Leserlnnen viel-
leicht Uberraschend sein. Diskriminierung kann
jede und jeden betreffen. Das Gleichbehandlungs-
gesetz bietet gegen vielfaltige Konstellationen von
Diskriminierung eine rechtliche Handhabe.

Diese Broschire beschaftigt sich nicht mit Diskri-
minierung auf Grund des Geschlechts und auch
nicht mit Diskriminierung auf Grund von Behin-
derung. Informationen zur Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern finden Sie in einer eigenen
Broschire mit dem Titel ,lhr gutes Recht”, die
ebenfalls kostenlos bei der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft erhaltlich ist bzw. von ihrer Website
heruntergeladen werden kann. Informationen zum
Thema Diskriminierung auf Grund von Behin-
derung bietet zum Beispiel das Buch .Alltag mit
Behinderung”

Den Text des Gleichbehandlungsgesetzes finden
Sie in der Broschire ,lhr gutes Recht” oder
im Rechtsinformationssystem des Bundes (RIS)
unter dem Stichwort ,Gleichbehandlungsgesetz”.
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2. Hintergruna

Gleichbehandlung ist ein Menschenrecht. Dennoch
gibt es im taglichen Leben immer wieder Diskrimi-
nierung. Das Gleichbehandlungsgesetz verbietet
bestimmte ungerechtfertigte Benachteiligungen.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist eine
Einrichtung zur Umsetzung des Menschenrechts
auf Gleichbehandlung auf der Grundlage des
GleichbehandlungsgesetzesundbietetInformation,
Beratung und Unterstiitzung.

Diese Broschire erteilt ausfiihrliche Informa-
tionen zum rechtlichen Hintergrund und den
rechtlichen Mdglichkeiten des Diskriminierungs-
schutzes. In diesem ersten Abschnitt finden
Sie praktische Hinweise dazu, welche positiven
Gegenkonzepte es zu Diskriminierung gibt und
was Sie gegen Vorurteile und Diskriminierung
tun konnen.

2.1 Vielfalt und Respekt

Im taglichen Leben kommen zahlreiche Menschen
miteinander in Kontakt. Gegenseitiger Respekt ist
die Grundlage fir ein funktionierendes Zusam-
menleben. Alle brauchen den Respekt der anderen
fur ihre eigene Entfaltung. Diesen Respekt sollten
alle einander wechselseitig entgegenbringen,
ganz unabhangig davon, ob sie einander gerade
sympathisch sind oder nicht. Viele tun sich aller-
dings schwer damit oder fiihlen sich dazu umso
weniger verpflichtet, je weniger Gemeinsamkeiten
und je mehr Unterschiede sie zu ihrem Gegen-
Uber sehen. Alle Menschen sind einander gleich in
ihrem Menschsein und unterscheiden sich doch
in so vielem. Viele Unterschiede bemerken wir oft
gar nicht, weil sie flir uns keine besondere Rolle
spielen, oder weil sie fir uns ohne nadhere Be-
kanntschaft gar nicht erkennbar sind. Ganz offen-
sichtlich sind Menschen etwa korperlich verschie-
den - verschieden grof3, verschieden schwer, und
haben verschiedene Augen-, Haar- und Hautfar-
ben. Es kann manchmal schwer, manchmal leicht

zu erkennen sein, welchen sozialen Hintergrund
jemand hat, wie alt jemand ist, ob jemand viel-
leicht eine Behinderung hat. Wen wir lieben, wo-
ran wir glauben oder auch nicht, welche Sprachen
wir sprechen - das sind Teile unserer ldentitat,
die wir manchmal nach auflen tragen, manchmal
lieber flr uns behalten. Respekt fir diese Vielfalt
bedeutet nicht die Unterschiede zwischen Men-
schen zu Ubersehen. Vielmehr geht es um eine
offene Grundhaltung und die Bereitschaft, allen
Menschen in ihrer Unterschiedlichkeit grundsatz-
lich Respekt entgegenzubringen, egal worin diese
Unterschiede bestehen.

Gerade in einer komplexen und vielfaltigen Ge-
sellschaft ist es nicht moglich, alle Menschen
stets als Individuen wahrzunehmen. Die Bildung
von sozialen Gruppen, Gefiihle der Zugehorig-
keit zu einer oder mehreren Gruppen und nicht
zu anderen, Vorstellungen Uber verschiedene
Gruppen, die notwendigerweise verallgemeinernd
sind, machen den Umgang mit der gesellschaft-
lichen Komplexitat erst moglich. An die Betonung
bestimmter Unterschiede zwischen Gruppen
von Menschen schlieBen aber oft Einstellungen
gegeniiber Menschen und Handlungsfolgen im
Umgang mit ihnen an. Das ist insbesondere dann
problematisch, wenn dabei der Respekt vor den

.Anderen” verloren geht, wenn damit negative

Bewertungen und Benachteiligungen verbunden
sind.

2.2 Diskriminierung

Diskriminierung ist eine Ungleichbehandlung, die
nicht gerechtfertigt ist und zu Benachteiligung
fuhrt. Nicht jede unterschiedliche Behandlung
ist eine Diskriminierung. Wenn Unterschiede
zwischen Menschen zur Grundlage fur ungleiche
Behandlung gemacht werden, dann kann das in
bestimmten Fallen sinnvoll und gerechtfertigt
sein.
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Wenn zum Beispiel eine Firma fir die Betreu-
ung von Kundlnnenkontakten in Frankreich einen
Mitarbeiter oder eine Mitarbeiterin mit ausge-
zeichneten Franzodsischkenntnissen sucht, st
das keine ungerechtfertigte Benachteiligung von
Personen, die nicht oder weniger gut Franzosisch
sprechen, weil diese Sprachkenntnisse fir die
Tatigkeit notwendig sind. Fir die Pflege von Ge-
schaftskontakten im deutschsprachigen Raum ist
die Anforderung .perfekte Deutschkenntnisse in
Wort und Schrift” ebenso sinnvoll. Allerdings ist
es nicht gerechtfertigt, wenn flr einen Arbeitgeber
oder eine Arbeitgeberin bei der Besetzung einer
solchen Stelle Bewerberlnnen mit .ausléndisch”
klingenden Namen von vorneherein nicht in Frage
kommen. Die Bewerberinnen bekommen so Uber-
haupt keine Chance zu zeigen, wie sie die Anforde-
rungen erfillen. Ein derartiges Vorgehen benach-
teiligt Menschen wegen ihrer tatsachlichen oder
vermuteten Herkunft. Das ist diskriminierend.

Wenn zum Beispiel fir eine Tatigkeit, die nur ein-
fache Formen von mindlicher Kommunikation
verlangt, .perfekte Deutschkenntnisse in Wort
und Schrift” gefordert werden, ist das nicht ge-
rechtfertigt und benachteiligt diejenigen, die
fur die Erfillung der Aufgaben durchaus geeig-
net waren, aber nicht perfekt Deutsch sprechen.
Auch das ist eine Diskriminierung.

Die Verkniipfung von wahrgenommenen oder zu-
geschriebenen Merkmalen von Menschen mit
ihnen zugeschriebenen Eigenschaften oder Ver-
haltensweisen und rigide Vorstellungen dariber,
welchen Platz verschiedene Menschen in der
Gesellschaft einnehmen sollen, fihren zu Diskri-
minierung statt Gleichbehandlung.? Hartnackig
weiter wirksame Klischees Uber die .normale”
Rollenverteilung zwischen Frauen und Mannern
und ihre .natlrlichen Fahigkeiten” sowie entspre-
chende gesellschaftliche Strukturen machen es
nach wie vor fir Frauen schwieriger als fir Man-
ner, eine berufliche Karriere zu verfolgen, und
fir Manner schwieriger als fir Frauen, sich der
Kindererziehung zu widmen.

Die lange gelibte weitgehende Trennung von Men-
schen mit Behinderung vom Rest der Gesell-
schaft hat zahlreiche Barrieren in den Képfen wie
im wortwortlichen Sinne errichtet, die Menschen
an ihrer gleichberechtigten Teilnahme an der Ge-
sellschaft eben ,behindern”. Immer noch stehen
zum Beispiel Rollstuhlfahrerinnen tagtéglich vor
fur sie uniberwindlichen Stufen, wo Rampen bau-
lich kein Problem waren. Immer wieder missen
Menschen sich damit auseinandersetzen, dass

sie etwa im Arbeitsleben von vornherein als ..zu
jung” oder - was wohl 6fter der Fall ist - als ,zu
alt” fur eine Aufgabe angesehen werden, ohne
dass ihre tatsachlichen Fahigkeiten zum Tragen
kommen. Vorurteile gegeniber ethnischen Grup-
pen und Religionsgemeinschaften beeintrach-
tigen das Zusammenleben in einer vielfaltigen
Gesellschaft und verletzen die Betroffenen indivi-
duell. Vorurteile sind spirbar, schon wenn sie sich
an kleinen Nuancen im alltaglichen Kontakt
zeigen - der abgewendete Blick, die unfreundliche
Miene, der verweigerte Gruf3 im Stiegenhaus
teilen Ablehnung auf mehr oder minder subtile
Art mit.

Direkte offene Ablehnung erfahren viele Men-
schen nicht nur schmerzhaft, sondern zugleich
als Einschrankung ihrer Chancen - etwa wenn sie
mit ihren Hoffnungen auf eine bessere Wohnung
oder auf einen ihrer Qualifikation angemessenen
Arbeitsplatz auf Vermieterlnnen und Arbeitge-
berinnen treffen, die ihnen zu verstehen geben,
dass .Auslander und Auslanderinnen” nicht
erwiinscht sind.

Vorurteile konnen auch ohne bdse
Absicht verletzen

Zum Beispiel teilt die freundlich gemeinte
Bemerkung ..Sie kdnnen aber gut Deutsch”
der angesprochenen Person zugleich un-
ausgesprochen mit: ,Eigentlich habe ich
das Gegenteil erwartet”. Gegeniber einer
Person, die vielleicht ihr ganzes Leben in
Osterreich verbracht hat, ist diese negative
Erwartung der Ausdruck eines Vorurteils -
wegen eines Namens oder dufBerer Merk-
male wird jemand als .fremd” kategorisiert
und aus dem Kreis der .eigenen” Gruppe,
bei der Deutsch zu sprechen selbstver-
standlich ist, ausgeschlossen.

Weitere Beispiele:

e ,So gut wie Sie aussehen, konnten Sie
doch leicht jeden Mann bekommen.” (zur
lesbischen Kollegin)

e Die lieben Negerkinder schauen aber
sif aus.”

e Gratuliere, fur Ihr Alter haben Sie die

Aufgabe erstaunlich rasch bewaltigt.”

Die negativen Auswirkungen von Diskriminie-
rungen auf die Betroffenen sind offenkundig -

Diskriminierung verletzt Menschen in ihrer
Wirde, Diskriminierung schrankt ein, Diskrimi-
nierung verletzt Rechte.

2.3 Was tun gegen
Vorurteile?

Der grofite Teil dieser Broschire behandelt die
rechtlichen Mdglichkeiten, gegen Diskriminie-
rungen vorzugehen. Jede und jeder kann aber im
Alltag etwas gegen Diskriminierungen und ihre
Grundlagen tun. Dazu soll dieser Abschnitt einige
Tipps, Anregungen und Denkanstof3e geben.

Oft beruhen Diskriminierungen auf hartnackigen
und falschen Vorstellungen, auf Vorurteilen.® Fur
die Abhilfe gegen Vorurteile gibt es leider kein
Patentrezept, denn sie entziehen sich oft sowohl
der Uberzeugung durch logische Argumentation
wieauchderKorrekturdurcheigene, demVorurteil
widersprechende Erfahrungen [(denken Sie etwa
an Aussagen wie: ,Der Kollege X aus der Turkei
ist ein klasser Bursch, aber es sind zu viele Aus-
lander hier.”). Auf jeden Fall sinnvoll ist Nach-
denken Uber die eigenen Einstellungen und Hand-
lungsweisen, praktisch gelebte Gegenbeispiele
zu und eine entschiedene Ablehnung von diskri-
minierenden Verhaltensweisen.

Die Abwertung und Ausgrenzung von Menschen
findet auf verschiedenen Handlungsebenen statt.
Die Ebene des Sprachgebrauchs bietet einen An-
satzpunkt fir die Reflexion und bewusstes nicht-
diskriminierendes Verhalten, der erste Teil dieses
Abschnitts beschaftigt sich damit. Der zweite Teil
gibt konkrete Handlungsanleitungen fir das Auf-
treten gegen diskriminierendes Verhalten.

2.3.1 Worte sind Taten - Tipps fur
sensiblen Sprachgebrauch

Die menschliche Sprache bietet viel mehr Mdg-
lichkeiten, als nur miteinander faktische Informa-
tionen auszutauschen. Wir konnen zum Beispiel
jemanden mit freundlichen Worten aufmuntern -
oder mit unfreundlichen Worten verletzen. Nicht
nur wie wir zu jemandem sprechen, auch wie
wir Uber ihn oder sie sprechen, zeigt, wie wir zu
diesem Menschen stehen. Auch AuBerungen, die
bewusst .nicht bdse gemeint” sind, kdnnen an-
dere Menschen beleidigen und verletzen und ein
unangenehmes Umfeld fir sie schaffen.

In eigener Sache

Auch diese Broschire bemuht sich um ei-
nen sensiblen Sprachgebrauch. Am auffal-
ligsten ist dabei vermutlich die Verwendung
von weiblichen und mannlichen Formen von
Personenbezeichnungen. Sowohl Frauen
als auch Manner ausdrucklich zu nennen
bedeutet, beide sprachlich gleich zu behan-
deln. Die Anerkennung als gleich wichtige
Mitglieder der Gesellschaft findet so ihren
Niederschlag. Dieser Sprachgebrauch und
dazu gehorige verkirzte Schreibformen -
hier mit Binnen-| - unterscheiden sich von
dem, was seit langem Ublich ist. Sie sind
daher fiir viele ungewohnt. Die Anderung
von Gewohnheiten ist ein wichtiger Teil der
Bekampfung von Vorurteilen und Diskrimi-
nierung.

Diese Broschire hat auch die Aufgabe,
die Realitat von Diskriminierungen darzu-
stellen. Deshalb kommen auch Beispiele
von verletzendem sprachlichem Verhal-
ten vor. Wenn allerdings ohnehin klar ist,
welche diskriminierenden Begriffe ge-
meint sind, werden sie in dieser Broschitre
oft nur noch mit Anfangsbuchstaben
wiedergegeben.

Schimpfworter sind ein klarer Fall aggressiver
Sprache. Sie werten die beschimpften Personen
offentlich ab und stehen in scharfem Gegensatz
zu dem Respekt, der auch gegeniber Personen
erforderlich ist, mit denen womdoglich Konflikte
bestehen. Arbeitgeberinnen sollten schon im
Rahmen der arbeitsrechtlichen Firsorgepflicht
dafir sorgen, dass innerhalb der Belegschaft
ein .rauer Umgangston” keineswegs fiir normal
gehalten wird. Auch sonst sind Beschimpfungen
dem Zusammenleben nicht zutraglich, und nicht
umsonst stehen sie unter gewissen Umstanden
unter Strafandrohung.*

Doppelt problematisch sind Beschimpfungen,
die eine Person in Zusammenhang mit einem
bestimmten Merkmal bzw. einer Gruppenzu-
gehorigkeit herabsetzen. Typischerweise ver-
figt eine Sprachgemeinschaft Uber besonders
aggressive Schimpfwdérter gegen gesellschaft-
lich diskriminierte Gruppen. Sie sind allgemein
bekannt und sollen hier nicht aufgezahlt,
sondern nur in wenigen Beispielen wiederholt
werden, wenn das zur Illustration notwendig
erscheint. Diese Worter behalten ihren negativen,

*) Delikt der Beleidigung, vgl. §§ 115-117 StGB
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herabsetzenden Charakter, auch wenn sie in
einem anderen Zusammenhang und ohne Belei-
digungsabsicht verwendet werden. Oft fehlt das
Bewusstsein fir die herabsetzende Bedeutung
von Wértern, die schon lange verwendet werden.
Die beleidigende Wirkung verschwindet jedoch
auch durch diese lange Verwendung und das
fehlende Bewusstsein nicht.

Sprachverwendung ist nie nur eine Sache des
Einzelnen und der Einzelnen. Es spieltimmereine
Rolle, wer sich zu wem, Uber wen, wann und in
welchem Zusammenhang duflert. Sowohl wie es
gemeint ist, als auch was konkret gesagt wird, ist
von Bedeutung daflr, wie etwas verstanden wird,
wie es wirkt. Diese Komponenten sind untrennbar
miteinander verbunden. Forderungen, bestimmte
Begriffe wegen ihres diskriminierenden Cha-
rakters zu vermeiden, treffen oft auf heftige Ein-
wande. Solche Einwande beziehen sich im
Allgemeinen nur auf die eigene subjektive
Sichtweise. Es genlgt nicht, dass etwas .nicht
bose gemeint” ist, wenn es trotzdem verletzt. Es
genigt auch nicht, einfach nur einen Begriff mit
einer Geschichte der negativen Verwendung
gegen einen neuen Begriff zu tauschen, ohne
dabei die negative Haltung abzulegen.

Ein geradezu prototypisches Beispiel dafiir ist das
aus gutem Grund oft nur noch als das ,N Wort”
bezeichnete oder mit ,N..." abgekirzte, durch die
rassistische Perspektive auf Afrika und Afrikaner-
Innen, die durch Sklavenhandel in andere Teile der
Welt verschleppt wurden, geprégte Wort .Neger™*
Der in der polizeilich-administrativen Sprache
mit guten Absichten, wenn auch von vorneherein
wegen der ebenfalls problematischen abwerten-
den Bedeutung des Grundwortes ,Schwarzafrika”
nicht glicklich gewahlte, als Ersatz eingefihrte
Begriff .Schwarzafrikaner” wird selbst wieder-
um hauptsachlich im Kontext des Verdachts der
Kriminalitat verwendet. Das farbt ab und gibt auch
diesem Begriff einen negativen Beigeschmack. Es
dauert oft einige Zeit, bis solche Entwicklungen
in der Sprache auch ihren Niederschlag in den
gangigen Worterblchern finden. Zur Beurtei-
lung ob ein bestimmtes Wort neutral verwendet
werden kann oder abwertend ist, ist ein Blick in
ein Standardworterbuch daher kein zuverlassiges
Entscheidungskriterium. Wenn es denn wichtig
sein sollte, Personen nach ihrer Herkunft oder
Hautfarbe zu benennen - dann gibt es die Méglich-
keiten von ,Schwarzen” zu sprechen [die ja auch
aus Europa, Nord- oder Sidamerika oder woan-
ders her kommen kénnen) oder die Bezeichnung
nach dem jeweiligen Herkunftsland (z.B. der

Nigerianer und die Nigerianerin, der Haitianer und
die Haitianerin) oder den Herkunftskontinent (der
Afrikaner und die Afrikanerin) zu wahlen.

Ein anderes Beispiel einer Gruppe, die auf Grund
ihrer ethnischen Zugehdrigkeit immer wieder
diskriminiert wird, sind Roma und Sinti. Die
Gleichbehandlungskommission (= Kapitel 7.3)
hat in einem allgemeinen Gutachten festgehal-
ten, dass der Begriff .Zigeuner” diskriminierend
ist und vermieden werden sollte.* Gerade wenn
es um diskriminierte Gruppen geht, dominieren
oft die negativ besetzten Begriffe den Wort-
schatz und es braucht eine gewisse bewusste
Anstrengung, sich von diesen Begriffen zu losen
und andere zu verwenden. Einfach weiter ,reden,
wie mir der Schnabel gewachsen ist”, heifit
dagegen, beiden alten diskriminierenden Mustern
zu bleiben.

Manchmal versuchen von Diskriminierung betrof-
fene Gruppen, einer beleidigenden Bezeichnung
den negativen Charakter zu nehmen, indem sie
den Begriff selber fir sich Ubernehmen und ihn
so .zurlickerobern”. Ein Beispiel, wo diese Stra-
tegie der Umdeutung schon sehr weitreichende
Erfolge erzielt hat, ist der Begriff .schwul”, der
mittlerweile als akzeptierte neutrale Bezeich-
nung fir homosexuelle Manner verwendet wird.
Die aus Musikern verschiedenster Herkunft
zusammengesetzte ,Wiener Tschuschenkapelle”
versucht eine vergleichbare Umdeutung mit dem
auslanderfeindlichen Schimpfwort . Tschusch”.
Das heifit aber noch lange nicht, dass alle anderen
so tun kénnten, als ware das Wort Uberhaupt nicht
mehr beleidigend, denn das ist es im allgemeinen
Sprachgebrauch nach wie vor.

Tipp — Die richtigen Worte finden

Wenn Sie mit einer anderen Person
sprechen

Uberlegen Sie, wie Sie jemanden anspre-
chen. Gehen Sie gleich vor wie bei allen
anderen Menschen, zu denen Sie in einer
vergleichbaren Beziehung stehen?

e Zum Beispiel ist es ublich, nicht naher
bekannte Erwachsene per Sie anzusprechen
und nicht per Du. Das Du-Wort kann den
Charakter einer beleidigenden Unhoflich-
keit haben, wenn es unpassend verwendet
wird.

*) Gleichbehandlungskommission, Gutachten, Antrag GBK 111/7/05.

e Der eigene Name ist ein wichtiger Teil
der personlichen ldentitat. Wenn Sie alle
anderen Kolleglnnen immer korrekt mit
Namen ansprechen, nur beim Kollegen mit
dem .schwierigen auslandischen Namen”
meinen, das ginge einfach nicht, bringen
Sie ihm weniger Respekt entgegen als den
anderen.

e Selbstverstandlich sprechen Sie lhre
Sprache bzw. lhren Dialekt so, wie es den
Regeln entspricht. Gegeniiber Personen
mit einer anderen Muttersprache in eine
Variante mit falschen Formen zu verfal-
len (statt .Mein Kind geht in die Schule”
etwa ,Meine Kind Schule gehen”) hilft
niemandem, sondern behindert im Gegen-
teil einen erfolgreichen Spracherwerb.
Es unterstellt der anderen Person,
dass sie die .richtige” Sprache sowieso
nicht versteht. Wenn Sie merken, dass ihr
Gegenlber Unterstitzung mit der deut-
schen Sprache braucht, sprechen Sie
lieber in einfachen Worten, aber mit der
korrekten Grammatik.

Wenn Sie von einer anderen Person
sprechen

° Uberlegen Sie, wie Sie normalerweise
von Personen sprechen, zu denen Sie in
einer vergleichbaren Beziehung stehen.
Uberpriifen Sie, ob Sie dabei gleich oder
verschieden vorgehen. Wenn Sie zum Bei-
spiel einerseits von ,der Frau Huber von
gegeniiber” sprechen, aber andererseits
von der ,Turkin aus dem dritten Stock”,
Uberlegen Sie, warum Sie das eine Mal die
Herkunft der Nachbarin hervorheben, das
andere Mal nicht.

e Wenn ein bestimmtes Merkmal oder die
Zugehorigkeit zu einer Gruppe eine wich-
tige Information ist, achten Sie darauf, ob
eine Bezeichnung neutral ist oder einen
negativen Beigeschmack hat. Wenn Sie
mehrere Worter kennen, die im Grof3en und
Ganzen das Gleiche ausdricken konnen,
Uberlegen Sie, was die verschiedenen mit-
schwingenden Bedeutungen dieser Worter
sind. Wahlen Sie ein Wort, das neutral
klingt.

e Nehmen Sie es ernst, wenn jemand
sich von lhrer Wortwahl beleidigt fahlt.
Betrachten Sie es als wichtige Rick-
meldung auf |hr Verhalten, wenn Ihr
Gegenlber negativ reagiert. Fragen Sie
nach, welche Wortwahl die betroffene
Person sich wunscht. Denken Sie daran,
dass Sie selbst auch ernst genommen
werden mochten, wenn jemand anderer
Sie beleidigt.

2.3.2 Handlungsanleitungen fur
das Auftreten gegen diskriminie-
rendes Verhalten

Wir kennen alle das unangenehme Gefiihl, das in
uns hochkommt, wenn wir am Arbeitsplatz oder
in einer anderen alltdglichen Lebenssituation
einen homophoben oder antisemitischen Witz,
eine sexistische AuBerung oder eine rassistische
Beschimpfung miterleben und nicht den Mut
aufbringen einzuschreiten. Betroffenheit, Rat-
losigkeit, Uberforderung und auch Angst hindern
am Einschreiten, denn im Nachhinein fallen
einem zumeist viele Handlungsstrategien und
Argumente ein.®

Wenn Sie sich Uber lhre eigenen Haltungen und
Werte im Klaren sind, dann fallt es lhnen leichter,
glaubwiirdig Position zu beziehen. Der erste
Schritt zur Handlungsfahigkeit in solchen Situ-
ationen ist, sich selbst bewusst zu machen, was
man/frau unter Rassismus, Sexismus, Homo-
phobie oder Altersdiskriminierung versteht. Dazu
ist es hilfreich, sich Definitionen fir die einzelnen
Begriffe zu Uberlegen, an denen abwertende bzw.
diskriminierende Witze, Bemerkungen oder Aus-
sagen gemessen werden kdnnen.
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Folgende leitende Fragen konnen den Weg
zur eigenen Begriffsdefinition weisen®

e Was bedeutet der jeweilige Begriff?

e Wer kann von dieser Form der Diskrimi-
nierung betroffen sein?

e Welche Beispiele habe ich fir unter-
schiedliche Formen von Diskriminierung
im Kopf?

e Welche Auswirkungen hat eine bestimmte
Form von Diskriminierung?

e Wie unterscheiden sich die verschiede-
nen Begriffe voneinander?

Nehmen wir als konkretes Beispiel eine Situation
aus dem Arbeitsleben. Was kdnnen Sie einer ras-
sistischen Beschimpfung wie .sag dem N..., dass

er das machen soll”7 entgegensetzen?

Driicken Sie Ihre Ablehnung aus

Machen Sie klar, dass das Wort am Arbeits-
platz keinen Platz hat und unerwiinscht ist.
Erklaren Sie, dass das Wort einen rassisti-
schen Hintergrund hat und die Betroffenen
in ihrer Wiirde verletzt.

Wehren Sie Gegenargumente ab

.Es kann schon sein, dass das Wort in den
1960er Jahren nicht diskriminierend war.
Jetzt ist es aber diskriminierend.”

.Wenn Sie eine betroffene Person kennen,
die lhnen gesagt hat, das Wort ist eh in
Ordnung, dann heif3t das noch lange nicht,
dass andere Betroffene genauso denken.”

Anregung zur Selbstreflexion

.Was wollen Sie damit eigentlich ausdri-
cken, wenn Sie Menschen so bezeichnen?”

.Wie wirden Sie es finden, wenn Sie standig
so genannt wiirden?”

So gelingt es Ihnen, ein klares Zeichen gegen
Rassismus an ihrem Arbeitsplatz zu setzen und
auch andere zu ermutigen solche Aussagen
in Zukunft nicht still hinzunehmen. Der von der
rassistischen Diskriminierung betroffenen Person
haben Sie lhre Solidaritat bekundet und in der

Situation selbst die Aufmerksamkeit vom Opfer
auf den Tater oder die Taterin gelenkt.

Was kdnnen Sie tun, wenn ein Arbeitskollege oder
eine Arbeitskollegin im Pausenraum einen homo-
phoben Witz erzahlt?

Distanzieren Sie sich klar

Lachen Sie nicht: ,Was soll dieser blode
Witz?"

Ignorieren Sie den Witz: .Das Niveau wird
immer tiefer, vielleicht kommen wir auf
unser urspriingliches Gesprachsthema
zuriick.”

Driicken Sie Ihre Ablehnung aus

Machen Sie klar, dass der Witz homophob
ist. Machen Sie deutlich, dass Sie das Er-
zahlen solcher Witze am Arbeitsplatz fir
unangebracht halten.

Anregung zur Selbstreflexion

.Was wollen Sie uns mit dem Witz sagen?”
.Wie wiirde der Witz bei jemandem mit einer
anderen sexuellen Orientierung ankom-
men?”

Sie haben deutlich gezeigt, dass Sie das Erzahlen
abwertender Witze am Arbeitsplatz unangebracht
finden und den Witzerzahler oder die Witzer-
zahlerin und andere Zuhorerinnen darauf auf-
merksam gemacht, dass Betroffene anwesend
sein und sich in ithrer Wirde angegriffen fiihlen
kdnnten. Unabhangig davon tragen solche Witze
zur Verfestigung von Stereotypen bei und beein-
flussen das Arbeitsklima negativ.
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3. Gesetzlicher

Schutz vor
Diskriminierung

3.1 Entwicklung des
Diskriminierungsschutzes

Bis Mitte der 1970er Jahre gab es in Osterreich
keine ausdricklichen rechtlichen Regelungen
zum Schutz vor Diskriminierungen, die heute
durch das Gleichbehandlungsgesetz verboten
sind.® Seit 1977 besteht eine Bestimmung, die
es verbietet und unter Strafe stellt, ..Personen
offentlich allein auf Grund ihrer Rasse, ihrer
Hautfarbe, ihrer nationalen oder ethnischen
Herkunft oder ihres religicsen Bekenntnisses
ungerechtfertigt [zu]l benachteiliglen] oder sie
[zu] hinder[n], Orte zu betreten oder Dienst-
leistungen in Anspruch zu nehmen, die fir den
allgemeinen offentlichen Gebrauch bestimmt
sind”.9 Danach kann die von Diskriminierung be-
troffene Person eine Anzeige gegen diejenigen
einbringen, von denen sie sich diskriminiert
fuhlt. Allerdings hat die betroffene Person
danach keinen Einfluss mehr auf das Verfahren,
sie muss nicht einmal Uber das Ergebnis infor-
miert werden (= Kapitel 7.7).

Das Gleichbehandlungsgesetz selbst gibt es
seit 1979.% Das Ziel dieses Gesetzes war da-
mals die gleiche Entlohnung von Frauen und
Mannern. Fir die Feststellung, ob eine Verlet-
zung des Gleichbehandlungsgebots vorliegt,
wurde mit der Gleichbehandlungskommission
eine eigene Institution eingerichtet, an die sich
Betroffene wenden kdnnen. 1991 wurde zur bes-
seren Berlcksichtigung der Bedirfnisse von
Diskriminierungsopfern die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft eingerichtet. Auch der Geltungsbe-
reich des Gleichbehandlungsgebots wurde auf
weitere Aspekte der Arbeitswelt ausgedehnt.”
Neben dem Gleichbehandlungsgesetz, das fir
die Privatwirtschaft gqilt, gibt es seit 1993
das Bundes-Gleichbehandlungsgesetz'?, in dem
Gleichbehandlungsgebote fir Bundesbedienstete
festgelegt sind.

Osterreichs Mitgliedschaft im Europdischen
Wirtschaftsraum (EWR) im Jahr 1994 sowie der
angestrebte und 1995 erfolgte Beitritt zur Euro-
paischen Union haben fir Weiterentwicklungen
im Bereich der Gleichbehandlung eine wichtige
Rolle gespielt. Die neuere Gesetzgebung zum
Schutz vor Diskriminierung geht in weiten Teilen
direkt auf gemeinsame Entscheidungen der EU-
Mitgliedstaaten zurick.

Die gleiche Entlohnung der Arbeit von Frauen und
Mannern war schon bei der Grindung der Europa-
ischen Wirtschaftsgemeinschaft 1957 ein Ver-
tragsbestandteil.” In den folgenden Jahrzehn-
ten wurde der Schutz gegen Diskriminierung auf
Grund des Geschlechts in der Arbeitswelt weiter
ausgebaut. Fir die Einfihrung eines rechtlichen
Diskriminierungsschutzes auch fir weitere
Grinde haben sich seit den 1980er Jahren das
Europdische Parlament und eine Reihe von
Organisationen der Zivilgesellschaft eingesetzt.'
Die Mitgliedstaaten haben 1997 den EG-Vertrag
so verandert, dass es auf europdischer Ebene
maglich ist .Vorkehrungen [zu] treffen, um Diskri-
minierungen aus Grinden des Geschlechts, der
Rasse, der ethnischen Herkunft, der Religion oder
der Weltanschauung, einer Behinderung, des
Alters oder der sexuellen Ausrichtung zu
bekdmpfen."®

Der Rat der Europaischen Union, in dem die Re-
gierungen der Mitgliedstaaten vertreten sind, hat
seither mehrere Richtlinien zum Diskriminie-
rungsschutz erlassen.” Richtlinien sind Rechts-
vorschriften, die alle Mitgliedstaaten in einer
bestimmten Frist in ihrer jeweiligen innerstaat-
lichen Rechtsordnung umsetzen missen. Die
Antirassismusrichtlinie'” trifft Bestimmungen
fur die Gleichbehandlung ohne Unterschied der

.Rasse” oder der ethnischen Herkunftin mehreren

Lebensbereichen. Das sind die Arbeitswelt, So-
zialschutz, Gesundheitsdienste, Bildung, Guter
und Dienstleistungen [wie der Verkauf von Waren

oder der Besuch von Lokalen) und der Bereich
Wohnen. Fir die Arbeitswelt erweitert die so-
genannte Gleichbehandlungsrahmenrichtlinie
den Diskriminierungsschutz um das Gebot der
Gleichbehandlung ohne Unterschied der Religion
oder der Weltanschauung, einer Behinderung,
des Alters oder der sexuellen Ausrichtung.

Diese beiden Antidiskriminierungsrichtlinien aus
dem Jahr 2000 definieren, was rechtlich unter
Diskriminierung zu verstehen ist. Die Richtlinien
legen Anforderungen fir die Durchsetzung des
Rechts auf Gleichbehandlung fest. Die Person,
die sich diskriminiert fihlt, muss nur glaubhaft
machen, dass eine Diskriminierung geschehen
ist. Sie muss diese Tatsachen nicht beweisen.
Dagegen muss der Beklagte oder die Beklagte
beweisen, dass keine Verletzung des Gleichbe-
handlungsgebots stattgefunden hat. Diese Ver-
teilung der Beweislast starkt die Position von
Diskriminierungsopfern, da Diskriminierung fir
die Opfer oft schwierig zu beweisen ist (2 Kapitel
7.4.5). Die Richtlinien sehen auch eigene, mit der
Forderung der Gleichbehandlung befasste Stellen
als Anlaufstelle fir Personen vor, die sich diskri-
miniert fihlen. In Osterreich ist diese Anlaufstelle
die Gleichbehandlungsanwaltschaft.

Die Sanktionen, die die Mitgliedstaaten fur Diskri-
minierung festlegen, missen wirksam, verhalt-
nismafig und abschreckend sein. Zu den Sank-
tionen konnen ausdricklich auch Schadenersatz-
leistungen an die Opfer gehoren.

Die Umsetzung dieser europaischen Richtli-
nien hat einen bedeutenden Einfluss auf die
osterreichische Rechtslage.”” In Osterreich ist der
Schutz vor Diskriminierung in mehreren Gesetzen
geregelt.?? Verschiedene Diskriminierungsgrin-
de werden dabei meist im gleichen Gesetz und
von den gleichen Institutionen behandelt, einen
gesonderten Bereich bilden aber das Behin-
dertengleichstellungsrecht?” und die Behinder-
tenanwaltschaft.?? Auch die unterschiedlichen
Zustandigkeiten des Bundes und der einzelnen
Bundeslander sowie die Unterscheidung zwischen
privaten Arbeitsverhaltnissen und Arbeitsverhalt-
nissen im &ffentlichen Dienst spielen eine Rolle.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist die dster-
reichweit zustandige Anlaufstelle fir Menschen,
die sich diskriminiert fihlen. Die Beratung bei der
Gleichbehandlungsanwaltschaft ist kostenlos und
vertraulich. Wenn die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft nicht zustandig sein sollte, unterstitzt sie
bei der Vermittlung an die zustandige Stelle.

3.2 Gleichbehandlungs-
gesetz

Das Gleichbehandlungsgesetz? regelt vier Berei-
che: Die Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern in der Arbeitswelt (bezeichnet als Teil 1); die
Gleichbehandlung in der Arbeitswelt ochne Unter-
schied der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion
oder Weltanschauung, des Alters oder der sexu-
ellen Orientierung (Teil Il); die Gleichbehandlung
ohne Unterschied der ethnischen Zugehorigkeit
in weiteren geschitzten Lebensbereichen (Teil
Il und die Gleichbehandlung von Frauen und
Mannern beim Zugang zu und der Versorgung
mit Gltern und Dienstleistungen (Teil llla). Wie
die Antidiskriminierungsrichtlinien auf EU-Ebene
legt also auch das dsterreichische Gleichbehand-
lungsgesetz mehrere Diskriminierungsverbote
fest. Fur die genannten Diskriminierungsgriinde
gelten unterschiedliche Schutzbereiche. Diskri-
minierung auf Grund des Geschlechts und Dis-
kriminierung auf Grund der ethnischen Zugehd-
rigkeit verbietet das Gleichbehandlungsgesetz
sowohl in der Arbeitswelt als auch in bestimmten
Bereichen auBerhalb der Arbeitswelt. Diskri-
minierung auf Grund der Religion oder
Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen
Orientierung ist dagegen nur in der Arbeitswelt
verboten.

Diese Diskriminierungsverbote gelten grundsatz-
lich fir jede Auspragung der angesprochenen
Merkmale.?* Beispielsweise ist die ungerechtfer-
tigte Benachteiligung von alteren Stellenbewer-
berinnen gegentiiberjiingeren genauso unzulassig
wie umgekehrt die ungerechtfertigte Benach-
teiligung von Jiingeren gegeniiber Alteren. Ein
Lebensmittelhandler, der schon in der Auslage
mit einem Schild ankiindigt, .keine Osterreicher”
zu bedienen begeht ebenso eine Diskriminierung
auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit wie ein
Geschaftsinhaber, der eine potentielle Kundin mit
den Worten .Wir verkaufen nicht an Auslander”
hinauswirft.

Fiur die Beurteilung, ob eine Verletzung des Gleich-
behandlungsgebotes aus einem verbotenen Grund
vorliegt, ist es nicht relevant, ob die diskriminierte
Person tatsachlich eine bestimmte ethnische
Zugehdrigkeit, Religion oder ein bestimmtes Alter
bzw. eine bestimmte sexuelle Orientierung hat,
auch wenn das oft der Fall sein wird. %

Nach dem Gleichbehandlungsgesetz stehen von Dis-
kriminierung betroffenen Personen verschiedene
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Wege offen (ausfihrlich dazu = Kapitel 7). Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft ist als Anlauf-
und Beratungsstelle zur Unterstitzung von Be-
troffenen eingerichtet (mehr zu ihren Aufgaben
und Kompetenzen = Kapitel 7.2). Die Gleichbe-
handlungskommission kann priifen, ob in Einzel-
fallen eine Diskriminierung vorliegt, und allge-
meine Gutachten erstellen (= Kapitel 7.3). Vor
Gericht kdnnen Diskriminierungsopfer von der
diskriminierenden Person bzw. Firma Ersatz fir
einen durch die Diskriminierung entstandenen
Vermogensschaden und eine Entschadigung
fir die erlittene personliche Beeintrachtigung
einklagen (materieller und immaterieller Schaden-
ersatz, = Kapitel 7.4). Eine anschauliche Darstel-
lung der eben beschriebenen Institutionen bietet
Kapitel 7.6.

3.2.1 Ethnische Zugehorigkeit

Das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) verbietet
Diskriminierung auf Grund der ethnischen Zu-
gehorigkeit sowohl in der Arbeitswelt (Teil Il des
GIBG = Kapitel 5) als auch in verschiedenen
Bereichen auBerhalb der Arbeitswelt (Teil Ill des
GIBG = Kapitel 6). Ungerechtfertigte Differen-
zierungen ..auf Grund der ethnischen Zugehorig-
keit” kntpfen an Merkmale an, wie etwa Herkunft,
Kultur, Muttersprache oder Umgangssprache,
Hautfarbe, Sitten oder Religion.?

Wegen der Hautfarbe als Kellnerin
abgelehnt

Eine in Stdafrika geborene Frau kommt zu
einem Vorstellungsgesprach fir eine Stelle
als Kellnerin. Schon an der Tir wird ihr
gesagt, dass keine Personen mit dunkler
Hautfarbe als Kellnerin eingestellt werden.
In der Kiiche konnte sie aber schon arbeiten.

Quelle: Gleichbehandlungskommission*

In diesem Fall ist die Bewerberin auf Grund ih-
rer schwarzen Hautfarbe schlechter behandelt
worden als Bewerberlnnen mit wei3er Hautfarbe.
Es handelt sich um eine Diskriminierung auf
Grund der ethnischen Zugehdrigkeit.

Auch wenn ungerechtfertigterweise eine Unter-
scheidung nach der Staatsbirgerschaft getroffen
wird, kann das eine ethnische Diskriminierung
sein. Zum Beispiel missen Arbeitgeberinnen zwar
darauf achten, dass ihre Mitarbeiterinnen dazu
berechtigt sind, in Osterreich zu arbeiten. Die

Staatsangehdrigkeit von Osterreich oder einem
anderen Land des Europaischen Wirtschaftsraums
(EWR) ist aber nicht die einzige Mdglichkeit fir den
Arbeitsmarktzugang, denn es gibt auch Arbeits-
und Beschaftigungsbewilligungen. Deshalb ist
es sachlich nicht gerechtfertigt, von vorne herein
Personen mit einer Nicht-EWR-Staatsangeho-
rigkeit als potentielle Mitarbeiterinnen auszu-
schlieffen. Das ware vielmehr eine gesetzwidrige
ethnische Diskriminierung.?’” Die fremden- und
auslanderbeschaftigungsrechtlichen Bestimmun-
gen selbst fallen ausdriicklich nicht in den Gel-
tungsbereich des Gleichbehandlungsgebots.

88 Die , Staatsbiirgerschaftsausnahme”
betrifft die Rechtsordnung

Das Recht auf Gleichbehandlung gilt grund-
satzlich fur alle ohne Unterschied der
Staatsangehorigkeit. Die Antidiskriminie-
rungsrichtlinien der EU verpflichten die Mit-
gliedstaaten unter anderem auch dazu, ihre
jeweiligen Gesetze auf diskriminierende
Bestimmungen zu durchforsten und solche
Bestimmungen gegebenenfalls abzuschaf-
fen. Zugleich erkennen die Richtlinien an,
dass die Staaten in bestimmten Bereichen,
wie etwa beiden Regelungen zu Einreise und
Aufenthalt oder zum Arbeitsmarktzugang,
Unterscheidungen nach der Staatsange-
horigkeit treffen. Diese Unterscheidungen
gelten ausdrucklich nicht als Diskriminie-
rung. Auf solche Rechtsbereiche bezieht
sich auch die sogenannte ,Staatsbirger-
schaftsausnahme™ im Gleichbehandlungs-
gesetz (vgl. §§ 17 und 31 jeweils Abs 2
GLBG). Sie ist kein Freibrief zu Unterschei-
dungen nach der Staatsangehdarigkeit ohne
sachliche Rechtfertigung.

Diskriminierung auf Grund der ethnischen Zugeho-
rigkeit ist auch in mehreren Bereichen auflerhalb
der Arbeitswelt verboten (=2 Kapitel 6). Typische
Situationen im Alltag entstehen etwa, wenn
jemand nicht in ein Lokal eingelassen oder nicht
bedient wird.

Verweigerung der Bedienung in einer Trafik

Ein deutscher Staatsbiirger, der seit drei
Jahren in Wien lebt, wendet sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft, da er als
Deutscher, vor allem auf Grund seiner
Sprache, immer wieder mit beleidigenden

*) Gleichbehandlungskommission, Einzelfallprifungsergebnis, Antrag GBK I1/1.

AuBerungen konfrontiert ist. Hshepunkt der
bisherigen Diskriminierungen war, als erin
einer Trafik mit den Worten ,am Piefke gib |
nix!" nicht bedient wurde.
Quelle: GAW Tétigkeitsbericht 2006/2007

Der Mann wird offenbar vor allem auf Grund der
von ihm gesprochenen Variante der deutschen
Sprache als .fremd”, weil kein Osterreicher
sondern Deutscher, gewertet und deswegen durch
Beschimpfungen beldstigt und nicht bedient.
Dieses Verhalten verletzt das Gebot der Gleich-
behandlung ohne Unterschied der ethnischen
Zugehdrigkeit.

3.2.2 Religion oder
Weltanschauung

Mit dem Begriffspaar .Religion oder Weltan-
schauung” sind sowohl Religionen im landlau-
figen Sinn gemeint als auch &hnlich wie Reli-
gionen wirkende Lebenskonzepte von Men-
schen.”® In Osterreich gibt es eine Reihe von
gesetzlich anerkannten Kirchen und Religions-
gesellschaften sowie staatlich eingetragenen
religiosen Bekenntnisgemeinschaften. Fir das
Gleichbehandlungsgesetz macht es aber keinen
Unterschied, ob jemand einer solchen Gemein-
schaft angehort oder sich zu einer anderen
Religion - ohne einen solchen Rechtsstatus -
bekennt. So hat etwa die Gemeinschaft der Sikhs
in Osterreich keinen solchen rechtlichen Status.
Nach dem Gleichbehandlungsgesetz ist eine
Diskriminierung von Sikhs wegen ihres Glaubens
dennoch verboten. Umgekehrt darf auch niemand
diskriminiert werden, weil er oder sie keiner
Religion angehort. Es ist also beispielsweise
nicht erlaubt, in einem beliebigen Betrieb einfach
prinzipiell keine Atheistinnen zu beschaftigen.

Diskriminierung von muslimischen
Frauen weit verbreitet

Die an die Gleichbehandlungsanwaltschaft
herangetragenen Falle zeigen, dass mus-
limische Frauen, die ein Kopftuch tragen,
oft Probleme haben, Zugang zum Arbeits-
markt zu finden. Das ist unabhangig von
der Berufssparte. Die Beschaftigung als
Reinigungskraft wurde ebenso verweigert
wie die als Akademikerin mit AuBenkontakt.
Quelle: GAW Newsletter 2008/1

Esist ein typisches Merkmal von Religionen, dass
ihre Anhangerinnen bestimmte Regeln fur ihr
Leben befolgen. Dazu gehoren etwa das Einhalten
von religiésen Riten, Speisevorschriften und auch
Bekleidungsvorschriften. Religiose Bekleidungs-
vorschriften kdnnen in bestimmten Arbeitssitu-
ationen in Konflikt mit Anforderungen kommen,
die in der Art der Tatigkeit begriindet sind, wie
etwa Sicherheitsvorschriften. Eine sachlich nicht
gerechtfertigte Ablehnung von Personen, die
religios motivierte Bekleidungsstiicke wie das
muslimische Kopftuch oder den Turban der Sikhs
tragen, ist eine unzuldssige Diskriminierung auf
Grund der Religion.?” Allerdings gibt es eine
spezielle Ausnahmeregelung fir bestimmte Tatig-
keiten in Organisationen, die selbst ihre Grundlage
in einer Religion oder Weltanschauung haben.

88§ Religiose Anforderungen fiir
bestimmte Tatigkeiten

Es hat zum Beispiel einen guten Grund,
wenn Religionslehrerinnen selbst dem
Glauben angehoren sollen, den sie unter-
richten. Das Gleichbehandlungsgesetz lasst
derartige gerechtfertigte Anforderungen an
die Religion oder Weltanschauung zu.

AuBerhalb der Arbeitswelt gilt kein ausdrickli-
ches Gebot der Gleichbehandlung ohne Unter-
schied der Religion oder Weltanschauung. Wie
oben angefiihrt besteht allerdings ein Schutz
gegen Diskriminierung auf Grund der ethnischen
Zugehorigkeit auch in weiteren geschitzten
Lebensbereichen. Religion kann im Rahmen der
ethnischen Diskriminierung durchaus eine Rolle
spielen, besteht doch oft eine enge Verbindung
von Religion und kulturellen Traditionen.

Tatsachlich hat sich die Gleichbehandlungs-
kommission bereits in einem auflerhalb der Ar-
beitswelt angesiedelten Fall in Zusammenhang
mit einer eventuellen ethnischen Diskriminie-
rung mit einer aus einer religiésen Uberzeugung
entstehenden Frage auseinandergesetzt. Kon-
kret ist die Gleichbehandlungskommission zu
dem Ergebnis gekommen, dass es aus Sicher-
heitsgriinden gerechtfertigt ist, das Tragen von
Waffen in einem Gerichtsgebdude zu untersagen,
was auch den Dolch eines Sikhs (Kirpan) betrifft.
Deshalb liegt keine Diskriminierung vor, wenn ein
Mann, der den Kirpan aus religiéser Uberzeugung
nichtablegt, keinen Zugang zum Gerichtsgebaude
erhalt.*

*) Gleichbehandlungskommission, Einzelfallprifungsergebnis, Antrag GBK I11/1/05.
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3.2.3 Alter

Das Verbot der Diskriminierung auf Grund des
Alters betrifft jedes Alter. Personen wegen ihrer
besonderen Jugend schlechter zu behandeln als
andere ist ebenso verboten wie eine Schlechter-
stellung von Personen hoheren Alters gegeniber
Jiungeren. Das Gebot der Gleichbehandlung ohne
Unterschied des Alters gilt im Bereich der Ar-
beitswelt.

.Passt nicht in die Altersstruktur”

Ein Unternehmen, das eine offene Stelle zu
besetzen hat, zieht einen 44-jahrigen
Bewerber nicht in Erwagung, weil er ,.nicht
in die Alterstruktur passt”. Die meisten
anderen Mitarbeiterlnnen sind Mitte 20.
Der Bewerber wird auf Grund seines Alters
schlechter behandelt als jingere Bewer-
berinnen. Es liegt eine unzulassige Diskri-
minierung auf Grund des Alters vor.

Quelle: Gleichbehandlungskommission*

Eine Reihe von gesetzlich definierten Griinden
konnen rechtfertigen, dass verschieden alte
Personen in der Arbeitswelt unterschiedlich be-
handelt werden.

Beispiele fiir moglicherweise gerecht-
fertigte Ungleichbehandlungen

e Das Arbeitsmarktservice fordert Kurs-
mafnahmen fir altere Arbeitnehmer-
[nnen. Diese MafBlnahmen haben das Ziel,
die Chance alterer Menschen auf einen
Arbeitsplatz zu erhohen. Dieses Ziel ist
legitim, die gezielte Forderung ist eine an-
gemessene Maflnahme.

e Eine Firma bietet ihren Mitarbeiterinnen
Betriebspensionen zu Konditionen an, die
an das Alter gekoppelt sind. Wenn die Al-
tersgrenzen versicherungsmathematisch
gerechtfertigt sind, ist das keine Diskrimi-
nierung sondern ein erforderliches Mittel.

88 Ausnahmsweise zulassige Ungleich-
behandlung auf Grund des Alters

Allgemein formuliert das Gleichbehand-
lungsgesetz folgende Anforderungen an
eine Maflnahme, die eine Ungleichbehand-
lung auf Grund des Alters beinhaltet, aber
nicht als Diskriminierung gelten soll:

Sie muss objektivund angemessen sein, ein
legitimes Ziel verfolgen, und die Mittel zur
Erreichung dieses Zieles missen ange-
messen und erforderlich sein (vgl. § 20 Abs
3 bis 5 GIBG).

3.2.4 Sexuelle Orientierung

In der Arbeitswelt ist es verboten, Unterschiede
zwischen Menschen danach zu machen, ob sie
sich zu Personen des anderen oder des eigenen
Geschlechts hingezogen fihlen, oder zu beiden.
Ob jemand heterosexuell, homosexuell oder
bisexuell ist, darf keine Rolle spielen.

Homophobe Beschimpfung und
Ausgrenzung ist diskriminierend

Ein offen homosexueller LKW-Fahrer
kommt regelmaflig zum Be- und Entla-
den seines LKWs in eine bestimmte Firma.
/Zwel Mitarbeiter dieser Firma machen sich
immer wieder mit einschlagigem Voka-
bular Uber ihn lustig, beschimpfen ihn
obszon und verspotten ihn wegen seiner
sexuellen Orientierung. Sie fragen auch
alle anderen, die mit dem LKW-Fahrer Kon-
takt haben, ob sie schwul sind. Dadurch
beginnen die anderen Kollegen den Mann
zu meiden und er wird zunehmend ausge-
grenzt.

Diese Verhaltensweisen stellen eine Dis-
kriminierung dar. Die zwel Manner werden
gerichtlich verurteilt, Schadenersatz und
Prozesskosten zu bezahlen.

Quelle: Landesgericht Salzburg**

Auch die Diskriminierung von Transsexuellen ist
verboten, sie fallt aber nicht unter den Begriff der
sexuellen Orientierung. Transsexualitat ist eine
Form der sexuellen Identitat, bei der die erlebte
Identitat nicht mit dem angeborenen biologischen
Geschlecht Ubereinstimmt. Diskriminierung
wegen Transsexualitat gilt als Diskriminierung auf
Grund des Geschlechts und gehort damit in den
Bereich der Gleichbehandlung von Frauen und
Ménnern (Teill des Gleichbehandlungsgesetzes).*®

*) Gleichbehandlungskommission, Einzelfallprifungsergebnis, Antrag GBK 11/8

**) Landesgericht Salzburg als Arbeits- und Sozialgericht, Urteil vom 14.07.2006, 18Cga120/05t.

3.2.5 Mehrfachdiskriminierung

Eine ungerechtfertigte Benachteiligung von
Menschen kann sich nicht nur auf ein (zuge-
schriebenes] Merkmal - Geschlecht, Alter,
ethnische Herkunft, sexuelle Orientierung, eine
Behinderung - beziehen, sondern auch auf zwei
oder mehrere davon.*

Das ist zum Beispiel der Fall, wenn eine Migrantin
sowohl wegen ihres Geschlechts als auch wegen
ihrer ethnischen Zugehdrigkeit Diskriminierung
erfahrt, oder wenn ein alterer Rollstuhlfahrer
sowohl wegen seines Alters als auch wegen
seiner Behinderung benachteiligt wird. In sol-
chen Féllen spricht man/frau von Mehrfachdis-
kriminierung. Immer wenn unter anderem Be-
hinderung ein Grund fir die Diskriminierung ist,
fallt dies in die Zustandigkeit der Institutionen, die
auch sonst fir Menschen mit Behinderungen
da sind. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
berat Sie Uber die richtige Anlaufstelle in lhrer
Angelegenheit.

Diskriminierung alterer Frauen in der
Arbeitswelt

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ver-
zeichnet vermehrt Beschwerden von Frau-
en, die von ihren Dienstgeberinnen so frih
wie moglich in Pension geschickt werden.
Hier werden Personen wegen ihres Alters
und ihres Geschlechts aus dem Arbeits-
markt gedrangt.

Quelle: GAW Newsletter 2008/2
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4. Welche Formen
von Diskriminierung

gibt es?

Wenn von einer Diskriminierung die Rede ist, ist
immer ein - zumindest gedachter - Vergleich
im Spiel. Eine Person wird anders behandelt als
eine andere Person in einer vergleichbaren Situ-
ation, und es gibt dafir keine sachliche Rechtfer-
tigung. Vielmehr erfolgt die Ungleichbehandlung
aus einem anderen Grund, der etwas mit der Per-
son (oder der Vorstellung von dieser Person) zu
tun hat, zum Beispiel ihrem Alter, ihrer Herkunft,
ihrer sexuellen Orientierung oder ihrer Religion.
Diskriminierende Verhaltensweisen kdnnen
verschiedene Formen annehmen. Das Gleichbe-
handlungsgesetz verbietet sowohl unmittelbare
Diskriminierung als auch mittelbare Diskrimi-
nierung. Auflerdem gelten auch Anweisung zur
Diskriminierung und Belastigung als Diskrimi-
nierung. Zugleich gibt es gewisse Ausnahmen
und gesetzlich definierte Umstande, die eine
Ungleichbehandlung rechtfertigen und daher
keine Diskriminierung darstellen.

4.1 Unmittelbare
Diskriminierung

Wenn die Benachteiligung direkt an einer tat-
sachlichen oder vermeintlichen Eigenschaft einer
Person ansetzt, spricht man/frau von einer
direkten oder unmittelbaren Diskriminierung.

Hier einige Beispiele:

Beispiele unmittelbarer Diskriminierung

e Eine Einzelhandelsfirma beschaftigt
Musliminnen ausschliefilich im Lager
und gibt ihnen im Gegensatz zu anderen
Mitarbeiterinnen keine Chance auf einen
Einsatz im besser bezahlten Verkauf.

e Eine Hausverwaltung vermietet grund-
satzlich nicht an ,Ausléanderinnen”.

e Ein Unternehmen stellt niemanden Uber
30 ein.

e Die Geschaftsfihrung erfahrt, dass eine
Mitarbeiterin in einer homosexuellen
Beziehung lebt und kindigt sie daraufhin.

Quelle: Modellbeispiele

Der Vergleich mit anderen, tatsachlichen oder
gedachten Personen, ist ein wichtiger Bestand-
teil der Definition von unmittelbarer Diskrimi-
nierung.

8§ Unmittelbare Diskriminierung

Eine unmittelbare Diskriminierung Lliegt
vor, wenn eine Person wegen eines ver-
botenen Diskriminierungsgrundes in einer
vergleichbaren Situation eine weniger
ginstige Behandlung erfahrt, als eine
andere Person erfahrt, erfahren hat oder
erfahren wirde.

(vgl. §§ 19 Abs 1 und 32 Abs 1 GIBG)

4.2 Mittelbare
Diskriminierung

Der Form nach gleiche Bedingungen kdnnen auf
verschiedene Menschen unterschiedliche Aus-
wirkungen haben. So kann eine ungerechtfertigte
Benachteiligung entstehen, die als indirekte bzw.
mittelbare Diskriminierung zu bewertenist. Wenn
etwa ein Unternehmen ohne besonderen Grund
allen seinen Mitarbeiterinnen verbieten wiirde,
am Arbeitsplatz Kopfbedeckungen zu tragen, so

29
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wirde das diejenigen, die bei der Arbeit sowieso
keine Kopfbedeckung tragen wollen, nicht
betreffen, sehr wohl aber alle jene von einer Mit-
arbeit in diesem Betrieb ausschlieflen, die auf
Grund ihrer religissen Uberzeugung eine Kopf-
bedeckung tragen. Anders liegt die Sache dann,
wenn - um bei dem Beispiel zu bleiben - eine
Bekleidungsvorschrift tatsachlich erforderlich
ist, etwa flr die Sicherheit am Arbeitsplatz.
So kann es notwendig sein, dass Schutzhelme
getragen werden. Ein Sikh, der seinen Turban
nicht gegen einen Schutzhelm tauschen kann,
ist daher von einer derartigen Tatigkeit aus-
geschlossen. Das hat aber nicht den Charakter
einer Diskriminierung, weil das wichtige Ziel der
Sicherheit nicht anders als durch das Tragen
eines Helms zu erreichen ist. Allerdings kommt
esdaraufan, dasseszuderfraglichenVorschrift
tatsachlich keine Alternative gibt, die ebenfalls
zum Ziel fihrt.

88 Mittelbare Diskriminierung

Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor,
wenn dem Anschein nach neutrale Vor-
schriften, Kriterien oder Verfahren Per-
sonen, die ein bestimmtes Merkmal auf-
weisen, gegeniber anderen Personen in
besonderer Weise benachteiligen konnen,
es sei denn, die betreffenden Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren sind durch ein
rechtmafiges Ziel sachlich gerechtfertigt
und die Mittel sind zur Erreichung dieses
Zieles angemessen und erforderlich.

(vgl. §§ 19 Abs 2 und 32 Abs 2 GLBG)

4.3 Anweisung zur
Diskriminierung

An diskriminierenden Handlungen konnen
mehrere Personen beteiligt sein. Dabei haben die
verschiedenen Personen oft unterschiedlichen
Anteil an der Diskriminierung. Das Gleichbehand-
lungsgesetz tragt der Tatsache Rechnung, dass
Menschen oft erheblichen Einfluss auf die Hand-
lungen anderer haben und enthalt ausdrickliche
Bestimmungen gegen Anweisung zur Diskrimi-
nierung (vgl. § 19 Abs 3 und § 32 Abs 3 GIBG, der
Spezialfall der Anweisung zur Belastigung ist
verboten durch § 21 Abs 3 und § 34 Abs 2 GIBG).

Beispiele fir Anweisung zur
Diskriminierung

e Ein Diskothekeninhaber will nur Gaste
mit heller Hautfarbe in seiner Diskothek
und weist die Tlrsteher an, keine
Personen mit dunkler Hautfarbe einzu-
lassen.

e Eine Firma lasst durch eine Personal-
agentur eine diskriminierende Stellen-
ausschreibung durchfihren, mit der nur
Bewerberlnnen unter 25 Jahren einge-
laden werden.
Quelle: Modellbeispiele

4.4 Belastigung

Das Gleichbehandlungsgesetz verbietet eine
Reihe von diskriminierenden Verhaltensweisen
unter der Bezeichnung Beldstigung. Diese Ver-
haltensweisen stehen in einem Zusammenhang
mit einem der verbotenen Diskriminierungs-
grinde. Sie schaffen fir die betroffene Person ein
einschiichterndes oder demiitigendes Umfeld.

Eine derartige Belastigung kann sowohl in der
Arbeitswelt wie auch in den weiteren geschitz-
ten Lebensbereichen auftreten. Typische Formen
von Beldstigung sind verschiedene Ausdricke,
die fur die betroffene Person unangenehm sind,
zum Beispiel direkt an die Person gerichtete
Beschim-pfungen, aber auch abschatzige Bemer-
kungen, die die Person mit anhdren muss, oder
das Erzahlen von ,Witzen"” mit diskriminierendem
Inhalt. Zahlreiche andere Handlungen kdnnen
beleidigend sein und der Person die gegen sie
herrschende feindselige Stimmung vermitteln,
etwa Gesten, die die Person nachéaffen, oder
verschiedene Schikanen am Arbeitsplatz oder
Kommunikationsverweigerung und Ausschluss
von sozialen Aktivitaten. Das kann bis zu korper-
lichen Ubergriffen gehen. Auch die Anweisung zur
Beldstigung ist verboten.

Beispiele von Belastigung

e Kolleglnnen in einem Betrieb sprechen
eine Mitarbeiterin aus dem friheren Jugo-
slawien immer wieder nicht mit ihrem
Namen an, sondern mit ,Jugo™.

e Ein Tlrsteher &8sst einen Brasilianer mit
dunkler Hautfarbe nicht ins Lokal. Er stoft
ihn weg und sagt zu ihm . Schleich dich du
N..I"7

Quelle: Modellbeispiele

Solche Beschimpfungen schaffen eindeutig ein
demutigendes Umfeld fir die Betroffenen, sie
stehen in Zusammenhang mit einem nach dem
Gleichbehandlungsgesetz geschitzten Merkmal,
in diesen Fallen der ethnischen Zugehdrigkeit.
Es handelt sich um Belastigung und damit um
eine verbotene Diskriminierung.

Auch wenn Arbeitgeberinnen selbst einen
Arbeitnehmer oder eine Arbeitnehmerin belas-
tigen oder von der Belastigung durch jeman-
den anderen wissen und nichts geeignetes
dagegen unternehmen, ist das eine Diskrimi-
nierung nach dem Gleichbehandlungsgesetz. In
solchen Féllen ist eine ,,angemessene Abhilfe”
zu schaffen, die gesetzlichen Bestimmungen
ebenso wie kollektivvertragsrechtlichen bzw.
arbeitsvertraglichen Regelungen entsprechen
muss. Das kann etwa eine Ermahnung oder eine
Entlassung sein.

Das Gesetz umfasst auch Beldstigung durch
Dritte, also Personen, die selbst weder Mitarbei-
terInnen noch Arbeitgeberinnen sind, mit denen
die betroffene Person in Kontakt kommt (z.B.
Kunden und Kundinnen). Das ist zum Beispiel
der Fall, wenn ein LKW Fahrer im Auftrag seines
Arbeitgebers einen Kunden beliefert und von den
Mitarbeiterlnnen dieses Kunden beldstigt wird.
Auch wenn ein Fahrgast einen aus Afrika
stammenden Taxifahrer rassistisch beschimpft,
ist das eine Belastigung.

Das Verbot der Belastigung gilt auch fir Anbie-
terlnnen von Gltern und Dienstleistungen. Sie
konnen ebenfalls verpflichtet sein, angemesse-
ne Abhilfe gegen Belastigungen von Kunden und
Kundinnen zu schaffen.’

88 Belastigung

Unter Beldstigung im Sinne des Gleich-
behandlungsgesetzes versteht man/frau
Verhaltensweisen, die fir die betroffene
Person unerwinscht, unangebracht oder
anstoBig sind, sie in ihrer Wiirde verletzen
oder dies zumindest bezwecken.

Diese Verhaltensweisen schaffen fir die
betroffene Person ein einschiichterndes,
feindseliges, entwirdigendes, beleidigen-
des oder demitigendes Umfeld (oder
bezwecken dies zumindest). Auch wenn
Arbeitgeberinnen oder die Anbieterinnen
von Gutern und Dienstleistungen selbst
solche Handlungen setzen oder nichts
dagegen unternehmen, obwohl sie darlber
informiert sind, ist das Diskriminierung.

Genauso ist es verboten, eine Anweisung zu
einer derartigen Belastigung zu geben.
(vgl. § 21 und § 34 GIBG)

Fortgesetzte Beldstigungen am Arbeitsplatz
konnen ein Teil einer Mobbingstrategie gegen
eine Person sein. Allerdings ist nicht jede Form
von Mobbing automatisch auch Beldstigung im
Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes. Dazu
muss einer der verbotenen Diskriminierungs-
grinde eine Rolle spielen. Von der allgemeinen
Beldstigung in der Arbeitswelt zu unterscheiden
ist die sexuelle Belastigung, die die sexuelle
Sphare der Person verletzt (vgl. § 6 GIBG).*

4.5 Benachteiligungsverbot

Wer sich gegen Diskriminierung zur Wehr setzt,
soll dadurch nicht noch zusatzliche Nachteile
erleiden. Deshalb enthalt das Gleichbehand-
lungsgesetz ein ausdrickliches Benachteiligungs-
verbot (vgl. §§ 27 und 36 GIBG). Fir den Bereich
der Arbeitswelt verbietet es das Gleichbehand-
lungsgesetz, Arbeitnehmerinnen wegen einer
Beschwerde nach diesem Gesetz zu entlassen,
zu kindigen oder anders zu benachteiligen (z.B.
ungewollte Versetzung). Das ist unabh&ngig
davon, ob die Beschwerde innerhalb des
Betriebes erhoben wird, oder ob ein Verfahren
vor Gericht oder vor der Gleichbehandlungskom-
mission eingeleitet wird.

Der gleiche Schutz gilt fir Arbeitnehmerinnen,
die der betroffenen Person Unterstitzung geben,
etwa indem sie als Zeugen und Zeuginnen vor
Gericht oder als Auskunftspersonen im Ver-
fahren vor der Gleichbehandlungskommission
zur Verfiigung stehen. Auch in Reaktion auf
Beschwerden in den weiteren geschitzten
Lebensbereichen auflerhalb der Arbeitswelt
dirfen weder die betroffenen Personen noch
deren Unterstitzerinnen benachteiligt werden.

*) Vgl. Gleichbehandlungskommission, Einzelfallprifungsergebnis, Antrag GBK 111/32/07.

c\.
(0p)
€))
-+
O
(@))
(@))
(-
D)
[
Rk
=
C
X
S
a
(-
@)
>
(-
(@))
[
(@)
LL
(@))
e
)
=
\_'I




4. Welche Formen von Diskriminierung gibt es?

32

Kiindigung einer Mitarbeiterin nach
Beschwerde

Eine seit mehr als zehn Jahren in einem
Krankenhaus beschaftigte Frau aus dem
ehemaligen Jugoslawien fihlt sich im Hin-
blick auf die Dienstzuteilung im Vergleich zu
ihren osterreichischen Kolleglnnen durch
ihren Vorgesetzten ungleich behandelt.

Bei Krankenstanden und Pflegefreistel-
lungen wirden ebenfalls Mitarbeiterinnen
mit Migrationshintergrund strenger behan-
delt. Auch bei der Urlaubseinteilung habe
sie Benachteiligungen erfahren. Nachdem
sie sich Uber diese Diskriminierungen
beschwert hatte, wurde sie gekiindigt.

Quelle: GAW Tétigkeitsbericht 2006/2007 und Gleichbehandlungs-
kommission*

Die Beschwerden der Mitarbeiterin dirfen auf
keinen Fall zum Anlass genommen werden, sie
zu kindigen. Eine solche Kindigung ist ein
VerstoB3 gegen das Benachteiligungsverbot.

4.6 Angehorigenschutz

Das Gleichbehandlungsgesetz verbietet, dass
Menschen aus bestimmten Griinden benachteiligt
werden. Diese Griinde missen nicht in der Person
selbst liegen. Eine Diskriminierung kann auch vor-
liegen, wenn eine Person wegen einer Beziehung
zu einer anderen Person eine Benachteiligung er-
fahrt, zum Beispiel wenn eine weifle Osterreicherin
wegen ihrer Ehe mit einem Schwarzen belastigt
wird oder keinen Mietvertrag bekommt.

Eine solche Konstellation ist im Gleichbehand-
lungsgesetz zwar nicht ausdricklich erwahnt,
dennoch geht die Gleichbehandlungsanwaltschaft
davon aus, dass auch eine solche Diskriminie-
rung wegen Angehorigeneigenschaft unter das
Gleichbehandlungsgesetz fallt.

Im Fall der Mutter eines behinderten Sohnes, die
sich wegen des Betreuungsaufwandes von ihrem
Arbeitgeber diskriminiert fiihlte, hat der Europa-
ische Gerichtshof festgestellt, dass eine Diskri-
minierung auf Grund der Behinderung nicht nur
auf Personen zutreffen kann, die selbst behindert
sind und damit klar gestellt, dass Diskriminie-
rungsschutz auch Angehorigenschutz beinhaltet.
Diese Argumentation muss auch fir andere
Diskriminierungsgriinde gelten.”

4.7 Ausnahmen

Das Gleichbehandlungsgesetz halt auch fest,
dass bestimmte Formen von Ungleichbehandlung
ihre Berechtigung haben kdnnen und deshalb
erlaubt sind. Diese Ausnahmen sind genau
festgeschrieben. In der Arbeitswelt gibt es
generelle Ausnahmen fir notwendige berufliche
Anforderungen, spezielle Bestimmungen fir
Tatigkeiten in Betrieben, die eng mit der Religion
oder Weltanschauung des Betriebes verbunden
sind, und besondere Bestimmungen zu Rege-
lungen, die das Alter betreffen (vgl. § 20 GLBG).

Generell gilt sowohl fur die Arbeitswelt als auch
fur die Bereiche aufBlerhalb der Arbeitswelt die
schon erwahnte sogenannte ,Staatsbiirger-
schaftsausnahme”, die die Zulassigkeit von
rechtlichen Regelungen fir Einreise und Auf-
enthalt und fir den Zugang zum Arbeitsmarkt
festhalt. Falle von indirekter bzw. unmittelbarer
Diskriminierung innerhalb und aufBerhalb der
Arbeitswelt kdnnen unter bestimmten Umstanden
gerechtfertigt sein, wenn sie ein rechtmafliges
Ziel verfolgen, sachlich gerechtfertigt sind und
die Mittel zur Erreichung dieses Zieles ange-
messen und erforderlich sind. Ausdricklich
erlaubt sind positive MaBnahmen, die der
Forderung der Gleichstellung und dem Ausgleich
von Benachteiligungen dienen (vgl. §§ 22 und
33 GIBG).

*) Gleichbehandlungskommission, Einzelfallprifungsergebnis, Antrag GBK 11/28.

**) Europ3ischer Gerichtshof, Urteil vom 17.07.2008, Rechtssache Coleman (C-303/06), vgl. GAW Newsletter 2008/2

Bl
-

e

33



34

0. Schutz vor

Das Gleichbehandlungsgesetz schiitzt unter
anderem Arbeitnehmerlnnen, arbeitnehmerahn-
liche Personen, Lehrlinge, Arbeitssuchende, an-
gehende Unternehmensgrinderinnen und in be-
ruflicher Weiterbildung befindliche Personen vor
unterschiedlichen Formen von Diskriminierung (=
Kapitel 4] in der Arbeitswelt auf Grund ihrer ethni-
schen Zugehorigkeit, ihrer Religion oder Weltan-
schauung, ihres Alters oder ihrer sexuellen Orien-
tierung (= Kapitel 3.2).

Der im Gleichbehandlungsgesetz verwendete
Begriff ,Arbeitswelt” ist sehr weit gefasst. Er
umfasst alle Aspekte, die mit der Erlangung, Aus-
Ubung und dem Verlust eines konkreten Jobs
in Zusammenhang stehen (= Kapitel 5.1). Um
der Diskriminierung bei der Anbahnung eines
Arbeitsverhaltnisses vorzubeugen, erstreckt sich
das Gleichbehandlungsgebot auch auf Stellenaus-
schreibungen bzw. Jobannoncen (= Kapitel 5.4).
Zusatzlichwirddurchdas Gleichbehandlungsgesetz
der Zugang zur selbstandigen Erwerbstatigkeit (=
Kapitel 5.3) geschitzt. Dazu z&hlt beispielsweise
die Erlangung der Gewerbeberechtigung.

Dariber hinaus gilt das Gleichbehandlungsgebot
auch fur den Zugang zu Berufsberatung, berufli-
cher Aus- und Weiterbildung sowie Umschulung
auBerhalb eines Arbeitsverhéltnisses (= Kapitel
5.1.6). Darunter fallen zum Beispiel die Dienst-
leistungen des Arbeitsmarktservice, berufsspe-
zifische Aus- und Weiterbildungsangebote von
Erwachsenenbildungseinrichtungen aber auch
die Ausibung von Praktika und Volontariaten zur
Erlangung von Berufspraxis.

Ebenso abgedeckt sind die Mitwirkung, Mitglied-
schaft in und die Inanspruchnahme von Leis-
tungen von Arbeitnehmerlinnenorganisationen,
Arbeitgeberinnenorganisationen und Organi-
sationen von Berufsgruppen (= Kapitel 5.2). Dazu
zahlen zum Beispiel die Mitgliedschaft bei einer
Gewerkschaft, bei der Industriellenvereinigung

Diskriminierung
In der Arbeltswelt

oder bei diversen Gesellschaften und Verbanden
von Berufsgruppen, aber auch deren Informa-
tions- und Beratungsleistungen.

8§ Definition von , Arbeitswelt”

Die Definition von . Arbeitswelt” ergibt sich
aus § 16 (Geltungsbereich], § 17 (Gleich-
behandlungsgebot im Zusammenhang mit
einem Arbeitsverhaltnis) sowie § 18 GIBG
(Gleichbehandlungsgebot in der sonstigen
Arbeitswelt).

Ungleichbehandlung in der Arbeitswelt hat ver-
schiedene Folgen. Das Phanomen der glaser-
nen Decke beschreibt die ungleiche Verteilung
von Spitzenpositionen unter unterschiedlichen
Gruppen von Menschen unabhangig von ihrer
Qualifikation (Frauen/Manner, Angehdrige einer
ethnischen Minderheit/Mehrheit, Teilzeit-/Vollzeit-
kraft, jung/alt). Die gléserne Box beschreibt eine
Situation, in der bestimmte Gruppen auf be-
stimmte Berufsfelder und Branchen reduziert
werden. Eine Padagogin, die der Gruppe der Roma
angehort, wird zumeist fir den Unterricht von
Kindern aus ihrer Gruppe eingesetzt.

Viele Organisationen haben bereits Mafinahmen
gesetzt, um Diskriminierungen in der Arbeits-
welt vorzubeugen. Zu solchen Mafinahmen zahlen
beispielsweise anti-diskriminatorische Betriebs-
vereinbarungen®, Verhaltenskodizes (Codes of
Conduct]** oder Diversity Management. Fur die
Umsetzung von Diversity Management in Unter-
nehmen und Organisationen wurde im Rahmen
des Osterreichischen Normungsinstituts ein
Leitfaden fur Diversity Management®® entwickelt.
Diversity Management wird als strategischer
Managementansatz verstanden, der die Vielfalt in
Unternehmen und Organisationen, die Mitarbeit-
erlnnen auf Grund ihrer unterschiedlichen
Herkunft, ihres unterschiedlichen Alters aber

auch ihrer unterschiedlichen Bildungshinter-
grinde einbringen, zum Vorteil aller Beteiligten
integriert.

5.1 Arbeitsverhaltnisse

Im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes bein-
haltet der Begriff Arbeitsverhaltnis alle Bereiche
vonderAusschreibungund BesetzungeinerStelle
bis hin zum Ausscheiden aus einem Betrieb. Das
Gleichbehandlungsgesetz gilt fur alle Arbeitsver-
haltnisse, die auf einem privatrechtlichen Vertrag
beruhen. Fir Arbeitsverhaltnisse mit dem Bund,
den Landern oder Gemeinden gilt der Diskrimi-
nierungsschutz durch das Bundes-Gleichbehand-
lungsgesetz und die Gleichbehandlungs- bzw.
Antidiskriminierungsgesetze der Lander.

5.1.1 Einstellung und Vertrags-
abschluss

Unter Diskriminierung im Zusammenhang mit der
Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses werden
Vorfalle im Rahmen des Bewerbungsprozesses,
des Bewerbungsgespraches und des Vertrags-
abschlusses verstanden. Das Diskriminierungs-
verbot gilt gleichermafen fir Betriebe, Personal-
vermittlungsagenturen und Leiharbeitsfirmen.

Bewerberin wegen Kopftuch abgelehnt

Eine Muslimin bewirbt sich um einen Job
bei einer Reinigungsfirma. Eine Vertreterin
des Unternehmens erklart der Bewerberin,
dass sie die Stelle antreten konne, jedoch
unter der Bedingung bei der Arbeit kein
Kopftuch zu tragen. Das Kopftuch ware kein
Problem, wenn sie in einem Objekt arbeiten
wirde, in dem keine Leute anwesend wa-
ren, aber in dem fir sie vorgesehenen Ob-
jekt waren Reinigungskrafte mit Kopftuch
unerwinscht.

Quelle: GAW Tétigkeitsbericht 2006/2007

Die Frau kann diesen Job unter den von der Reini-
gungsfirma genannten Bedingungen nicht antreten.
Sie wird auf Grund ihrer Religionszugehdorigkeit
diskriminiert. Das Argument, dass die Kunden
und Kundinnen keine Frauen mit Kopftuch akzep-
tieren wirden, ist keine gesetzeskonforme Recht-
fertigung, eine fir einen Arbeitsplatz qualifizierte
Bewerberin nicht einzustellen. Fir die Tatigkeit
einer Reinigungskraft ist es nicht relevant, ob

jemand ein Kopftuch tragt oder nicht. Es gibt
Ausnahmen durch wesentliche und entschei-
dende berufliche Anforderungen (vgl. § 20 Abs 1
GIBG). Bekleidungsvorschriften sind dann nicht
diskriminierend, wenn ein sachlich gerechtfer-
tigter Grund vorliegt. Einen solchen kdonnen in
bestimmten Fallen Sicherheitsbestimmungen
darstellen, wobei es auch bei diesen einen Ermes-
sensspielraum gibt.

Mit 48 Jahren , zu alt”

Eine 48-jahrige Frau bewirbt sich um eine
Stelle als Kellnerin in einer Café-Backerei.
Sie kontaktiert die Filialleiterin telefonisch
und wird von dieser, nachdem sie ihren be-
ruflichen Werdegang dargelegt hat, nach
ihrem Alter gefragt. Als die Bewerberin ihr
Alter nennt, bricht die Filialleiterin unter
Berufung auf die Vorgabe der Geschafts-
fihrung - niemanden Uber 35 einzustellen -
das Gesprach ab.

Quelle: GAW Tatigkeitsbericht 2006/2007

Der Bewerberin wird eine Stelle als Kellnerin
auf Grund ihres Alters durch die Filialleiterin
verwehrt, dies stellt eine unmittelbare Diskri-
minierung dar. Die Festlegung einer sachlich
nicht gerechtfertigten Altersgrenze durch die
Geschaftsfihrung stellt eine Anweisung zur Dis-
kriminierung dar und ist gesetzlich verboten
(vgl. § 19 Abs 3 GLBG).

Fur Altersdiskriminierung gibt es besondere
Ausnahmen im Gleichbehandlungsgesetz. Diese
Ausnahmen beinhalten u.a. die Bereiche Zugang
zur Beschaftigung und beruflichen Bildung sowie
besonderer Beschaftigungs- und Arbeitsbedin-
gungen, einschliefllich der Bedingungen fir Ent-
lassung und Entlohnung (vgl. § 20 Abs 3-5 GLBG).
Allgemein ist es bei Fallen von mdoglicher Al-
tersdiskriminierung wegen der Komplexitat der
Ausnahmeregelungen empfehlenswert, eine
Rechtsberatung etwa von der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft in Anspruch zu nehmen.

5.1.2 Entgelt (und freiwillige
Sozialleistungen)

Das Entgelt bezeichnet eine vertraglich festge-
legte Gegenleistung, die zumeist in einer Geld-
leistung (Lohn/Gehalt, Betriebspensionen, Ver-
sicherungen] besteht, aber auch Leistungen
wie eine Dienstwohnung, ein Dienstauto, eine
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verbilligte Mitgliedschaft in einem Fitnessclub,
Betriebskindergarten, etc. umfassen kann.

Gehaltserhohung auf Grund des Alters
verweigert

Eine 56-jahrige Frau hat mit der Unterstdit-
zung ihres Vorgesetzten bei der Personal-
abteilung eines Medienunternehmens um
eine hohere Gehaltseinstufung angesucht.
Diese wird ihr mit dem Hinweis verweigert,
dass Mitarbeiterinnen ,zeitnah zur Pensio-
nierung” nicht umgruppiert wirden.

Quelle: GAW Tatigkeitsbericht 2006/2007

Der Mitarbeiterin wird auf Grund ihres Alters
ein hoheres Entgelt verwehrt. Die Verweigerung
einer hoheren Einstufung mit der Begrindung,
dass knapp vor der Pensionierung stehende An-
gestellte nicht mehr in eine andere Gehaltsstufe
aufgenommen werden, ist nicht sachlich ge-
rechtfertigt und stellt daher eine Diskriminierung
dar. Das Gleichbehandlungsgesetz weist explizit
darauf hin, dass betriebliche Einstufungsrege-
lungen (z.B. Gehaltsschemen) und Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung (z.B. Kollektivver-
trage) nicht zu einer Diskriminierung auf Grund
der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder
Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen
Orientierung flhren durfen.

Schlechterstellung homosexueller
Partnerlnnen

Ein dreifigjahriger Mann wird neu einge-
stellt und von der Betriebsratin tber die
freiwilligen Sozialleistungen seines neuen
Arbeitgebers informiert. Er erfahrt, dass
das Unternehmen freiwillig die Bezahlung
der Pramien fir die Krankenzusatzver-
sicherung fir seine Angestellten und deren
Ehepartnerlnnen bzw. Lebensgemein-
schaftspartnerinnen Gbernimmt. Der neue
Mittarbeiter fragt nach, ob damit auch
gleichgeschlechtliche Partnerschaften ge-
meint seien, was die Betriebsratin verneint.
Quelle: Modellbeispiel

Auf Grund der vom Unternehmen festgelegten
Bestimmungen koénnen lediglich verheiratete
und unverheiratete heterosexuelle Paare diese
freiwillige Sozialleistung beziehen. Der neue
Mitarbeiter und sein Lebenspartner werden
auf Grund ihrer sexuellen Orientierung vom

Bezug dieser Leistung ausgeschlossen. Das
verstofit gegen das Gleichbehandlungsgebot
bei der Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen.

5.1.3 Beruflicher Aufstieg

Mit beruflichem Aufstieg ist sowohl hoheres Ent-
gelt, ein mehr an Verantwortung und gréferes
Prestige verbunden. Diskriminierung beim beruf-
lichen Aufstieg ist verboten.

Diskriminierung beim beruflichen
Aufstieg

Ein 59jahriger Mann ist als Abteilungsleiter-
Stellvertreter in einer Versicherungsanstalt
tatig. Es soll die Stelle des Abteilungsleiters
besetzt werden. Die Stelle wird letztendlich
mit einem jlingeren Kollegen besetzt.

Quelle: Modellbeispiel

Der Mitarbeiter fuhlt sich auf Grund seines Alters
an seinem beruflichen Aufstieg gehindert und
somit diskriminiert. Da der Mann bereits als
Abteilungsleiter-Stellvertreter tatig war, kann
davon ausgegangen werden, dass er auch die
entsprechenden Qualifikationen fir die Position
des Abteilungsleiters mitbringt.

Aufstiegsdiskriminierung in religiosen
Organisationen

Eine aus dem Senegal stammende Musli-
min ist seit finf Jahren in einer kirchlichen
Organisation beschaftigt. Die Frau wird
als Nachfolgerin fir den vorhergehenden
Leiter der Einrichtung vorgeschlagen. Die
Betreiberin der Einrichtung verweigert ihr
diesen Job mit der Begriindung, dass nur
Angehdrige der eigenen Religionsgemein-
schaft in leitenden Positionen tatig sein
kdnnen.

Quelle: derStandard.at, 13.10.2007

Die flr eine Spitzenposition vorgeschlagene
Kandidatin wird - wenn sie die entsprechenden
Qualifikationen aufweist - auf Grund ihrer Reli-
gionszugehorigkeit diskriminiert. Allerdings gibt
es im Gleichbehandlungsgesetz eine Ausnahme-
bestimmung fir berufliche Tatigkeiten innerhalb
von Kirchen und anderen auf religiosen Grund-
satzen oder Weltanschauungen beruhenden
offentlichen oder privaten Organisationen.

Gerechtfertigte Anforderung an die
Religionszugehorigkeit

Die anerkannten Religionsgemeinschaften
suchen die Lehrerinnen fir den Religions-
unterricht in der Schule aus. Die Zugeho-
rigkeit dieser Lehrer und Lehrerinnen zur
jeweiligen Religionsgemeinschaft ist eine
gerechtfertigte Anforderung und keine Dis-
kriminierung.

Das Kriterium der Religion oder Weltanschauung
stellt dann keine Diskriminierung dar, wenn sie
fur die Art der Tatigkeit oder den Umstand ihrer
Ausiibung eine wesentliche, rechtmaBige und ge-
rechtfertigte berufliche Anforderung angesichts
des Ethos der Organisation ausmacht. Jedenfalls
dirfen solche Organisationen verlangen, dass
sich Arbeitnehmerinnen wahrend der Arbeitszeit
gemafl dem Ethos der Organisation verhalten.
Die Arbeitgeberin misste im vorliegenden Fall
nachweisen kénnen, dass die Zugehorigkeit zu
dieser Religionsgemeinschaft eine wesentliche
und sachlich gerechtfertigte Anforderung fur die
konkrete Position darstellt. Obwohl es fir sol-
che Konstellationen eine Ausnahmebestimmung
gibt, ist es dennoch ratsam, sich an die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft zu wenden, um sicher zu
gehen, dass die Vorgaben den gesetzlichen Re-
gelungen entsprechen (= Kapitel 7.2).

5.1.4 Beendigung eines Arbeits-
verhaltnisses

Zu den unterschiedlichen Arten der Beendigung
eines Arbeitsverhaltnisses zahlen unter anderem
die Auflosung eines Dienstverhaltnisses wahrend
der Probezeit, die Kindigung und die Entlas-
sung. Diskriminierung bei der Beendigung eines
Arbeitsverhaltnisses ist verboten. Die mit der
Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses in Zusam-
menhang stehenden Bestimmungen sind neben
dem Gleichbehandlungsgesetz in unterschiedli-
chen Gesetzen geregelt.*® Bei der (gerichtlichen)
Anfechtung der Beendigung eines Arbeitsverhalt-
nisses sind strikte Fristen einzuhalten (= Kapitel
7.4.7).

Abteilungsleiter wegen sexueller
Orientierung gekiindigt

Ein Mann arbeitet seit drei Monaten als Ab-
teilungsleiter eines grofBen Vereins. Seine

Aufgabe ist es, die Abteilung umzustruk-
turieren und die Arbeitsweise des Teams
wirtschaftlicher und effizienter zu gestal-
ten. Die von ihm gesetzten Umstrukturie-
rungsmafnahmen und Neueinstellungen
bringen ihm direkte Vorwirfe ein. Er wiirde
primar homosexuelle Manner in seiner
Abteilung (.reine Buberlpartie”) aufnehmen
und Frauen benachteiligen. Diese Vorwiirfe
werden auch an die Personalchefin heran-
getragen. Der Arbeitgeber setzt keine
Mafinahmen, um den Vorwdirfen seitens der
Belegschaft entgegen zu treten. Der erst
kirzlich eingestellte Abteilungsleiter wird
gekindigt.

Quelle: GAW Téatigkeitsbericht 2006/2007

Der Abteilungsleiter fuhlt sich auf Grund seiner
sexuellen Orientierung diskriminiert. Die Perso-
nalchefin misste, bevor sie eine Kiindigung einlei-
tet, den Vorwirfen nachgehen und tberprifen, ob
in der Abteilung tatsachlich homosexuelle Man-
ner bevorzugt aufgenommen und Frauen benach-
teiligt wiirden. Je nach Ergebnis dieser Nach-
forschungen misste der Arbeitgeber oder die
Arbeitgeberin den diskriminierenden Vorwdirfen
entgegentreten. Tun sie das nicht, machen sie sich
einer Diskriminierung schuldig. Arbeitgeberinnen
sind Uberdies dazu verpflichtet, bei Beldstigungen
durch Dritte eine angemessene Abhilfe zu
schaffen (= Kapitel 4.4). Dritte sind Arbeitskolleg-
Innen, Mitarbeiterlnnen von Zuliefer- oder Abneh-
merbetrieben oder andere Geschaftspartnerinnen,
Kundlnnen sowie KlientInnen.

Vorgeschobener Kiindigungsgrund

Eine Frau wird kurz vor ihrem zehnjahrigen
Betriebsjubilaum durch ein Catering-Un-
ternehmen gekindigt. Der auf ihr Arbeits-
verhaltnis anwendbare Kollektivvertrag
sieht ab einer zehnjahrigen Betriebszuge-
horigkeit eine Jubildumspramie und eine
Entgelterhéhung vor. Das Unternehmen
beruft sich darauf, die Mitarbeiterin nicht
auf Grund ihres Alters, sondern wegen
ihres untragbaren Verhaltens gekindigt
zu haben. Recherchen auf der Website des
Catering-Unternehmens zeigen, dass sich
das Unternehmen mit einem ..jungen, kolle-
gialen Team” und einer .jungen, flexiblen
Kichenbrigade” présentiert.

Quelle: GAW Téatigkeitsbericht 2006/2007
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Die Umstande rund um die Kindigung der
bei einem Catering-Unternehmen Angestellten
lassen auf Diskriminierung auf Grund des
Alters schlieflen. Die Prasentation des Mitarbeiter-
Innenteams auf der Website ldsst vermuten, dass
es unausgesprochene Altersgrenzen fir die Mit-
arbeit in diesem Unternehmen gibt. Da die Frau
zehn Jahre lang in dem Betrieb beschaftigt war,
stellt sich die Frage, warum ihr plotzlich unmog-
liches Verhalten vorgeworfen wird, das zu ihrer
Kindigung fihrt.

5.1.5 Sonstige Arbeitsbedingungen

Der Begriff ist sehr breit gefasst und umfasst
alles, was in Zusammenhang mit der Auslbung
einer beruflichen Tatigkeit steht. Dazu zdhlen
die Zuteilung von Tatigkeiten, genauso wie die
Vergabe von befristeten Dienstvertragen, die
Diensteinteilung, Vorschriften fir am Arbeitsplatz
erlaubte und verbotene Sprachen, die Einteilung
des Urlaubs, der Umgang mit Krankenstanden
und Pflegefreistellungen, das Essensangebot in
der Kantine und die Behandlung der Mitarbeite-
rinnen durch Kolleglnnen, Angestellte anderer
Unternehmen oder Kundinnen. In all diesen Be-
reichen ist Diskriminierung verboten.

Diskriminierung bei Diensteinteilung

Eine leshische Frau wird von einer Fahr-
schule als Fahrlehrerin eingestellt. Im
Zuge einer Besprechung wird sie von ihrer
Arbeitgeberin .geoutet”. Der Frau werden
in weiterer Folge nur noch Fahrstunden zu
auferst unginstigen Tageszeiten zugeteilt.

Quelle: Modellbeispiel

Die Diensteinteilung fallt unter die .sonstigen Ar-
beitsbedingungen”. Die Fahrlehrerin wird wegen
ihrer sexuellen QOrientierung gegeniber ihren
Kolleglnnen benachteiligt.

Diskriminierung bei Aufgabenzuteilung
und Pausenregelung

Eine polnische Staatsbiirgerin arbeitet als
Krankenschwester in einem Pensionistinnen-
heim. Sie wird flr Arbeiten eingeteilt, fur
die sie nicht zustandig ist. Im Gegensatz zu
ihren dsterreichischen Kolleginnen werden
ihrkeineRauchpasenzugestanden.Alseinzige
muss sie Intensiveinsatze alleine durch-

fihren, obwohl Ublicherweise zwei Schwes-
tern fUr solche Einsatze eingeteilt werden.
Quelle: GAW Tatigkeitsbericht 2004/2005

Aufgabenzuweisungen und Pausenregelungen
fallen unter die sonstigen Arbeitsbedingungen.
Die Angestellte wird auf Grund ihrer ethnischen
Herkunft bei der Ausibung ihrer beruflichen
Tatigkeit diskriminiert.

5.1.6 Berufsberatung, Aus- und
Weiterbildung

Unter Berufsberatung fallen Serviceleistungen
des Arbeitsmarktservice, der Subvertragnehmer-
Innen des Arbeitsmarktservice und Berufsbera-
tungsangebote von privaten Anbieterinnen. Das
AMS ist oft mit Wiinschen von Unternehmerlnnen
konfrontiert, ihnen keine Bewerberlnnen tber 40
oder keine .Ausldnderinnen” zu schicken. Das
Gleichbehandlungsgesetz verbietet es, solchen
Anweisungen zu folgen.

Mit Aus- und Weiterbildung ebenso wie Um-
schulung sind sowohl MafBnahmen gemeint,
die auf in einem Arbeitsverhaltnis befindliche
Arbeitnehmerinnen abzielen, als auch Bildungs-
angebote, die auflerhalb eines Arbeitsverhalt-
nisses wahrgenommen werden. Das kdnnen
arbeitslose Personensein, die AMS-Kurse machen
oder Personen, die sich auferhalb ihres Arbeits-
verhaltnisses im Rahmen von Erwachsenen-
bildungseinrichtungen oder anderen Anbiete-
rinnen beruflich weiterbilden wollen. Nicht zu
vergessen sind verpflichtende Praktika, die der
Erlangung von Berufspraxis dienen und nétig fir
einen Abschluss sind. In allen diesen Bereichen
ist Diskriminierung verboten.

Belastigung bei Weiterbildung

Zwei Manner nehmen an einer Qualifizie-
rungsmafnahme durch einen vom Arbeits-
marktservice beauftragten Arbeitskrafte-
Uberlasser teil. Beide fuhlen sich von
diversen Aussagen der Mitarbeiterinnen
des Unternehmens auf Grund ihrer sexu-
ellen Orientierung belastigt. Eine Trainerin
meint auf die Frage eines der beiden
Manner, warum er trotz seiner vorbildlichen
Bewerbungsunterlagen keinen Arbeits-
platzfinden wiirde, dass er .nur flr einen

Mann arbeiten konne, der Manner liebt".
Quelle: GAW Tatigkeitsbericht 2006/2007

Die beiden Kursteilnehmer fihlen sich bei der be-
ruflichen Weiterbildung auf Grund ihrer sexuellen
Orientierung von der Trainerin aber auch von an-
deren Mitarbeiterinnen des Arbeitskrafteliberlas-
sers belastigt (2 Kapitel 4.4).

Diskriminierung bei Berufsorientierungs-
praktikum

Drei Schilerinnen werden von ihrer Leh-
rerin im Rahmen eines Berufspraktikums
an ein Bekleidungsgeschaft vermittelt. Die
drei absolvieren ein Vorstellungsgesprach.
Einige Tage vor Beginn des Praktikums
ruft eine Mitarbeiterin des Bekleidungsge-
schaftes bei der Lehrerin an. Es sei ein
Problem, dass eines der Madchen ein Kopf-
tuch tragt. Sie fragt die Lehrerin, ob es in
Ordnung ware, wenn dieses Madchen ihr
Praktikum im Lager machen wiirde, wah-
rend die beiden anderen direkten Kontakt
mit KundInnen hatten.

Quelle: ZARA 2007%

Das muslimische Madchen, das ein Kopftuch
tragt, wird auf Grund ihrer Religionszugehdorigkeit
benachteiligt. Das Praktikum wird ihr zwar nicht
grundsatzlich verwehrt, aber es wirde ihr eine
andere Tatigkeit zugeteilt als ihren beiden Schul-
kolleginnen und sie wiirde daher nicht dieselben
Mdoglichkeiten bekommen, um Erfahrungen im
KundInnenkontakt zu sammeln. Die AHS-Leh-
rerin sagt daraufhin das Praktikum fir alle drei
Madchen ab.

5.2 Mitgliedschaft,
Mitwirkung in und Service-
leistungen von berufs-
relevanten Organisationen

Mit berufsrelevanten Organisationen sind die In-
teressenvertretungen der Arbeitgeberinnen
und Arbeitnehmerinnen gemeint, wie die Ar-
beiterkammer, die Gewerkschaften, die Wirt-
schaftskammer und die Industriellenvereinigung.
Darlber hinaus gehdren dazu auch Vereinigungen
wie die Arztekammer, die Rechtsanwaltskammer,

die Notariatskammer, die Berufsinnungen, etc.
ebenso wie verschiedene Gesellschaften und Ver-
bande von Berufsgruppen. Das Gleichbehand-
lungsgebot erstreckt sich nicht nur auf den Zu-
gang zur Mitgliedschaft und zur Mitwirkung,
sondern auch zu den von diesen Organisationen
angebotenen Informations- und Beratungsleis-
tungen. Bei der Mitgliedschaft und Mitwirkung
in berufsrelevanten Organisationen ist Diskrimi-
nierung verboten.

Funktion in Interessenvertretung nach
Heirat mit Muslim verloren

Eine Frau ist seit Uber 10 Jahren als Ver-
treterin einer beruflichen Interessens-
vertretung tatig. Plotzlich wird sie aufge-
fordert ihre Funktion zurlckzulegen. Sie
ist vor den Kopf gestof3en, weil sie bisher
immer die Rickmeldung bekommen hat,
dass alle mit ihrer Arbeit sehr zufrieden
sind. Sie versucht die Grinde fir diese
Aufforderung zur Funktionszurticklegung
herauszufinden. Ein Kollege, der sie bittet,
seinen Namen nicht als Informationsquel-
le preiszugeben, teilt ihr mit, dass einige
Kolleginnen erfahren haben, dass sie vor
kurzem einen Muslim geheiratet hat und
sie daher in der Organisation nicht mehr
erwilnscht ist. Die Kolleglnnen kdnnen
nicht ausschlief3en, dass sie Muslimin wird
und eines Tages mit einem Kopftuch in die
Arbeit kommt.

Quelle: Modellbeispiel

Die Frau wird auf Grund der Religionszuge-
horigkeit ihres Ehemannes und auf Grund der
Annahme, dass sie zukilnftig ein Kopftuch tragen
werde, am weiteren Mitwirken in der Interessen-
vertretung gehindert. Sie wird anders behandelt
als eine Frau, die beispielsweise einen Christen
oder einen Mann ohne Bekenntnis geheiratet hat
(Diskriminierung auf Grund der Angehdrigenei-
genschaft, = Kapitel 4.6).

Belastigung statt Unterstiitzung durch
Rechtsbeistand

Ein Mitglied einer Interessenvertretung
lasst sich in einem Arbeitsrechtsprozess
durch diese Organisation vertreten. Die
vermutlich auf Grund der sexuellen Orien-
tierung der Frau ausgesprochene Kindi-
gung wird angefochten.
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Der Rechtsbeistand &dufBlert sich gegen-
Uber seiner Mandantin in auflerst abfalliger
Weise. Sie brauche sich nicht zu wundern,
dass sie gekindigt wurde, da einer Lesbe
wohl niemand so ein hohes Bruttogehalt
bezahlen wiirde, das in dieser Position
nicht einmal ein .normaler Mann” be-
kommen wiirde.

Quelle: Modellbeispiel

Die Frau nimmt die Serviceleistung des kosten-
losen Rechtsschutzes und der unentgeltlichen
Rechtsberatung durch die Interessenvertretung
in Anspruch. Es wird ihr ein Rechtsbeistand
zugeteilt, von dem sie auf Grund ihrer sexuellen
Orientierung und ihres Geschlechts (Vergleich
mit einem .normalen Mann"] diskriminiert und
belastigt wird. Die Aussage des Rechtsbeistands
verletzt die Frau in .ihrer Wirde", ist .anstéBig”
und schafft ein .feindseliges” und . demutigen-
des Umfeld” fir die Verhandlung vor Gericht.

5.3 Zugang zur selbst-
standigen Erwerbstatigkeit

Die selbstdndige Erwerbstatigkeit umfasst den
Zugang zu relevanten Informationen Uber die
Selbstandigkeit, Konzessionen und Gewerbebe-
rechtigungen, aber auch die Vergabe von Krediten
fir Unternehmerinnen (= Kapitel 6.1).

Gastgewerbekonzession wegen
ethnischer Zugehorigkeit nicht verkauft

Eine in ihrem Heimatland zur Kochin aus-
gebildete Frau modchte sich selbstandig
machen. Sie findet ein Inserat, in dem eine
glnstige Gastgewerbekonzession fir den
Raum Wien und Niederdsterreich angebo-
ten wird. Sie ruft die angegebene Telefon-
nummer an und stellt sich vor. Sie spricht
Deutsch mit Akzent und wird vom Konzes-
sionsbesitzer sogleich gefragt, aus wel-
chem Land sie kommt. Sie erklart, dass
sie vor 10 Jahren aus der Tiirkei nach Os-
terreich gekommen ist. Der Konzessions-
besitzer erwidert, dass sie sicher Musli-
min sei und daher kein Schweinefleisch
kochen konne. An so jemanden wolle er
seine Konzession nicht verkaufen.

Quelle: Modellbeispiel

Der Frau wird auf Grund ihrer ethnischen Zuge-
horigkeit (Deutsch mit Akzent) und ihrer Reli-
gionszugehorigkeit der Kauf einer Konzession
verweigert. Eine Frau, die ohne Akzent Deutsch ge-
sprochen hatte, hatte wahrscheinlich die Chance
zu einem personlichen Gesprach bekommen.

Kein Standplatz fiir indische Marktfahrer

Indische Marktfahrer suchen in einer Ge-
meinde um eine Standplatzgenehmigung
an. Diese wird ihnen von der zustandigen
Behorde mit dem Hinweis, dass .keine
Schwarzen” erwiinscht seien, verwehrt.
Quelle: GAW Tatigkeitsbericht 2004/2005

Die Marktfahrer werden von der Gemeinde auf
Grund ihrer ethnischen Zugehdrigkeit daran ge-
hindert ihrem Gewerbe nachzugehen und ihren
Lebensunterhalt zu verdienen. Die Begriindung,
dass sie auf Grund ihrer Hautfarbe nicht er-
wiinscht seien, ist sachlich nicht gerechtfertigt
und ist daher diskriminierend. Dariber hinaus
ist die Aussage beldstigend, sie verletzt die Bet-
roffenen in ihrer Wirde, ist .unangebracht” und
schafft ein .demitigendes Umfeld".

5.4 Diskriminierende
Stellenausschreibungen

Das Gleichbehandlungsgebot gilt sowohl fir
innerbetriebliche als auch fir offentlich ge-
machte Stellenausschreibungen. Das Diskri-
minierungsverbot gilt fir Arbeitgeberin-
nen ebenso wie fur private und offentliche
Arbeitsvermittlerlnnen. Es ist egal, ob die
Ausschreibungen Uber Zeitungen, das Internet
oder per E-Mail publik gemacht werden. Medien
oder Internetprovider, die als Dritte bei der Stel-
lenausschreibung mitwirken, indem sie sie verof-
fentlichen, konnen ebenfalls fiir diskriminierende
Ausschreibungen belangt werden.

88 Gebot der diskriminierungsfreien
Stellenausschreibung

Stellenausschreibungen, Inserate etc.
missen so gestaltet sein, dass dabei
nicht nach verbotenen Diskriminierungs-
grinden (ethnische Zugehdrigkeit, Reli-
gion oder Weltanschauung, Alter, sexu-
elle Orientierung) differenziert wird (vgl.

§ 23 GIBG). Es kommt dabei nicht auf
bestimmte verwendete Worter, sondern
auf den mitgeteilten Inhalt an.

Eine Stellenausschreibung ist dann nicht diskri-
minierend, wenn das angegebene Merkmal wie
zum Beispiel Staatsbirgerschaft, Sprachkennt-
nisse oder Alter auf Grund der Art der beruflichen
Tatigkeit oder der Bedingungen ihrer Auslbung
eine wesentliche und entscheidende berufliche
Anforderung darstellt.

Unzulassige Anforderungen fir die
Position einer Kiichenhilfe

e Gesucht: Kiichenhilfe, Deutschkenntnisse:
ausgezeichnet ...

e Gesucht: Kiichenhilfe, erforderliche Staats-
birgerschaft: EWR ...

Quelle: GAW Newsletter 2008/2, unabhéngiger Verwaltungssenat Wien*

Diese Inserate sind in mehrfacher Hinsicht diskri-
minierend. ,Ausgezeichnete Deutschkenntnisse”
sind fur die Tatigkeit einer Kichenhilfe nicht er-
forderlich. Das Inserat lauft darauf hinaus, auch
die Bewerbung von eingeblrgerten Personen zu
verhindern. Durch die Beschrénkung auf Birge-
rinnen aus dem Europdischen Wirtschaftsraum
(EWR) werden bestimmte in Osterreich anséssige
Bevolkerungsgruppen von der Bewerbungsmdg-
lichkeit ausgeschlossen. Die Staatsangehorigkeit
ist kein geeignetes Kriterium um zu erfassen, ob
ein Bewerber oder eine Bewerberin berechtigt
ist, in Osterreich zu arbeiten oder nicht.”

Mehrfachdiskriminierung in Stelleninserat

Verlassliche Kellnerin, Osterreicherin
zwischen 25 und 35 Jahre alt, gesucht!!!”
Quelle: ZARA 20073

Dieses Inserat verstofit mehrfach gegen das
Gleichbehandlungsgesetz. Potentielle Bewerber-
Innen werden auf Grund ihres Geschlechts, ihrer
Staatsblrgerschaft und ihres Alters diskrimi-
niert. Durch dieses Inserat werden etwa 80
Prozent der potenziellen Arbeitskrafte ausge-
schlossen. Das Festlegen von Mindestanforder-
ungen an das Alter kann dann sachlich gerecht-
fertigt sein, wenn Berufserfahrung oder Dienst-
alter fur die Beschaftigung als sachlich gerecht-

fertigt bewertet werden koénnen. So konnte
etwa flr Zahlkellnerlnnen eine bestimmte An-
zahl an Berufserfahrungsjahren und somit eine
gewisse Altersuntergrenze gerechtfertigt sein.
Diskriminierte Stellenbewerberinnen und die
Gleichbehandlungsanwaltschaft kénnen gegen
diskriminierende Stelleninserate Anzeige bei der
Bezirksverwaltungsbehorde (Bezirkshauptmann-
schaft oder Magistrat] erstatten (= Kapitel 7.7).

5.5 Belastigung in der
Arbeitswelt

Beldstigung in der Arbeitswelt fallt unter die
verbotenen Formen von Dikriminierung [(®Ka-
pitel 4.4). Arbeitnehmerinnen dirfen weder
durch den Arbeitgeber oder die Arbeitgeberin,
noch durch Dritte, die in der selben Organisation
beschéftigt sind (z.B. Kolleglnnen), noch durch
Dritte auBerhalb eines Arbeitsverhiltnisses (z.B.
Kundlnnen, KlientInnen oder Mitarbeiterlnnen von
Zulieferbetrieben, etc.) belastigt werden. Arbeit-
geberinnen handeln ebenfalls diskriminierend,
wenn sie es unterlassen, gegen eine Belastigung
durch Dritte, sprich Mitarbeiterlnnen oder
Kolleglnnen, vorzugehen.

,Du bist ein fauler Hund”

Im Zuge seiner Lehrabschlussprifung
muss ein Mann gemeinsam mit dem zwei-
ten Prifungskandidaten einen Raum reini-
gen. Sie teilen sich die Arbeit zu gleichen
Teilen untereinander auf. Der Raum wird
auf seine Sauberkeit Uberprift. Der Mann
wird von einem Prifer nach seiner Staats-
birgerschaft gefragt. Er antwortet, dass er
serbischer Staatsbirger ist. Daraufhin sagt
der Prifer zu ihm: ,Du verteilst da Tschu-
schenschmutz”®, sowie .Du bist ein Tschu-
schenscheifier”und .. Dubist ein fauler Hund".
Weiters sagt er zu ihm, dass es sich bei sei-
ner Arbeit um .Tschuschenarbeit” handelt.
Quelle: GAW Tatigkeitsbericht 2004/2005

Der Prifungskandidat wird auf Grund seiner eth-
nischen Zugehorigkeit vom Prifer belastigt. Die
Aussagen des Prifers verletzen eindeutig die
Wiirde des Kandidaten, sie sind unerwilnscht,
unangebracht und anstéflig und sie schaffen fir
den Kandidaten ein einschiichterndes, feindseli-
ges, entwirdigendes, beleidigendes ebenso wie
demutigendes Umfeld.

*) Unabh&ngiger Verwaltungssenat Wien, Entscheidung vom 11.03.2008 (GZ 06/42/318/2008
**] Das Auslanderbeschéaftigungsgesetz (BGBL. Nr. 218/1975 idF BGBL. | Nr. 78/2007) sieht verschiedene Méglichkeiten des Arbeitsmarktzugangs fiir Nicht-EWR-Staats-

angehorige vor
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6. Schutz vor
Diskriminierung in
welteren Lebensbereichen

Der Schutz vor Diskriminierung auf Grund der
ethnischen Zugehdrigkeit erstreckt sich auch auf
einige weitere wichtige Lebensbereiche aufler-
halb der Arbeitswelt.?* Weitere, in der Arbeits-
welt verbotene Diskriminierungen aufgrund von
Religion oder Weltanschauung, Alter oder
sexueller Orientierung sind derzeit auf der
gesamtosterreichischen  Ebene fir diese
Bereiche nicht verboten. Allerdings gibt es sehr
wohl in fast allen Bundeslandern Landesgesetze,
die Diskriminierung auch aus diesen Grinden
verbieten.

88 Weitere Lebensbereiche mit Schutz
vor ethnischer Diskriminierung

(vgl. § 30 GIBG)
e Guter und Dienstleistungen, die der
Offentlichkeit zur Verfiigung stehen

e Wohnraum

e Sozialschutz, einschlief3lich der sozialen
Sicherheit und der Gesundheitsdienste

e Soziale Vergiinstigungen

e Bildung

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bietet Bera-
tung und Unterstitzung in Fragen der Diskrimi-
nierung in diesen Bereichen. Manche staatliche
Leistungen fallen in die Zustandigkeit der Bundes-
lander. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft berat
Sie auf jeden Fall Uber die richtige Anlaufstelle
fur Ihr Anliegen.

6.1 Zugang zu und
Versorgung mit Gutern
und Dienstleistungen

Unter den Begriff ,Guter und Dienstleistungen”
fallt eine ganze Menge, unter anderem:

Beispiele von Giitern und
Dienstleistungen

e Waren, die es in Geschaften, auf Markten
oder anderswo zu kaufen gibt

e Angebote von verschiedenen Arten von
Lokalen, wie Cafés, Gasthduser, Restau-
rants, Diskotheken, etc.

¢ Angebote von diversen Sport- und Freizeit
einrichtungen wie Fitnesscenter, Kinos,
Theater, etc.

e Transportleistungen durch Taxis, lokale
Verkehrsbetriebe, Bahn, Bus, Fluglinien,
etc.

e | eistungen von anderen Gewerbebetrie-
ben wie Installateure und Installateur-
innen, Autowerkstatten, Friseuren und
Friseurinnen, etc.

e Angebote von Banken und Versiche-
rungen, wie zum Beispiel Sparbicher,
Konten, Versicherungen, private Pensions-
vorsorge, etc.

e | eistungen von Amtern
Im Allgemeinen werden solche Guter und Dienst-

leistungen offentlich angeboten, das heifit, die
Anbieterinnen wenden sich mit ihrem Angebot
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nicht nur an einen kleinen Kreis von bestimmten
Verwandten und Freundlnnen, sondern ganz ge-
nerell an unbestimmte potentielle Interessent-
Innen oder KundInnen.

Genau fir solche 6ffentlich angebotene Leistun-
gen gilt das Gleichbehandlungsgebot ohne Unter-
schied der ethnischen Zugehdorigkeit.

Kriterium der Offentlichkeit

Wenn jemand sein altes Auto an jemanden
aus seinem eigenen engeren Umfeld ver-
kaufen will und das den entsprechenden
Personen mitteilt, ist das noch kein offent-
liches Angebot. Der angestrebte Verkauf
bleibt im Bereich der Privatsphare. Deshalb
wird die Situation nicht vom Gleichbehand-
lungsgesetz erfasst. Wenn jemand aller-
dings lediglich im Bekanntenkreis damit
beginnt, bekannt zu machen, dass das
gebrauchte Auto zum Verkauf steht - etwa
mit der Aufforderung zur Weiterleitung an
mogliche Interessentinnen - wendet er
oder sie sich schon an einen unbestimmten
Personenkreis und das Angebot ist somit
offentlich. Dann gilt auch das Gleichbe-
handlungsgebot.

Der Schutz vor ethnischer Diskriminierung in
diesem Bereich auBlerhalb der Arbeitswelt ist
nicht ganzlich neu. Schon seit 1977 ist es unter
Androhung einer Verwaltungsstrafe verboten,
Menschen allein wegen ihrer ethnischen Her-
kunft ungerechtfertigterweise schlechter zu
behandeln als andere oder am Zugang zu
Gutern zu hindern, die fir den allgemeinen
offentlichen Gebrauch bestimmt sind.*® Zu den
Folgen der Verletzung dieser Vorschriften
= Kapitel 7.7.

Diskriminierung beim Zugang zu Giitern

was sie auch tut. Der Mann wirft sie mit
korperlicher Gewalt aus dem Geschaft
und sagt dazu .Wir verkaufen nicht an
Auslénder”.

Quelle: Landesgericht Wien*

Diskriminierung beim Abschluss einer
Versicherung

Eine Frau und ihr Lebensgefahrte, die
beide in Osterreich leben, méchten gemein-
sam fur ihr Auto eine Kfz-Versicherung
abschlieBen. Bei einem Telefongesprach
zur Klarung der Kosten erkundigt sich die
Mitarbeiterin der Versicherung nach der
Staatsblrgerschaft der beiden. Die Frau
teilt ihr mit, dass sie slowenische und ihr
Mann bosnischer Staatsbirger ist. Die Mit-
arbeiterin der Versicherung erklart, dass
nichtosterreichische Staatsbiirgerinnen
hohere Pramien zahlen missen. Aufler-
dem bestehen zwischen den einzelnen
Landern unterschiedliche Pramienhdhen,
von bosnischen Staatsbirgerinnen werden
hohere Pramien verlangt als von sloweni-
schen.

Quelle: GAW Téatigkeitsbericht 2004/2005

Kein Einlass in eine Diskothek auf Grund
der Hautfarbe

Ein junger Mann indischer Herkunft mochte
gemeinsam mit seiner Freundin dsterrei-
chischer Herkunft in eine Diskothek gehen,
wo ein Freund Geburtstag feiert. Der Tur-
steher sagt zu ihm .Fir dich heute nicht".
Seine Freundin wird ohne Probleme ein-
gelassen. Der Tursteher meint, er misse
seine Entscheidung nicht begrinden, weil
er das Hausrecht habe.

Quelle: Gleichbehandlungskommission**

und Dienstleistungen - Beispiele
.Wir verkaufen nicht an Auslander”

Eine aus Tunesien stammende Frau betritt
mit ihrem kleinen Sohn im Kinderwagen
und einer Freundin ein Bekleidungsge-
schaft und probiert unter anderem einen
langen Mantel. Das Wetter an diesem Tag
ist schlecht, der Kinderwagen ist deshalb
schmutzig. Der Verkaufer beflrchtet, dass
der Mantel verschmutzt werden konnte und
fordert sie auf, den Mantel auszuziehen,

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft macht immer
wieder die Erfahrung, dass zum Beispiel Lokal-
inhaberlnnen meinen, ihr Hausrecht wirde
ihnen erlauben, vollig uneingeschrankt Personen
aus ihrem Lokal zu verweisen oder gar nicht erst
einzulassen. Zwar besteht auf der Basis der An-
spriche, die aus Eigentum bzw. Besitz entstehen,
grundsatzlich das Recht, andere Personen auszu-
schlieffen. Dieses Recht unterliegt aber verschie-
denen Beschrankungen.*

Diskriminierungsverbote gehoren zu diesen Gren-
zen des Hausrechts. Die ethnische Zugehdrig-
keit darf nicht als Differenzierungskriterium
daflr herangezogen werden, wer in ein Lokal
eingelassen oder dort bedient wird und wer nicht.

6.2 Wohnraum

Das Gleichbehandlungsgesetz nennt ausdrick-
lich .Wohnraum” unter den Gutern, die ohne
Unterschied der ethnischen Zugehorigkeit zu-
ganglich sein missen, wenn sie der Offentlich-
keit zur Verfligung stehen. Das betrifft sowohl
Eigentum wie auch Haupt- und Untermieten.
Das Gleichbehandlungsgebot gilt genauso fiir
private Personen oder Firmen und Genossen-
schaften wie fir Bund, Lander und Gemeinden.
Nur wenn die unmittelbare Privatsphare be-
troffen ist, gilt das Diskriminierungsverbot
nicht, also zum Beispiel, wenn jemand ein
Zimmer in der eigenen Wohnung untervermietet.

Italiener als Mieter unerwiinscht

Ein Immobilienbiro in Innsbruck bietet eine
Drei-Zimmer-Wohnung zur Vermietung ..an
serigse Mieter” an. Ein Mann mit einem
akademischen Beruf, italienischer Staats-
birger, erkundigt sich in dem Biro nach
der Wohnung. Der Firmeninhaber fragt ihn
nach seiner Herkunft und erklart ihm, dass
die Wohnung nur fir Inlander zu haben ist.

Quelle: Gleichbehandlungskommission***

Keine Wohnung fiir dsterreichisch-
afrikanisches Ehepaar

Eine Frau osterreichischer Herkunft sucht
eine Wohnung fir sich und ihren aus Afrika
kommenden Ehemann. Sie hat bei der Ehe-
schlieBung seinen Namen angenommen.
Als sie eine Hausverwaltung kontaktiert,
wird sie zuerst gefragt, woher sie kame,
weil ihr Name .fremd” klange. Nachdem
sie den Namen mit der afrikanischen Her-
kunft ihres Mannes erklart hat, sagt ihr die
Hausverwaltung, dass die Hauseigentime-
rin keine Menschen mit dunkler Hautfarbe
in ihrem Haus duldet und die Wohnung
nicht an sie vermietet wird.

Quelle: GAW Newsletter 2008/2

Fir diskriminierende Immobilieninserate (zum
Beispiel .vermiete Wohnung nur an Inlander”

droht aufBerdem eine Verwaltungsstrafe (= Kapi-
tel 7.7.2).42

6.3 Sozialschutz, soziale
Vergunstigungen und
Gesundheitsdienste

In Osterreich gibt es mehrere Systeme der
sozialen Sicherheit, darunter Unfall-, Kranken-,
Pensions- und Arbeitslosenversicherung. Dazu
gehoren verschiedene Leistungen. Das sind
sowohl Zahlungen von Geld an die Leistungs-
bezieherlnnen, wie zum Beispiel Pensionen
oder Notstandshilfe, wie auch Sachleistungen in
anderer Form, etwa Krankenbehandlungen
bei niedergelassenen Arzten und Arztinnen, in
Spitalern, etc. Mit sozialen Verglnstigungen
sind verschiedene Vorteile bzw. Erleichterungen
gemeint, wie etwa verbilligte Fahrkarten.

Beispiele fiir Sozialschutz, soziale
Vergiinstigungen, Gesundheitsdienste

e Kranken-, Pensions-, Arbeitslosen- und
Unfallversicherung

e Krankengeld, Wochengeld, Arbeitslosen-
unterstitzung, Notstandshilfe

e Wohnungsbeihilfe, Kindergeld, Familien-
beihilfe

e kostenlose oder verbilligte Fahrkarten,
Preisnachlasse auf Eintrittskarten fir
kulturelle und andere Veranstaltungen,
verbilligte Mahlzeiten in der Schule fir
Kinder aus einkommensschwachen Fami-
lien

e Arztbesuche, Untersuchungen, Behand-
lungen

e Befreiung von der Rezeptgebihr fir
Medikamente

Im Bereich der sozialen Sicherheit darf niemand
auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit dis-
kriminiert werden.

Landerzustandigkeit Sozialhilfe

Fir die Sozialhilfe sind die einzelnen
Bundeslander zustandig.

Bei der Ermittlung der fir Sie richtigen
Anlaufstelle unterstitzt Sie die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft.
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*)Vgl. Urteil des Landesgerichts fir Zivilrechtssachen Wien vom 30.3.2007 (GZ 35R68/07w)
**) Gleichbehandlungskommission, Einzelfallprifungsergebnis, Antrag GBK 111/18/06

***] Gleichbehandlungskommission, Einzelfallprifungsergebnis, Antrag GBK 111/6/05
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6.4 Bildung

Zum Bildungsbereich gehoren Bildungsein-
richtungen, vor allem Schulen, finanzielle Aus-
bildungsbeihilfen und Stipendien. Im Bereich
Bildung ist die Verteilung der Zustandigkeit fur
den Schutz vor Diskriminierung auf verschie-
dene Institutionen besonders komplex. Das
liegt vor allem daran, dass im Bildungsbereich
sowohl der Bund als auch die Bundeslander
wichtige Aufgaben Ubernehmen. AuBBerdem fallen
durch eine Sonderregelung die Universitats-
studien unter das Bundes-Gleichbehandlungs-
gesetz und somit in die Zustandigkeit der
Bundes-Gleichbehandlungskommission.** Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft berat Sie Uber
die richtige Anlaufstelle fir Ihr Anliegen.

6.5 Belastigung in
weiteren geschutzten
Lebensbereichen

Belastigung auf Grund der ethnischen Zugeho-
rigkeit ist in den weiteren geschiitzten Lebens-
bereichen verboten (= Kapitel 4.4).

Angriff auf Afrikanerin in der Strafien-
bahn

Eine Frau afrikanischer Herkunft sitzt
als einzige Person mit dunkler Hautfarbe
in einer Straflenbahn. Nach einigen Sta-
tionen steigt ein ihr unbekannter junger
Mann zu. Dieser belastigt und beschimpft
sie lautstark. Verpasst ihr schlussend-
lich vier Faustschlage ins Gesicht und auf
das Schlisselbein. Sie tragt eine Schadel-
prellung und eine Schlisselbeinprellung
davon. Niemand der anwesenden Fahr-
gaste, auch nicht der Fahrer, reagiert auf
die rassistische Belastigung, obwohl sie
lautstark um Hilfe ruft.

Quelle: Modellbeispiel

Rassistische Belastigung beim Besuch
einer Bar

Ein Mann agyptischer Herkunft besucht mit
Freunden eine Bar. Im Gastgarten kommt
es zu einer tatlichen Auseinandersetzung
mit zwei anderen Mannern. Der Mann
agyptischer Herkunft wird dabei als
.Scheifl Auslander” beschimpft und mit

den Worten .du gehorst nicht hierher du
scheil Auslénder” verprigelt, sodass er
ins Krankenhaus gebracht werden muss.
Quelle: GAW Tatigkeitsbericht 2006/2007

Leider kommt es immer wieder vor, dass
Menschen auf Grund ihrer ethnischen Zuge-
horigkeit von anderen beschimpft und sogar
tatlich angegriffen werden. Korperverletzung
ist ein Straftatbestand. Auch im Strafrecht spielt
eine rassistische, fremdenfeindliche Motivation
eine Rolle - bei der Bemessung des Strafmalfles
ist sie ein Grund flr eine hohere Strafe. 44

Im letzten beschriebenen Beispiel wurde der
Tater wegen schwerer Korperverletzung zu einer
bedingt nachgesehenen Freiheitsstrafe verur-
teilt. Dem betroffenen Mann wurde vom Gericht
ein Teilschmerzensgeld zugesprochen.
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Mit 48 Jahren zu alt?

Eine Frau bewirbt sich um eine Stelle als
Kellnerin in einer Café-Backerei. Sie kon-
taktiert die Filialleiterin telefonisch. Nach-
dem die Bewerberin ihrer Gesprachspart-
nerin ihren beruflichen Werdegang erzahlt
hat, wird sie gefragt, wie alt sie ist. Als sie
antwortet, sie ist 48 Jahre jung, wird das
Gesprach mit dem Hinweis abgebrochen,
dass die Vorgabe der Geschaftsfiihrung sei,
niemanden einzustellen, der alter als 35
Jahre sei.

Quelle: GAW Téatigkeitsbericht 2006/2007

Wie kann sich die Frau gegen so eine Diskrimi-
nierung wehren? Welche Folgen hat die Verlet-
zung des Diskriminierungsverbotes? Bei welchen
Institutionen findet die betroffene Frau Unter-
stlitzung?

Das Gleichbehandlungsgesetz erdffnet verschie-
dene Wege um das Recht auf Gleichbehandlung
durchzusetzen (= Kapitel 7.6, grafische Darstel-
lung der relevanten Institutionen).

Zum einen gibt es die Mdglichkeit, vor Gericht
auf Schadenersatz zu klagen. Der Schadenersatz
umfasst nicht nur den Ersatz entstandener ma-
terieller Schaden (z.B. entgangener Lohn
oder entgangene Lohnerhohung), sondern auch
einen Ausgleich fir die Verletzung der Men-
schenwirde (immaterieller Schadenersatz]. In
manchen Fallen kann die betroffene Person auch
auf Wiederherstellung des diskriminierungs-
freien Zustandes klagen (z.B. auf Einbeziehung
in eine betriebliche Aus- bzw. Weiterbildung,
wenn man/frau auf Grund einer verbote-
nen Diskriminierung ausgeschlossen wurde).
Gerichtsverfahren kénnen manchmal lang-
wierig und kostenintensiv sein. Es gibt aber
Einrichtungen, wie die Arbeiterkammer, die

/. Rechtsdurchsetzung

und Bekampfung von
Diskriminierung

Gewerkschaften oder den Klagsverband zur
Durchsetzung der Rechte von Diskriminierungs-
opfern [KlaV])*®, die betroffenen Personen vor
Gericht helfen (= Kapitel 7.4.4).

Eine Alternative bildet das Verfahren vor der
Gleichbehandlungskommission. Dieses kann
entweder im Vorfeld, aber auch wahrend eines
Gerichtsverfahrens eingeleitet werden.

Die Gleichbehandlungskommission prift in
einem vertraulichen und kostenlosen Verfahren,
ob eine Diskriminierung im vorgebrachten Fall
vorliegt oder nicht. Das Verfahren vor der
Gleichbehandlungskommission endet mit einem
sogenannten ,Einzelfallprifungsergebnis”. Wurde
von der Gleichbehandlungskommission eine
Diskriminierung festgestellt, richtet sie Em-
pfehlungen zur Wiedergutmachung bzw.
Beendigung der Diskriminierung an die fur die
Diskriminierung verantwortliche Person. Wer
sich diskriminiert fihlt, kann entweder selbst
einen Antrag auf Prifung des Falles stellen oder
sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft
wenden, damit diese das Verfahren vor der
Gleichbehandlungskommission einleitet.

Im Verfahren vor der Gleichbehandlungs-
kommission kann sich die diskriminierte Person
von einer Vertrauensperson vertreten lassen.
Im Gegensatz zu einem Gerichtsverfahren
endet das Verfahren jedoch nicht mit einem
durchsetzbaren Urteil, d.h. die Gleichbehand-
lungskommission spricht weder eine Schaden-
ersatz- noch irgendeine andere Wiedergut-
machungsleistung zu, sie verhangt auch keine
Geldstrafe, sondern gibt lediglich Empfehlun-
gen bzw. Vorschlage zur Wiedergutmachung
ab. Die fur die Diskriminierung verantwortliche
Person muss sichvoreinem Gremiumvon 10 bis 13
Personen mit ihrem Verhalten auseinandersetzen
und sich dafir verantworten.

Nicht zuletzt stellt gegebenenfalls eine staatliche
Institution fest, dass Unrecht geschehen ist und
das Recht auf Gleichbehandlung verletzt wurde
(= Kapitel 7.3). Nicht immer muss der Weg
direkt zum Gericht oder zur Gleichbehandlungs-
kommission fihren, um das Recht auf Gleichbe-
handlung durchsetzen zu konnen. Eine Konflikt-
losung kann oft schon vorab durch ein Schreiben,
ein klarendes Gesprach oder eine einvernehm-
liche Losung zur Wiedergutmachung herbeige-
fihrt werden. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft begleitet betroffene Personen auch auf
diesem Weg und bietet umfassende Beratung und
Unterstitzung (= Kapitel 7.2).

Im oben angefihrten Beispiel hat sich die
48-jahrige Frau, deren Bewerbung auf Grund
ihres Alters nicht berlcksichtigt wurde, an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft gewandt, weil
sie die Aussage der Filialleiterin (.die Vorgabe
der Geschaftsfihrung sei es, niemanden ein-
zustellen, der oder die &lter als 35 Jahre sei’)
als sehr verletzend empfand. Die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft verfasste daraufhin ein Schrei-
ben an die Backerei, in welchem sie Uber das
Gleichbehandlungsgesetz informierte und diese
zur Stellungnahme aufforderte. In seinem Ant-
wortschreiben an die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft lud der Geschaftsfiihrer die Bewerberin
zu einem personlichen Vorstellungsgesprach ein.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft Ubermittelte
diesen Vorschlag an die Bewerberin.

Dieses und andere Beispiele machen deutlich,
dass viele Menschen (darunter auch Arbeitge-
berlnnen und Dienstleistungsanbeiterinnen] gar
nicht wissen, dass Diskriminierung verboten ist.
Viele Menschen denken, dass das Diskriminie-
rungsverbot nur auf die unterschiedliche Be-
handlung von Mann und Frau beschrankt ist.
Die Erfahrung zeigt jedoch, dass manchmal die
Information Uber das Gleichbehandlungsgesetz
reicht, um diskriminierendes Verhalten zu unter-
binden. So hat beispielsweise ein Internetportal-
betreiber nach einer Intervention der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft alle diskriminierenden
Immobilieninserate von seinem Portal entfernt,
dariber hinaus einen Wortfilter installiert, sodass
Inserate mit dem Zusatz .nur Inlander” oder ..keine
Ausldnder” nicht mehr geschaltet werden konnen.

Zusatzlich wurde ein Link zum Gleichbehand-
lungsgesetz eingerichtet, mit dem Hinweis, dass
sich diskriminiert fiihlende Personen zur recht-
lichen Beratung an die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft wenden konnen.“®

7.1 Praktische Tipps

Wenn Menschen Diskriminierung erleben, kann
das nicht ungeschehen gemacht werden. Es ist
aber maglich etwas zu tun, damit Unrecht Kon-
sequenzen hat. Daflr gibt es verschiedene Opti-
onen. Bei allen diesen Maglichkeiten gehort es
dazu, dass Personen, die die Geschehnisse nicht
selbst miterlebt haben, davon erfahren und ein
moglichst klares Bild davon bekommen, was
passiert ist. Bei einer Beratung bei der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft oder einer anderen Orga-
nisation, bei einem Gesprach mit einem Rechts-
anwalt oder einer Rechtsanwaltin, bei einem
Verfahren vor der Gleichbehandlungskommission
oder bei einem Gerichtsverfahren - tiberall gehért
es dazu, dass - meist verschiedene - Personen,
die dabei waren, den Personen, die nicht dabei
waren, ihre Geschichtenerzahlen. Diese Aufgabe
ist manchmal gar nicht so einfach, wie man/frau
sich das vielleicht vorstellt. Eine gute Vorberei-
tung kann sehr viel helfen.

7.1.1 Was kann ich tun, wenn ich
diskriminiert wurde?

TIPPS FUR BETROFFENE

Menschen vor Ort ansprechen

Oft sind nicht nur die direkt an der Diskri-
minierung beteiligten Personen anwesend,
sondern auch noch andere, die etwas gese-
hen oder gehdrt haben.

e Sprechen Sie diese Menschen an.

e Wenn Sie die Personen nicht ohnehin
kennen, bitten Sie sie um Namen, Adressen
und Telefonnummern. Sie kdnnen spater
wichtige Zeuglnnen sein.

Selbst Notizen machen

e Schreiben Sie sich auf, wo und wann
(Datum, Uhrzeit) der Vorfall geschehen ist,
solange Sie das noch genau wissen.

e Halten Sie auch fest, was geschehen ist,
solange es noch frisch im Gedachtnis ist.

e Wenn sich eine diskriminierende
Situation Uber langere Zeit hinzieht, zum
Beispiel bei fortgesetzter Beldstigung am
Arbeitsplatz, kann es sinnvoll sein, ein
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eigenes Tagebuch darlber zu fihren.

Uberlegen Sie, wen Sie informieren

Wenn Sie daran denken, sich gegen Diskri-
minierung zur Wehr zu setzen, Uberlegen
Sie, wer davon wissen sollte.

e Kontaktieren Sie eine Vertrauensperson,
ein Mitglied des Betriebsrates, wenn es in
ihrer Firma einen Betriebsrat gibt, oder den
Kundlnnendienst.

e Informieren Sie lhre Vorgesetzten, Ihren
Arbeitgeber oder |hre Arbeitgeberin oder
die Anbieterinnen von Gutern und Dienst-
leistungen.

Kompetente Beratung einholen

Lassen Sie sich beraten! Die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft bietet kostenlose und
vertrauliche Beratungsgesprache.

7.1.2 Was kann ich als Beobachter
oder Beobachterin tun?

Tipps fur Zeuglnnen von Diskriminierung
e Schauen Sie hin, nicht weg!

e Bieten Sie der betroffenen Person Ihre
Unterstitzung als Zeuge oder Zeugin an.

e Machen Sie Notizen (Ort, Datum, Zeit), in
denen Sie die Ereignisse festhalten.

e Erzdhlen Sie der betroffenen Person von
den Moglichkeiten zur Beratung bei der
Gleichbehandlungsanwaltschaft.

e Die Beratungsangebote der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft stehen auch Zeugen
und Zeuginnen von Diskriminierung zur
Verfligung!

7.1.3 Was kann ich als Arbeit-
geberln und Vorgesetzter oder
Vorgesetzte tun?

Arbeitgeberinnen trifft eine besondere Verant-
wortung dafiir, dass es den Arbeitnehmerinnen

in ihrem Betrieb gut geht. Neben dem allgemei-
nen Prinzip dieser sogenannten Firsorgepflicht
unterstreicht das Gleichbehandlungsgesetz die
Verantwortung der Arbeitgeberinnen insbeson-
dere dadurch, dass es diese verpflichtet, ge-
gen Diskriminierung Abhilfe zu schaffen oder
ansonsten Schadenersatz an die diskriminierte
Person zu leisten. Arbeitgeberinnen haben daher
sowohl ein Interesse daran, kurzfristig in einem
konkreten Fall Diskriminierung zu beenden,
als auch langfristig in ihrem Betrieb dafir zu
sorgen, dass Diskriminierungen nicht geduldet
werden.

Tipps fir Arbeitgeberinnen und
Fihrungskrafte

e Nehmen Sie Personen ernst, die zu Ihnen
kommen und von Diskriminierung berichten.

e Gehen Sie der Sache nach und sprechen
Sie mit Zeugen und Zeuginnen.

e Sprechen Sie mit den vermutlichen
Tatern und Taterinnen. Machen Sie ihnen
klar, dass Diskriminierung gesetzwidrig
ist und im Betrieb nicht geduldet wird.

e Bei Fallen von Diskriminierung im Be-
trieb werden Arbeitgeberinnen oft zu
einer Stellungnahme oder Zeugenaus-
sage aufgefordert. Nicht zuletzt deshalb
sollten Sie Aufzeichnungen Uber die
lhnen berichteten oder von lhnen beo-
bachteten Vorfalle und die von lhnen un-
ternommenen Schritte anlegen.

e Es kann sein, dass sich die Sache nicht
im Betrieb klaren lasst. Auch in solchen
Situationen stehen lhnen die Beratungs-
angebote der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft zur Verfiigung.

e Das Beratungsangebot der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft steht auch Arbeit-
geberinnen offen.

7.2 Die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft [GAW) bietet
fir Menschen in ganz Osterreich vertrauliche und
kostenlose Beratung an. Das Biro der Gleich-

behandlungsanwaltschaft ist derzeit im Bundes-
kanzleramt eingerichtet, trotz ihrer Einbindung
in ein Ministerium sind die Gleichbehandlungs-
anwaltinnen und Gleichbehandlungsanwalte in
ihrer Arbeit unabhangig und selbststandig.

In Anlehnung an die Struktur des Gleichbehand-
lungsgesetzes ist die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft dreigeteilt.

Die am langsten, namlich seit 1991, tatige Gleich-
behandlungsanwaltin ist:

> die Anwaltin fir die Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern in der Arbeitswelt (Teil |
GLBG).

Seit 2005 gibt es dartber hinaus:

D> den Anwalt/die Anwéltin fir die Gleichbe-
handlung ohne Unterschied der ethnischen Zuge-
horigkeit, der Religion oder der Weltanschauung,
des Alters oder der sexuellen Orientierung in der
Arbeitswelt (Teil Il GIBG) und

> den Anwalt/die Anwaltin fur die Gleichbe-
handlung ohne Unterschied der ethnischen Zuge-
horigkeit in sonstigen Bereichen (z.B. Zugang zu
Gesundheitsdiensten, Bildung, Gitern und Dienst-
leistungen, Wohnraum) (Teil Il GLBG).

Der Zustandigkeitsbereich wurde 2008 um die
Gleichbehandlung von Frauen und Mannern beim
Zugang zu Gitern und Dienstleistungen erweitert
(Teil Il und Illa GIBG).

Das Gesetz Uber die Gleichbehandlungskom-
mission und die Gleichbehandlungsanwaltschaft
(GBK/GAW-Gesetz]*’ sieht vor, dass bei Bedarf in
den Bundesldndern Regionalbiiros eingerichtet
werden kdnnen.

Fur den Bereich der Gleichbehandlung von Frau-
en und Mannern in der Arbeitswelt wurden schon
Ende der 1990er Jahre ein Regionalbiro fir die
Bundesléander Vorarlberg, Tirol und Salzburg
und jeweils ein Regionalbiro fir die Bundes-
lander Steiermark, Karnten und Oberdsterreich
geschaffen. Fiur die 2005 neu geschaffenen Zu-
standigkeitsbereiche der Gleichbehandlungs-
anwaltschaft (ethnische Zugehdrigkeit, Religion
oder Weltanschauung, Alter und sexuelle Orien-
tierung) gibt es derzeit noch keine Regionalbiros.

7.2.1 Aufgaben und Kompetenzen

Ein wesentlicher Schwerpunkt der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft ist die personliche Beratungs-
und Unterstitzungstatigkeit fir Personen, die
sich im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes
diskriminiert fihlen. Betroffene Personen konnen
sich telefonisch oder schriftlich (z.B. per E-Mail)
an die Gleichbehandlungsanwaltschaft wenden.
Es besteht auch das Angebot fir ein persdnliches
und vertrauliches Beratungsgesprach.

Nach Information und Abklarung Uber die vor-
handenen rechtlichen Madglichkeiten wird eine
angemessene Vorgehensweise vereinbart. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft kann die fir die
Diskriminierung verantwortliche Person zu einer
schriftlichen Stellungnahme auffordern. Die
befragten Personen bzw. Einrichtungen sind
verpflichtet, der Gleichbehandlungsanwaltschaft
die erforderlichen Auskiinfte zu erteilen. Dariber
hinaus gibt es in der Arbeitswelt die Mdglichkeit
weitere Auskiinfte von Arbeitgeberinnen, von der
betroffenen Organisation, dem Betriebsrat oder
von den Beschaftigten des betroffenen Betriebes
einzuholen. Auch diese sind zur Auskunft gegentber
der Gleichbehandlungsanwaltschaft verpflichtet.

Nachdem eine schriftliche Erkléarung von der fur
die Diskriminierung verantwortlichen Person/
Einrichtung eingelangt ist, bespricht die Gleichbe-
handlungsanwaltin oder der Gleichbehandlungs-
anwalt gemeinsam mit der betroffenen Person die
weitere Vorgehensweise.

Auf Wunsch der betroffenen Person kann die
Gleichbehandlungsanwaltin oder der Gleich-
behandlungsanwalt beispielsweise mit der fir
die Diskriminierung verantwortlichen Person
Gesprache fihren und eine finanzielle Entscha-
digung fur die diskriminierte Person aushandeln
(sog. .auBergerichtlicher Vergleich®).

AuBlergerichtlicher Vergleich

Ein Osterreicher algerischer Herkunft fahrt
mit einem privaten Transportunternehmen,
wobei sein Fahrschein kontrolliert wird. Es
stellt sich heraus, dass der Mann einen fir
diese Fahrt falschen Fahrschein geldst hat.
Der Kontrollor schlagt dem Mann bei der
Kontrolle auf die Hand und fragt ihn, ob er
Uberhaupt &sterreichischer Staatsbirger
sei. Der Mann fihlt sich auf Grund seiner
ethnischen Zugehdrigkeit diskriminiert und
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fragt nach dem Namen und der Dienstnum-
mer des Kontrollors. Er wendet sich an die
Gleichbehandlungsanwaltschaft. Nach ei-
nem personlichen Beratungsgesprach rich-
tetdie Gleichbehandlungsanwaltin ein Sch-
reiben an das Transportunternehmen und
fordert dieses zu einer Stellungnahme auf.
Im Anschluss an die schriftliche Erklarung
des Unternehmens fiihrt die Gleichbehand-
lungsanwaltin auf Wunsch des betroffenen
Mannes Gesprache mit dem Unternehmen.
Als Ergebnis wird dem betroffenen Mann
eine finanzielle Entschadigung von dem
Transportunternehmen bezahlt.

Quelle: GAW Tatigkeitsbericht 2006/2007

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann in ei-
nem gemeinsamen Gesprach zwischen den betei-
ligten Personen vermitteln, eine Aussprache bzw.
Entschuldigung erwirken oder beider Erarbeitung
einer einvernehmlichen Losung unterstiitzen.

Einvernehmliche Losung

Eine Frau wendet sich an die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft und schildert folgen-
den Vorfall: Sie arbeitete ein Jahr lang fir
einen Wiener Traditionsbetrieb als Pro-
duktionsassistentin. |hr Dienstverhaltnis
wurde einvernehmlich geldst. Nach bereits
geschlossener Vereinbarung begab sich
die Klientin in das allgemein zugangliche
Biro ihres Chefs, um etwas zu kopieren.
Zu diesem Zweck passierte sie dessen
Schreibtisch und ihr Blick fiel auf mehrere
grof} beschriebene Blatter. Auf einem Blatt
stand ihr Name. Der Inhalt des Schreibens
bestlrzte sie zutiefst. In diesem war in etwa
Folgendes zu lesen: .extreme Leshin, die
Mannerhasst...aufjedes Hardcore-Lesben-
Treffen geht ..., dimmer als jede andere ist
..., dass sie dem Image des Unternehmens
schadet ..." und ..dass sie sich ihren Urlaub
nehmen und ihn in Ruhe lassen solle”. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft  verfasst
ein Schreiben an den Arbeitgeber. Dieser
setzt sich daraufhin mit der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft in Verbindung und es
kommt zu einem Vermittlungsgesprach
zwischen dem ehemaligen Arbeitgeber und
der Frau. Dieses konnte zur beiderseitigen
Zufriedenheit abgeschlossen werden.

Quelle: GAW Téatigkeitsbericht 2006/2007

Bleiben derartige Bemihungen erfolglos bzw.
erscheint die Durchfiihrung eines Verfahrens
vor der Gleichbehandlungskommission sinn-
voller, kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft
auf Wunsch der betroffenen Person die Uberprii-
fung der Verletzung des Gleichbehandlungsge-
botes durch die Gleichbehandlungskommission
verlangen. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
begleitet die betroffene Person durch das Ver-
fahren. In manchen Fallen kann schon die Ein-
leitung eines Verfahrens vor der Gleichbehand-
lungskommission die fir die Diskriminierung
verantwortliche Person bzw. Einrichtung zu
wiedergutmachenden Handlungen bewegen.

Wiedergutmachung nach Einleitung eines
Verfahrens vor der Gleichbehandlungs-
kommission

Eine Frau tlrkischer Herkunft bewirbt sich
um eine Teilzeitstelle als Verkauferin. Sie
wird aufgefordert, einen Fragebogen auszu-
flllen. Die Rubrik Religionszugehdrigkeit fullt
die Frau mit Islam aus. Im Zuge des Bewer-
bungsgesprachs zeigt sich die Filialleiterin
besonders an der Religionszugehdrigkeit der
Bewerberin interessiert. Die Frau erwidert,
dass sie sich nicht als besonders religios
bezeichnen wiirde. Dennoch auf3ert die Filial-
leiterin ihre Sorge, dass die Bewerberin im
Falle einer Zusage am ersten Arbeitstag mit
Kopftuch erscheinen wiirde. Die Bewerberin
erhalt in weiterer Folge die Stelle nicht.

Sie wendet sich an die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft. Diese bringt ein Verlangen
auf Uberpriifung einer Diskriminierung bei
der Begriindung eines Arbeitsverhaltnisses
bei der Gleichbehandlungskommission ein.
In seiner Stellungnahme gesteht das Un-
ternehmen zu, dass die Filialleiterin mogli-
cherweise eine derartige Aussage getatigt
habe. Zudem Ubermittelt sie an die Gleich-
behandlungskommission eine Kopie einer
Verwarnung der Filialleiterin. Die Gleichbe-
handlungsanwaltschaft tritt nochmals an
das Unternehmen heran und erreicht fir die
Bewerberin eine Vergleichszahlung in Hohe
von 1.200,-Euro.DasVerfahrenvorderGleich-
behandlungskommission wird eingestellt.
Quelle: GAW Téatigkeitsbericht 2006/2007

Die gemeldeten Vorfalle werden von der Gleichbe-
handlungsanwaltschaftanonymisiert dokumentiert.
Eine Auswahlder dokumentierten Falle wird in den
Berichten der Gleichbehandlungsanwaltschaft an

den Nationalrat veroffentlicht. Die Dokumenta-
tion von Vorfallen und deren Verodffentlichung
ist sehr wichtig, da dadurch Diskriminierungen
sichtbar gemacht werden.

Dariber hinaus ermdglicht die Dokumentation
von Fallen, ein Bild Uber das Ausmaf3 und die
Auspragung von Diskriminierung in Osterreich
zu gewinnen. Diese Informationen wiederum sind
unabdingbar, um effiziente Gegenstrategien zur
nachhaltigen Bekdampfung von Diskriminierung in
Osterreich ergreifen zu kénnen.

Zu einem weiteren praktischen Tatigkeitsschwer-
punkt der Gleichbehandlungsanwaltschaft zdhlen
die Offentlichkeitsarbeit und die Information ber
das Gleichbehandlungsgesetz in Form von Vortra-
gen, Workshops oder Trainings. Auflerdem kann
die Gleichbehandlungsanwaltschaft ihre Exper-
tise in unabhangigen Studien zum Thema der
Diskriminierung verarbeiten, unabhangige Berichte
verdffentlichen sowie Empfehlungen zu allen die
Diskriminierung beriihrenden Fragen abgeben.

Zur besonderen Rolle der Gleichbehandlungsan-

waltschaft

> im Verfahren vor der Gleichbehandlungs-
kommission = Kapitel 7.3.6,

> im Gerichtsverfahren = Kapitel 7.4.6,

D> im Verfahren wegen diskriminierender
Stellenausschreibungen = Kapitel 7.7.3.

7.2.2 Beratungsablauf

Kontaktaufnahme
durch Personen, die sich im Sinne des
Gleichbehandlungsgesetzes diskriminiert
fahlen; telefonisch/ schriftlich/ persénlich

* Erstgesprach (persénlich)
e Sachverhaltsaufnahme
e Bedirfnis- u. Zielanalyse

Erstellung eines individuellen
Beratungsplanes

Entscheidung liber die weitere
Vorgangsweise entsprechend den
Wiinschen der Person, die beraten wird

ENTWEDER

Intervention nicht erwiinscht

Abschluss des Beratungsprozesses

ODER

Intervention erwiinscht

MOGLICHKEIT ZU

Kontaktaufnahme/Intervention
im Betrieb/bei der diskriminierenden
Stelle/Person

Unterstitzung bei selbstandigen
Initiativen zur Konfliktlosung/
Problemlosung

Befassung der Gleichbehandlungs-
kommission (GBK]

Abschluss des Beratungsprozesses
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7.3 Das Verfahren vor
der Gleichbehandlungs-
kommission

Die Gleichbehandlungskommission entscheidet
in allen die Diskriminierung beriihrenden Fragen.
Dies tut sie entweder in Form von Gutachten, die
bestimmte Fragen des Gleichbehandlungsgeset-
zes betreffen (= Kapitel 7.3.3) oder in Form von
Einzelfallprifungen, in denen die Gleichbehand-
lungskommission im Einzelfall prift, ob eine Ver-
letzung des Gleichbehandlungsgesetzes vorliegt
oder nicht (= Kapitel 7.3.4).

Im Einzelfallprifungsverfahren hat die Gleichbe-
handlungskommission die Mdoglichkeit als eine
Art staatliche Vermittlungsstelle zu fungieren, die
im Vorfeld eines Gerichtsverfahrens komplexe
Phanomene aufdecken und durch konkrete Vor-
schlage und Gutachten zur Verwirklichung der
Gleichbehandlung in Osterreich beitragen soll.“®

Wer den Weg zur Gleichbehandlungskommission
beschreitet, entscheidet sich fir ein informelles,
kostenloses, vertrauliches und nicht offentliches
Verfahren.

Durch die Vertraulichkeit des Verfahrens wird
ein geschitzter Rahmen gesichert, d.h. die dis-
kriminierte Person muss der diskriminierenden
Person nicht gegenibertreten. Damit wird dem
Anspruch Rechnung getragen, dass diskriminierte
Personen, die durch oftmals demitigende und ent-
wirdigende Verhaltensweisen belastet sind, nicht
ein zweites Mal zum Opfer werden. Auch Auskunfts-
personen werden von diesem Vertrauensschutz
umfasst, d.h. Auskunftspersonen bzw. deren Ver-
treter oder Vertreterin dirfen an der Befragung
einer anderen Auskunftsperson nicht teilnehmen.

88 Fristenhemmung

Fir das Einklagen von Ansprichen vor
Gericht missen Fristen beachtet werden.
Wenn vor der Gleichbehandlungskommis-
sion ein Verfahren eingeleitet wird, dann
lauft die Frist erst nach Ende des Verfah-
rens vor der Gleichbehandlungskommis-
sion wieder weiter (vgl. § 29 Abs 2 und 3
sowie § 35 Abs 5 und 6 GLBG).

Die Gleichbehandlungskommission ist dem
Bundeskanzleramt zugeordnet und besteht seit

Ende 2004 aus drei ministeriell und sozial-
partnerschaftlich zusammengesetzten Sena-
ten. Urspringlich bestand die Gleichbehand-
lungskommission nur aus dem Senat |, der seit
1979 fur die Gleichbehandlung von Frauen und
Ménner in der Arbeitswelt zusténdig ist (Teil |
GIBG).

Mit der Novelle zum Gleichbehandlungsgesetz
2004 wurde die Gleichbehandlungskommission
um die Senate Il und lll erweitert:

Senat Il ist fur die Gleichbehandlung ohne Unter-
schied der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion
oder der Weltanschauung, des Alters oder der
sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt zustan-
dig (Teil Il GIBG).

Senat Il ist fur die Gleichbehandlung ohne Unter-
schied der ethnischen Zugehorigkeit in den wei-
teren geschitzten Lebensbereichen (Teil Il GIBG)
und fir die Gleichbehandlung von Frauen und
Mannern beim Zugang zu und bei der Versorgung
mit Gutern und Dienstleistungen zustandig (Teil
llla GLBG).

88 Zustandigkeit bei Mehrfach-
diskriminierung

Fir die Behandlung von Mehrfachdiskrimi-
nierungen in der Arbeitswelt ist der Senat |
zustandig. Wird auch Diskriminierung auf
Grund einer Behinderung geltend gemacht,
ist zwingend das Bundesamt fir Soziales
und Behindertenwesen zustandig (vgl. § 1
Abs 3 und 5 GBK/GAW-G].

7.3.1 Die Zusammensetzung
und Arbeitsweise der Senate |l
und lll der Gleichbehandlungs-
kommission*’

Die Senate bestehen aus einem Vorsitzenden oder
einer Vorsitzenden, die von dem Bundeskanzler
oder der Bundeskanzlerin zu bestellen ist, und
aus Vertreterinnen verschiedener Ministerien,
der Wirtschaftskammer, der Arbeiterkammer,
der Industriellenvereinigung und des Osterrei-
chischen Gewerkschaftsbundes. Der Senat Il hat
10 und der Senat Il 12 Mitglieder. Fir die Vorsit-
zenden ist je eine Stellvertretung und fir die Mit-
glieder sind Ersatzmitglieder zu bestellen.

Jede der genannten Interessensvertretungen
soll zumindest eine Frau entsenden. Bei der
Entsendung oder Bestellung von Ersatzmitglie-
dernist darauf Bedacht zu nehmen, dass 50 % der
Ersatzmitglieder Frauen sind.

Die Vorsitzenden und die Stellvertretungen sind
in Auslbung ihrer Tatigkeit selbststédndig und
unabhangig und verrichten diese nebenamtlich;
die Mitglieder und Ersatzmitglieder iben ihre
Tatigkeit ehrenamtlich aus. Sie unterliegen der
Verschwiegenheitspflicht.

Senatssitzungen finden ungefahr alle 3 bis 6
Wochen statt. In diesen werden die Antrag-
stellerlnnen, die Antragsgegnerinnen und Aus-
kunftspersonen (Zeuglnnen) befragt, Beratungen
zu Einzelfallen als auch zu allgemeinen Gut-
achten geflihrt und Beschlisse gefasst.

Die Senate sind beschlussfahig, wenn mehr als
die Halfte der Mitglieder (Ersatzmitglieder) anwe-
send sind. Beschlisse werden mit Mehrheit der
abgegebenen Stimmen gefasst. Bei Stimmen-
gleichheit entscheidet die Stimme des Vorsitzen-
den oder der Vorsitzenden.

Die Gleichbehandlungsanwaltinnen und Gleich-
behandlungsanwalte nehmen an den Sitzun-
gen der Gleichbehandlungskommission teil und
bringen ihre Expertise ein. Sie haben ein Rede-
und Fragerecht, jedoch kein Stimmrecht.

7.3.2 Die Einbeziehung von Fach-
personen

Sowohl bei der Behandlung eines Gutachtens als
auch bei der Durchfihrung von Einzelfallprifun-
gen gibt es die Mdglichkeit, sogenannte Fachper-
sonen dem Verfahren beizuziehen. In der Praxis
gibt die Fachperson Auskunft zu bestimmten
Themen und zu Fragen der Senatsmitglieder.

Fachpersonen sind entweder von den Vorsitz-
enden oder auf Verlangen von mehr als einem
Drittel der Senatsmitglieder oder der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft beizuziehen. Fachperso-
nen konnen Vertreterinnen von Nichtregierungs-
organisationen [NGOs), Kulturvereinen oder von
Interessensvertretungen, Wissenschaftlerinnen,
Professorinnen und andere Personen, die eine
bestimmte Expertise aufweisen, sein.

Bei einer Einzelfallprifung haben die Antrag-
stellerlnnen das Recht auf Beiziehung eines Ver-

treters oder einer Vertreterin von einer NGO.
NGO-Vertreterlnnen weisen auf Grund ihrer
Fokussierung auf bestimmte gesellschaftliche
Gruppen bzw. Themen und ihrer langjahrigen
Erfahrung meist spezielles Fachwissen zu
Fragen von Diskriminierung auf.

7.3.3 Gutachten

Auf Antrag einer der im jeweiligen Senat ver-
tretenen Interessensvertretung, auf Verlangen
der Gleichbehandlungsanwaltschaft oder von
Amts wegen hat die Gleichbehandlungskommis-
sion ein Gutachten zu Fragen des Gleichbehand-
lungsgebotes zu verfassen. Ein Gutachten kann
auch ohne Bezug zu einem konkreten Einzelfall
erstellt werden. Gutachten sind binnen drei Mo-
naten nach der Beschlussfassung anonymisiert
auf der Website des Bundeskanzleramtes zu
verdffentlichen.

Beispiel fiir ein Gutachten der Gleichbe-
handlungskommission

Auf Verlangen der Gleichbehandlungsan-
waltin hat der Senat lll zu der Frage, ob
der Begriff . Zigeuner™ diskriminierend im
Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes ist,
ein Gutachten erstattet. Als Fachexperten
hat der Senat den Vorsitzenden des Kul-
turvereines dsterreichischer Roma und des
Volksgruppenbeirates der Roma sowie ei-
nen Universitatsdozenten des Instituts fur
Zeitgeschichte der Universitat Wien beige-
zogen. Den Ausfihrungen der Fachexper-
ten und Empfehlungen des Europarates
und anderen Institutionen folgend, kam
der Senat zum Schluss, dass der Begriff
.Zigeuner” diskriminierend im Sinne des
Gleichbehandlungsgesetz ist.

Quelle: Gleichbehandlungskommission*

7.3.4 Einzelfallprifung

Ein Verfahren zur Uberpriifung, ob im Einzelfall
das Gleichbehandlungsgebot verletzt wurde, kann
von verschiedenen Personen beantragt werden.
Zu diesen zahlen die diskriminierte Person, ein
Arbeitgeber oder eine Arbeitgeberin, ein Betriebs-
rat oder eine Betriebsratin, eine im jeweiligen
Senat vertretene Interessensvertretung. Auch die
Gleichbehandlungsanwaltschaft kann ein Verlan-
gen auf Einleitung eines Verfahrens stellen.

*) Gleichbehandlungskommission, Gutachten, Antrag GBK 111/7/05.
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Die Person, die fir die Diskriminierung verant-
wortlich gemacht wird, wird im Verfahren als
Antragsgegner oder Antragsgegnerin bezeichnet.
Mit Einleitung des Verfahrens wird der Antrags-
gegner oder die Antragsgegnerin aufgefordert
binnen drei Wochen eine Stellungnahme ab-
zugeben. In weiterer Folge legt der zustandige
Senat Sitzungstermine fest. Im Rahmen dieser
Sitzungen werden der Antragsteller oder die
Antragstellerin und der Antragsgegner oder
die Antragsgegnerin sowie weitere Auskunfts-
personen (Zeuglnnen) einzeln befragt.

Die diskriminierte Person hat das Recht mit
einer Vertrauensperson zur Befragung vor dem
jeweiligen Senat der Gleichbehandlungskom-
mission zu erscheinen. In anderen Worten: sie
muss nicht alleine sein, sondern kann sich von
einer Person ihres Vertrauens unterstitzen
lassen. Dies kénnen Freunde, Freundinnen oder
Familienangehorige sein oder auch vertrau-
enswirdige Personen, die Uber eine Expertise
auf dem Gebiet der Diskriminierungsbekamp-
fung verfiigen, wie zum Beispiel rechtskundige
Personen oder Rechtsanwalte und Rechts-
anwaltinnen. In diesem Zusammenhang nimmt
das Gleichbehandlungsgesetz ausdricklich auf
NGO-Vertreterlnnen und auf Vertreterlnnen
einer Interessensvertretung, wie zum Beispiel
der Arbeiterkammer oder des Osterreichischen
Gewerkschaftsbundes, Bezug.

In Verfahren vor der Gleichbehandlungskommis-
sion findet die vor Gericht geltende Beweislast-
regelung Anwendung (= Kapitel 7.4.5).

7.3.5 Das Priifungsergebnis

Mit dem Prifungsergebnis stellt die Gleichbe-
handlungskommission fest, ob eine Diskrimi-
nierung im vorliegenden Fall stattgefunden hat
oder nicht. Die Gleichbehandlungskommission
muss ihre Entscheidung begriinden. Bei den Pri-
fungsergebnissen der Gleichbehandlungskom-
mission handelt es sich um nicht durchsetzbare
Entscheidungen, d.h. die Gleichbehandlungskom-
mission kann der diskriminierten Person keine
Wiedergutmachungsleistungen zusprechen.

Stellt die Gleichbehandlungskommission eine
Diskriminierung fest, richtet sie Vorschlage bzw.
Empfehlungen zur Verwirklichung des Gleichbe-
handlungsgebotes an die fir die Diskriminierung
verantwortliche Person und fordert sie auf, die
Diskriminierung zu beenden.

Mit den Empfehlungen soll eine Phase der Aus-
einandersetzung mit den Fragen des Gleichbe-
handlungsgebots eingeleitet werden.®® Neben der
Aufforderung die Diskriminierung zu beenden,
zahlen zu den bisherigen Empfehlungen der
Senate Il und Ill beispielsweise:

> die Auseinandersetzung mit dem Gleichbe-
handlungsgesetz,*

> die Organisation von Schulungen zu
Konfliktmanagement und interkulturellen
Kompetenzen fur Fihrungskrafte,**

D> Hinweis auf die Existenz des Gleichbehand-
lungsgesetzes auf der Website eines
Lokalbetreibers,***

> Aushdngen einer gleichbehandlungs-
konformen Hausordnung.****

Die Gleichbehandlungskommission muss Ein-
zelfallprifungsergebnisse anonymisiert und in
vollem Wortlaut innerhalb von drei Monatennach
Beschlussfassung auf der Website des Bundes-
kanzleramtes veroffentlichen.

Wenn die Gleichbehandlungskommission eine
Diskriminierung feststellt und eine Empfeh-
lung zur Verwirklichung des Gleichbehand-
lungsgebotes abgibt, so muss diese von der fir
die Diskriminierung verantwortlichen Person
innerhalb von zwei Monaten befolgt werden.
Folgt die fir die Diskriminierung verantwort-
liche Person dieser Empfehlung nicht, kann
eine im jeweiligen Senat vertretene Interessens-
vertretung auf Feststellung der Verletzung
des Gleichbehandlungsgebotes klagen (sog.
.Feststellungklage”). Mit einer Feststellungs-
klage wird die Feststellung der Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes durch das zustandige
Gericht begehrt; fir die diskriminierte Person
entstehen dabei keine Prozesskosten. Eine even-
tuelle Schadenersatzforderun misste jedoch
trotzdem mit einer anschlieBenden sogenannten
Leistungsklage durch die diskriminierte Person
selbst eingeklagt werden.

Auch in diesem Fall ist das Gericht, das mit der
Leistungsklage befasst ist, nicht an das Feststel-
lungsurteil gebunden, dennoch ist der Ausgang
des Verfahrens kalkulierbarer. *

Beachte § 61 GLBG!

Wird im Anschluss an das Verfahren
vor der Gleichbehandlungskommission ein
Gerichtsverfahren angestrebt, ist darauf

eichbehandlungskommission, Einzelf
eichbehandlungskommission, Einzelf.
eichbehandlungskommission, Einzelf.
eichbehandlungskommission, Einzelf

]G al
] al
6 al
]G al

lprifungsergebnis, Antrag GBK 11/13 u.a.
lprifungsergebnis, Antrag GBK 11/28
lprifungsergebnis, Antrag GBK 111/10/05 u.a
lprifungsergebnis, Antrag GBK 111/9/05 u.a.

Bedacht zu nehmen, dass das Gericht an
ein Prifungsergebnis der Gleichbehand-
lungskommission nicht gebunden ist. Es
muss jedoch ein davon abweichendes
Urteil begrinden.

7.3.6 Was kann die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft tun?

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann von
der Gleichbehandlungskommission die Erstel-
lung eines Gutachtens bzw. die Prifung eines
Einzelfalles verlangen. Der zustandige Senat
der Gleichbehandlungskommission muss in
der Folge innerhalb eines Monats tatig werden.
Weiters kann die Gleichbehandlungsanwaltschaft
die Beiziehung einer Fachperson zu Senats-
sitzungen fordern. Sie nimmt auf Beratungen
und Entscheidungsfindungen Einfluss, indem
sie von ihrem Rede-, Frage- und Anhorung-
recht Gebrauch macht. Sie bringt ihre Exper-
tise zu allen Fragen der Gleichbehandlung ein.

Falls erforderlich, kann der jeweilige Senat die
Gleichbehandlungsanwaltschaft mit Ermittlungs-
tatigkeiten beauftragen. In der Arbeitswelt kann
die Gleichbehandlungsanwaltschaft im Auftrag
des Senates betriebliche Raume betreten, in
betriebliche Unterlagen Einsicht nehmen und
Ko-pien davon machen. Der Betriebsrat ist zur
Mitwirkung heranzuziehen. Die Arbeitgeberin-
nen missen von der Besichtigung rechtzeitig
verstandigt werden, damit sie daran teilnehmen
konnen.

In einem Verfahren, das auf Verlangen der Gleich-
behandlungsanwaltschaft eingeleitet wurde,
hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft das
Recht, vor Gericht eine Feststellungsklage
einzubringen, wenn der jeweilige Senat keine
Diskriminierung festgestellt hat. Die Feststel-
lung der Verletzung des Gleichbehandlungs-
gebotes durch das Gericht hat den Vorteil, dass
eine Klarung der Rechtsfrage ohne Prozess-
kostenrisiko fir die diskriminierte Person erfolgt.
Eineeventuelle Schadenersatzforderungmisste
jedoch trotzdem mit einer Leistungsklage durch
die diskriminierte Person eingeklagt werden.
Das Gericht ist zwar in diesem Verfahren nicht
an das Feststellungsurteil gebunden, aber es
erhoht zumindest die Vorhersehbarkeit des
Ausgangs des Verfahrens Uber die Leistungs-
klage.*?

7.4 Das Verfahren vor
Gericht

Fur Diskriminierungen im Bereich der Arbeits-
welt sind die Arbeits- und Sozialgerichte
zustandig. AuBerhalb der Arbeitswelt, wie zum
Beispiel beim Zugang zu Gesundheitsdiensten,
Wohnraum oder Gitern und Dienstleistungen sind
die allgemeinen Zivilgerichte zustandig.

7.4.1 Welche Anspruche konnen
geltend gemacht werden?

Wenn eine Person in ihrem Recht auf Gleich-
behandlung verletzt wird, hat sie Anspruch auf
Schadenersatz.

Das Gleichbehandlungsgesetz - in Anlehnung
an die Vorgaben der EU - knipft dabei an eine
verschuldensunabhangige Haftung der diskri-
minierenden Person, d.h. durch die Erfillung
des Tatbestandes der Diskriminierung wird die
diskriminierende Person schadenersatzpflichtig.
Es ist demnach nicht relevant, ob die dis-
kriminierende Person ihr diskriminierendes
Verhalten beabsichtigt hat.

Der Schadenersatz umfasst sowohl den Ersatz
der durch die Diskriminierung entstandenen
Schaden, wie zum Beispiel auf Grund der dis-
kriminierenden Behandlung entgangener Lohn
oder hoher zu bezahlende Miete [materieller
Schadenersatz], als auch eine Entschadigung
fur die mit der Diskriminierung verbundene
Verletzung der Menschenwiirde (immaterieller
Schadenersatz]. In bestimmten Fallen kann
auch auf die Wiederherstellung des diskrimi-
nierungsfreien Zustandes geklagt werden. So
kann beispielsweise bei einer Schlechter-
behandlung im Bezug auf die Gewahrung von
Sozialleistungen auf die Gewahrung dieser geklagt
werden. Bei der Aus- und Weiterbildung oder
bei den sonstigen Arbeitsbedingungen besteht
jeweils ein Anspruch auf die Einbeziehung in die
entsprechende Maf3nahme.

Schwierig ist es den immateriellen Schaden,
namlich den Ausgleich fir eine erlittene person-
liche Beeintrachtigung zu beziffern. Nach den
EU-Richtlinien missen die Sanktionen gegen
Diskriminierung wirksam, verhaltnismafig und
abschreckend sein.
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In manchen Fallen normiert das Gleichbehand-
lungsgesetz im Hinblick auf den Ausgleich fir eine
erlittene persdnliche Beeintrachtigung Schaden-
ersatzhdchst- bzw. -mindestgrenzen.

So gibt es beispielsweise eine Obergrenze von
hochstens 500 Euro, wenn der Arbeitgeber oder
die Arbeitgeberin nachweisen kann, dass der fir
den Bewerber oder die Bewerberin entstandene
Schaden nur darin besteht, dass seine oder ihre
Bewerbung wegen eines verbotenen Diskrimi-
nierungsgrundes zwar nicht bericksichtigt
wurde, jedoch ohnehin ein besser qualifizierter
Bewerber oder eine besser qualifizierte Be-
werberin die Stelle erhalten hat. Dieselbe Ober-
grenze gilt auch, wenn die Bewerbung fir einen
beruflichen Aufstieg nicht berticksichtigt wurde.

Hingegen gibt es eine Untergrenze von mindes-
tens zwei Monatsentgelten, d.h. das Gericht kann
auch eine héhere Summe festsetzen, wenn der
Bewerber oder die Bewerberin bei diskriminie-
rungsfreier Auswahl die Stelle erhalten hatte
bzw. eine Untergrenze von mindestens drei
Monatsentgelten, wenn der Arbeitnehmer oder
die Arbeitnehmerin bei diskriminierungsfreier
Auswahl beruflich aufgestiegen ware.

Bei einer Belastigung in der Arbeitswelt (Teil Il
GIBG) bzw. auBerhalb der Arbeitswelt (Teil Il
GIBG) steht dem Opfer ein Schadenersatzan-
spruch von mindestens 720 Euro zu.

Mit der Festlegung von Mindestschadenersatz-
grenzen wird der Absicht Rechnung getragen,
dass das Schadenersatzrecht insbesondere im
Bereich der Diskriminierung nicht nur eine Aus-
gleichsfunktion hat, sondern auch einen Pra-
ventions- und Sanktionszweck zu erfillen hat.
Eine allfallige Mehrfachdiskriminierung ist bei
der Bemessung der Hohe der Entschadigung fur
die erlittene persdnliche Beeintrachtigung zu
berlcksichtigen.

Mehrfachdiskriminierung

Die Position eines Bereichsleiters oder
einer Bereichsleiterin ist ausgeschrieben.
Eine Mitarbeiterin des Betriebes, die fir
die Position bestens qualifiziert ist, be-
wirbt sich fir diese Stelle. Sie bekommt
sie jedoch nicht, da sie eine Frau ist und
es bekannt ist, dass sie mit einer Frau
zusammenlebt. Die Stelle wird schliel3-
lich mit einem schlechter qualifizierten,

verheirateten Mann besetzt. Die Frau kann
einen entsprechend hoheren Schadener-
satzanspruch geltend machen, da sie auf
Grund ihres Geschlechts und ihrer sexuel-
len Orientierung diskriminiert wurde.

Quelle: Modellbeispiel

Das Gleichbehandlungsgesetz kennt keinen
Kontrahierungszwang, d.h. es zwingt Personen
nicht zum Abschluss von Vertrdagen, ob nun
Arbeits-, Miet- oder Kaufvertrage. Wenn eine
Person beispielsweise auf Grund ihres Alters eine
Stelle nicht bekommt, kann sie vor Gericht zwar
Schadenersatzanspriiche einklagen, nicht jedoch
den Abschluss des Arbeitsvertrages.

88 Sonderfall: Diskriminierungsgrund
Behinderung

Anspriche, die im Falle einer Mehrfach-
diskriminierung auch auf den Diskriminie-
rungsgrund Behinderung gestiitzt werden,
kdénnen nur nach vorheriger Durchfiihrung
eines Schlichtungsverfahrens beim Bun-
desamt flr Soziales und Behindertenwesen
gerichtlich geltend gemacht werden (vgl. §§
29 Abs 4 und 35 Abs 4 GLBG).

Unter Kapitel 7.4.7 finden Sie eine detaillierte
Ubersicht tiber die Schadenersatzanspriiche und
die Fristen, die zur Geltendmachung zu berick-
sichtigen sind.

7.4.2 Wem gegenuber konnen
Schadenersatzanspruche geltend
gemacht werden?

Das Gleichbehandlungsgesetz verpflichtet jede
Person, die das Diskriminierungsverbot ver-
letzt, unabhangig davon, ob dies wissentlich oder
unwissentlich geschieht.

Ein Arbeitgeber oder eine Arbeitgeberin haftet
beispielsweise auch dann, wenn er oder sie es
schuldhaft verabsaumt, Belastigungen durch
Arbeitskolleglnnen, Kundlnnen oder Geschafts-
partnerinnen zu unterbinden.

Im Fall von Belastigungen kénnen auch Arbeits-
kolleglnnen oder Kundinnen selbst schadener-
satzpflichtig werden, wenn sie Arbeitnehmerinnen

beldstigen. Arbeitgeberinnen oder Geschaftsin-
haberlnnen, die ihren Mitarbeiterlnnen zum
Beispiel vorschreiben, keine Homosexuellen
einzustellen oder keine Produkte an Schwarze
zu verkaufen, kdnnen geklagt werden, obwohl sie
nicht unmittelbar selbst handeln.

Beachte!

Es konnen lediglich Diskriminierungen
bekampft werden, die nach in Kraft treten
des Gleichbehandlungsgesetzes vorge-
fallen sind.

7.4.3 Welche Fristen sind zu
beachten?

Will man/frau Schadenersatzanspriiche nach
dem Gleichbehandlungsgesetz geltend machen,
missen bestimmte Fristen (,Verjahrungsfristen”)
beachtet werden, d.h. innerhalb einer vorgegebe-
nen Frist kann vor Gericht Klage erhoben werden,
danach nicht mehr.

Grundsatzlich gilt die dreijahrige Verjahrungs-
frist des Allgemeinen Birgerlichen Gesetzbuches
(ABGBJ. In bestimmten Féallen - insbesondere
im Bereich Arbeitswelt (Teil Il des Gleichbehand-
lungsgesetzes) - setzt das Gleichbehandlungs-
gesetz jedoch bestimmte Fristen fest:

> Diskriminierende Kindigungen sind binnen
14 Tagen anzufechten. Lasst man/frau die
diskriminierende Kindigung bzw. Beendi-
gung des Arbeitsverhaltnisses gegen sich
gelten, kann man/frau entsprechende Scha-
denersatzforderungen binnen sechs Monaten
ab Zugang der Kindigung oder Entlassung
einklagen.

> Diskriminierungen bei Einstellung und Befér-
derungen sind ebenfalls innerhalb von sechs
Monaten gerichtlich geltend zu machen.

> Bei einer Belastigung in der Arbeitswelt sind
Schadenersatzanspriiche binnen einem Jahr
bei Gericht einzuklagen.

> Bei einer Belastigung in weiteren geschiitz-
ten Lebensbereichen sind Schadenersatz-
anspriche binnen drei Jahren bei Gericht
einzuklagen.

Unter Kapitel 7.4.7 finden Sie eine detaillierte
Ubersicht tiber die Schadenersatzanspriiche und
die damit verbundenen Fristen zur gerichtlichen
Geltendmachung.

7.4.4 Welche Institutionen bieten
Unterstutzung an?

Gerichtsverfahren erscheinen mitunter sehr
kompliziert und langwierig. Es kénnen mehrere
Verhandlungen, ein Lokalaugenschein (wenn der
Richter oder die Richterin den Ort des Vorfalles
anschauen mochte] oder auch Sachverstandigen-
gutachten notwendig sein. Je nachdem ist - im
Falle des Unterliegens - das Prozesskostenri-
siko hoher oder geringer. Dariiber hinaus muss
die unterlegene Partei nicht nur fir die eigenen
Anwaltskosten aufkommen, sondern auch fur die
der gegnerischen Partei. Wird der Prozess nur
teilweise verloren, d.h. wenn nur ein Teil der ein-
geklagten Schadenersatzforderung vom Gericht
zugesprochen wird, werden die Kosten zwischen
den Parteien verhaltnismafig aufgeteilt.

88 Anwaltspflicht

Ab einer Schadenersatzforderung (.Streit-
wert’) von 4.000 Euro besteht die Ver-
pflichtung sich von einem Rechtsanwalt
oder einer Rechtsanwaltin vertreten zu
lassen [Anwaltspflicht). Es ist ratsam, sich
auch unter einem Streitwert von 4.000
Euro vor Gericht von einem Rechtsanwalt
oder einer Rechtsanwaltin bzw. von einer
rechtskundigen Person vertreten zu lassen.

Eine Person, die in der Arbeitswelt von Diskrimi-
nierung betroffen ist, kann sich an die Arbeiter-
kammer (AK) wenden. Die Arbeiterkammer bietet
ihren Mitgliedern kostenlose Rechtsberatung.
Durch zur Verfligung gestellte Rechtsanwalte
oder Rechtsanwaltinnen kann die AK gericht-
lichen Rechtsschutz zur Klagsfiihrung gewahren.
Je nach Fallkonstellation Ubernimmt sie damit
ganz oder teilweise das Prozesskostenrisiko.

Der Osterreichische Gewerkschaftsbund (OGB)
und die verschiedenen Teilgewerkschaften bieten
ihren Mitgliedern ebenfalls kostenlose Rechts-
beratung und unter bestimmten Voraussetzungen
auch kostenlosen Rechtsschutz durch gerichtliche
Vertretung.

Eine dritte Anlaufstelle bei der Durchsetzung des
Rechts auf Gleichbehandlung vor Gericht stellt der
Klagsverband zur Durchsetzung der Rechte von
Diskriminierungsopfern (KlaV) dar. Der Klagsver-
band hilft bei der Vermittlung im Gleichbehand-
lungsrecht spezialisierter Rechtsanwaltinnen
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und kann in ausgewahlten Fallen ganz oder teil-
weise die Kosten des Rechtsanwalts oder der
Rechtsanwaltin, der gegnerischen Rechtsvertre-
tung sowie des Gerichtsverfahrens tibernehmen.

Der Klagsverband verfigt im Hinblick auf alle
vom Gleichbehandlungsgesetz und vom Behin-
derteneinstellungs- bzw. -gleichstellungsge-
setz verponten Diskriminierungsgriinde iiber eine
umfassende Expertise, sowohl im Bereich der
Arbeitswelt als auch im Dienstleistungsbereich.

Egal ob sich der Klager oder die Klagerin von
einem privaten Rechtsbeistand, der AK oder
dem OGB vertreten l3sst, ist es moglich, vor
Gericht den Beitritt des Klagsverbandes als
Nebenintervenient zu verlangen. Damit kann
der Klagsverband der diskriminierten Person
wahrend des gesamten Verfahrens unterstit-
zend zur Seite stehen und mit Einverstandnis
der betroffenen Person auch Prozesshandlungen
(z.B. Berufungen] vornehmen.

Beachte!

Arbeiterkammer, Gewerkschaften und
Klagsverband sind nicht verpflichtet, alle
an sie herangetragenen Falle gerichtlich
zu vertreten. Die Unterstitzungsleistungen
von Arbeiterkammer und Gewerkschaft
betreffen in erster Linie die Arbeitswelt.
Dennoch ist es ratsam, in jedem Fall die
Beratungsangebote dieser Organisationen
in Anspruch zu nehmen.

Einen Uberblick Uber das Zusammenwirken der
oben beschriebenen Institutionen erhalten Sie im
Kapitel 7.6.

7.4.5 Wer muss was beweisen?

FiUr eine Person, die diskriminiert wurde, kann es
mitunter schwierig sein, den Vorfall vor Gericht
ZU beweisen.

Beispiel

Eine Absolventin des Jusstudiums be-
wirbt sich fir eine Stelle als Konzipientin in
einer Rechtsanwaltskanzlei. Als der An-
walt in ihrem Lebenslauf sieht, dass sie
muslimischen Glaubens ist, meint er,
seiner Ansicht nach sei der Islam intolerant

und stehe fir die Unterdrickung der Frau.
Sie erwidert, dass dies nicht der Fall sei,
sie jedoch ohnehin keine praktizierende
Muslimin sei. Zwei Tage spater erhalt sie
eine Absage.
Quelle: Modellbeispiel

Wahrend die Frau vor Gericht das Erlebte und die
Aussagen des Anwaltes nur wiedergeben kann,
hat der Anwalt die Bewerbungsunterlagen aller
Bewerberlnnen, aus denen ersichtlich ist, ob die
schlussendlich eingestellte Bewerberin besser
qualifiziert war oder nicht. Der Anwalt ist daher
.naher am Beweis".

In der Regel fehlen den diskriminierten Personen
die notwendigen Personalunterlagen, Gehaltslis-
ten oder Informationen Uber Mitbewerberinnen
und Kundlinnen, um in so einem Fall eine Diskri-
minierung beweisen zu konnen.

Auf Grund dieser mangelnden Nahe zum Beweis
sieht das Gleichbehandlungsgesetz - entgegen
der allgemeinen zivilprozessrechtlichen Grund-
regel der Beweislast, namlich dass jede Partei
ihr Vorbringen beweisen muss - eine Beweis-
lasterleichterung fir die diskriminierte Person
vor:

Beachte die Beweislasterleichterung!

Die diskriminierte Person muss ledig-
lich glaubhaft machen, dass sie auf Grund
eines verbotenen Unterscheidungsmerk-
mals diskriminiert wurde. Hingegen muss
die fur die Diskriminierung verantwortliche
Person beweisen, dass es wahrschein-
licher ist, dass ein anderer Grund fir
die Diskriminierung ausschlaggebend war
(vgl. 8§ 26 Abs 12 und 35 Abs 3 GIBG).

Die diskriminierte Person muss nicht notwendi-
gerweise Beweismittel vorlegen, wenn sie ihren
Fall glaubhaft dargestellt hat. Die diskriminierende
Person hat hingegen Beweise wie zum Beispiel
Bewerbungsunterlagen, Gehaltsschemata oder
andere Informationen offenzulegen.

7.4.6 Was kann die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft tun?

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft informiert
uber die verschiedenen (rechtlichen] Mdglich-
keiten und bespricht diese mit der ratsuchenden
Person im Detail. Je nach Konstellation des
Falles und Wunsch der betroffenen Person, kann
die Gleichbehandlungsanwaltschaft vor Einlei-
tung eines Gerichtsverfahrens beispielsweise auf
einen auflergerichtlichen Vergleich hinwirken.
Wenn es sinnvoll und notwendig erscheint (z.B.
wenn es keine Zeuglnnen und keine anderen
Beweismittel gibt), kann die Gleichbehandlungs-
anwaltschaft im Vorfeld des Gerichtsverfahrens
ein Verfahren vor der Gleichbehandlungskom-
mission verlangen. Das Einzelfallprifungser-
gebnis der Gleichbehandlungskommission kann
als Beweismittel bei Gericht verwendet werden.

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft hat vor
Gericht keine Vertretungskompetenz. Entscheidet
sich die betroffene Person fir ein Gerichtsver-
fahren, informiert und berat die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft Uber Risiken und Erfolgs-
aussichten. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
leitet an andere Stellen, wie die Arbeiterkammer,
den OGB oder den Klagsverband weiter. Sie
verweist auf die Vertretung durch einen Rechts-
anwalt oder eine Rechtsanwaltin und arbeitet
mit diesen Einrichtungen bei Bedarf zusammen.

(=
@
(@))
(-
D)
C
@
=
C
'
I
A
(-
@)
=>
(@))
(-
D)
——
(@
HQo)
'
(@)
M
C
@))
O
(-
)]
=
(€))
'
-
=
(@))
H®)
>
oJ
(@))]
[
D)
N
-+
(€))
0))
e
O
C
D)
i)
wn
-+
e
O
(@)
o
D~




c
@
(@))
C
>
C
L
=
C
'
W
A
c
©)
>
(@))
C
>
—“—
(@R
:(0
'
@
M
(G
)
i®)
C
@
=
)
'
e
=
(@))
H®)
>
oJ
(@))]
(@
>
N
-+
)
0))
e
@)
(G
35
i)
0p)]
-+
e
O
@
e
D~

7.4.7 Rechtsfolgen- und Fristenuberblick

Art der Diskriminierung

Beispiel

Frist

Rechtsfolgen

Begriindungsdiskriminierung

Der Stellenwerber oder die Stellenwerberin
bekommt den Job nicht.

Frau A. ist Muslimin und bewirbt sich bei einer
Anwaltskanzlei als Sekretdrin. Obwohl sie auf
Grund ihrer Ausbildung und bisherigen Arbeits-
erfahrung unter den Mitbewerberinnen die
Bestqualifizierte ist, wird sie wegen ihrer Reli-
gionszugehorigkeit abgelehnt.

6 Monate

Die Frist beginnt mit Ablehnung der Bewerbung
zu laufen.

= § 29 Abs 1 GLBG

Ersatz des entstandenen finanziellen Schadens
(Kosten fiir die Bewerbung, entgangener Lohn) UND

Entschadigung fiur die erlittene personliche Be-
eintrachtigung (mindestens 2 Monatsgehalter)

= § 26 Abs 1Z1GIBG

Die Bewerbung wurde nicht beachtet.

Frau B. bewirbt sich bei einer Café-Backerei.
Ihre Bewerbung wird von der Filialleitung nicht
bertcksichtigt, weil sie mit 48 Jahren zu alt sei.

Nichtberlcksichtigung bedeutet, dass die Bewer-
berin die Stelle keinesfalls erhalten hatte, egal ob
sie qualifiziert ist oder nicht.

6 Monate

Die Frist beginnt mit Ablehnung der Bewerbung
zu laufen.

= § 29 Abs 1 GIBG

Ersatz des entstandenen finanziellen Schadens
(Kosten fur die Bewerbung) UND

Entschadigung fir die erlittene personliche Be-
eintrachtigung (maximal 500 Euro)

= § 26 Abs 1722 GIBG

Entgeltdiskriminierung

Weniger Lohn fur gleiche Arbeit.

Herr C. kommt aus Serbien und arbeitet auf einer
Baustelle. Eines Tages erfahrt er, dass er pro
Stunde 3 Euro weniger als sein Osterreichischer
Arbeitskollege bekommt. Er spricht mit seinem
Arbeitgeber. Dieser erklart ihm, dass alle ., Aus-
lander” auf seiner Baustelle weniger Gehalt be-
kommen. Dies sei ganz normal.

3 Jahre

= § 29 Abs 1 GIBG

Ersatz der Differenz zwischen dem ausgezahlten
und dem hoheren Lohn des Arbeitskollegen UND

Entschadigung fiur die erlittene personliche Be-
eintrachtigung.

= § 26 Abs 2 GIBG

Diskriminierung bei freiwilligen
Sozialleistungen

Ein Transportunternehmen gewahrt Ehepartne-
rinnen und Lebensgefahrtinnen von Angestellten
verglnstigte Fahrscheine. Der Partner vom An-
gestellten D. bekommt keine verginstigten Fahr-
karten, da gleichgeschlechtliche Lebensgemein-
schaften nicht in den Genuss der verglnstigten
Fahrscheine kommen

3 Jahre

= § 29 Abs 1 GIBG

Gewahrung der betreffenden Sozialleistung ODER

Ersatz des finanziellen Schadens [(Auszahlung
der Differenz des Fahrpreises] UND

Entschadigung fir die erlittene personliche Be-
eintrachtigung

= § 26 Abs 3 GIBG

Diskriminierung bei Mainahmen
der Aus- und Weiterbildung bzw.
Umschulung

Eine 55-jahrige Frau darf im Gegensatz zu ihren
jungeren Kolleglnnen nicht an Weiterbildungs-
mafBnahmen teilnehmen.

Der Vorgesetzte begriindet dies mit ihrem heran-
nahenden Pensionsalter und sich eine Investition
in ihre Weiterbildung nicht mehr rechne.

3 Jahre

= § 29 Abs 1 GLBG

Einbeziehung in die entsprechende betriebliche
Aus- und Weiterbildungsmafnahme ODER

Ersatz des finanziellen Schadens (z.B. Kosten fiir
selbst bezahlte Kurse) UND

Entschadigung fiur die erlittene personliche Be-
eintrachtigung

= § 26 Abs 4 GIBG
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Art der Diskriminierung

Beispiel

Frist

Rechtsfolgen

Diskriminierung beim beruflichen
Aufstieg

Diskriminierung bei der Beforderung

Herr E. ist in seiner Abteilung der Bestqualifi-
zierte fir den Posten des Abteilungsleiters. Den-
noch bekommt er die Stelle auf Grund seiner
Homosexualitat nicht.

6 Monate

Die Frist beginnt mit Ablehnung der Beforderung
zu laufen.

= § 29 Abs 1 GIBG

Ersatz des finanziellen Schadens (z.B. Auszah-
lung der Gehaltsdifferenz) UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung (Gehaltsdifferenz fir mindes-

tens 3 Monate)

= § 26 Abs 57 1 GIBG

Die Bewerbung zur Beforderung wurde nicht
berlcksichtigt.

Die Bewerbung zum Abteilungsleiter von Herrn
F., der sich zum Islam bekennt, wird erst gar nicht
bertcksichtigt, da die Stelle keinesfalls mit einem
Muslim besetzt werden soll.

6 Monate

Die Frist beginnt mit Ablehnung der Beforderung
zu laufen.

= § 29 Abs 1 GIBG

Ersatz des finanziellen Schadens (z.B. Kosten fir
die Bewerbung) UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung (maximal 500 Euro)

= § 26 Abs 5 Z 2 GIBG

Diskriminierung bei sonstigen
Arbeitsbedingungen

Frau G., die aus der Turkei kommt, wird bei
Urlaubs- oder Schichteinteilung regelmafig
gegentber ihren dsterreichischen Arbeitskolleg-
Innen benachteiligt.

3 Jahre

= § 29 Abs 1 GIBG

Gewahrung der gleichen Arbeitsbedingungen
ODER

Ersatz des finanziellen Schadens UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung

= § 26 Abs 6 GIBG

Beendigungsdiskriminierung
Kindigung oder Entlassung

Auflosung des Probearbeitsverhaltnisses

Das Arbeitsverhaltnis von Frau F. wird beendet
bzw. nicht verlangert, weil bekannt wird, dass sie
lesbisch ist.

14 Tage bei Anfechtung

Die Frist beginnt mit Erhalt der Kiindigung bzw.
Nichtverlangerung zu laufen.

6 Monate

Die Frist beginnt mit Erhalt der Kiindigung bzw.
Nichtverlangerung zu laufen.

= § 29 Abs 1a GIBG

Damit wird auf Wiedereinstellung geklagt.

Ersatz des finanziellen Schadens UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung

Beendigung durch Zeitablauf eines befristeten
Arbeitsverhaltnisses, obwohl es darauf angelegt
war in ein unbefristetes umgewandelt zu
werden.

14 Tage

Die Frist beginnt mit Zeitablauf des befristeten
Arbeitsverhaltnisses zu laufen.

Feststellung des unbefristeten Bestehens des
Arbeitsverhaltnisses.
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Art der Diskriminierung

Beispiel

Frist

Rechtsfolgen

6 Monate

Die Frist beginnt mit Zeitablauf des befristeten
Arbeitsverhaltnisses zu laufen.

= § 29 Abs 1a GIBG

Ersatz des finanziellen Schadens UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung

= § 26 Abs 7 GIBG

Diskriminierung beim Zugang zur
Berufsberatung, Berufsausbildung,
berufliche Weiter- und Ausbildung
auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses

Drei  Teilnehmerinnen eines AMS-Kurses
bewerben sich fir ein Praktikum bei einem
Bekleidungsgeschaft. Wahrend zwei von ihnen
im Geschaft mit Kundinnenkontakt eingesetzt
werden, soll die dritte im Lager arbeiten, da sie
ein Kopftuch tragt.

3 Jahre

= § 29 Abs 1 GIBG

Einbeziehung in die entsprechende Berufsbe-
ratungs-, Berufsausbildungs-, Weiterbildungs-
mafnahme ODER

Ersatz des finanziellen Schadens UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung

= § 26 Abs 8 GIBG

Diskriminierung bei der Mitgliedschaft
und Mitwirkung in einer Arbeitneh-
merlnnen- oder Arbeitgeberinnen-
organisation oder einer Organisation,
deren Mitglieder einer bestimmten
Berufsgruppe angehoren, einschliefllich
der Inanspruchnahme der Leistungen
solcher Organisationen

Eine Vertreterin einer beruflichen Interessens-
vertretung wird aufgefordert, ihre Funktion in
dieser Organisation zurickzulegen, mit der
Begrindung, dass sie als bekennende Zeugin
Jehovas fir die Ausiibung dieser Funktion nicht
.geeignet” sei.

3 Jahre

= § 29 Abs 1 GIBG

Mitgliedschaft bzw. Mitwirkung in der betrof-
fenen Organisation bzw. Inanspruchnahme der
Leistungen der betreffenden Organisation
ODER

Ersatz des finanziellen Schadens UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung

= § 26 Abs 9 GIBG

Diskriminierung bei den Bedingungen
fur den Zugang zu selbstandiger
Erwerbstatigkeit

Herrn G. wird von XY keine Gastgewerbekon-
zession verkauft, mit der Begriindung er sei ein
Muslim.

3 Jahre

= § 29 Abs 1 GIBG

Ersatz des entstandenen finanziellen Schadens
UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung

=8 26 Abs 10 GIBG

Belastigung

in der Arbeitswelt

Herr J. wird von seinen Arbeitskolleglnnen
auf Grund seiner tunesischen Herkunft standig
als .Kameltreiber” und .dreckiger Hund”
beschimpft.

1 Jahr

= § 29 Abs 1 GIBG

Ersatz des entstandenen finanziellen Schadens
UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung (mindestens jedoch 720 Euro)

= § 26 Abs 11 GIBG
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Art der Diskriminierung

Beispiel

Frist

Rechtsfolgen

in anderen Lebensbereichen
(Giter und Dienstleistungen, Wohnraum,
Soziales und Bildung)

Frau I. wird von einer Verkauferin in einem Ge-
schaft als . blode Tschuschin” bezeichnet.

3 Jahre

= § 1486 ABGB

Ersatz des entstandenen finanziellen Schadens
UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung [(mindestens jedoch 720 Euro)

=§ 35 Abs 2 GIBG

Diskriminierung beim Zugang zu und
bei der Versorgung mit Giitern und
Dienstleistungen, Wohnraum,
Sozialschutz und Bildung

Herr K. ist auf Wohnungssuche. Auf einer Inter-
netseite stofit er auf eine ansprechende Woh-
nung. Herr K. ruft daraufhin bei der angegebenen
Immobilienfirma an und erkundigt sich nach der
Wohnung. Die Maklerin teilt ihm mit, dass keine
Wohnungen an Auslander vergeben werden. Herr
K. fihrt diese Aussage auf seinen tirkischen
Akzent zuriick.

3 Jahre

= § 1486 ABGB

Ersatz des entstandenen finanziellen Schadens
UND

Entschadigung fir die erlittene personliche
Beeintrachtigung

= § 35 Abs 1 GIBG

Benachteiligungsverbot

in der Arbeitswelt

Herr L. soll auf Grund seiner Homosexualitat ge-
kiindigt werden. Sein Kollege Herr M. setzt sich
bei ihrem gemeinsamen Vorgesetzten fir ihn ein.
Daraufhin wird auch Herr M. gekiindigt.

Sowohl Herr L. als auch Herr M. kénnen die Kin-
digung innerhalb von 14 Tagen anfechten oder -
wenn sie die Kindigung gegen sich gelten
lassen - innerhalb von 6 Monaten auf Schaden-
ersatz klagen. Wird Herr M. aber in Reaktion auf
seinen Einsatz fir Herrn L. bel&stigt oder anders
benachteiligt gelten je nach Art der Benachteili-
gung (Diskriminierung) die oben beschriebenen
Fristen und Rechtsfolgen (vgl. § 27 GIBG).

in anderen Lebensbereichen
(Giter und Dienstleistungen, Wohnraum,
Soziales und Bildung)

Frau N. und ihre Freundin Frau O., die afrikani-
scher Herkunft ist, gehen gemeinsam in eine
Bar. Frau O. wird auf Grund ihrer Hautfarbe nicht
bedient. Frau N. beschwert sich beim Geschafts-
fihrer Uber das Verhalten der Kellnerin. Darauf-
hin wird auch Frau N. nicht mehr bedient. Beide
Frauen werden des Lokales verwiesen.

Sowohl Frau N. als auch Frau O. kénnen gericht-
lich gegen dieses Verhalten vorgehen und
Schadenersatz einklagen. Es gilt die oben be-
schriebene dreijahrige Verjahrungsfrist (vgl. § 36
GLBG).
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7.5 Gegenuberstellung von Verfahren vor der Gleichbe-
handlungskommission und Verfahren vor Gerichten

Hier sehen Sie auf einen Blick die Unterschiede zwischen dem Verfahren vor der Gleichbehandlungs

kommission und vor Gericht.

Gleichbehandlungskommission Gericht

(GBK)

Fristen

. Keine Fristen. Ein GBK-Verfahren kann . Fristen sind zu beachten. Nach Ablauf

immer durchgefihrt werden.

J Die Einleitung eines GBK-Verfahren hemmt
jedoch die Fristen zur gerichtlichen Gel-
tendmachung, d.h. die Frist lduft wahrend
eines GBK-Verfahrens nicht weiter.

einer Frist kann grundsatzlich das Gericht
mit einem Fall nicht mehr befasst werden.

Beteiligung von Dritten
. Es besteht keine Anwaltspflicht.

. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft
unterstitzt betroffene Personen und
begleitet sie wahrend des Verfahrens vor
der Gleichbehandlungskommission.

. Die diskriminierte Person kann sich von
einer Vertrauensperson vertreten lassen.

J Auf Antrag kann eine Fachperson mit
beratender Stimme beigezogen werden.

. Ab einem Streitwert von iber 4.000 Euro
besteht Anwaltspflicht.

o Die Arbeiterkammer bietet Beratung an
und stellt unter bestimmten Voraussetz-
ungen eine Rechtsvertretung vor den
Gerichten zur Verfugung. Dasselbe gilt
auch fir den Osterreichischen Gewerk-
schaftsbund.

J Auf Verlangen kann der Klagsverband zur
Durchsetzung der Rechte von Diskriminie-
rungsopfern in ausgewahlten Fallen als
Nebenintervenient beitreten. Als solcher
unterstitzt er die betroffene Person.

Besonderheiten des Verfahrens

Kostenlos

. Vertraulich und nicht 6ffentlich

. Relativ formloses Verfahren

. Ein Senat der GBK besteht aus
11 bis 13 Personen.

J Prozesskostenrisiko

o In der Regel offentliches Verfahren

. Strikte Verfahrensvorschriften

. Ein Richter oder eine Richterin fiihrt das

Verfahren. Beim Arbeits- und Sozialgericht
gibt es zusatzlich zwei Laienrichterinnen.

Gleichbehandlungskommission Gericht

(GBK]

Wirkungen von Entscheidungen

J Die Entscheidungen der GBK sind rechtlich U Die Entscheidungen eines Gerichts sind

nicht verbindlich: Falls eine Diskriminie-
rung festgestellt wurde, werden Empfeh-
lungen bzw. Vorschlage an die fir die
Diskriminierung verantwortliche Person
gerichtet.

J Es gibt keine Mdglichkeit das Prifungs-
ergebnis der Gleichbehandlungskom-
mission zu bekampfen.

rechtlich verbindlich: Falls eine Diskri-
minierung festgestellt wird, muss die fir
die Diskriminierung verantwortliche
Person der diskriminierten Person
Schadenersatz leisten.

o Gegen ein Urteil des Gerichts kann eine
Berufung eingelegt werden. Damit ist die
Uberpriifung durch eine zweite Instanz
gewahrleistet.
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Gleichbehandlungsanwaltschaft
bietet Beratung und Unterstitzung fur

Personen, die sich diskriminiert fihlen

7.6 Rechtsdurchsetzung und Rechtsschutz auf einen Blick

Antrage einbringen

Rechtsvertretung
v.a. in der Arbeits-
welt in ausge-
wahlten Fallen
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= gibt Empfehlungen zur Beendigung
der Diskriminierung

Gericht
® trifft rechtlich verbindliche
Entscheidungen in Einzelfallen

= spricht Schadenersatz zu, wenn
Diskriminierung festgestellt wird

gezogen werden

e N | € )
) Arbeiterkammer Klagsverband
Osterreichischer Gewerkschaftsbund unterstiitzt in ausgewahlten Fallen
bieten Beratung und Unterstitzung fir diskriminierte Personen bei

Personen, die sich in der Arbeitswelt und als Gericht und vor der
Konsumentinnen diskriminiert fihlen Gleichbehandlungskommission
N\ | & >
= Einleitung von Verfahren auf Wunsch
der diskriminierten Person
= Anwesenheits-, Frage- und Rederecht
in der Gleichbehandlungskommision
 entsenden Gleichbehandlungskommission ’ l
Mitarbeiterinnen = trifft rechtlich nicht verbindliche - ann a; .
und kénnen Entscheidungen in Einzelfallen achperson bei-

-

NG

Rechtsvertretung

in ausgewahlten
Fallen

N

NG

( Nebeninterventio

in ausgewahlten
Fallen

J

n

NS

7.7 Verfahren vor
Verwaltungsbehorden

Bestimmte diskriminierende Vorfélle (z.B. diskri-
minierende Stelleninserate oder Immobilienin-
serate] konnen bei der zustandigen Bezirksver-
waltungsbehorde angezeigt werden. Das sind die
Bezirkshauptmannschaften bzw. das Magistrat
(in Stadten mit eigenem Statut*], in Wien die Ma-
gistratischen Bezirksamter. Die Behdrden haben
daraufhin ein Verwaltungsstrafverfahren durch-
zufiihren und etwaige Geldstrafen zu verhangen.

Im Gegensatz zu Gerichts- oder Gleichbehand-
lungskommissionsverfahren haben betroffene
Personen bei Verwaltungsstrafverfahren keine
Parteistellung, sondern sind lediglich Zeugln-
nen. Eine diskriminierte Person kann daher auf
den Verfahrensverlauf keinen Einfluss nehmen.
Die betroffene Person hat kein Recht auf Akten-
einsicht, sie kann keine Rechtsmittel einbringen
und wird Uber den Ausgang des Verfahrens nicht
informiert. In diesem Verfahren steht die Bestra-
fung der Verantwortlichen im Vordergrund, eine
Wiedergutmachung ist nicht vorgesehen.

Verwaltungsstrafverfahren kodnnen parallel zu
Gerichts- oder Gleichbehandlungskommissions-
verfahren gefiihrt werden.

7.7.1 Diskriminierende Stellen-
ausschreibung

Beispiel

.Kichenhilfe, Dauerstelle, Eintrittsdatum:
02.02.2007 Erforderliche Staatsbirger-
schaft: Osterreich, Sprachkenntnisse:
Deutsch - Ausgezeichnete Kenntnisse, Un-
terbringung: keine”

Quelle: UVS 2008**

Stellenausschreibungen, die auf Grund des Ge-
schlechts, auf Grund der ethnischen Zugeho-
rigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des
Alters oder auf Grund der sexuellen Orientierung
diskriminieren, sind verboten.
Arbeitsvermittlerlnnen, die diskriminierende
Stellenausschreibungen veroffentlichen, sind von
der Bezirksverwaltungsbehorde (das sind die
ortlichen Bezirkshauptmannschaften bzw. die
Magistrate in Wien] mit einer Geldstrafe von bis
zu 360 Euro zu bestrafen.

Arbeitgeberinnen, die einen Arbeitsplatz auf
diskriminierende Weise ausschreiben, sind beim
ersten VerstoB von der Bezirksverwaltungsbe-
horde zu verwarnen und erst bei weiteren Ver-
stoflen mit einer Geldstrafe von bis zu 360 Euro
zu bestrafen.

Diskrimierende Stellenausschreibungen kon-
nen in einem Verwaltungsstrafverfahren auf
Antrag des Stellenwerbers bzw. der Stellenwer-
berin oder der Gleichbehandlungsanwaltschaft
verfolgt werden. Die Gleichbehandlungsanwalt-
schaft hat bei Durchfiihrung des Verwaltungsstraf-
verfahrens Parteistellung. Das heif}t, sie hat ein
Recht auf Akteneinsicht, sie kann gegen Bescheide
Berufung erheben und hat ein Recht auf Auskunft
Uber den Ausgang des Verfahrens.

7.7.2 Diskriminierung im
offentlichen Raum (Immobilien-
inserate, Diskotheken, Bars...)

Beispiele

e Bei der Suche nach Mietwohnungen
stoflen Sie auf folgendes Inserat:
Helle 3-Zimmer-Wohnung zu vermieten.
60 m?, neu renoviert, in bester Lage. Nur
an Inlander zu vermieten. Tel: 87 654 321.

e Drei Manner sudanesischer Herkunft
mochten sich bei einem Imbissstand
etwas zu trinken kaufen. Sie werden
jedoch mit den Worten ,alle Schwarzen
verkaufen Drogen” aufgefordert weg-
zugehen. Auf Grund ihrer Hautfarbe
werden sie nicht bedient.

Quelle: Modellbeispiele

Diese zwei Beispiele fallen in den Anwendungs-
bereich des Art Ill Abs 1 Z 3 des Einfihrungsge-
setzes zu den Verwaltungsverfahrensgesetzen
(EGVG). Diese Bestimmung verbietet es, Perso-
nen auf Grund ihrer Rasse, ihrer Hautfarbe, ihrer
nationalen oder ethnischen Herkunft, ihres re-
ligiosen Bekenntnisses oder einer Behinderung
ungerechtfertigt zu benachteiligen oder sie zu
hindern, Orte zu betreten oder Dienstleistungen
in Anspruch zu nehmen, die fir den allgemeinen
offentlichen Gebrauch bestimmt sind.

Bei einem Verstof3 gegen diese Bestimmung
kann die Bezirksverwaltungsbehorde eine Ver-
waltungsstrafe von bis zu 1.090 Euro verhangen.

*) Eisenstadt, Graz, Innsbruck, Klagenfurt, Krems/Donau, Linz, Rust, Salzburg, St. Pélten, Steyr, Villach, Waidhofen/Ybbs, Wels, Wr. Neustadt.
**) Entscheidung des Unabh&ngigen Verwaltungssenats Wien vom 11.03.2008 (GZ 06/42/318/2008)
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Bei mehrmaligen Verstoflen kann Gewerbein-
haberlnnen die Gewerbeberechtigung entzogen
werden (§ 87 Abs 1 Z 3 Gewerbeordnung).®®

Anzeigeberechtigt sind sowohl betroffene Perso-
nen als auch Zeuglnnen. Parteistellung, d.h. das
Recht auf Akteneinsicht, Rechtsmittel und Aus-
kunft Uber den Ausgang des Verfahrens, hat die
belangte Person.

Neben Immobilieninseraten konnen auch diskri-
minierende Stellenausschreibungen unter den
Anwendungsbereich des Art Ill Abs 1 Z 3 EGVG
fallen.

Die Volksanwaltschaft hat in einer Missstands-
feststellung beanstandet, dass Verwaltungs-
Ubertretungen nach rassistischen und diskrimi-
nierenden Tathandlungen, die unter den Anwen-
dungsbereich des EGVG fallen, .zwar erkannt
und festgestellt, in den Folgen aber aus nicht
nachvollziehbaren Grinden als unbedeutend
und entschuldbar angesehen®" werden. Sie emp-
fiehlt daher die einheitliche Anwendung des Art
[l Abs 1 Z 3 EGVG durch die zustandigen Bezirks-
verwaltungsbehorden in ganz Osterreich.

7.7.3 Was kann die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft tun?

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft kann bei
einer diskriminierenden Stellenausschreibung
ein Verwaltungsstrafverfahren einleiten. Sie hat
in dem Verfahren Parteistellung. Ihr steht das
Recht zu, Akteneinsicht zu nehmen, gegen Be-
scheide Berufungen und gegen Strafverfiigungen
Einspriche zu erheben. Durch diese Rechte kann
die Gleichbehandlungsanwaltschaft auf den Ver-
lauf des Verfahrens Einfluss nehmen.

Hingegen hat sie in Verfahren nach dem EGVG
diese Moglichkeiten nicht.
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8. Glossar

Alter

Das Verbot der Diskriminierung auf Grund des
Alters betrifft jedes Alter - Personen wegen ihrer
Jugend schlechter zu behandeln als andere ist
ebenso verboten wie eine Schlechterstellung
von Personen hoheren Alters gegentber Jiinge-
ren. Allerdings gibt es eine Reihe von bestimm-
ten Grinden, die es rechtfertigen konnen, dass
verschieden alte Personen in der Arbeitswelt
doch verschieden behandelt werden. Eine solche
Ungleichbehandlung auf Grund des Alters muss
objektiv und angemessen sein, ein legitimes Ziel
verfolgen, und die Mittel zur Erreichung dieses
Zieles missen angemessen und erforderlich
sein, um nicht als Diskriminierung zu gelten. Als
konkrete Beispiele fir solche moglicherweise
gerechtfertigte Ungleichbehandlungen nennt
das Gesetz gezielte Forderungsmafinahmen fir
die berufliche Eingliederung sowie Anforder-
ungen an das Mindest- oder Hochstalter fir be-
stimmte Beschaftigungen. Auch versicherungs-
mathematisch gerechtfertigte unterschiedliche
Altersgrenzen fiir Betriebspensionen sind mag-
lich. Wegen der Komplexitat der Ausnahmen
ist auf jeden Fall eine rechtliche Beratung, zum
Beispiel bei der Gleichbehandlungsanwaltschaft,
anzuraten.

Anweisung zur Diskriminierung

Das Gleichbehandlungsgesetz tragt der Tatsache
Rechnung, dass Menschen oft erheblichen Ein-
fluss auf die Handlungen anderer haben und ihnen
Anweisungen erteilen. Auch Anweisung zur Dis-
kriminierung ist eine verbotene Diskriminierung.

Beispiele sind etwa Anweisungen von Vorgesetz-
ten an Mitarbeiterlnnen, wenn zum Beispiel ein
Lokalinhaber oder eine Lokalinhaberin das Ser-
vicepersonal anweist, Gaste mit dunkler Hautfar-
be nicht zu bedienen, oder von Auftraggeberinnen
an Auftragnehmerlnnen, wenn eine Firma eine
Personalvermittlungsagentur ungerechtfertigter-

weise anweist, nur Stellenbewerberinnen einer
bestimmten Altersgruppe zu bertcksichtigen.

Arbeitswelt

Im Rahmen des = Gleichbehandlungsgesetzes ist
die .Arbeitswelt” ein weit gefasster Begriff. Dazu
gehort von der Ausschreibung und Besetzung
einer Stelle bis zum Ausscheiden aus einem
Betrieb vieles, was mit einem Dienstverhaltnis in
allen seinen Phasen einhergeht: die Entlohnung,
freiwillige Sozialleistungen, der berufliche Auf-
stieg im Unternehmen, Aus- und Weiterbildungs-
mafinahmen, und - sehr allgemein formuliert -
die .sonstigen Arbeitsbedingungen”. Auflerdem
erstreckt sich das Gleichbehandlungsgebot fir die
Arbeitswelt auch auf den Zugang zu beruflicher
Aus- und Weiterbildung und Berufsberatung. Es
gilt auch fir Arbeitnehmerinnen- und Arbeitge-
berlnnenorganisationen und Organisationen von
Berufsgruppen, und zwar sowohl fir die Mitglied-
schaft in solchen Organisationen als auch fir die
Inanspruchnahme von Leistungen dieser Organi-
sationen. Dariber hinaus gilt das Gleichbehand-
lungsgebot auch fir den Zugang zu selbstandiger
Erwerbstatigkeit.

Belastigung

Das = Gleichbehandlungsgesetz verbietet eine
Reihe von diskriminierenden Verhaltensweisen
unter der Bezeichnung .Belastigung”. Diese Ver-
haltensweisen stehen in einem Zusammenhang
mit einem der verbotenen Diskriminierungs-
grinde. Sie sind fur die betroffene Person uner-
winscht, unangebracht oder anstoflig, sie verlet-
zen ihre Wirde (oder bezwecken das zumindest]
und schaffen fir sie ein einschiichterndes, feind-
seliges, entwlrdigendes, beleidigendes oder
demitigendes Umfeld (oder bezwecken dies
zumindest). Eine derartige Bel&stigung ist so-
wohl in der Arbeitswelt wie auch in den weiteren
geschiitzten Lebensbereichen, fur die das Gleich-

behandlungsgesetz gilt, verboten.

Fortgesetzte Belastigungen am Arbeitsplatz kén-
nen ein Teil einer Strategie des = Mobbing gegen
eine Person sein. Siehe auch = sexuelle Belas-
tigung.

Benachteiligungsverbot

Wer sich gegen Diskriminierung zur Wehr setzt,
soll dadurch nicht noch zusatzliche Nachteile er-
leiden. Fir den Bereich der Arbeitswelt verbie-
tet es das Gleichbehandlungsgesetz, Arbeitneh-
merinnen wegen einer Beschwerde nach diesem
Gesetz zu entlassen, zu kiindigen, oder anders
zu benachteiligen. Das ist unabhangig davon, ob
die Beschwerde innerhalb des Betriebes erho-
ben wird oder ob ein Verfahren vor Gericht oder
vor der Gleichbehandlungskommission eingeleitet
wird. Der gleiche Schutz gilt fir Arbeitnehmer-
Innen, die der betroffenen Person Unterstiitzung
geben, etwa indem sie als Zeuglnnen vor Gericht
oder als Auskunftspersonen im Verfahren vor
der Gleichbehandlungskommission zur Verfi-
gung stehen. Auch in Reaktion auf Beschwerden
in den weiteren geschitzten Lebensbereichen
dirfen weder die betroffenen Personen noch
deren Unterstitzerinnen benachteiligt werden.

Bildung

Im gesamten Bildungsbereich gilt das Gebot der
Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethni-
schen Zugehorigkeit. Dazu gehdren sowohl der
Zugang zu Bildungseinrichtungen und alles was
in Bildungseinrichtungen stattfindet, wie auch
Beihilfen im Bildungsbereich. Im Detail verteilen
sich die Kompetenzen flir ein Vorgehen gegen
Falle von Diskriminierung auf die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft und die Gleichbehandlungsein-
richtungen der Bundeslander. Die Gleichbehand-
lungsanwaltschaft hilft bei der Ermittlung der in
jedem Einzelfall zustandigen Stelle.

Direkte Diskriminierung = unmittelbare
Diskriminierung

Diskriminierung

Wenn von einer Diskriminierung die Rede ist, ist
immer ein - zumindest gedachter - Vergleich
im Spiel. Eine Person wird anders behandelt als
eine vergleichbare Person in einer vergleichba-
ren Situation, und es gibt daflr keine sachliche
Rechtfertigung. Vielmehr erfolgt die Ungleichbe-
handlung aus einem anderen Grund, der etwas
mit der Person (oder der Vorstellung von dieser
Person] zu tun hat, zum Beispiel ihrem Alter,
ihrer Herkunft oder ihrer Religion. Das Gleich-
behandlungsgesetz verbietet sowohl = unmittel-
bare Diskriminierung als auch = mittelbare
Diskriminierung. Auflerdem gelten auch = An-
weisung zur Diskriminierung und => Belastigung
als Diskriminierung.

Ethnische Zugehorigkeit

Ungerechtfertigte Differenzierungen auf Grund
der ethnischen Zugehdrigkeit knipfen an Merk-
male an wie etwa Herkunft, Kultur, Muttersprache
oder Umgangssprache, Hautfarbe, Sitten oder
Religion. Es kommt nicht darauf an, ob die von
der Diskriminierung betroffenen Personen diese
Merkmale tatsachlich haben, sondern darauf,
dass diese Merkmale eine Rolle fir die Motivation
der Person/en als Grund fir die diskriminierende
Verhaltensweise spielen. .Ethnische Zugehorig-
keit” wird in manchen Gesetzen der Bundeslander
als .ethnische Herkunft” bezeichnet. Damit ist
dasselbe gemeint.

Fachperson

Im Verfahren vor der Gleichbehandlungskommis-
sion gibt es die Mdglichkeit, sogenannte Fach-
personen mit beratender Stimme dem Verfahren
beizuziehen. Fachpersonen sind entweder von
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den Vorsitzenden oder auf Verlangen von mehr
als einem Drittel der Senatsmitglieder der Gleich-
behandlungskommission oder der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft beizuziehen.

Fachpersonen konnen Vertreterinnen von Nicht-
regierungsorganisationen (NGOs), Kulturvereinen
oder von Interessensvertretungen, Wissenschaft-
lerInnen, Professorinnenundandere Personen, die
eine bestimmte Expertise aufweisen, sein. In der
Praxis gibt die Fachperson Auskunft zu bestimm-
ten Themen und Fragen der Senatsmitglieder.

Bei einer Prifung eines Einzelfalles hat die dis-
kriminierte Person das Recht auf Beiziehung
eines Vertreters oder einer Vertreterin von einer
NGO. NGO-Vertreterlnnen weisen auf Grund
ihrer Spezialisierung auf bestimmte gesell-
schaftliche Gruppen bzw. Themen und ihrer
langjahrigen Erfahrung meist umfassendes
Fachwissen zu Fragen von Diskriminierung auf.
Dieses zusatzliche Fachwissen kann das Vor-
bringen der diskriminierten Person unterstitzen
und den Senaten der Gleichbehandlungskom-
mission fur die Entscheidung wichtige Hinter-
grundinformationen liefern.

Flrsorgepflicht

Arbeitgeberinnen missen die Arbeitsbedingun-
gen so gestalten, dass Leben und Gesundheit der
Arbeitnehmerinnen geschiitzt sind. Dazu gehart
auch die Verantwortung dafiir, dass die Arbeit-
nehmerlnnen nicht durch andere Personen im
Betrieb gemobbt, beldstigt oder sonst wie diskri-
miniert werden.

GAW = Gleichbehandlungsanwaltschaft
GBK = Gleichbehandlungskommission

GIBG = Gleichbehandlungsgesetz

Gleichbehandlungsanwaltschaft
(GAW])

Die Gleichbehandlungsanwaltschaft ist eine
unabhangige staatliche Einrichtung zur Durch-
setzung des Rechts auf Gleichbehandlung und
Gleichstellung und zum Schutz vor Diskriminie-
rung. Sie bietet fir Menschen in ganz Osterreich
vertrauliche und kostenlose Beratung an. Zu ihren
Aufgaben und Kompetenzen gehdren u.a. die
Information Uber das Gleichbehandlungsgesetz

und das Hinwirken auf einvernehmliche
Losungen in Diskriminierungsfallen. Sie kann
bei der = Gleichbehandlungskommission die
Uberpriifung von Einzelfdllen und das Erstellen
von Gutachten zu allgemeinen Fragen des
Gleichbehandlungsrechts verlangen. AufBlerdem
kann sie unabhangige Untersuchungen zum
Thema der Diskriminierung durchfiihren sowie
unabhangige Berichte verdffentlichen und Em-
pfehlungen zu allen die Diskriminierung be-
rihrenden Fragen abgeben.

Gleichbehandlungsgebot

Das = Gleichbehandlungsgesetz enthalt mehre-
re Gleichbehandlungsgebote, die festlegen, dass
niemand diskriminiert werden darf. Jedes dieser
Gleichbehandlungsgebote gilt jeweils fir einen
oder mehrere festgelegte Lebensbereiche und
bestimmte Griinde, nach denen kein Unterschied
im Umgang mit Menschen in diesen Lebens-
bereichen gemacht werden darf. Fir alle gilt,
dass sowohl = unmittelbare Diskriminierung
als auch = mittelbare Diskriminierung verbo-
ten ist. Die Gleichbehandlung ohne Unterschied
der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion
oder Weltanschauung, des Alters oder der
sexuellen Orientierung ist im Zusammenhang
mit einem Arbeitsverhaltnis und in der sonstigen
Arbeitswelt geboten. Auf Grund der ethni-
schen Zugehorigkeit darf niemand unmittel-
bar oder mittelbar diskriminiert werden beim
= Sozialschutz, einschlieBlich der sozialen
Sicherheit und der Gesundheitsdienste; bei sozi-
alen Vergiinstigungen; bei der = Bildung, beim
Zugang zu und der Versorgung mit Gitern und
Dienstleistungen und beim Wohnraum.

Gleichbehandlungsgesetz (GIBG)

In Osterreich gibt es seit 1979 ein Gleichbehand-
lungsgesetz, das seither mehrmals gedndert und
erweitert wurde. Den Anfang machte das erste
Gleichbehandlungsgesetz mit Bestimmungen zu
gleichem Lohn fir gleiche Arbeit von Frauen und
Mannern.

Derzeit regelt das Gleichbehandlungsgesetz
vier Bereiche: Die Gleichbehandlung von Frauen
und Mannern in der Arbeitswelt; die Gleich-
behandlung in der Arbeitswelt ohne Unter-
schied der ethnischen Zugehorigkeit, der
Religion oder Weltanschauung, des Alters oder
der sexuellen Orientierung; die Gleichbehand-
lung ohne Unterschied der ethnischen Zugeho-
rigkeit in weiteren geschitzten Lebensbereichen

und die Gleichbehandlung von Frauen und Man-
nern beim Zugang zu und der Versorgung mit
Gutern und Dienstleistungen.

Gleichbehandlungskommission
(GBK)

Die Gleichbehandlungskommission besteht aus
drei Senaten mit jeweils 10 bis 12 Mitgliedern
aus Ministerien und Interessensvertretungen von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitgeberinnen und
einer oder einem Vorsitzenden. Sie priift in einem
vertraulichen und kostenlosen Verfahren, ob
in Einzelfallen eine Diskriminierung vorliegt
oder nicht. Wer sich diskriminiert fihlt, kann
einen Antrag auf Uberpriifung fir diesen
Einzelfall stellen. Das Ergebnis dieses Ver-
fahrens ist eine Feststellung der Gleichbehand-
lungskommission dariber, ob eine Diskriminie-
rung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes
stattgefunden hat. Die Gleichbehandlungskom-
mission gibt Empfehlungen zur Beendigung der
Diskriminierung ab. Die Gleichbehandlungskom-
mission erstellt auch Gutachten zu allgemeinen
Fragen des Gleichbehandlungsrechts.

Hausrecht

Das Hausrecht raumt Inhaberinnen von Betrieben,
Geschaften, Lokalen etc. innerhalb gewisser
Grenzen das Recht ein, dariiber zu ent-
scheiden, wer im Betrieb, Geschaft, Lokal etc.
anwesend sein darf und wer nicht. Ausschlisse
kdnnen aber nicht einfach x-beliebig erfolgen.
Die dabei angewendeten Kriterien dirfen nicht
diskriminierend sein. Diskriminierungen auf
Grund der ethnischen Zugehorigkeit beim Zu-
gang zu Gitern und Dienstleistungen, die der
Offentlichkeit zur Verfiigung stehen, sind durch
das Gleichbehandlungsgesetz ausdriicklich ver-
boten. Wer ein allgemein zugangliches Lokal
oder Geschéft betreibt, macht dadurch schon klar,
dass die angebotenen Waren und Dienstleistun-
gen grundsatzlich jedem beliebigen Kunden bzw.
jeder beliebigen Kundin angeboten werden. Es
ist daher beispielsweise zulassig, konkrete Perso-
nen wegen konkreter Storungen auszuschlief3en,
nicht aber generell Personen wegen ihrer ethni-
schen Zugehdrigkeit zu diskriminieren.

Indirekte Diskriminierung = mittelbare
Diskriminierung

Mittelbare Diskriminierung

Der Form nach gleiche Bedingungen kdnnen auf
verschiedene Menschen unterschiedliche Aus-
wirkungen haben. So kann eine ungerechtfertigte
Benachteiligung entstehen, die als mittelbare
Diskriminierung zu bewerten ist. Mittelbare
Diskriminierung ist auch bekannt als .indirekte
Diskriminierung”.

Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn
dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Krite-
rien oder Verfahren Personen, die ein bestimmtes
Merkmal aufweisen, gegentber anderen Perso-
nen in besonderer Weise benachteiligen kdnnen,
es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Krite-
rien oder Verfahren sind durch ein rechtmafiges
Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind
zur Erreichung dieses Zieles angemessen und
erforderlich. Im Gleichbehandlungsgesetz sind
diese bestimmten Merkmale fir die Arbeitswelt:
Das Geschlecht, die Zugehdrigkeit zu einer ethni-
schen Gruppe, eine Religion oder Weltanschau-
ung, das Alter und die sexuelle Orientierung.

Mobbing

Mobbing ist eine versteckt oder offen aggressive
Verhaltensweise im Arbeitsleben, bei der, im
Gegensatz zu .normalen” Konflikten oder Strei-
tereien, gezielt, systematisch und Uber einen
langeren Zeitraum gegen eine betroffene Per-
son vorgegangen wird . Dabei ist es oft das Ziel,
die gemobbte Person auszugrenzen und letztlich
vom Arbeitsplatz zu vertreiben. Im Vergleich zur
Definition von = Belastigung im Sinne des
Gleichbehandlungsgesetzes ist Mobbing der
weiter gefasste Begriff. Mobbing kann, muss
aber nicht einen Bezug zu einem der nach dem
Gleichbehandlungsgesetz verbotenen Diskrimi-
nierungsgrinde haben. Mobbing ist fir die be-
troffene Person sehr belastend, es ist aber nicht
als solches Gegenstand des Gleichbehandlungs-
gesetzes. Auf Grund der allgemeinen arbeits-
rechtlichen Firsorgepflicht missen Arbeitgebe-
rinnen eingreifen, wenn sie von Mobbing in ihrem
Betrieb erfahren. Die Arbeitnehmerinnenver-
tretung (Betriebsrat] kann und soll Mobbingbe-
troffene unterstitzen. Die Gleichbehandlungsan-
waltschaft befasst sich nicht mit Mobbing, wenn
es nicht zugleich auch diskriminierend im Sinne
des Gleichbehandlungsgesetzes ist. Beratung
und Unterstitzung fir von Mobbing betroffene
Personen bieten Betriebsrat, Arbeiterkammer
und der Osterreichische Gewerkschaftsbund.
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Nebenintervention

Der Nebenintervenient oder die Nebeninterveni-
entin ist eine Person/Einrichtung, die auf Seiten
einer Partei einem Gerichtsverfahren beitritt,
weil sie ein rechtliches Interesse am Obsiegen
dieser Partei hat. Der Nebenintervenient oder
die Nebenintervenientin wird auch Streithelfer
oder Streithelferin genannt. In dieser Funktion
unterstitzt der Nebenintervenient oder die Neben-
intervenientin eine Partei, ist aber selbst keine
Partei. Daher kann durch die Nebenintervention
weder ein Vergleich abgeschlossen noch eine
Klage zuriickgenommen werden. Der Neben-
intervenient oder die Nebenintervenientin kann
jedoch Rechtsmittel ergreifen, sofern die Partei
nicht widerspricht. Darlber hinaus kann der
Nebenintervenient oder die Nebenintervenien-
tin Saumnisfolgen gegen die untatige oder nicht
erscheinende Partei abwenden, in dem sie zu
Verhandlungen erscheint bzw. die notwendigen
Handlungen vornimmt. In Verfahren nach dem
Gleichbehandlungsgesetz konnen Klagerinnen
den Klagsverband zur Durchsetzung der Rechte
von Diskriminierungsopfern zur Nebeninter-
vention auffordern.

Positive Mafinahmen

Sogenannte .positive Mafinahmen” dienen der
Forderung der Gleichstellung und dem Ausgleich
von Benachteiligungen aus Griinden, die nach dem
Gleichbehandlungsgesetz grundsatzlich keine
zulassigen Differenzierungskriterien darstellen.
Positive MaBnahmen sind ausdriicklich erlaubt
(vgl. §§ 22 und 33 GIBG].

Privatautonomie

Dieser Begriff der juristischen Fachsprache be-
zeichnet die Freiheit, Vertragspartnerinnen frei
zu wahlen oder keinen Vertrag abzuschliefen und
miteinander zu vereinbaren, was die Vertrags-
partnerinnen wollen. Um diese Freiheit tatsach-
lich zu verwirklichen, sollten die Vertragspart-
nerlnnen gleiche Ausgangspositionen haben.
Die Inhalte von Vertragen missen generell den

.guten Sitten” entsprechen, sonst sind sie nicht

gultig. Im Besonderen schiitzen verschiedene
Regelungen die Position der von vorneherein
schwdacheren Vertragspartnerinnen etwa im
Arbeitsrecht,im Mietrecht undim Bereich des Kon-
sumentenschutzes. Auch die Diskriminierungs-
verbote des Gleichbehandlungsrechts haben
diese Schutzfunktion.

Religion oder Weltanschauung

Mit dem Begriffspaar .Religion oder Weltan-
schauung” sind sowohl Religionen im landlaufi-
gen Sinn gemeint als auch ahnlich wie Religionen
wirkende Lebenskonzepte von Menschen. In
Osterreich gibt es eine Reihe von gesetzlich an-
erkannten Kirchen und Religionsgesellschaf-
ten sowie staatlich eingetragenen religidsen
Bekenntnisgemeinschaften. Firdas Gleichbehand-
lungsgesetz macht es aber keinen Unterschied,
ob jemand einer solchen Gemeinschaft angehort
oder sich zu einer anderen Religion - ohne einen
solchen Rechtsstatus - bekennt.

Sexuelle Belastigung

Das Gleichbehandlungsgesetz verbietet die sexu-
elle Belastigung als eine Form der Belastigung
auf Grund des Geschlechts, bei der das entspre-
chende Verhalten der sexuellen Sphéare zugehorig
ist. Informationen und Tipps zum Thema gibt die
Broschire .berihrt! Sexuelle Beldstigung am
Arbeitsplatz”, erhéltlich bei der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft oder zum Download von http://
www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at.

Sexuelle Orientierung

Die .sexuelle Orientierung” bezeichnet, ob sich
jemand in Liebe und Sexualitdt zu Personen des
anderen oder des eigenen Geschlechts hingezo-
gen fihlt, oder zu beiden. Ob jemand heterosexu-
ell, homosexuell oder bisexuell ist, darf nach dem
Gleichbehandlungsgesetzin der Arbeitswelt keine
Rolle spielen.

.Sonstige Bereiche” im Gleichbe-
handlungsgesetz.

Auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit darf
niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert
werden beim Sozialschutz, einschliefilich der so-
zialen Sicherheit und der Gesundheitsdienste; bei
sozialen Vergiinstigungen; bei der Bildung und
beim Zugang zu und der Versorgung mit Gitern
und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur
Verfligung stehen, einschlief3lich von Wohnraum.

Unmittelbare Diskriminierung

Wenn eine ungerechtfertigte Benachteiligung
direkt an einer tatsachlichen oder vermeintlichen
Eigenschaft einer Person ansetzt, spricht man/
frau von einer direkten oder unmittelbaren Dis-
kriminierung. Eine unmittelbare Diskriminierung

liegt vor, wenn eine Person auf Grund eines
vom Gleichbehandlungsgesetz verbotenen Dis-
kriminierungsgrundes in einer vergleichbaren
Situation eine weniger giinstige Behandlung
erfahrt, als eine andere Person erfahrt, erfahren
hat oder erfahren wiirde.

Vertrauensperson

Im Verfahren vor der = Gleichbehandlungskom-
mission hat die diskriminierte Person das Recht
mit einer Vertrauensperson zur Befragung vor
dem jeweiligen Senat der Gleichbehandlungs-
kommission zu erscheinen. Dies kdnnen Freunde,
Freundinnen oder Familienangehdrige sein oder
auch vertrauenswiirdige Personen, die Uber eine
Expertise auf dem Gebiet der Diskriminierungs-
bekampfung verfiigen, wie zum Beispiel rechts-
kundige Personen oder Rechtsanwalte und
Rechtsanwaltinnen. In diesem Zusammenhang
nimmt das Gleichbehandlungsgesetz ausdrick-
lich auf NGO-Vertreterinnen und auf Vertreter-
Innen einer Interessensvertretung, wie z.B.
der Arbeiterkammer oder des Osterreichischen
Gewerkschaftsbundes, Bezug.
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NWV Verlag.
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fir die Gesellschaft hat, beschéaftigen mehrere
wissenschaftliche Fachrichtungen wie etwa
Sozialpsychologie, Soziologie und Politikwissen-
schaften. Einen knappen Uberblick, der auch die
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rung, in: Internationale Organisation fir Migration
(Hrsg.in) Handbuch zur rechtlichen Bekédmpfung
von Diskriminierung, 8-31, im Internet abrufbar
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Ustinov Instituts zur Erforschung und Bekamp-
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neu.pdf
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8] Vgl. R. Rebhahn, .Einleitung”, in: R. Rebhahn
(Hrsg) (2005) Kommentar zum Gleichbehand-
lungsgesetz GIBG und zum GBK/GAW-Gesetz.
Wien/New York: Springer, 2005, 1-31 (11).
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Einfihrung der Bestimmung im Jahr 1977 Vgl. N.
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Verlag Osterreich.

10) Bundesgesetz vom 23. Feber 1979 Uber die
Gleichbehandlung von Frau und Mann bei Fest-
setzung des Entgelts (Gleichbehandlungsgesetz),
BGBL 108/1979.

11) Zur Chronologie der rechtlichen Entwick-
lung im Bereich der Gleichstellung von Frauen
und Mannern, vgl. S. Feigl, A. Kartusch, K. Lu-
kas, B. Weyss (2007]) Ihr gutes Recht. Gleichbe-
handlung und Gleichstellung von Frauen und
Mannern in der Privatwirtschaft?. Anwaltin fir
die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern
in der Arbeitswelt, Herausgeber: Bundeskanz-
leramt, Wien, S. 18ff; B. Neuhold, R. Pirstner, S.
Ulrich (2003] Menschenrechte - Frauenrechte,
Internationale, europarechtliche und innerstaat-
liche Dimensionen, Innsbruck: StudienVerlag,
S. 250-265.

12) Bundesgesetz Uber die Gleichbehand-
lung von Frauen und Mannern und die For-
derung von Frauen im Bereich des Bundes
(Bundes-Gleichbehandlungsgesetz — B-GBG],
BGBL 100/1993.

13) Art 119 EWG-Vertrag

14) Vgl. dazu B. Weyss, C. Pritz (2004), ,Gleichbe-
handlung auf europaisch: Die europarechtliche

Fortentwicklung des Gleichbehandlungsgrund-
satzes, in: Deutsches Institut fir Menschenrechte
u.a. (Hrsg.) Jahrbuch Menschenrechte 2005,
FrankfurtamMain: Suhrkamp,304-313.ImInternet
zugénglichunterhttp://www.jahrbuch-menschen-
rechte.de/Online/archiv-jmr2005/weyss.pdf

15) Art 13 Abs 1 EGV in der Fassung des Vertrags
von Amsterdam, in Kraft getreten am 1. Mai 1999.

16) Zu den Richtlinien im Bereich der Gleichbe-
handlung ohne Unterschied des Geschlechts,
siehe S. Feigl, A. Kartusch, K. Lukas, B. Weyss
(2007) Ihr gutes Recht. Gleichbehandlung und
Gleichstellung von Frauen und Mannern in der
Privatwirtschaft?. Anwaltin fir die Gleichbehand-
lung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt,
Herausgeber: Bundeskanzleramt, Wien, S. 21; B.
Neuhold, R. Pirstner, S. Ulrich (2003] Menschen-
rechte - Frauenrechte, Internationale, europa-
rechtliche und innerstaatliche Dimensionen, Inns-
bruck: StudienVerlag, S. 165-224.

17) Richtlinie 2000/43/EG des Rates vom 29. Juni
2000 zur Anwendung des Gleichbehandlungs-
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ethnischen Herkunft

18) Richtlinie 2000/78/EG des Rates vom 27.
November 2000 zur Festlegung eines allgemeinen
Rahmens fir die Verwirklichung der Gleichbe-
handlung in Beschéftigung und Beruf

19) Zur osterreichischen Rechtslage bis kurz vor
der Umsetzung der Antidiskriminierungsricht-
linien aus dem Jahr 2000, sieche B. Weyss (2003)
Osterreichische Rechtslage im Bereich Anti-
diskriminierung,, in: Internationale Organisation
fir Migration (Hrsg.in) Handbuch zur rechtlichen
Bekampfung von Diskriminierung, 104-137, im
Internet abrufbar unter: http://iom.fi/files/legal
training/german/german_anti-discrimination_
handbook_full.pdf

20) Einen Uberblick bietet die Website des Bundes-
ministeriumsfirArbeit, Sozialesund Konsumen-
tenschutz zum Europaischen Jahr der Chancen-
gleichheit 2007, http://www.chancen-gleichheit.
at > Gesetze, oder die Website des Klagsver-
bands zur Durchsetzung der Rechte von Diskri-
minierungsopfern, http://www.klagsverband.at/
gesetze.

21) Vgl. auf Bundesebene Bundesgesetz tber die
Gleichstellung von Menschen mit Behinderungen
(Bundes-Behindertengleichstellungsgesetz -
BGStG) BGBL. I Nr. 82/2005 idF BGBL. I Nr. 67/2008;
Bundesgesetz vom 11. Dezember 1969 ber die
Einstellung und Beschaftigung Behinderter
(Behinderteneinstellungsgesetz - BEinstG) BGBL.
Nr. 22/1970 idF BGBL. | Nr. 67/2008.

22) Anwalt fir OGleichbehandlungsfragen fir
MenschenmitBehinderungen,Bundesministerium
Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz, http://
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tenangelegenheiten.

23 Bundesgesetz Uber die Gleichbehandlung
(Gleichbehandlungsgesetz - GIBG)", BGBL |
66/2004 idF BGBL 1 98/2008

24) Vgl. M. Windisch-Graetz (2005), § 17 Gleich-
behandlungsgebot im Zusammenhang mit
einem Arbeitsverhéltnis, in: R. Rebhahn (Hrsg]
Kommentar zum Gleichbehandlungsgesetz GIBG
und zum GBK-GAW-G. Wien/New York: Springer,
423-449 (425).

25) Vergleiche ua die Materialien zur Regie-
rungsvorlage, 307 der Beilagen zum NR, 22. GP,
15; sowie die Entscheidung des Landesgerichts
fur Zivilrechtssachen Wien vom 30.03.2007, GZ
35R68/07w.

26) Materialien zur Regierungsvorlage, 307 der
Beilagen zum NR, 22. GP, 14.
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27) Vgl. die Entscheidung des Unabhangigen
Verwaltungssenats Wien vom 11.03.2008 (GZ
06/42/318/2008).

28) Weil es noch wenig einschlagige Recht-
sprechung dazu gibt, sind die Grenzen des
Begriffs .Weltanschauung” noch nicht letztgiiltig
zu beschreiben. Vgl. dazu die Materialien zur
Regierungsvorlage, 307 der Beilagen zum NR,
22. GP, 14; und M. Windisch-Graetz (2005), § 17
Gleichbehandlungsgebot im Zusammenhang mit
einem Arbeitsverhaltnis’, in: R. Rebhahn (Hrsg)
Kommentar zum Gleichbehandlungsgesetz GIBG
und zum GBK-GAW-G. Wien/New York: Springer,
423-449 (434-437).

29) Eine ausfihrliche Auseinandersetzung bietet:
L. Vickers (2007) Religion und Weltanschauung in
der Beschaftigung — das EU-Recht. Europaisches
Netzwerk von Rechtsexperten im Bereich der
Nichtdiskriminierung, Europaische Kommission -
Generaldirektion Beschaftigung, soziale Ange-
legenheiten und Chancengleichheit, Luxemburg:
Amt fur amtliche Veroffentlichungen der Europa-
ischen Gemeinschaften, zugénglich unter: http://
ec.europa.eu/employment_social/fundamental_
rights/pdf/legnet/07relbel_de.pdf

30) Vgl. auch V. Frketi¢, P. Baumgartinger (2008)
Transpersonen am Osterreichischen Arbeits-
markt, Wien: Diskursiv, im Internet abrufbar unter:
http://diskursiv.at/uploads/media/transperso-
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handlungsanwaltschaft oder zum Download von
http://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.at

33) Vgl. AK Oberdsterreich: Musterbetriebsver-
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Diskriminierung auslandischer Arbeitnehmer
und Arbeitnehmerinnen und zur Férderung der
Chancengleichheit am Arbeitsplatz, im Internet
abrufbar unter: http://www.migrant.at/Arbeiter-
kammerOOE.pdf oder open up! Muster fir eine
antidiskriminatorische Betriebsvereinbarung, im
Internet abrufbar unter: http://minderheiten.at/

stat/anti-bv.htm

34) Vgl. beispielsweise Gleiche Chancen im Be-
trieb (2004) Gleiche Chancen im Betrieb - Das
Handbuch zur Gleichstellung von Migrantinnen,
http://www.gleichechancen.at/manual/start.html

35) QOsterreichisches Normungsinstitut (2008)
Leitfaden fir Diversity Management - ONORM
S 2501, Informationen zur ONORM unter: http://
www.on-norm.at/publish/diversity_management.
htmt

36) U.a. im Arbeitsverfassungsgesetz BGBL. Nr.
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39) Vgl. K. Posch (2005) § 30 Geltungsbereich,
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verschiedenen Nichtregierungsorganisationen
(NGOs), die sich - jeweils mit einem Fokus auf
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12. Bestellmoglichkelt
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