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Diskriminierung von Frauen in der Arbeitswelt — Sabine Wagner

Wechselwir-

kung zwischen
struktureller und
individueller Dis-

kriminierung

Beratungszahlen
Frauendiskrimi-

nierung in der
Arbeitswelt im
Vergleich

1. Einleitung und Hintergrund

Nach wie vor existieren strukturelle Benachteiligungen von Frauen
am Arbeitsmarkt, etwa in Form der Teilung des Arbeitsmarktes
in mannerdominierte Tatigkeitsbereiche und schlechter bezahl-
te ,Frauenbranchen®.’ Auch die sog. vertikale Segregation des
Arbeitsmarktes — Uberwiegend Manner in Spitzenpositionen,
Uberwiegend Frauen in niedrigeren Positionen — ist hier zu nen-
nen, sowie die ,glaserne Decke"?, an die Frauen beim Versuch,
in hdohere Hierarchiestufen vorzudringen, stof3en. Eine zentrale
Rolle spielt weiters die Verteilung von bezahlter und unbezahlter
Arbeit zwischen Frauen und Mannern. Hinter all dem stecken
hartnackige stereotype Rollenbilder der Geschlechter, die trotz
formaler Gleichstellung in weiten Bereichen nach wie vor unse-
re Gesellschaft pragen. Diese strukturelle Benachteiligung von
Frauen amArbeitsmarkt steht mitindividuellen Diskriminierungen
von Frauen in einer Wechselwirkung. Dies zeigt sich etwa in
Fallen von Einkommens- oder Bewerbungsdiskriminierung, wo
benachteiligende Strukturen und Einstellungen z.B. in Entgelt-
systemen oder unsachlichen Kriterien bei Stellenvergaben zum
Ausdruck kommen.

Hier soll das Gleichbehandlungsgesetz — das urspriinglich auch
zur Uberprifung frauenbenachteiligender Bestimmungen etwa
in Kollektivvertragen diente — individuelle Diskriminierung von
(u.a.) Frauen verhindern bzw. diesen rechtliche Mittel in die
Hand geben, um Diskriminierung zu bekdampfen. Das Gleich-
behandlungsgesetz hatte bereits in seiner Stammfassung aus
dem Jahr 1979 den Schutz von Frauen vor Diskriminierung am
Arbeitsplatz zum Ziel, urspringlich ausschlief3lich bezogen auf
Lohngleichheit.®

ZahlenmaRig bilden Falle von Diskriminierungen von Frauen in
der Arbeitswelt bis heute den gréRten Anteil an den Fallzahlen
der Gleichbehandlungsanwaltschaft; vor den anderen Diskriminie-
rungsgriinden*in derArbeitswelt, vor Geschlechterdiskriminierung
in der Arbeitswelt vorbringenden Mannern und vor Diskriminie-
rungsfallen aulRerhalb der Arbeitswelt, wie die folgenden Tabellen
aus dem aktuellen Bericht der Gleichbehandlungsanwaltschaft
zeigen:
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Tabelle 1: Anfragen/Beratungen, andere Diskriminierungsgriinde
in der Arbeitswelt, absolut®

Anfragen und Beratungen 2012 2013
Alter 205 159
Ethnische Zugehorigkeit 265 208
Religion 77 88
Sexuelle Orientierung 13 30
Weltanschauung 13 21
Information zum Gleichbehandlungsgesetz 520 560
Sonstige Rechtsfragen 17 33
Gesamt 1110 1101

Tabelle 2: Anfragen/Beratungen, Geschlechterdiskriminierung
in der Arbeitswelt, absolut®

Geschlecht 2012 2013
Frauen 2582 2218
Manner 673 576

Summe 3255 2794

Tabelle 3: Anfragen/Beratungen, Geschlechterdiskriminierung
aullerhalb der Arbeitswelt, absolut”

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

Neben den Diskriminierungsgrinden wurden auch die Tatbestan-
de des Gleichbehandlungsgesetzes in den vergangenen Jahr-
zehnten sukzessive erweitert. Heute sind alle Diskriminierungen
erfasst, die im Zuge eines Arbeitsverhaltnisses, aber auch in der
Anbahnungs- oder Beendigungsphase, auftreten kdnnen. Tabelle
4 zeigt die aktuellen Beratungszahlen zu Geschlechterdiskrimi-
nierung in der Arbeitswelt in der Gleichbehandlungsanwaltschaft
nach Tatbestanden:
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Darstellung von
Féllen mit meh-

reren Diskrimi-
nierungsebenen

Tabelle 4: Anfragen/Beratungen zu Tatbestdnden des Gleich-
behandlungsgesetzes, Geschlechterdiskriminierung in der
Arbeitswelt, absolut?

Tatbestand 2012 2013
Begriindung des Arbeitsverhaltnisses 203 156
Festsetzung des Entgelts 221 129
Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen 1 3
Entlohnungskriterien 6 6
MafRnahmen der Aus- und Weiterbildung im Betrieb 33 18
Beruflicher Aufstieg, Beférderung 34 16
Sonstige Arbeitsbedingungen 146 113
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses 116 74
Geschlechtsneutrale Stellenausschreibung 696 777
Geschlechtsbezogene/sexuelle Belastigung 309 300
Positive MaRnahmen 3 5
Mitwirkung in Organisationen 3 15
Benachteiligungsverbot 18 13
Ausbildung aufRerhalb eines Arbeitsverhaltnisses 15 0
Selbstandige Erwerbstatigkeit 5 5
Werbung/Medien 8 0
Anweisung zu Diskriminierung 4 0
Sonstiges 19 10
Gesamt 1850 1640

2. Falle mit mehreren Tatbestidnden

Haufig kommt es zum Zusammentreffen mehrerer Tatbestande.
Damitist nichtzwingend Mehrfachdiskriminierung angesprochen,
d.h. das Zusammenspielen von mehreren Diskriminierungs-
grinden, etwa Geschlecht und Religion, in einem Fall. Gemeint
ist eine auf verschiedenen Ebenen bzw. bei verschiedenen As-
pekten des Arbeitsverhaltnisses stattfindende Diskriminierung
einer Betroffenen — also etwa durch sexuelle Belastigung und
anschlieBende Beendigung des Dienstverhaltnisses — wegen
eines Diskriminierungsgrundes, hier des Geschlechtes.® Im
Folgenden werden Falle, in denen Frauen bezlglich mehrerer
Tatbestande Diskriminierungen ausgesetzt waren, dargestellt.
Zusammenfassend werden dann typische Konstellationen, diein
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solchen Fallen auftreten, beschrieben. Daran kniipfen schluss-
folgernd rechtspolitische Uberlegungen an.

Das mehrfache Auftreten von Tatbestanden in einem Fall wird
statistisch in der Gleichbehandlungsanwaltschaft nicht geson-
dert erfasst. Es wurden daher Falle der letzten funf Jahre bei
der Gleichbehandlungsanwaltschaft mit mehreren Tatbestanden
ausgesucht, von denen die Autorin durch ihre eigene Beratungs-
tatigkeit Kenntnis hatte. Kriterium war aulRerdem die Beispiel-
haftigkeit von Sachverhalten, die in &hnlicher und vergleichbarer
Weise ofter auftreten.

2.1 Diskriminierung bei Bewerbung/beruflichem Aufstieg
und Belédstigung

Immer wieder kommt es im Zuge von Bewerbungen fir Arbeits-
platze zu einer Belastigung'® von Bewerberinnen und danach zu
ihrer Ablehnung fur die Stelle. Auch die innerbetriebliche Vergabe
von (Fuhrungs-)Positionen ist eine Situation, in der manchmal
zusatzlich zur diskriminierenden Nichtbesetzung Bewerberinnen
belastigt werden.

Fall 1:

Frau S bewirbt sich um eine stellvertretende Fiihrungsposition
in einer Bildungseinrichtung. In einem ersten Gesprach mit einer
Vertreterin des Unternehmens wird ihr signalisiert, dass man sie
fur sehr gut geeignet halt. Sie wird aber noch zu einem weiteren
Gesprach miteinem externen Berater des Unternehmens gebeten.
Dieses Gesprach verlauft fur Frau S sehr negativ, da der Berater
immer wieder insistierende Fragen in Bezug auf ihr Privat- und
Beziehungsleben stellt und betont, dass die Partnerinnen der
Mitarbeiterlnnen zu Veranstaltungen eingeladen werden; daher
frage er hier genauer nach. AulRerdem meint er, dass sie seiner
Meinung nach zu alt fur die Stelle sei, da die beiden Geschafts-
fuhrer jinger seien. Frau S verlasst dieses Gesprach entsetzt
und sucht die Beratung der Gleichbehandlungsanwaltschaft auf.
Diese weist das Unternehmen auf die erfolgte Belastigung, das
aber trotzdem aufrechte Interesse von Frau S an der Stelle hin.
Das Unternehmen kontaktiert Frau S jedoch nicht mehr. Frau S
wendet sich mit Unterstitzung der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft an die Gleichbehandlungskommission, die eine Diskri-
minierung bei der Begrindung des Dienstverhaltnisses durch

Beléstigung im
Bewerbungs-
prozess
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Bewerbung und

Beschimpfung
wegen
Kopftuch

das Unternehmen sowie eine Belastigung durch den externen
Berater (beides in Bezug auf mehrere Diskriminierungsgriinde,
u.a. wegen des Geschlechtes)feststellt. Danach kann die Gleich-
behandlungsanwaltschaft fur Frau S einen Vergleich erzielen.

Fall 2:

Frau C, die aus religidsen Griinden ein Kopftuch tragt, ist seit
langerer Zeit auf Arbeitssuche. Nach Ausschreibung einer Stel-
le als Hilfskraft in der Metallbearbeitung spricht Frau C bei der
Personalvermittlung vor. In dem dort mit einer Mitarbeiterin ge-
fuhrten Gesprach wird ihre Bewerbung aufgrund des Umstands,
dass Frau C Kopftuch tragt, abgelehnt. Es kénne ihr auch keine
andere Stelle angeboten werden. Es kommt zu einer langeren
Diskussion Uber das Tragen des Kopftuches. Die Mitarbeiterin
der Personalvermittlung auRert die Ansicht, dass sich Frau C zu
LJintegrieren“ und ihren Kleidungsstil anzupassen habe. In Oster-
reich habe man friher auch den Kopf bedeckt, mittlerweile habe
man sich aber weiterentwickelt. Auch bei einer Birotatigkeit sei
es zwar moglich, ,mit Glatze, Dreadlocks, pinken oder griinen
Haaren® zu arbeiten, aber keinesfalls mit ,diesem Fetzen®. Den
Lebenslauf von Frau C wiirde sie nur mit Foto ohne Kopftuch
entgegennehmen.

Frau C wendet sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft und
leitet in der Folge ein Verfahren bei der Gleichbehandlungs-
kommission zur Uberpriifung einer Diskriminierung bei der Be-
grindung des Dienstverhaltnisses und durch Belastigung durch
die Mitarbeiterin der Personalvermittiung ein. Die Kommission
bestatigt beide Tatbestdnde. Da weder das Unternehmen noch
die Mitarbeiterin zu einer gutlichen Einigung bereit sind, bringt
Frau C mit Rechtsschutz der Arbeiterkammer eine Klage ein.
Frau C gewinntauch dieses Verfahren und erhalt Schadenersatz.

Fall 3:

Frau U ist in einem Unternehmen des Sozialbereiches als
Sozialarbeiterin beschaftigt. Bereits friiher hatte sie eine Fiih-
rungsposition inne, die sie aber nach mutterschaftsbedingten
Abwesenheiten abgeben musste. Sie bewirbt sich um eine Stelle
in der Innenrevision, die intern ausgeschrieben wird. Bereits im
ersten Gesprach wird thematisiert, wie sie sich denn vorstelle,
einen 40-Stunden-Job zu schaffen, da sie zwei Kinderim Alter von
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vier und sechs Jahren zu betreuen habe und ihr Mann ebenfalls
Vollzeit arbeite. Frau U empfindet diese Fragen als unzuldssige
Einmischung in ihr Privatleben. Das Bewerbungsverfahren lauft
weiter und Frau U wird zu einem grélReren Hearing geladen.
Nach dem Hearing erfahrt sie, dass ein mannlicher Kollege die
Stelle erhalten wird. Sie sei zwar ebenso kompetent, aber er
habe mit seinen analytischen Fahigkeiten Gberzeugen kénnen.
Der bei den Hearings anwesende Betriebsrat bestatigt Frau U,
dass er die Entscheidung sachlich nicht nachvollziehen kénne,
das Argument mit den analytischen Fahigkeiten sei vom noch
fungierenden Innenrevisor gekommen, der dem mannlichen
Kollegen vorgeschlagen hatte, sich zu bewerben. Auch die Perso-
nalchefin bestatigt Frau U, dass sie breiter gefacherte relevante
Ausbildungen und mehrinnerbetriebliche Erfahrung habe als der
erfolgreiche Kollege. Frau U entscheidet sich jedoch dagegen,
rechtliche Schritte zu ergreifen.

2.2 (Sexuelle) Beldastigung und Beendigung des Dienstver-
héltnisses

In Fallen sexueller (aber auch geschlechtsbezogener') Belas-
tigung steht sehr haufig das Dienstverhaltnis der betroffenen
Frau auf dem Spiel, wenn sich diese beschwert. Sie wird als
LStorfaktor wahrgenommen, entweder vom Unternehmen oder
von der Kolleginnenschaft, dies kann schnell zur Beendigung des
Dienstverhaltnisses fihren; sogar dann, wenn der Arbeitgeber
auf die Belastigungsvorfalle unmittelbar aktiv und gesetzesent-
sprechend reagiert hat.

Fall 4:

Frau R macht im Rahmen eines befristeten Dienstverhaltnisses
eine Ausbildung zur Rettungssanitaterin. Einer ihrer Ausbildner
beginnt, sich ihr kdrperlich zu ndhern und legt wahrend gemein-
samer Fahrten mehrfach die Hand auf ihren Oberschenkel. Frau
R traut sich nicht, die fur sie unangenehmen Annaherungen klar
zurlickzuweisen, da die Beurteilung des Ausbildners fir sie wichtig
ist. Sie vertraut sich einem Kollegen an, der sie drangt, dies den
Vorgesetzten zu melden, was sie auch tut. Das Unternehmen
fuhrt daraufhin Befragungen durch, teilt sie einem anderen
Ausbildner zu und entldsst den belastigenden Ausbildner. Es
kommt danach zu grofter Unruhe, worauf eine Mitarbeiterinnen-
versammlung abgehalten wird. Dieser Termin verlauft fir Frau R

unzuléssige
Fragen im
Bewerbungs-
gespréch fir

eine Fiihrungs-

position

Nichtverlédnge-

rung des Dienst-
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Kiindigung

einer Leiharbeit-
nehmerin nach

geschlechts-
bezogener
Beléastigung

nicht positiv, da ihr von Kolleginnen Vorwirfe gemacht werden.
Frau R bemerkt auch, dass einige Kolleginnen die mannlichen
Kollegen vor ihr ,warnen®.

Einige Zeit danach schlieRt Frau R ihre Ausbildung ab und es
gehtdarum, ob sie in einregulares Dienstverhaltnis Uibernommen
wird. Obwohl sie fachlich tiberwiegend positive Beurteilungen
erhalt, verlangert das Unternehmen ihren Dienstvertrag nicht.
Die Gleichbehandlungsanwaltschaft bringt fiir Frau R gegen das
Unternehmen ein Verfahren bei der Gleichbehandlungskom-
mission ein. Diese stellt fest, dass der Arbeitgeber zwar nach
Meldung der Belastigung Abhilfe geschaffen, Frau R aber bei der
Beendigung des Dienstverhaltnisses diskriminiert hat, da diese
nicht sachlich erfolgt, sondern als Folge der Dynamik nach der
sexuellen Belastigung zu sehen ist.

Fall 5:

Frau V ist Uber ein Personalleasingunternehmen in einer Ge-
sundheitseinrichtung als Putzkraft tatig. Bereits kurz nach ihrem
Einsatzbeginn aufeiner Station kommt es zu einem Zwischenfall
mit einem Pfleger. Dieser fordert Frau V in unhéflichem Ton
auf, ein schmutziges Kaffeehaferl wegzutragen. Als ihn Frau V
darauf hinweist, dass dies nicht ihre Zustandigkeit sei und er
aulBerdem hoflicher sein solle, beschimpft er sie als ,schiache
Sau“. Frau V ist sehr verargert und meldet dies auf der Station,
woraufhin dort eine Befragung zu dem Vorfall stattfindet. Frau V
fuhlt sich bei dieser Befragung vom Pfleger neuerlich herabge-
wiurdigt, da er ihr unterstellt, dass sie ihn aufgrund mangelnder
Sprachkenntnisse nicht verstanden habe. Ihr geht es aufgrund
des Vorfalles schlecht, sie meldetdiesen ihrer Vorgesetzten und
bittet um Versetzung auf eine andere Station. Die Vorgesetzte
nimmt Kontakt mit der Gesundheitseinrichtung auf und Frau V
wird auf einer anderen Station eingesetzt. Frau V ist aber so
stark psychisch belastet, dass sie kurz danach in Krankenstand
geht und ihrer Chefin mitteilt, dass sie nicht mehr in dieser
Gesundheitseinrichtung eingesetzt werden moéchte. In diesem
Gesprach beendet die Chefin das Dienstverhaltnis, behauptet
aber spater, es sei eine einvernehmliche Lésung erfolgt. Frau V
leitet gegen das Personalleasingunternehmen und den Pfleger
ein Verfahren bei der Gleichbehandlungskommission ein.'?
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2.3 Diskriminierende Arbeitsbedingungen im Zusammen-
hang mit Vereinbarkeitsthemen und Beendigung des
Dienstverhéltnisses

Benachteiligungen rund um Tatigkeitsbereich, Arbeitszeiten,

Arbeitsort, aber auch z.B. Ausschluss aus dem Kolleglnnenkreis

etc. werden im Gleichbehandlungsgesetz unter den Tatbestand

der ,diskriminierenden Arbeitsbedingungen® gefasst. Diskrimi-
nierende Arbeitsbedingungen gibt es im Geschlechterkontext
besonders haufig in Fallen, wo es fur die Betroffenen um die

Vereinbarkeit von Beruf und Familie geht. Auch hier geht es im

Weiteren haufig um die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses als

Folge solcher Auseinandersetzungen.

Fall 6:

Frau A ist diplomierte Krankenschwester und seit einigen Jah-
ren in einer Pflegeeinrichtung tatig. Nach der Trennung von
ihrem Mann ist Frau A Alleinerzieherin und muss ihre Tochter
in die Schule bringen, sie kann daher — auch unter Nutzung der
Frihbetreuung der Schule — den Beginn des Frihdienstes nicht
mehr punktlich einhalten. Bereits Uber ein Jahr lang hatte Frau
A eine zufriedenstellende Vereinbarung mit ihrem Arbeitgeber
und glich den spateren Arbeitsbeginn durch eine héhere Anzahl
an Diensten aus. Nach einem Wechsel in der Geschéaftsfih-
rung wird sie unter Druck gesetzt, den Dienstbeginn punktlich
einzuhalten, anderenfalls wird ihr die Kiindigung in Aussicht
gestellt. Es ist Frau A aber nicht mdglich, die Begleitung der
Tochter in der Frih anders zu organisieren. Frau A teilt dies
ihrem Arbeitgeber mit und wird kurz danach gekiindigt. Nun
sucht Frau A die Beratung der Gleichbehandlungsanwaltschaft
auf. Der Arbeitgeber argumentiert damit, dass durch den eine
Stunde spateren Arbeitsbeginn von Frau A ihre Kolleginnen
massiv mehrbelastet seien und die beschriebene Vereinba-
rung nur fir das erste Schuljahr der Tochter gegolten habe.
Es sei nicht langer mdglich gewesen, den familienbedingten
Arbeitszeitwlinschen von Frau A entgegenzukommen. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft kann fur Frau A die Zahlung
eines Schadenersatzes verhandeln.

Fall 7:
Frau D arbeitet bei einer Bank, sie befindet sich in Elternteilzeit.
Ihr jingeres Kind ist kurz vor dem siebenten Geburtstag, sodass

Kiindigung we-

gen Nichteini-

gung Uber fami-
lienfreundliche

Arbeitszeiten
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Beendigung
des Dienstver-

héltnisses nach

Elternteilzeit

mehrfache

Diskriminierung

nach Eltern-
karenz

ihr Anspruch auf Elternteilzeit bald endet. Als Frau D in Beratung
kommt, bemUht sie sich seit Monaten vergeblich, mit ihrem Ar-
beitgeber eine weitere Teilzeitvereinbarung zu treffen. Frau D ist
Pendlerin und hat die Hauptverantwortung fur ihre beiden Kinder,
daher ist fUr sie eine Vollzeittatigkeit nicht vorstellbar; sie ist aber
bereit, Stunden aufzustocken und/oder den Tatigkeitsbereich zu
wechseln. Auch die Intervention der Gleichbehandlungsanwalt-
schaft fihrt nicht zu einer Einigung, Frau D muss notgedrungen
beginnen, Vollzeit zu arbeiten, was sie sehr belastet. In einem
Gesprach mit ihren Vorgesetzten, der Gleichbehandlungsan-
waltschaft und dem Betriebsrat wird neuerlich dargestellt, dass
es nicht mdglich sei, Frau D eine Teilzeittatigkeit anzubieten.
Angeflhrt werden daflir Umstrukturierungen und eine Personal-
politik, in der nach ,Kopfen® gerechnet werde und daher jedeR
Mitarbeiterln voll eingesetzt sein misse. Der Bereichsvorgesetzte
betont, dass er selbst seit dem 10. Lebensjahr seines Kindes
Alleinerzieher sei und ,dies auch geschafft® habe. Er bietet an,
dass Frau D einen Teil ihrer Arbeitstatigkeit telearbeiten kénne.
Far Frau D ist dies zu diesem Zeitpunkt nicht mehr vorstellbar.
Sie sieht sich gezwungen, das Dienstverhaltnis zu beenden,
und vereinbart mit Unterstiitzung des Betriebsrates eine einver-
nehmliche Lésung, in der sie eine Zahlung und eine Forderung
fir eine Ausbildung erhalt.

2.4 Falle mit mehr als zwei Tatbestanden

Immer wieder kommt es auch dazu, dass sogar mehr als zwei
Tatbestande in einem Fall zusammentreffen. Hier handelt es sich
zumeist um massive Diskriminierungen, die von einer/einem der
Betroffenen sehr stark ablehnend gegenuberstehenden Vorge-
setzten ausgehen.

Fall 8:

FrauPistin einer Gesundheitseinrichtung als Operationsschwes-
ter tatig. FUr ihre zusatzliche Aufgabe als stellvertretende (stv.)
Hygienefachkraft ist eine Ausbildung innerhalb von finf Jahren
gesetzlich vorgeschrieben. Aus betriebsinternen Griinden wird
diese Ausbildung immer wieder verschoben. Frau P soll die
Ausbildung schlieBlich zu einem Zeitpunkt antreten, der bereits
nach Ablauf der funfjahrigen Frist liegt. Kurz vor Beginn der
Ausbildung wird Frau P schwanger. Sie tritt die Ausbildung da-
her nicht an, ist aber bis zum Beginn des Mutterschutzes weiter
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als stv. Hygienefachkraft tatig. Wahrend der Karenz von Frau P
wird in einer Sitzung des Hygieneteams vereinbart, dass sie die
Ausbildung kurz nach ihrem Wiedereinstieg besuchen soll. Die
neue Pflegedirektorin eréffnet Frau P, dass sie dem keinesfalls
zustimme, da ,ihrer Erfahrung nach Mitarbeiterinnen nach einem
Kind auch ein zweites bekommen und dann fiir den Betrieb nicht
mehr verflgbar sind®. ,Unter diesen Umstanden® solle ,man die
Hygiene jemand anderem Uberlassen®. Frau P wendet sich an
die Geschaftsfihrerin, die jedoch nicht ihre Partei ergreift.

Frau P sucht sodann die Beratung der Gleichbehandlungsan-
waltschaft auf, deren Intervention auch keine Einigung bringt.
Sie erhalt bei ihrem Wiedereinstieg weder die Funktion der stv.
Hygienefachkraft zuriick noch die Ausbildung bewilligt. Die Ein-
richtung argumentiert nun mit der gesetzlichen Finfjahresfrist,
die abgelaufen sei. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft leitet ein
Verfahren bei der Gleichbehandlungskommission wegen Diskri-
minierung bei der Aus- und Weiterbildung, beim Entgelt, beim
beruflichen Aufstieg und den Arbeitsbedingungen, sowie wegen
geschlechtsbezogener Belastigung durch die Pflegedirektorin
und mangelnder Abhilfe durch den Arbeitgeber ein."

Fall 9:

Frau Gistseitetwazehn Jahrenin einem Pharmaunternehmen,
zuletzt als Clinical Research Managerin, angestellt. Nach der
Karenz fur ihr zweites Kind meldet Frau G fristgerecht Eltern-
teilzeit mit geplanter Erhdhung der Wochenstunden nach einem
halben Jahr. Frau G nimmt wahrend ihrer Karenz an einem
Meeting ihrer Firma teil und spricht dort mit Herrn F, ihrem
neuen Vorgesetzten, tber ihre Rickkehr. Kurz vor ihrem Wie-
dereinstieg wird sie von Herrn F zu einem Gesprach eingeladen.
Dort stellt sich zur groRen Uberraschung von Frau G heraus,
dass Herr F ihr Dienstverhaltnis beenden will, da er ihr eine
offenbar bereits vorbereitete ,Auflésungsvereinbarung“ vorlegt.
Auf ihre Rickfrage beginnt Herr F, Frau G herabzuwdrdigen.
Er begrindet die geplante Auflésung ihres Dienstverhaltnisses
damit, dass kein Aufgabenbereich zu ihr passen wirde, son-
dern dass das Unternehmen vielmehr ,the right people in the
right place“ brauche und, ,was er denn mit ihr als zweifacher
Mutter noch solle“. Frau G wirft ein, dass sie auch nach der
Geburt ihres ersten Kindes im Ausland und flexibel gewesen

Beendigung des

Dienstverhélt-
nisses nach
Elternkarenz
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Belastigung ist
héufig Begleit-
erscheinung
derer Diskrimi-
nierungen

betroffene

Frauen verlieren

nach ...

sei. Sie kiindigt an, dass sie laut ihrer Elternteilzeitmeldung
am Arbeitsplatz erscheinen werde, und nimmt Kontakt mit der
Gleichbehandlungsanwaltschaft auf. Bei ihrem Arbeitsbeginn
wird Frau G eine niedrigere Position als ihre bisherige zugewie-
sen, fixe Arbeitszeiten sind laut Herrn F nicht mdéglich. Auf das
Schreiben der Gleichbehandlungsanwaltschaft wird mit einem
einwochigen Blroverbot fir Frau G reagiert. Nach mehrere
Monate dauernden erfolglosen Versuchen, einen adaquaten
Tatigkeitsbereich zu erhalten, wird das Dienstverhaltnis ein-
vernehmlich unter Zahlung einer Abfertigung beendet.

3. Typische Fallkonstellationen

Eslasstsich anhand der dargestellten sowie weiterer vergleichbar
gelagerter Falle beobachten, dass es beim Zusammentreffen von
Tatbestdnden mehrere typische Konstellationen gibt:

So kommt es etwa in Bewerbungssituationen —sowohl flir einen
neuen Arbeitsplatz als auch im Zuge der innerbetrieblichen
Vergabe von Positionen — immer wieder zu Belastigungen von
Bewerberinnen. Die Belastigungen kdnnen Begleiterscheinun-
gen einer Konkurrenzsituation um eine Position sein und haben
dann meist das Ziel, durch einen Verweis auf die Geschlech-
terrolle die betroffene Frau in dieser Konkurrenzsituation zu
schwachen. Manchmal zeigen die Belastigungen auch, dass
die entscheidenden Personen aufgrund stereotyper Rollenvor-
stellungen abseits der fachlichen Beurteilung Zweifel haben, ob
eine Bewerberin fur die Stelle geeignet ist. In anderen Fallen
steht die Belastigung im Zusammenhang mit einem Merkmal
von Frauen, dem die im Unternehmen entscheidenden Personen
klar ablehnend gegeniberstehen. Diese ablehnende Haltung,
die in der Belastigung Ausdruck findet, ist so Ausloser der
weiteren Diskriminierung.

Bei anderen Formen von Diskriminierung, insbesondere bei
(sexueller) Belastigung und bei Diskriminierung im Zusammen-
hang mit Vereinbarkeit von Beruf und Familie (Schwangerschaft,
Karenz und Wiedereinstieg), besteht haufig die Gefahr der
Beendigung des Dienstverhaltnisses der betroffenen Frauen.
In Fallen (sexueller) Belastigung zeigt sich oft eine Unfahigkeit
von Arbeitgebern, mit solchen Fallen professionell umzugehen,
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sodass es in der Folge innerbetrieblich zu einer Negativspirale
zulasten der Betroffenen kommt, die in einer Beendigung des
Dienstverhaltnisses mindet.

Bei Vereinbarkeitsfallen ist es manchmal auch so, dass die
Beendigung von Anfang an geplant ist, wegen der strengen
Kiindigungsschutzbestimmungen aber nicht (sofort) umgesetzt
werden kann; dann bricht sich die Ablehnung der Person, die
das Vereinbarkeitsthema im Unternehmen lebt, anders Bahn
und es kommt zu anderen Formen der Diskriminierung mit
Versuchen, die Betroffenen auf diese Weise zu zermdirben;
dies ist in den hier dargestellten Fallen mit mehr als zwei Tat-
bestanden der Fall.

Auffallend ist weiters, dass in mehreren der hier dargestellten
Falle Probleme beim Wiedereinstieg oder der Vereinbarung fami-
lienfreundlicher Arbeitszeiten nach einem Wechsel in der Person
des/derVorgesetzten oder der Geschéaftsfuhrung aufgetreten sind.
Dies zeigt, dass die persdnliche Komponente bei diesen Themen
eine groRRe Rolle spielt, d.h. die Einstellung der Vorgesetzten zur
Vereinbarkeitsthematik, vielleicht auch das personliche Verhaltnis
zwischen der Betroffenen und ihren Vorgesetzten.

Interessanterweise lasst sich der Befund stellen, dass bei Ent-
geltfallen, also der Geltendmachung von Lohnungleichheit, eher
selten weitere Tatbestande hinzukommen.' Dies kénnte damit
zu erklaren sein, dass Entgeltfalle oft erst nach Ende des Dienst-
verhaltnisses aufgegriffen werden (da die Ungleichbehandlung
den betroffenen Frauen erst dann bekannt wird). Damit sind aber
andere Formen der Diskriminierung zumeist nicht mehr mdglich.
Es kdnnte auch Ausdruck dessen sein, dass Lohnungleichheit
sehr haufig strukturell vorhanden ist, aber weniger persénliche
Komponenten enthalt als andere Diskriminierungstatbestande
und es daher etwa weniger haufig zu damit einhergehenden
Belastigungen betroffener Frauen kommt.

4. Schlussfolgerungen
Deutlich wurde in den dargestellten Fallen, dass ganz generell

Belastigungen eine haufige Begleiterscheinung von anderen
Formen der Diskriminierung sind. Man kann daraus schlie3en,

... Diskriminie-
rung héufig den
Arbeitsplatz

persbénliche
Komponente
spielt bei Verein-
barkeitsthemen
eine grol3e Rolle
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Bewusstseins-
arbeit ist zur

Verringerung von
Diskriminierung

zentral

politische
Malnahmen
sind beim

Vereinbarkeits-
thema dringend

erforderlich

dass die personliche Komponente — namlich die individuelle
Einstellung von entscheidenden Personen in Unternehmen — im
Bereich der Gleichbehandlung eine zentrale Rolle spielt. Hier
kann daher durch Bewusstseinsarbeit zu den im Gleichbehand-
lungsgesetz geschiitzten Merkmalen und der Einstellung von
Fuhrungskraften in Unternehmen ein Beitrag zur Verringerung
von Diskriminierung geleistet werden. Diese Bewusstseins- und
Bildungsarbeit ist ebenso in Fallen sexueller Belastigung wichtig,
da es hier — auch aufgrund unternehmensseitigen Unwissens
und damit Ungeschicks im Umgang mit einer solchen Situation
— immer wieder zur Beendigung von Dienstverhaltnissen betrof-
fener Personen kommt, wie die dargestellten Falle zeigen. Die
Gleichbehandlungsanwaltschaft leistet diese Bewusstseins- und
Bildungsarbeit selbstverstandlich im Rahmen ihrer personellen
Ressourcen, die aber bei steigender Zustandigkeit in den ver-
gangenen Jahren leider kaum gestiegen sind. Die personellen
Ressourcen der Gleichbehandlungsanwaltschaft zu erhéhen ist
daher eine alte, aber weiterhin wichtige Forderung.

Es kann weiters konstatiert werden, dass es in Vereinbarkeitsfallen
immer wieder zu sehr massiven Diskriminierungen kommt — beide
hier dargestellten Falle mit mehr als zwei Tatbestdnden sind solche
Falle. Hier sind im Uberschneidungsbereich von elternschaftsbe-
dingtem Kindigungsschutz, Elternteilzeitregelungen und Gleich-
behandlung unbedingt weitere politische Malinahmen erforderlich,
um die Benachteiligung von Betroffenen hintanzuhalten. Denn die
genannten Regelungen, die den Verbleib von Arbeitnehmerinnen
mit Kindern im Arbeitsleben zum Ziel haben, fihren letztlich oft
— wie die Félle zeigen — zur Beendigung der Dienstverhaltnisse
Betroffener. Ohne weitere begleitende MaRnahmen kann dieses
Zieldemnach derzeit oft nicht erreicht werden. Denkbar ware etwa
eine zentrale Beratungseinrichtung fiir Vereinbarkeitsfragen mit
starken Kompetenzen; eine Uberarbeitung der Elternteilzeitrege-
lung im Sinne der Betroffenen oder die Schaffung der Méglichkeit
fur Eltern, bereits vordem Wiedereinstieg aktivwerden zu kénnen,
und im Gegenzug eine Verpflichtung fur Unternehmen, hier be-
reits vorab Gesprache zu fihren. Auch eine deutliche gesetzliche
Klarstellung, dass Arbeithehmerlnnen nach einer Elternkarenz
Anspruch auf die gleiche Position wie davor haben, auch wenn
sie Teilzeit arbeiten, konnte hilfreich sein.

Schlieldlich sollten die Sanktionen fiur diskriminierende Un-
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ternehmen, etwa bei Bewerbungsdiskriminierung, lberdacht
werden, da eine abschreckende Wirkung bei den derzeitigen
gesetzlichen Schadenersatzhdéhen wohl nicht erreicht wird."

Anmerkungen

1.

©x N

1.

12.

14.

15.

Das wird als horizontale Segregation des Arbeitsmarktes bezeichnet. Aber
auch auBerhalb des Erwerbsarbeitsmarktes besteht strukturelle Diskrimi-
nierung von Frauen, siehe dazu etwa Pirklbauer, Sybille / Vélkerer, Petra
(2008): Ungleichverteilung in Osterreich aus der Genderperspektive, in:
WISO 31/ 3, S. 173ff.

Mit der ,glasernen Decke"” ist eine unsichtbare Aufstiegsbarriere fur Frauen
gemeint, die sie daran hindert, héhere Positionen zu erreichen. Siehe dazu
etwa Cotter, David A. / Hermsen, Joan M. /Ovadia, Seth / Vanneman, Reeve
(2001): The glass ceiling effect, in: Social Forces 80, 2001, Nr. 2, S. 655ff;
Bding, Susanne (2009): Grundlagen zur Geschlechts- und Genderproblematik
in Unternehmen, Lohmar

Zur Entwicklung des Gleichbehandlungsgesetzes sieche BMASK und BKA
(2009): 30 Jahre Gleichbehandlungsgesetz fir die Privatwirtschaft, Hinter-
grunddossier. Wien

Diese anderen Diskriminierungsgriinde — ethnische Zugehdérigkeit, Alter,
sexuelle Orientierung, Religion und Weltanschauung — wurden 2004 in das
Gleichbehandlungsgesetz aufgenommen.

Entnommen dem aktuellen zweijahrlichen Bericht der Anwaltschaft fur Gleich-
behandlung: Anwaltschaft fir Gleichbehandlung (2014), Teil Il des Gleich-
behandlungsberichtes fur die Privatwirtschaft 2012 und 2013. Wien, S. 143
Entnommen dem Bericht der Anwaltschaft fir Gleichbehandlung,a.a.O., S. 150
Entnommen dem Bericht der Anwaltschaft fir Gleichbehandlung,a.a.O., S. 156
Entnommen dem Berichtder Anwaltschaft fir Gleichbehandlung,a.a.O., S. 141
Wobei in solchen Fallen zusatzlich sehr wohl auch andere Diskriminie-
rungsgrunde (z.B. Alter oder Religion) eine Rolle spielen kénnen, wie die
dargestellten Falle zeigen.

Belastigung ist definiert als herabwirdigenses Verhalten im Zusammenhang
mit einem diskriminierungsgeschutzten Merkmal.

Geschlechtsbezogene Belastigung liegt laut Gesetz dann vor, wenn eine
Belastigung auf das Geschlecht abzielt, jedoch keinen Bezug zur sexuellen
Sphare hat. Siehe dazu etwa Gabhleitner, Sieglinde (2007): Der Schutz vor
Belastigung im Arbeitsverhaltnis, in: ZAS 2007/24, S. 148ff; Gerhartl, And-
reas (2009): Geschlechtsbezogene Belastigung am Arbeitsplatz, in: taxlex
2009, S. 118ff.

Dieser Fallist von der Gleichbehandlungskommission noch nicht entschieden.
Dieser Fallist von der Gleichbehandlungskommission noch nicht entschieden.
Aus diesem Grund kommen in der hier prasentierten Sammlung auch keine
Falle von Entgeltdiskriminierung vor.

Eine abschreckende Wirkung der Schadenersatzbetrage ist europarechtlich
in den Gleichbehandlungsrichtlinien gefordert.
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