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l. Teil

Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt
Geltungsbereich

8 1. (1) Die Bestimmungen des I. Teiles gelten fiir den Bereich der Arbeitswelt, dazu z&hlen
1. Arbeitsverhaltnisse aller Art, die auf privatrechtlichem Vertrag beruhen;

2. der Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufsausbildung, der
beruflichen Weiterbildung und der Umschulung einschlieflich der praktischen Berufserfahrung;

3.die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmer/innen/- oder Arbeitge-
ber/innen/organisation oder einer Organisation, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe
angehdoren, einschlielich der Inanspruchnahme der Leistungen solcher Organisationen;

4. Bedingungen fur den Zugang zu selbstandiger Erwerbstatigkeit,
sofern dies in die Regelungskompetenz des Bundes fallt.

(2) Ausgenommen sind Arbeitsverhéltnisse
1. der land- und forstwirtschaftlichen Arbeiter/innen im Sinne des Landarbeitsgesetzes 1984, BGBI.
Nr. 287;

2. zu einem Land, einem Gemeindeverband oder einer Gemeinde;
3. zum Bund.

(3) Die Bestimmungen des 1. Teiles gelten auch

1. fur Beschaftigungsverhéltnisse, auf die das Heimarbeitsgesetz 1960, BGBI. Nr. 105/1961, anzu-
wenden ist, und

2. fur Beschaftigungsverhéltnisse von Personen, die, ohne in einem Arbeitsverhaltnis zu stehen, im
Auftrag und fir Rechnung bestimmter Personen Arbeit leisten und wegen wirtschaftlicher Un-
selbstéandigkeit als arbeitnehmeréhnlich anzusehen sind.

Fur den Anwendungsbereich dieses Gesetzes gelten die Beschaftigungsverhéltnisse nach Z 1 und 2 als
Arbeitsverhéltnisse.
(4) Die Bestimmungen des I. Teiles gelten auch fir die Beschaftigung von Arbeitnehmer/inne/n, die
von einem/einer Arbeitgeber/in ohne Sitz in Osterreich
1. im Rahmen einer Arbeitskraftetiberlassung oder
2. zur fortgesetzten Arbeitsleistung
nach Osterreich entsandt werden, fiir die Dauer der Entsendung.

Gleichstellung
8 2. Ziel dieses Abschnittes ist die Gleichstellung von Frauen und Ménnern.
Gleichbehandlungsgebot im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis

8§ 3. Auf Grund des Geschlechtes, insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- oder Familienstand,
darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhéltnis niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert
werden, insbesondere nicht

1. bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses,

2. bei der Festsetzung des Entgelts,

3. bei der Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen,
4. bei MaRnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung,

5. beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen,



6. bei den sonstigen Arbeitsbedingungen,
7. bei der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses.

Gleichbehandlungsgebot in der sonstigen Arbeitswelt

8 4. Auf Grund des Geschlechtes, insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- oder Familienstand,
darf niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert werden

1. beim Zugang zur Berufsberatung, Berufausbildung, beruflichen Weiterbildung und Umschulung
auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses,

2. bei der Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmer/innen/- oder Arbeitge-
ber/innen/organisation oder einer Organisation, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe
angehdren, einschlieflich der Inanspruchnahme der Leistungen solcher Organisationen,

3. bei den Bedingungen fiir den Zugang zu selbsténdiger Erwerbstatigkeit.

Begriffsbestimmungen

8 5. (1) Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person auf Grund ihres Geschlechtes
in einer vergleichbaren Situation eine weniger ginstige Behandlung erféhrt, als eine andere Person er-
fahrt, erfahren hat oder erfahren wirde.

(2) Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Krite-
rien oder Verfahren Personen, die einem Geschlecht angehéren, in besonderer Weise gegentiber Personen
des anderen Geschlechtes benachteiligen kdnnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien
oder Verfahren sind durch ein rechtmaRiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Errei-
chung dieses Zieles angemessen und erforderlich.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung einer Person zur Diskriminierung vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhéltnisses zu ei-
ner Person wegen deren Geschlechts diskriminiert wird.

Sexuelle Belastigung

8 6. (1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person
1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst sexuell belastigt wird,

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft unterlasst, im
Falle einer sexuellen Belastigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen,
Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu
schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhéltnis beldstigt wird oder
4. durch Dritte auerhalb eines Arbeitsverhaltnisses (8 4) belastigt wird.

(2) Sexuelle Belastigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphére zugehdriges Verhalten gesetzt
wird, das die Wirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fur die betroffene Person uner-
wiinscht, unangebracht oder anstéRig ist und

1. eine einschiichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt fur die betroffene Person

schafft oder dies bezweckt oder

2. der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphére zugehdriges Verhalten seitens
des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder von Vorgesetzten oder Kolleg/inn/en zuriickweist oder
duldet, ausdriicklich oder stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen
auf den Zugang dieser Person zur Berufsausbildung, Beschaftigung, Weiterbeschaftigung, Befor-
derung oder Entlohnung oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt ge-
macht wird.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur sexuellen Beléstigung einer Person vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhéltnisses zu ei-
ner Person wegen deren Geschlechts sexuell bel&stigt wird.

Belastigung
8 7. (1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person durch
geschlechtsbezogene Verhaltensweisen
1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst belastigt wird,

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft unterlésst, im
Falle einer Beléstigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen
der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen,



3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhéltnis bel&stigt wird oder
4. durch Dritte auBerhalb eines Arbeitsverhaltnisses (8 4) bel&stigt wird.

(2) Geschlechtshezogene Belastigung liegt vor, wenn ein geschlechtsbezogenes Verhalten gesetzt
wird, das die Wiirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fur die betroffene Person uner-
wiinscht ist und

1. eine einschiichternde, feindselige oder demiitigende Arbeitsumwelt fiir die betroffene Person

schafft oder dies bezweckt oder

2. der Umstand, dass die betroffene Person eine geschlechtshezogene Verhaltensweise seitens
des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder VVorgesetzten oder Kolleg/inn/en zuriickweist oder dul-
det, ausdricklich oder stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf
den Zugang dieser Person zur Berufsausbildung, Beschéftigung, Weiterbeschaftigung, Beférde-
rung und Entlohnung oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht
wird.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur Beléstigung einer Person vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhéltnisses zu ei-
ner Person wegen deren Geschlechts belastigt wird.

Positive Maflinahmen

8§ 8. Die in Gesetzen, in Verordnungen, in Instrumenten der kollektiven Rechtsgestaltung oder in ge-
nerellen mehrere Arbeitnehmer/innen umfassende Verfligungen des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin ge-
troffenen MalRnahmen zur Forderung der Gleichstellung von Frauen und Mannern, insbesondere durch
Beseitigung tatséchlich bestehender Ungleichheiten im Sinne des Art. 7 Abs. 2 B-VG, gelten nicht als
Diskriminierungen im Sinne dieses Gesetzes. Dies gilt auch fiir MalRnahmen zur Forderung der Gleich-
stellung von Frauen und Mannern in den in 8 4 genannten Bereichen. Der Bund kann fiir besondere Auf-
wendungen, die Arbeitgeber/inne/n bei der Durchfiihrung solcher MalRhahmen entstehen, Férderungen
gewahren.

Gebot der geschlechtsneutralen Stellenausschreibung

8 9. (1) Der/die Arbeitgeber/in oder private/r Arbeitsvermittler/in gemaR den 88 2 ff des Arbeits-
marktforderungsgesetzes, BGBI. Nr. 31/1969, oder eine mit der Arbeitsvermittlung betraute juristische
Person offentlichen Rechts darf einen Arbeitsplatz weder 6ffentlich noch innerhalb des Betriebes (Unter-
nehmens) nur fir Manner oder nur fur Frauen ausschreiben oder durch Dritte ausschreiben lassen, es sei
denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fur die Ausiibung der vorgesehenen
Tétigkeit. Die Ausschreibung darf auch keine zusatzlichen Anmerkungen enthalten, die auf ein bestimm-
tes Geschlecht schlieRen lassen.

(2) Der/die Arbeitgeber/in oder private Arbeitsvermittler/in gemaR den 8§ 2 ff des Arbeitsmarktfor-
derungsgesetzes oder eine mit der Arbeitsvermittlung betraute juristische Person 6ffentlichen Rechts ist
verpflichtet, in der Ausschreibung das flir den ausgeschriebenen Arbeitsplatz geltende kollektivvertragli-
che oder das durch Gesetz oder andere Normen der kollektiven Rechtsgestaltung geltende Mindestentgelt
anzugeben und auf die Bereitschaft zur Uberzahlung hinzuweisen, wenn eine solche besteht.

Strafbestimmungen

8 10. (1) Wer als Arbeitsvermittler/in entgegen den Bestimmungen des § 9 Abs. 1 einen Arbeitsplatz
nur fur Manner oder Frauen ausschreibt, ist auf Antrag eines/einer Stellenwerbers/Stellenwerberin, der
Anwaltin flr die Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern in der Arbeitswelt oder einer Regionalan-
waltin von der Bezirksverwaltungsbehdrde mit Geldstrafe bis 360 Euro zu bestrafen.

(2) Wer als Arbeitsvermittler/in entgegen den Bestimmungen des § 9 Abs. 2 in die Stellenausschrei-
bung die in Abs.2 angefiuhrten Angaben nicht aufnimmt, ist auf Antrag eines/einer Stellenwer-
bers/Stellenwerberin, der Anwéltin fur die Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern in der Arbeitswelt
oder einer Regionalanwaltin beim ersten Verstol von der Bezirksverwaltungsbehdrde zu ermahnen und
bei weiteren Verstof3en mit Geldstrafe bis 360 Euro zu bestrafen.

(3) Wer als Arbeitgeber/in
1. entgegen den Bestimmungen des § 9 Abs. 1 einen Arbeitsplatz nur fir M&nner oder Frauen aus-
schreibt oder
2. entgegen den Bestimmungen des § 9 Abs. 2 in die Stellenausschreibung die in darin angefihrten
Angaben nicht aufnimmt,
ist auf Antrag eines/einer Stellenwerbers/Stellenwerberin, der Anwaéltin fur die Gleichbehandlung von
Frauen und Mannern in der Arbeitswelt oder einer Regionalanwaéltin beim ersten Verstol von der Be-



zirksverwaltungsbehdrde zu ermahnen und bei weiteren VerstdRen mit Geldstrafe bis 360 Euro zu bestra-
fen.

(4) In einem auf Antrag der Anwaltin fur die Gleichbehandlung von Frauen und Méannern in der Ar-
beitswelt oder einer Regionalanwaltin eingeleiteten Verwaltungsstrafverfahren wegen Verletzung des § 9
sind die Anwaéltin fir die Gleichbehandlung von Frauen und Ménnern in der Arbeitswelt oder die Regio-
nalanwaltin Partei. Der Anwaltin fiir die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern in der Arbeitswelt
oder der Regionalanwaltin steht das Recht auf Berufung gegen Bescheide und Einspruch gegen Strafver-
fligungen zu.

Entlohnungskriterien

§ 11. Betriebliche Einstufungsregelungen und Normen der kollektiven Rechtsgestaltung haben bei
der Regelung der Entlohnungskriterien den Grundsatz des gleichen Entgelts fiir gleiche Arbeit oder eine
Avrbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, zu beachten und dirrfen weder Kriterien fiir die Beurteilung
der Arbeit der Frauen einerseits und der Arbeit der Manner andererseits vorschreiben, die zu einer Dis-
kriminierung fiihren.

Einkommensbericht

8 11a. (1) Jede/r Arbeitgeber/in, der/die dauernd die in 8 63 Abs. 6 festgelegte Zahl von Arbeitneh-
mern/Arbeitnehmerinnen beschaftigt, ist verpflichtet, alle zwei Jahre einen Bericht zur Entgeltanalyse zu
erstellen. Dieser Bericht hat Angaben Uber

1. die Anzahl der Frauen und die Anzahl der Manner in den jeweiligen kollektivvertraglichen
oder — wenn verfligbar — betrieblichen Verwendungsgruppen;

2. die Anzahl der Frauen und die Anzahl der Ménner in den — wenn verfiigbar — einzelnen Verwen-
dungsgruppenjahren der anzuwendenden Verwendungsgruppen;

3. das Durchschnitts- oder Medianarbeitsentgelt von Frauen und von Mannern im Kalenderjahr in
den jeweiligen kollektivvertraglichen oder — wenn verfiigbar — betrieblichen Verwendungsgrup-
pen und — wenn verflighar — Verwendungsgruppenjahren

zu enthalten. Das Arbeitsentgelt von Teilzeitbeschaftigten ist auf Vollzeitbeschéftigung und das von un-
terjahrig Beschéftigten auf Jahresbeschéftigung hochzurechnen. Gibt es kein anzuwendendes kollektiv-
vertragliches oder betriebliches Verwendungsgruppenschema, so sind anstelle von Verwendungsgruppen
Funktionsgruppen entsprechend der betrieblichen Téatigkeitsstruktur zu bilden.

(2) Der Bericht ist in anonymisierter Form zu erstellen. Der Bericht darf keine Riickschlisse auf
Einzelpersonen zulassen.

(3) Der Bericht ist dem Zentralbetriebsrat oder — wenn kein Zentralbetriebsrat besteht — den Be-
triebsausschiissen oder — soweit kein Betriebsausschuss errichtet ist — den Betriebsrédten im ersten Quartal
des auf das Berichtsjahr folgenden Kalenderjahres zu Ubermitteln. Der (Zentral-)Betriebsrat bzw. Be-
triebsausschuss kann eine Beratung dariber verlangen. In Unternehmen, die dem Post-
Betriebsverfassungsgesetz, BGBI. Nr. 326/1996, unterliegen, kommen diese Befugnisse dem Zentralaus-
schuss, wenn ein solcher nicht besteht, den Personalausschissen, soweit solche nicht bestehen, den Ver-
trauenspersonenausschiissen zu. Die Organe der Arbeitnehmerschaft konnen im Rahmen ihrer Tatigkeit
Auskunft an die Arbeithehmer/innen Uber die fiir sie relevanten Informationen erteilen. Besteht in einem
Betrieb kein Organ der Arbeitnehmerschaft oder besteht ein solches Organ fir eine Gruppe von Arbeit-
nehmer/inne/n nicht, ist der Bericht im Betrieb in einem allen Arbeitnehmer/inne/n oder allen gruppenzu-
gehdrigen Arbeitnehmer/innen zugénglichen Raum aufzulegen und darauf in einer Betriebskundmachung
hinzuweisen. § 13 gilt sinngemanR.

(4) Uber den Inhalt des Einkommensberichtes ist der/die Arbeitnehmer/in zur Verschwiegenheit ver-
pflichtet. Dem stehen die Einholung von Rechtsauskiinften oder Rechtsberatung durch Interessenvertre-
tungen und sonstige Personen oder Einrichtungen, die ihrerseits einer Verschwiegenheitspflicht unterlie-
gen, sowie die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung von Anspriichen nach diesem Bundesgesetz
oder eines Verfahrens vor der Gleichbehandlungskommission nicht entgegen.

(5) Bei VerstoRen gegen die Verschwiegenheitspflicht gem&R Abs. 4 ist der/die Arbeitnehmer/in, so-
fern die Tat nach anderen Gesetzen nicht einer strengeren Strafe unterliegt, von der Bezirksverwaltungs-
behérde mit einer Geldstrafe bis zu 360 Euro zu bestrafen, wenn der/die Arbeitgeber/in binnen sechs
Wochen ab Kenntnis von dem Verstol und der Person des/der Téters/Taterin bei der zustdndigen Be-
zirksverwaltungsbehorde einen Strafantrag stellt (Privatanklager/in). Auf das Strafverfahren ist § 56
Abs. 2 bis 4 des Verwaltungsstrafgesetzes 1991, BGBI. Nr. 52, anzuwenden. Die Behdrde kann ohne
weiteres Verfahren von der Verhangung einer Strafe absehen, wenn das Verschulden des/der Arbeitneh-
mers/Arbeitnehmerin geringfiigig ist und die Folgen der Verletzung der Verschwiegenheitspflicht unbe-
deutend sind. Sie kann den/die Arbeitnehmer/in jedoch gleichzeitig unter Hinweis auf die Rechtswidrig-
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keit des Verhaltens mit Bescheid ermahnen, sofern dies erforderlich ist, um den/die Arbeitnehmer/in von
weiteren Verletzungen der Verschwiegenheitspflicht nach Abs. 5 abzuhalten.

(6) Die in Abs. 3 genannten Organe der Arbeitnehmerschaft haben oder — soweit diese nicht beste-
hen — der/die Arbeitnehmer/in hat nach MaBRgabe des Abs. 3 Anspruch auf Erstellung und Ubermittlung
bzw. Information Gber den Einkommensbericht. Der Anspruch ist gerichtlich geltend zu machen. Es gilt
die dreijahrige Verjahrungsfrist gemaR § 1486 des Allgemeinen Birgerlichen Gesetzbuches, wobei die
Frist mit dem Ablauf des ersten Quartals des auf das Berichtsjahr folgenden Kalenderjahres zu laufen
beginnt.

Rechtsfolgen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes

8 12. (1) Ist das Arbeitsverhéltnis wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 3 Z 1 nicht
begrindet worden, so ist der/die Arbeitgeber/in gegenuber dem/der Stellenwerber/in zum Ersatz des
Vermdgensschadens und zu einer Entschédigung flr die erlittene personliche Beeintrachtigung verpflich-
tet. Der Ersatzanspruch betragt

1. mindestens zwei Monatsentgelte, wenn der/die Stellenwerber/in bei diskriminierungsfreier Aus-
wahl die Stelle erhalten héatte, oder

2. bis 500 Euro, wenn der/die Arbeitgeber/in nachweisen kann, dass der einem/einer Stellenwer-
ber/in durch die Diskriminierung entstandene Schaden nur darin besteht, dass die Berlcksichti-
gung seiner/ihrer Bewerbung verweigert wird.

(2) Erhalt ein/e Arbeitnehmer/in wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 3 Z 2 durch
den/die Arbeitgeber/in fur gleiche Arbeit oder fiir eine Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, ein
geringeres Entgelt als ein/e Arbeitnehmer/in des anderen Geschlechtes, so hat er/sie gegentiber dem/der
Arbeitgeber/in Anspruch auf Bezahlung der Differenz und eine Entschadigung fir die erlittene personli-
che Beeintrachtigung.

(3) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 3 Z 3 hat der/die Arbeitnehmer/in Anspruch
auf Gewahrung der betreffenden Sozialleistung oder Ersatz des Vermdgensschadens und auf eine Ent-
schadigung fir die erlittene persdnliche Beeintrachtigung.

(4) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 3 Z 4 hat der/die Arbeitnehmer/in Anspruch
auf Einbeziehung in die entsprechenden betrieblichen Aus- und WeiterbildungsmaRnahmen oder auf
Ersatz des Vermdgensschadens und auf eine Entschadigung fiir die erlittene personliche Beeintrachti-
gung.

(5) Ist ein/e Arbeitnehmer/in wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des & 3 Z 5 nicht be-
ruflich aufgestiegen, so ist der/die Arbeitgeber/in gegenliber dem/der Arbeitnehmer/in zum Ersatz des
Vermdgensschadens und zu einer Entschadigung flr die erlittene personliche Beeintrachtigung verpflich-
tet. Der Ersatzanspruch betragt,

1. die Entgeltdifferenz fir mindestens drei Monate, wenn der/die Arbeitnehmer/in bei diskriminie-

rungsfreier Auswahl beruflich aufgestiegen ware, oder

2. bis 500 Euro, wenn der/die Arbeitgeber/in nachweisen kann, dass der einem/einer Arbeitneh-

mer/in durch die Diskriminierung entstandene Schaden nur darin besteht, dass die Beruicksichti-
gung seiner/ihrer Bewerbung verweigert wird.

(6) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 3 Z 6 hat der/die Arbeitnehmer/in Anspruch
auf Gewahrung der gleichen Arbeitsbedingungen wie ein/e Arbeitnehmer/in des anderen Geschlechtes
oder auf Ersatz des Vermogensschadens und auf eine Entschadigung fur die erlittene persénliche Beein-
trachtigung.

(7) Ist das Arbeitsverhdltnis vom/von der Arbeitgeber/in wegen des Geschlechtes des/der Arbeit-
nehmers/Arbeitnehmerin oder wegen der nicht offenbar unberechtigten Geltendmachung von Anspriichen
nach diesem Gesetz gekiindigt oder vorzeitig beendigt worden oder ist das Probearbeitsverhéltnis wegen
eines solchen Grundes aufgeltst worden (8 3 Z 7), so kann die Kundigung, Entlassung oder Auflésung
des Probearbeitsverhéltnisses bei Gericht angefochten werden. Ist ein befristetes, auf die Umwandlung in
ein unbefristetes Arbeitsverhdltnis angelegtes Arbeitsverhaltnis wegen des Geschlechtes des/der Arbeit-
nehmers/in oder wegen der nicht offenbar unberechtigten Geltendmachung von Anspriichen nach diesem
Gesetz durch Zeitablauf beendet worden, so kann auf Feststellung des unbefristeten Bestehens des Ar-
beitsverhaltnisses geklagt werden. Lésst der/die Arbeitnehmer/in die Beendigung gegen sich gelten, so
hat er/sie Anspruch auf Ersatz des Vermdgensschadens und auf eine Entsch&digung fiir die erlittene per-
sOnliche Beeintrachtigung.

(8) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 4 Z 1 hat die betroffene Person Anspruch
auf Einbeziehung in die entsprechenden Berufsberatungs-, Berufsausbildungs-, Weiterbildungs- und



UmschulungsmalRnahmen oder auf Ersatz des Vermdgensschadens und auf eine Entschadigung fir die
erlittene persénliche Beeintrachtigung.

(9) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 4 Z 2 hat die betroffene Person Anspruch
auf Mitgliedschaft und Mitwirkung in der betroffenen Organisation sowie auf Inanspruchnahme der Leis-
tungen der betreffenden Organisation oder Ersatz des Vermogensschadens und auf eine Entschédigung
fiir die erlittene persénliche Beeintrachtigung.

(10) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 4 Z 3 hat die betroffene Person Anspruch
auf Ersatz des Vermogensschadens und eine Entschédigung fur die erlittene persénliche Beeintréchti-
gung.

(11) Bei einer sexuellen Bel&stigung nach § 6 oder einer geschlechtsbezogenen Bel&stigung nach § 7
hat die betroffene Person gegeniiber dem/der Belastiger/in und im Fall des § 6 Abs. 1 Z 2 oder § 7 Abs. 1
Z 2 auch gegenuber dem/der Arbeitgeber/in Anspruch auf Ersatz des erlittenen Schadens. Soweit der
Nachteil nicht nur in einer Vermdgenseinbufe besteht, hat die betroffene Person zum Ausgleich der erlit-
tenen personlichen Beeintrachtigung Anspruch auf angemessenen, mindestens jedoch auf 1 000 Euro
Schadenersatz.

(12) Insoweit sich im Streitfall die betroffene Person auf einen Diskriminierungstatbestand im Sinne
der 88 3, 4, 6 oder 7 beruft, hat er/sie diesen glaubhaft zu machen. Dem/der Beklagten obliegt es bei Be-
rufung auf 88 3 oder 4 zu beweisen, dass es bei Abwégung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass ein
anderes vom/von der Beklagten glaubhaft gemachtes Motiv fir die unterschiedliche Behandlung aus-
schlaggebend war oder das andere Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung fiir die auszulibende Tatig-
keit ist oder ein Rechtfertigungsgrund im Sinne des § 5 Abs. 2 vorliegt. Bei Berufung auf 8§ 6 oder 7
obliegt es dem/der Beklagten zu beweisen, dass es bei Abwdgung aller Umstande wahrscheinlicher ist,
dass die vom/von der Beklagten glaubhaft gemachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen.

(13) Liegt eine Mehrfachdiskriminierung vor, so ist darauf bei der Bemessung der Hohe der Ent-
schédigung fur die erlittene persdnliche Beeintréchtigung Bedacht zu nehmen.

Benachteiligungsverbot

8§ 13. Als Reaktion auf eine Beschwerde darf ein/e Arbeitnehmer/in durch den/die Arbeitgeber/in in-
nerhalb des betreffenden Unternehmens (Betriebes) oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur Durch-
setzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekiindigt oder anders benachteiligt werden. Auch
ein/e andere/r Arbeitnehmer/in, der/die als Zeuge/Zeugin oder Auskunftsperson in einem Verfahren auf-
tritt oder eine Beschwerde eines/einer anderen Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin unterstutzt, darf als Reak-
tion auf eine solche Beschwerde oder auf die Einleitung eines solchen Verfahrens zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekiindigt oder anders benachteiligt werden. § 12 gilt sinnge-
manR.

ForderungsmaRnahmen

8§ 14. Die Richtlinien Gber die Vergabe von Férderungen des Bundes an Unternehmen haben Forde-
rungen nur fir Unternehmen vorzusehen, die die Bestimmungen des I. Teiles beachten.

Fristen fur die Geltendmachung von Ansprichen

8§ 15. (1) Anspriche nach 8 12 Abs. 1 und 5 sind binnen sechs Monaten gerichtlich geltend zu ma-
chen. Die Frist zur Geltendmachung der Anspriiche nach § 12 Abs. 1 und 5 beginnt mit der Ablehnung
der Bewerbung oder Beforderung. Anspriiche nach § 12 Abs. 11 sind binnen eines Jahres gerichtlich
geltend zu machen. Fur Anspriiche nach 8 12 Abs. 2, 3, 4, 6, 8, 9 und 10 gilt die dreijéhrige Verjahrungs-
frist gemaR § 1486 des Allgemeinen Biirgerlichen Gesetzbuches.

(1a) Eine Kindigung, Entlassung oder Aufldsung des Probearbeitsverhaltnisses gemaR § 12 Abs. 7
ist binnen 14 Tagen ab ihrem Zugang bei Gericht anzufechten; eine Feststellungsklage nach § 12 Abs. 7
zweiter Satz ist binnen 14 Tagen ab Beendigung des Arbeitsverhaltnisses durch Zeitablauf bei Gericht
einzubringen. Anspriiche nach § 12 Abs. 7 letzter Satz sind binnen 6 Monaten ab Zugang der Kiindigung,
Entlassung oder Auflésung des Probearbeitsverhéltnisses oder Beendigung des Arbeitsverhéltnisses durch
Zeitablauf gerichtlich geltend zu machen.

(2) Die Einbringung des Antrages oder das Einlangen eines Verlangens eines Organs der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft auf Priifung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes oder ein amtswegiges
Tatigwerden der Kommission zur Priifung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bewirken die
Hemmung der Fristen zur gerichtlichen Geltendmachung.

(3) Wird dem/der Arbeitnehmer/in nachweislich
1. ein Prufungsergebnis der Kommission im Einzelfall oder



2. ein Schreiben der Geschéftsfiihrung der Kommission, aus dem hervorgeht, dass die VVorausset-
zungen fir die Priifung einer Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes im Einzelfall nicht bzw.
nicht mehr vorliegen,

zugestellt, beendet die Zustellung die Hemmung der Fristen zur gerichtlichen Geltendmachung. Nach der
Zustellung steht dem/der Arbeitnehmer/in zur Erhebung der Klage zumindest noch eine Frist von drei
Monaten offen. War die urspriingliche Frist kiirzer, so steht dem/der Arbeitnehmer/in nur diese offen.

(4) Anspriiche nach § 12, die neben einem in diesem Bundesgesetz erfassten Diskriminierungsgrund
auch auf den Diskriminierungsgrund der Behinderung gestiitzt werden, kénnen nur nach vorheriger
Durchfiihrung eines Schlichtungsverfahrens beim Bundesamt fir Soziales und Behindertenwesen gericht-
lich geltend gemacht werden. Fir die Geltendmachung dieser Anspriiche gelten die §8 7k, 7n und 70
Behinderteneinstellungsgesetz, BGBI. Nr. 22/1970.

1. Teil

Gleichbehandlung in der Arbeitswelt ohne Unterschied der ethnischen Zugehdrigkeit, der
Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung (Antidiskrimi-
nierung)

Geltungsbereich
8 16. (1) Die Bestimmungen des I1. Teiles gelten fiir den Bereich der Arbeitswelt, dazu zahlen

1. Arbeitsverhaltnisse aller Art, die auf privatrechtlichem Vertrag beruhen;

2. der Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der Berufsberatung, der Berufsausbildung, der
beruflichen Weiterbildung und der Umschulung einschlieBlich der praktischen Berufserfahrung;

3.die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmer/innen/- oder Arbeitge-
ber/innen/organisation oder einer Organisation, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe
angehdren, einschlieBlich der Inanspruchnahme der Leistungen solcher Organisationen;

4. Bedingungen fur den Zugang zu selbstédndiger Erwerbstatigkeit,
sofern dies in die Regelungskompetenz des Bundes féllt.

(2) Ausgenommen sind Arbeitsverhaltnisse

1. der land- und forstwirtschaftlichen Arbeiter/innen im Sinne des Landarbeitsgesetzes 1984, BGBI.
Nr. 287;

2. zu einem Land, einem Gemeindeverband oder einer Gemeinde;
3. zum Bund.

(3) Die Bestimmungen des 1. Teiles gelten auch

1. fur Beschéftigungsverhéltnisse, auf die das Heimarbeitsgesetz 1960, BGBI. Nr. 105/1961, anzu-
wenden ist, und

2. fur Beschéftigungsverhaltnisse von Personen, die, ohne in einem Arbeitsverhéltnis zu stehen, im
Auftrag und fiir Rechnung bestimmter Personen Arbeit leisten und wegen wirtschaftlicher Un-
selbstandigkeit als arbeitnehmeréhnlich anzusehen sind.

Fur den Anwendungsbereich dieses Gesetzes gelten die Beschaftigungsverhaltnisse nach Z 1 und 2 als
Arbeitsverhéltnisse.

(4) Die Bestimmungen des I1. Teiles gelten auch fur die Beschaftigung von Arbeitnehmer/inne/n, die
von einem/einer Arbeitgeber/in ohne Sitz in Osterreich

1. im Rahmen einer Arbeitskraftetiberlassung oder

2. zur fortgesetzten Arbeitsleistung
nach Osterreich entsandt werden, fiir die Dauer der Entsendung.

Gleichbehandlungsgebot im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis

8 17. (1) Auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters
oder der sexuellen Orientierung darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhdltnis niemand unmittelbar
oder mittelbar diskriminiert werden, inshesondere nicht

1. bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses,

2. bei der Festsetzung des Entgelts,

3. bei der Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen,
4. bei MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung,

5. beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen,



6. bei den sonstigen Arbeitsbedingungen,
7. bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses.

(2) Abs. 1 bertihrt nicht die Vorschriften und die Bedingungen fiir die Einreise von Staatsangehori-
gen dritter Staaten oder staatenloser Personen oder deren Aufenthalt sowie eine Behandlung, die sich aus
der Rechtsstellung von Staatsangehdrigen dritter Staaten oder staatenloser Personen ergibt.

Gleichbehandlungsgebot in der sonstigen Arbeitswelt

8 18. Aus den im § 17 genannten Griinden darf niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert
werden

1. beim Zugang zur Berufsberatung, Berufsausbildung, beruflichen Weiterbildung und Umschulung
aulerhalb eines Arbeitsverhéltnisses,

2. bei der Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer Arbeitnehmer/innen/- oder Arbeitge-
ber/innen/organisation oder einer Organisation, deren Mitglieder einer bestimmten Berufsgruppe
angehdren, einschlieRlich der Inanspruchnahme der Leistungen solcher Organisationen,

3. bei den Bedingungen fur den Zugang zu selbstandiger Erwerbstatigkeit.
Begriffsbestimmungen

§19. (1) Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person auf Grund eines in § 17 ge-
nannten Grundes in einer vergleichbaren Situation eine weniger glinstige Behandlung erféhrt, als eine
andere Person erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde.

(2) Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Krite-
rien oder Verfahren Personen, die einer ethnischen Gruppe angehéren, oder Personen mit einer bestimm-
ten Religion oder Weltanschauung, eines bestimmten Alters oder mit einer bestimmten sexuellen Orien-
tierung gegentiber anderen Personen in besonderer Weise benachteiligen kénnen, es sei denn, die betref-
fenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtméRiges Ziel sachlich gerechtfertigt
und die Mittel sind zur Erreichung dieses Zieles angemessen und erforderlich.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung einer Person zur Diskriminierung vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhéltnisses zu ei-
ner Person wegen deren ethnischer Zugehdrigkeit, deren Religion oder Weltanschauung, deren Alters
oder deren sexueller Orientierung diskriminiert wird.

Ausnahmebestimmungen

8§ 20. (1) Bei Ungleichbehandlung wegen eines Merkmals, das im Zusammenhang mit einem der in
8 17 genannten Diskriminierungsgrinde steht, liegt keine Diskriminierung vor, wenn das betreffende
Merkmal auf Grund der Art einer bestimmten beruflichen Tatigkeit oder der Rahmenbedingungen ihrer
Ausiibung eine wesentliche und entscheidende berufliche Voraussetzung darstellt und sofern es sich um
einen rechtmaiigen Zweck und eine angemessene Anforderung handelt.

(2) Eine Diskriminierung auf Grund der Religion oder Weltanschauung liegt in Bezug auf berufliche
Tétigkeiten innerhalb von Kirchen oder anderen 6ffentlichen oder privaten Organisationen, deren Ethos
auf religiosen Grundsétzen oder Weltanschauungen beruht, nicht vor, wenn die Religion oder die Weltan-
schauung dieser Person nach der Art dieser Tétigkeiten oder der Umsténde ihrer Auslibung eine wesentli-
che, rechtméaBige und gerechtfertigte berufliche Anforderung angesichts des Ethos der Organisation dar-
stellt.

(3) Eine Diskriminierung auf Grund des Alters liegt nicht vor, wenn die Ungleichbehandlung
1. objektiv und angemessen ist,

2. durch ein legitimes Ziel, insbesondere rechtméRige Ziele aus den Bereichen Beschéftigungspoli-
tik, Arbeitsmarkt und berufliche Bildung, gerechtfertigt ist und

3. die Mittel zur Erreichung dieses Zieles angemessen und erforderlich sind.

(4) Ungleichbehandlungen nach Abs. 3 kdnnen insbesondere einschlieRen

1. die Festlegung besonderer Bedingungen fur den Zugang zur Beschéftigung und zur beruflichen
Bildung sowie besonderer Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschlieflich der Bedin-
gungen flr Entlassung und Entlohnung, um die berufliche Eingliederung von Jugendlichen, &lte-
ren Arbeitnehmer/inne/n und Personen mit Fursorgepflichten zu fordern oder ihren Schutz si-
cherzustellen,

2. die Festlegung von Mindestanforderungen an das Alter, die Berufserfahrung oder des Dienstal-
ters flir den Zugang zur Beschéftigung oder fiir bestimmte mit der Beschaftigung verbundenen
Vorteile,
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3. die Festsetzung eines Hochstalters fir die Einstellung auf Grund der spezifischen Ausbildungsan-
forderungen eines bestimmten Arbeitsplatzes oder auf Grund der Notwendigkeit einer angemes-
senen Beschaftigungszeit vor dem Eintritt in den Ruhestand.

(5) Eine Diskriminierung auf Grund des Alters liegt auch nicht vor bei den betrieblichen Systemen
der sozialen Sicherheit durch Festsetzung von Altersgrenzen als Voraussetzung fir die Mitgliedschaft
oder den Bezug von Altersrente oder von Leistungen bei Invaliditat einschlielich der Festsetzung unter-
schiedlicher Altersgrenzen im Rahmen dieser Systeme flir bestimmte Beschaftigte oder Gruppen oder
Kategorien von Beschaftigten und die Verwendung im Rahmen dieser Systeme von Alterskriterien fiir
versicherungsmathematische Berechnungen, sofern dies nicht zu Diskriminierungen auf Grund des Ge-
schlechtes fihrt.

Bel&stigung

§ 21. (1) Eine Diskriminierung nach § 17 liegt auch vor, wenn eine Person
1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst belastigt wird,
2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft unterlasst, im
Falle einer Beléstigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen
der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhéltnis beldstigt wird oder
4. durch Dritte auerhalb eines Arbeitsverhaltnisses (8 18) belastigt wird.

(2) Beléstigung liegt vor, wenn eine unerwinschte Verhaltensweise, die mit einem der Griinde nach
8 17 im Zusammenhang steht, gesetzt wird,

1. die die Wirde der betroffenen Person verletzt oder dies bezweckt,
2. die flr die betroffene Person unerwinscht, unangebracht oder anstoRig ist und

3. die ein einschiichterndes, feindseliges, entwirdigendes, beleidigendes oder demitigendes Umfeld
fur die betroffene Person schafft oder dies bezweckt.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur Beldstigung einer Person vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhaltnisses zu ei-
ner Person wegen deren ethnischer Zugehdrigkeit, deren Religion oder Weltanschauung, deren Alters
oder deren sexueller Orientierung bel&stigt wird.

Positive Malinahmen

8 22. Die in Gesetzen, in Verordnungen, in Instrumenten der kollektiven Rechtsgestaltung oder in
generellen mehrere Arbeitnehmer/innen umfassende Verfugungen des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin
getroffenen spezifischen Malinahmen zur Férderung der Gleichstellung im Berufsleben, mit denen Be-
nachteiligungen wegen eines Diskriminierungsgrundes nach § 17 verhindert oder ausgeglichen werden,
gelten nicht als Diskriminierung im Sinne dieses Gesetzes. Dies gilt auch fiir MaBnahmen zur Fdrderung
der Gleichstellung im Berufsleben in den in § 18 genannten Bereichen.

Gebot der diskriminierungsfreien Stellenausschreibung

8§ 23. (1) Der/die Arbeitgeber/in oder private/r Arbeitsvermittler/in geméal den 88 2 ff des Arbeits-
marktforderungsgesetzes, BGBI. Nr. 31/1969, oder eine mit der Arbeitsvermittlung betraute juristische
Person 6ffentlichen Rechts darf einen Arbeitsplatz weder 6ffentlich noch innerhalb des Betriebes (Unter-
nehmens) in diskriminierender Weise ausschreiben oder durch Dritte ausschreiben lassen, es sei denn, das
betreffende Merkmal stellt auf Grund der Art einer bestimmten beruflichen Téatigkeit oder der Bedingun-
gen ihrer Ausubung eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung dar, sofern es sich um
einen rechtmaRigen Zweck und eine angemessene Anforderung handelt.

(2) Der/die Arbeitgeber/in oder private Arbeitsvermittler/in gemaR den §§ 2 ff des Arbeitsmarktfor-
derungsgesetzes oder eine mit der Arbeitsvermittlung betraute juristische Person 6ffentlichen Rechts ist
verpflichtet, in der Ausschreibung das flr den ausgeschriebenen Arbeitsplatz geltende kollektivvertragli-
che oder das durch Gesetz oder andere Normen der kollektiven Rechtsgestaltung geltende Mindestentgelt
anzugeben und auf die Bereitschaft zur Uberzahlung hinzuweisen, wenn eine solche besteht.

Strafbestimmungen

8 24. (1) Wer als Arbeitsvermittler/in entgegen den Bestimmungen des § 23 Abs. 1 einen Arbeits-
platz in diskriminierender Weise ausschreibt, ist auf Antrag eines/einer Stellenwerbers/Stellenwerberin,
des/der Anwalts/Anwaltin fur die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehérigkeit, der
Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt oder
eines/einer Regionalvertreters/Regionalvertreterin von der Bezirksverwaltungsbehdrde mit Geldstrafe bis
360 Euro zu bestrafen.

11



(2) Wer als Arbeitsvermittler/in entgegen den Bestimmungen des § 23 Abs. 2 in die Stellenaus-
schreibung die in Abs. 2 angefiihrten Angaben nicht aufnimmt, ist auf Antrag eines/einer Stellenwer-
bers/Stellenwerberin, des/der Anwalts/Anwaltin fur die Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethni-
schen Zugehdrigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung
in der Arbeitswelt oder eines/einer Regionalvertreters/Regionalvertreterin beim ersten VerstoR von der
Bezirksverwaltungsbehdrde zu ermahnen und bei weiteren VerstoRen mit Geldstrafe bis 360 Euro zu
bestrafen.

(3) Wer als Arbeitgeber/in

1. entgegen den Bestimmungen des § 23 Abs. 1 einen Arbeitsplatz in diskriminierender Weise aus-
schreibt oder

2. entgegen den Bestimmungen des § 23 Abs. 2 in die Stellenausschreibung die darin angefiihrten
Angaben nicht aufnimmt,

ist auf Antrag eines/einer Stellenwerbers/Stellenwerberin, des/der Anwalts/Anwaéltin flr die Gleichbe-
handlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des
Alters oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt oder eines/einer Regionalvertre-
ters/Regionalvertreterin beim ersten VerstoR von der Bezirksverwaltungsbehdrde zu ermahnen und bei
weiteren Verstolien mit Geldstrafe bis 360 Euro zu bestrafen.

(4) In einem auf Antrag des/der Anwalts/Anwéltin fiir die Gleichbehandlung ohne Unterschied der
ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientie-
rung in der Arbeitswelt oder eines/einer Regionalvertreters/Regionalvertreterin eingeleiteten Verwal-
tungsstrafverfahren sind der/die Anwalt/Anwaltin fir die Gleichbehandlung oder der/die Regionalvertre-
ter/in Partei. Dem/der Anwalt/Anwaltin flr die Gleichbehandlung oder dem/der Regionalvertreter/in steht
das Recht auf Berufung gegen Bescheide und Einspruch gegen Strafverfiigungen zu.

Entlohnungskriterien

8§ 25. Betriebliche Einstufungsregelungen und Normen der kollektiven Rechtsgestaltung haben bei
der Regelung der Entlohnungskriterien den Grundsatz des gleichen Entgelts fuir gleiche Arbeit oder eine
Arbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, zu beachten und durfen keine Kriterien vorschreiben, die zu
einer Diskriminierung wegen eines in § 17 genannten Grundes fiihren.

Rechtsfolgen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes

§ 26. (1) Ist das Arbeitsverhaltnis wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 17 Abs. 1
Z 1 nicht begriindet worden, so ist der/die Arbeitgeber/in gegeniiber dem/der Stellenwerber/in zum Ersatz
des Vermdgensschadens und zu einer Entschadigung flr die erlittene personliche Beeintrachtigung ver-
pflichtet. Der Ersatzanspruch betragt

1. mindestens zwei Monatsentgelte, wenn der/die Stellenwerber/in bei diskriminierungsfreier Aus-
wahl die Stelle erhalten héatte, oder

2. bis 500 Euro, wenn der/die Arbeitgeber/in nachweisen kann, dass der einem/einer Stellenwer-
ber/in durch die Diskriminierung entstandene Schaden nur darin besteht, dass die Berticksichti-
gung seiner/ihrer Bewerbung verweigert wird.

(2) Erhélt ein/e Arbeitnehmer/in wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 17 Abs. 1
Z 2 durch den/die Arbeitgeber/in fiir gleiche Arbeit oder fiir eine Arbeit, die als gleichwertig anerkannt
wird, ein geringeres Entgelt als ein/e Arbeitnehmer/in, bei dem/der eine Diskriminierung wegen eines in
8§ 17 genannten Grundes nicht erfolgt, so hat er/sie gegeniiber dem/der Arbeitgeber/in Anspruch auf Be-
zahlung der Differenz und eine Entschédigung fir die erlittene personliche Beeintréchtigung.

(3) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 17 Abs. 1 Z 3 hat der/die Arbeitnehmer/in
Anspruch auf Gewéhrung der betreffenden Sozialleistung oder Ersatz des Vermdgensschadens und auf
eine Entschédigung fiir die erlittene personliche Beeintréchtigung.

(4) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 17 Abs. 1 Z 4 hat der/die Arbeitnehmer/in
Anspruch auf Einbeziehung in die entsprechenden betrieblichen Aus- und Weiterbildungsmanahmen
oder auf Ersatz des Vermogensschadens und auf eine Entschadigung fur die erlittene persénliche Beein-
trachtigung.

(5) Ist ein/e Arbeitnehmer/in wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 17 Abs. 1 Z 5
nicht beruflich aufgestiegen, so ist der/die Arbeitgeber/in gegeniiber dem/der Arbeitnehmer/in zum Ersatz
des Vermdgensschadens und zu einer Entschédigung fur die erlittene persdnliche Beeintréchtigung ver-
pflichtet. Der Ersatzanspruch betrégt,

1. die Entgeltdifferenz fir mindestens drei Monate, wenn der/die Arbeitnehmer/in bei diskriminie-
rungsfreier Auswahl beruflich aufgestiegen wére, oder
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2. bis 500 Euro, wenn der/die Arbeitgeber/in nachweisen kann, dass der einem/einer Arbeitneh-
mer/in durch die Diskriminierung entstandene Schaden nur darin besteht, dass die Beriicksichti-
gung seiner/ihrer Bewerbung verweigert wird.

(6) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 17 Abs. 1 Z 6 hat der/die Arbeitnehmer/in
Anspruch auf Gewéhrung der gleichen Arbeitshedingungen wie ein/e Arbeitnehmer/in, bei dem/der eine
Diskriminierung wegen eines in § 17 genannten Grundes nicht erfolgt, oder auf Ersatz des Vermdgens-
schadens und auf eine Entschadigung fur die erlittene persdnliche Beeintrachtigung.

(7) Ist das Arbeitsverhéltnis vom/von der Arbeitgeber/in wegen eines in § 17 genannten Grundes
oder wegen der nicht offenbar unberechtigten Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Gesetz
gekundigt oder vorzeitig beendigt worden oder ist das Probearbeitsverhéltnis wegen eines solchen Grun-
des aufgeldst worden (§ 17 Abs. 1 Z 7), so kann die Kiindigung, Entlassung oder Auflésung des Probear-
beitsverhaltnisses bei Gericht angefochten werden. Ist ein befristetes, auf die Umwandlung in ein unbe-
fristetes Arbeitsverhéltnis angelegtes Arbeitsverhdltnis wegen eines in 8§ 17 genannten Grundes oder we-
gen der nicht offenbar unberechtigten Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Gesetz durch Zeit-
ablauf beendet worden, so kann auf Feststellung des unbefristeten Bestehens des Arbeitsverhéltnisses
geklagt werden. Lasst der/die Arbeitnehmer/in die Beendigung gegen sich gelten, so hat er/sie Anspruch
auf Ersatz des Vermdgensschadens und auf eine Entschadigung fir die erlittene personliche Beeintréchti-
gung.

(8) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 18 Z 1 hat die betroffene Person Anspruch
auf Einbeziehung in die entsprechenden Berufsberatungs-, Berufsausbildungs-, Weiterbildungs- und
UmschulungsmalRnahmen oder auf Ersatz des Vermdgensschadens und auf eine Entschadigung fir die
erlittene personliche Beeintrachtigung.

(9) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 18 Z 2 hat die betroffene Person Anspruch
auf Mitgliedschaft und Mitwirkung in der betroffenen Organisation sowie auf Inanspruchnahme der Leis-
tungen der betreffenden Organisation oder Ersatz des Vermdgensschadens und auf eine Entschédigung
flr die erlittene persdnliche Beeintrachtigung.

(10) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 18 Z 3 hat die betroffene Person Anspruch
auf Ersatz des Vermdogensschadens und eine Entschadigung fur die erlittene persénliche Beeintrachti-
gung.

(11) Bei einer Belastigung nach § 21 hat die betroffene Person gegeniiber dem/der Beldstiger/in und
im Fall des § 21 Abs. 1 Z 2 auch gegeniber dem/der Arbeitgeber/in Anspruch auf Ersatz des erlittenen
Schadens. Soweit der Nachteil nicht nur in einer VermdgenseinbufRe besteht, hat die betroffene Person
zum Ausgleich der erlittenen personlichen Beeintrachtigung Anspruch auf angemessenen, mindestens
jedoch auf 1 000 Euro Schadenersatz.

(12) Insoweit sich im Streitfall die betroffene Person auf einen Diskriminierungstatbestand im Sinne
der 88 17, 18, oder 21 beruft, hat er/sie diesen glaubhaft zu machen. Dem/der Beklagten obliegt es bei
Berufung auf 88 17 oder 18 zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass
ein anderes vom/von der Beklagten glaubhaft gemachtes Motiv fir die unterschiedliche Behandlung aus-
schlaggebend war oder ein Rechtfertigungsgrund im Sinne der §§ 19 Abs. 2 oder 20 vorliegt. Bei Beru-
fung auf § 21 obliegt es dem/der Beklagten zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahr-
scheinlicher ist, dass die vom/von der Beklagten glaubhaft gemachten Tatsachen der Wahrheit entspre-
chen.

(13) Liegt eine Mehrfachdiskriminierung vor, so ist darauf bei der Bemessung der Hohe der Ent-
schadigung fur die erlittene persdnliche Beeintrachtigung Bedacht zu nehmen.

Benachteiligungsverbot

§ 27. Als Reaktion auf eine Beschwerde darf ein/e Arbeitnehmer/in durch den/die Arbeitgeber/in in-
nerhalb des betreffenden Unternehmens (Betriebes) oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur Durch-
setzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekiindigt oder anders benachteiligt werden. Auch
ein/e andere/r Arbeitnehmer/in, der/die als Zeuge/Zeugin oder Auskunftsperson in einem Verfahren auf-
tritt oder eine Beschwerde eines/einer anderen Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin unterstutzt, darf als Reak-
tion auf eine solche Beschwerde oder auf die Einleitung eines solchen Verfahrens zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekiindigt oder anders benachteiligt werden. § 26 gilt sinnge-
maR.

ForderungsmaRnahmen

§ 28. Die Richtlinien Uber die Vergabe von Forderungen des Bundes an Unternehmen haben Forde-
rungen nur fir Unternehmen vorzusehen, die die Bestimmungen des I1. Teils beachten.
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Fristen fur die Geltendmachung von Ansprichen

8§ 29. (1) Anspriiche nach 8 26 Abs. 1 und 5 sind binnen sechs Monaten gerichtlich geltend zu ma-
chen. Die Frist zur Geltendmachung der Anspriiche nach § 26 Abs. 1 und 5 beginnt mit der Ablehnung
der Bewerbung oder Beférderung. Anspriiche nach § 26 Abs. 11 sind binnen eines Jahres gerichtlich
geltend zu machen. Fur Anspriiche nach § 26 Abs. 2, 3, 4, 6, 8, 9 und 10 gilt die dreijahrige Verjéhrungs-
frist gemaR § 1486 des Allgemeinen Blirgerlichen Gesetzbuches.

(1a) Eine Kindigung, Entlassung oder Auflésung des Probearbeitsverhaltnisses gemaR § 26 Abs. 7
ist binnen 14 Tagen ab ihrem Zugang bei Gericht anzufechten; eine Feststellungsklage nach § 26 Abs. 7
zweiter Satz ist binnen 14 Tagen ab Beendigung des Arbeitsverhéltnisses durch Zeitablauf bei Gericht
einzubringen. Anspriiche nach § 26 Abs. 7 letzter Satz sind binnen 6 Monaten ab Zugang der Kiindigung,
Entlassung oder Auflésung des Probearbeitsverhaltnisses oder Beendigung des Arbeitsverhaltnisses durch
Zeitablauf gerichtlich geltend zu machen.

(2) Die Einbringung des Antrages oder das Einlangen eines Verlangens eines Organs der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft auf Priifung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes oder ein amtswegiges
Téatigwerden der Kommission zur Priifung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bewirken die
Hemmung der Fristen zur gerichtlichen Geltendmachung.

(3) Wird dem/der Arbeitnehmer/in nachweislich
1. ein Prifungsergebnis der Kommission im Einzelfall oder

2. ein Schreiben der Geschéaftsfihrung der Kommission, aus dem hervorgeht, dass die VVorausset-
zungen fir die Priifung einer Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes im Einzelfall nicht bzw.
nicht mehr vorliegen,

zugestellt, beendet die Zustellung die Hemmung der Fristen zur gerichtlichen Geltendmachung. Nach der
Zustellung steht dem/der Arbeitnehmer/in zur Erhebung der Klage zumindest noch eine Frist von drei
Monaten offen. War die urspriingliche Frist kiirzer, so steht dem/der Arbeitnehmer/in nur diese offen.

(4) Anspriche nach 8§ 26, die neben einem in diesem Bundesgesetz erfassten Diskriminierungsgrund
auch auf den Diskriminierungsgrund der Behinderung gestiitzt werden, kdnnen nur nach vorheriger
Durchflihrung eines Schlichtungsverfahrens beim Bundesamt fur Soziales und Behindertenwesen gericht-
lich geltend gemacht werden. Fir die Geltendmachung dieser Anspriiche gelten die 88 7k, 7n und 70
Behinderteneinstellungsgesetz, BGBI. Nr. 22/1970.

1. Teil

Gleichbehandlung ohne Unterschied des Geschlechts oder der ethnischen Zugehdrigkeit in
sonstigen Bereichen

1. Abschnitt
Geltungsbereich

8§ 30. (1) Fur das Merkmal des Geschlechts gelten die Bestimmungen dieses Abschnittes fur Rechts-
verhaltnisse einschlieBlich deren Anbahnung und Begriindung und fur die Inanspruchnahme oder Gel-
tendmachung von Leistungen auBerhalb eines Rechtsverhdltnisses beim Zugang zu und bei der Versor-
gung mit Giitern und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfiigung stehen, einschlieflich Wohn-
raum, sofern dies in die unmittelbare Regelungskompetenz des Bundes fallt.

(2) Fir das Merkmal der ethnischen Zugehorigkeit gelten die Bestimmungen dieses Abschnittes fiir
Rechtsverhéltnisse einschlielllich deren Anbahnung und Begriindung und fur die Inanspruchnahme oder
Geltendmachung von Leistungen auferhalb eines Rechtsverhdltnisses beim Zugang zu und bei der Ver-
sorgung mit Giitern und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur Verfiigung stehen, einschlieBlich
Wohnraum, sowie fiir Rechtsverhéltnisse einschlieRlich deren Anbahnung und Begriindung und fir die
Inanspruchnahme oder Geltendmachung von Leistungen auBerhalb eines Rechtsverhéltnisses
1. beim Sozialschutz, einschliellich der sozialen Sicherheit und der Gesundheitsdienste,
2. bei sozialen Vergiinstigungen,
3. bei der Bildung,

sofern dies in die unmittelbare Regelungskompetenz des Bundes fallt.

(3) Die Bestimmungen dieses Abschnittes gelten nicht fiir Rechtsverhaltnisse einschlielich deren
Anbahnung und Begriindung oder fir die Inanspruchnahme oder Geltendmachung von Leistungen im
Sinne des Abs. 1, die

1. in den Bereich des Privat- und Familienlebens fallen,
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2. den Inhalt von Medien und Werbung betreffen.

(4) Soweit fir Versicherungsvertrage das Versicherungsvertragsgesetz 1958, BGBI. Nr. 2/1959, und
das Versicherungsaufsichtsgesetz, BGBI. Nr. 569/1978, besondere Regelungen enthalten, sind diese an-
zuwenden.

Gleichbehandlungsgebot

8 31. (1) Auf Grund des Geschlechts oder der ethnischen Zugehdrigkeit darf niemand unmittelbar
oder mittelbar beim Zugang zu und bei der Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, die der Offent-
lichkeit zur Verfugung stehen, einschlieBlich Wohnraum, diskriminiert werden. Diskriminierungen von
Frauen auf Grund von Schwangerschaft oder Mutterschaft sind unmittelbare Diskriminierungen auf
Grund des Geschlechts.

(2) Ziel ist die Gleichstellung von Frauen und Ménnern sowie der Abbau von sonstigen Diskriminie-
rungen.

(3) Auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit darf darliber hinaus niemand unmittelbar oder mittelbar
diskriminiert werden

1. beim Sozialschutz, einschliellich der sozialen Sicherheit und der Gesundheitsdienste,

2. bei sozialen Verglnstigungen,

3. bei der Bildung.

(4) Abs. 1 und 3 beriihren nicht die Vorschriften und die Bedingungen fir die Einreise von Staatsan-

gehdrigen dritter Staaten oder staatenloser Personen oder deren Aufenthalt sowie eine Behandlung, die
sich aus der Rechtsstellung von Staatsangehérigen dritter Staaten oder staatenloser Personen ergibt.

Begriffsbestimmungen

8§ 32. (1) Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person auf Grund eines in § 31 ge-
nannten Grundes in einer vergleichbaren Situation eine weniger gunstige Behandlung erféhrt, als eine
andere Person erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde.

(2) Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Krite-
rien oder Verfahren Personen eines Geschlechts oder Personen, die einer ethnischen Gruppe angehéren,
in besonderer Weise benachteiligen kénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder
Verfahren sind durch ein rechtmaRiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung
dieses Zieles angemessen und erforderlich.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung einer Person zur Diskriminierung vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhaltnisses zu ei-
ner Person wegen deren Geschlechts oder deren ethnischer Zugehdrigkeit diskriminiert wird.

Ausnahmebestimmungen

8§ 33. Die Bereitstellung von Gutern oder Dienstleistungen, einschliellich Wohnraum, ausschlieBlich
oder Uberwiegend flr Personen eines Geschlechts ist keine Diskriminierung, wenn dies dem Grundsatz
der VerhaltnismaRigkeit entspricht, also durch ein rechtméBiges Ziel gerechtfertigt ist und die Mittel zur
Erreichung dieses Ziels angemessen und erforderlich sind.

Positive Malinahmen

8§ 34. Die in Gesetzen, in Verordnungen oder auf andere Weise getroffenen MalRnahmen zur Forde-
rung der Gleichstellung, mit denen Benachteiligungen auf Grund eines in 8 31 genannten Grundes ver-
hindert oder ausgeglichen werden, gelten nicht als Diskriminierung im Sinne dieses Gesetzes.

Bel&stigung und sexuelle Bel&stigung
8§ 35. (1) Unerwiinschte, unangebrachte oder ansté3ige Verhaltensweisen, die im Zusammenhang mit
einem der Griinde nach § 31 oder der sexuellen Sphare stehen, und bezwecken oder bewirken,
1. dass die Wirde der betroffenen Person verletzt wird und

2. ein einschiichterndes, feindseliges, entwiirdigendes, beleidigendes oder demutigendes Umfeld fir
die betroffene Person geschaffen wird,

gelten als Diskriminierung.
(2) Eine Diskriminierung liegt auch vor
1. bei Anweisung zur Belastigung oder sexuellen Bel&stigung oder

2. wenn die Zuriickweisung oder Duldung einer Bel&stigung oder sexuellen Belastigung durch die
belastigte Person zur Grundlage einer diese Person beriihrenden Entscheidung gemacht wird.
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(3) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhéltnisses zu ei-
ner Person wegen deren Geschlechts oder wegen deren ethnischer Zugehérigkeit beldstigt oder sexuell
belastigt wird.

Gebot des diskriminierungsfreien Inserierens von Wohnraum

8 36. Niemand darf Wohnraum in diskriminierender Weise inserieren oder durch Dritte inserieren
lassen. Eine Diskriminierung liegt nicht vor, wenn die Anforderung an das betreffende Merkmal durch
ein legitimes Ziel gerechtfertigt ist und die Mittel zur Erreichung dieses Ziels angemessen und erforder-
lich sind. Eine Diskriminierung liegt insbesondere dann nicht vor, wenn durch die Bereitstellung von
Wohnraum ein besonderes Nahe- oder Vertrauensverhéltnis der Parteien oder ihrer Angehdrigen begriin-
det wird.

Strafbestimmungen

8§ 37. (1) Wer Wohnraum entgegen den Bestimmungen des § 36 in diskriminierender Weise inseriert,
ist auf Antrag eines/einer Interessenten/Interessentin, des/der Anwalts/Anwéltin flr die Gleichbehandlung
ohne Unterschied des Geschlechts oder der ethnischen Zugehérigkeit in sonstigen Bereichen beim ersten
VerstoR von der Bezirksverwaltungsbehdrde zu ermahnen und bei weiteren VerstéRen mit Geldstrafe bis
360 Euro zu bestrafen.

(2) In einem auf Antrag des/der Anwalts/Anwaltin fur die Gleichbehandlung ohne Unterschied des
Geschlechts oder der ethnischen Zugehérigkeit in sonstigen Bereichen eingeleiteten Verwaltungsstrafver-
fahren wegen Verletzung des § 36 ist der/die Anwalt/Anwaltin fir die Gleichbehandlung ohne Unter-
schied des Geschlechts oder der ethnischen Zugehdrigkeit in sonstigen Bereichen Partei. Dem/der An-
walt/Anwéltin flr die Gleichbehandlung ohne Unterschied des Geschlechts oder der ethnischen Zugeho-
rigkeit in sonstigen Bereichen steht das Recht auf Berufung gegen Bescheide und Einspruch gegen Straf-
verfligungen zu.

Rechtsfolgen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes

8§ 38. (1) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 31 hat die betroffene Person Anspruch
auf Ersatz des Vermdogensschadens und eine Entschadigung fur die erlittene persdnliche Beeintréchti-
gung.

(2) Bei einer Beléstigung oder sexuellen Bel&stigung nach § 35 hat die betroffene Person gegeniber
dem/der Belastiger/in Anspruch auf Ersatz des erlittenen Schadens. Soweit der Nachteil nicht nur in einer
Vermdgenseinbulle besteht, hat die betroffene Person zum Ausgleich der erlittenen persénlichen Beein-
trachtigung Anspruch auf angemessenen, mindestens jedoch auf 1 000 Euro Schadenersatz.

(3) Insoweit sich im Streitfall die betroffene Person auf einen Diskriminierungstatbestand im Sinne
der 88§ 31 oder 35 beruft, hat er/sie diesen glaubhaft zu machen. Dem/der Beklagten obliegt es bei Beru-
fung auf § 31 zu beweisen, dass es bei Abwdagung aller Umsténde wahrscheinlicher ist, dass ein anderes
vom/von der Beklagten glaubhaft gemachtes Motiv fir die unterschiedliche Behandlung ausschlaggebend
war oder ein Rechtfertigungsgrund im Sinne des § 32 Abs. 2 oder des § 33 vorliegt. Bei Berufung auf
§ 35 obliegt es dem/der Beklagten zu beweisen, dass es bei Abwégung aller Umstdnde wahrscheinlicher
ist, dass die vom/von der Beklagten glaubhaft gemachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen.

(4) Die Einbringung des Antrages oder das Einlangen eines Verlangens eines Organs der Gleichbe-
handlungsanwaltschaft auf Priifung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes oder ein amtswegiges
Tatigwerden der Kommission zur Prifung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes bewirken die
Hemmung der Fristen zur gerichtlichen Geltendmachung.

(5) Wird dem/der von der Diskriminierung Betroffenen nachweislich
1. ein Prifungsergebnis der Kommission im Einzelfall oder

2. ein Schreiben der Geschaftsfiihrung der Kommission, aus dem hervorgeht, dass die VVorausset-
zungen fir die Prifung einer Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes im Einzelfall nicht bzw.
nicht mehr vorliegen,

zugestellt, beendet die Zustellung die Hemmung der Fristen zur gerichtlichen Geltendmachung. Nach der
Zustellung steht dem/der Betroffenen zur Erhebung der Klage zumindest noch eine Frist von drei Mona-
ten offen. War die urspriingliche Frist kiirzer, so steht dem/der Betroffenen nur diese offen.

(6) Anspriiche nach Abs. 1 und 2, die auch auf den Diskriminierungsgrund der Behinderung gestiitzt
werden, kdnnen nur nach vorheriger Durchfiihrung eines Schlichtungsverfahrens beim Bundessozialamt
gerichtlich geltend gemacht werden. Fir die Geltendmachung dieser Anspriiche gelten die §8 10 und 11
des Bundes-Behindertengleichstellungsgesetzes, BGBI. | Nr. 82/2005.
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Benachteiligungsverbot

8§ 39. Als Reaktion auf eine Beschwerde oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung
des Gleichbehandlungsgebotes darf der/die Einzelne nicht benachteiligt werden. Auch eine andere Per-
son, die als Zeuge/Zeugin oder Auskunftsperson in einem Verfahren auftritt oder die Beschwerde unter-
stlitzt, darf als Reaktion auf eine solche Beschwerde oder die Einleitung eines solchen Verfahrens zur
Durchsetzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht benachteiligt werden. § 38 gilt sinngemaR.

ForderungsmaRnahmen

8§ 40. Die Richtlinien tber die Vergabe von Fdrderungen des Bundes an natirliche oder juristische
Personen haben Férderungen nur fur natirliche oder juristische Personen vorzusehen, die die Bestim-
mungen des Il1. Teiles beachten.

2. Abschnitt

Grundsatze fur die Regelung der Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zu-
gehorigkeit in sonstigen Bereichen

Fir die Regelung der Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehdrigkeit in sonstigen
Bereichen, soweit dies in die Grundsatzgesetzgebungskompetenz des Bundes féllt, werden die folgenden
Grundsatze aufgestellt:

Geltungsbereich

8§ 40a. Die Bestimmungen dieses Abschnittes gelten fiir Rechtsverhaltnisse einschlielich deren An-
bahnung und Begriindung und fur die Inanspruchnahme oder Geltendmachung von Leistungen aufRerhalb
eines Rechtsverhaltnisses

1. beim Sozialschutz, einschlie8lich der sozialen Sicherheit und der Gesundheitsdienste,
2. bei sozialen Verglinstigungen,
3. bei der Bildung,

4. beim Zugang zu und Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, die der Offentlichkeit zur
Verfligung stehen, einschlieRlich von Wohnraum,

sofern dies in die Grundsatzgesetzgebungskompetenz des Bundes fallt.
Gleichbehandlungsgebot, Begriffsbestimmungen, Rechtsfolgen
8§ 40b. 88 31 bis 35 und 38 bis 39 sind anzuwenden.
Verpflichtung zur Schaffung oder Benennung einer unabhéngigen Stelle

8 40c. (1) Zur Forderung, Analyse, Beobachtung und Unterstiitzung der Verwirklichung des Grund-
satzes der Gleichbehandlung aller Personen ohne Diskriminierung auf Grund der ethnischen Zugehérig-
keit in sonstigen Bereichen sind durch Landesgesetzgebung unabhéngige Stellen zu schaffen oder zu
benennen.

(2) Durch Landesgesetzgebung ist sicherzustellen, dass es zu den Zustandigkeiten der in Abs. 1 ge-
nannten Stellen gehort
1. jene Personen, die sich im Sinne des Abs. 1 diskriminiert fuhlen, zu beraten und zu unterstitzen,
2. unabhdngige Untersuchungen zum Thema Diskriminierung durchzufthren,

3. unabhdngige Berichte zu verdffentlichen und Empfehlungen zu allen die Diskriminierung ber(h-
renden Fragen abzugeben.

V. Teil

Grundsatze fur die Regelung der Gleichbehandlung im Arbeitsleben in der Land- und
Forstwirtschaft

Fur die Regelung der Gleichbehandlung im Arbeitsleben in der Land- und Forstwirtschaft werden
gemaR Art. 12 Abs. 1 Z 6 des Bundesverfassungsgesetzes die folgenden Grundsétze aufgestelit:
Geltungsbereich

8§ 41. Die Bestimmungen des IV. Teiles gelten fir Arbeitsverhéltnisse der land- und forstwirtschaft-
lichen Arbeiter/innen im Sinne des Landarbeitsgesetzes 1984, BGBI. Nr. 287.
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Gleichstellung

8 42. Ziel ist die Gleichstellung zwischen Frauen und Mé&nnern sowie der Abbau von sonstigen Dis-
kriminierungen.

Gleichbehandlungsgebot

8§ 43. (1) Auf Grund des Geschlechtes, insbesondere unter Bezugnahme auf den Ehe- und Familien-
stand, darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhdltnis niemand unmittelbar oder mittelbar diskrimi-
niert werden, insbesondere nicht

1. bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses,

2. bei der Festsetzung des Entgelts,

3. bei der Gewahrung freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen,

4. bei MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung,

5. beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen,

6. bei den sonstigen Arbeitsbedingungen,

7. bei der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses.
(2) Auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der

sexuellen Orientierung darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhéltnis niemand unmittelbar oder
mittelbar diskriminiert werden, insbesondere nicht

1. bei der Begrindung des Arbeitsverhéltnisses,

2. bei der Festsetzung des Entgelts,

3. bei der Gewéhrung freiwilliger Sozialleistungen, die kein Entgelt darstellen,
4. bei MalRnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung,

5. beim beruflichen Aufstieg, inshesondere bei Beférderungen,

6. bei den sonstigen Arbeitsbedingungen,

7. bei der Beendigung des Arbeitsverhéltnisses.

(3) Abs. 2 gilt nicht fir unterschiedliche Behandlungen aus Griinden der Staatsangehdrigkeit sowie
eine Behandlung, die sich aus der Rechtsstellung von Staatsangehorigen dritter Staaten oder staatenloser
Personen ergibt.

Begriffsbestimmungen

8 44. (1) Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person auf Grund ihres Geschlech-
tes oder auf Grund eines in § 43 Abs. 2 genannten Grundes in einer vergleichbaren Situation eine weniger
gunstige Behandlung erféhrt, als eine andere Person erfahrt, erfahren hat oder erfahren wiirde.

(2) Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Krite-
rien oder Verfahren Personen eines bestimmten Geschlechtes, oder Personen, die einer ethnischen Gruppe
angehdoren, oder Personen mit einer bestimmten Religion oder Weltanschauung, einem bestimmten Alter
oder mit einer bestimmten sexuellen Orientierung gegeniiber anderen Personen in besonderer Weise be-
nachteiligen kénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein
rechtmafBiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Zieles angemessen
und erforderlich.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung einer Person zur Diskriminierung vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhéltnisses zu ei-
ner Person wegen deren Geschlechts, deren ethnischer Zugehorigkeit, deren Religion oder Weltanschau-
ung, deren Alters oder deren sexuellen Orientierung diskriminiert wird.

Ausnahmebestimmungen

8 45. (1) Bei Ungleichbehandlung wegen eines Merkmals, das im Zusammenhang mit einem der in
8§ 43 Abs. 2 genannten Diskriminierungsgriinde steht, liegt keine Diskriminierung vor, wenn das betref-
fende Merkmal auf Grund der Art einer bestimmten beruflichen Tétigkeit oder der Rahmenbedingungen
ihrer Ausibung eine wesentliche und entscheidende berufliche Voraussetzung darstellt und sofern es sich
um einen rechtméaRigen Zweck und eine angemessene Anforderung handelt.

(2) Eine Diskriminierung auf Grund der Religion oder Weltanschauung liegt in Bezug auf berufliche
Tatigkeiten innerhalb von Kirchen oder anderen 6ffentlichen oder privaten Organisationen, deren Ethos
auf religidsen Grundsétzen oder Weltanschauungen beruht, nicht vor, wenn die Religion oder die Weltan-
schauung dieser Person nach der Art dieser Tétigkeiten oder der Umsténde ihrer Austibung eine wesentli-
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che, rechtmé&Rige und gerechtfertigte berufliche Anforderung angesichts des Ethos der Organisation dar-
stellt.

(3) Eine Diskriminierung auf Grund des Alters liegt nicht vor, wenn die Ungleichbehandlung
1. objektiv und angemessen ist,

2. durch ein legitimes Ziel, inshesondere rechtmaRige Ziele aus den Bereichen Beschéftigungspoli-
tik, Arbeitsmarkt und berufliche Bildung gerechtfertigt ist und

3. die Mittel zur Erreichung dieses Zieles angemessen und erforderlich sind.

(4) Ungleichbehandlungen nach Abs. 3 kdnnen insbesondere einschlieRen

1. die Festlegung besonderer Bedingungen fir den Zugang zur Beschaftigung und zur beruflichen
Bildung sowie besonderer Beschéftigungs- und Arbeitsbedingungen, einschlieflich der Bedin-
gungen fiir Entlassung und Entlohnung, um die berufliche Eingliederung von Jugendlichen, &lte-
ren Arbeitnehmer/inne/n und Personen mit Firsorgepflichten zu férdern oder ihren Schutz si-
cherzustellen,

2. die Festlegung von Mindestanforderungen an das Alter, die Berufserfahrung oder des Dienstal-
ters fur den Zugang zur Beschéftigung oder fiir bestimmte mit der Beschaftigung verbundenen
Vorteile,

3. die Festsetzung eines Hochstalters fr die Einstellung auf Grund der spezifischen Ausbildungsan-
forderungen eines bestimmten Arbeitsplatzes oder auf Grund der Notwendigkeit einer angemes-
senen Beschaftigungszeit vor dem Eintritt in den Ruhestand.

(5) Eine Diskriminierung auf Grund des Alters liegt auch nicht vor bei den betrieblichen Systemen
der sozialen Sicherheit durch Festsetzung von Altersgrenzen als Voraussetzung fur die Mitgliedschaft
oder den Bezug von Altersrente oder von Leistungen bei Invaliditat einschlielich der Festsetzung unter-
schiedlicher Altersgrenzen im Rahmen dieser Systeme fiir bestimmte Beschaftigte oder Gruppen oder
Kategorien von Beschaftigten und die Verwendung im Rahmen dieser Systeme von Alterskriterien fir
versicherungsmathematische Berechnungen, sofern dies nicht zu Diskriminierungen wegen des Ge-
schlechtes flhrt.

Sexuelle Belastigung

8 46. (1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person

1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst sexuell belastigt wird,

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft unterl&sst, im
Falle einer sexuellen Beldstigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen,
Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu
schaffen oder

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhéltnis bel&stigt wird.

(2) Sexuelle Beléstigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphére zugehoriges Verhalten gesetzt
wird, das die Wiirde einer Person beeintréchtigt oder dies bezweckt, fur die betroffene Person uner-
wiinscht, unangebracht oder anstRig ist und

1. eine einschiichternde, feindselige oder demitigende Arbeitsumwelt fur die betroffene Person

schafft oder dies bezweckt oder

2. der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphére zugehdriges Verhalten seitens

des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder VVorgesetzten oder Kolleg/inn/en zuriickweist oder dul-
det, ausdrticklich oder stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf
den Zugang dieser Person zur Berufsausbildung, Beschéftigung, Weiterbeschaftigung, Beférde-
rung oder Entlohnung oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt ge-
macht wird.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur sexuellen Belastigung einer Person vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhéltnisses zu ei-
ner Person wegen deren Geschlechts sexuell bel&stigt wird.

Belastigung

8 47. (1) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person in der Arbeitswelt durch ge-
schlechtshezogene oder mit einem der Griinde nach § 43 Abs. 2 in Zusammenhang stehende Verhaltens-
weisen

1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst belastigt wird,
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2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft unterl&sst, im
Falle einer Belastigung durch Dritte eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen oder

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhéltnis bel&stig wird.

(2) Belastigung liegt vor, wenn ein geschlechtsbezogenes oder mit einem der Griinde nach § 43
Abs. 2 in Zusammenhang stehendes Verhalten gesetzt wird, das die Wiirde einer Person beeintréchtigt
oder dies bezweckt, fur die betroffene Person unerwiinscht ist und

1. eine einschiichternde, feindselige oder demitigende Arbeitsumwelt fur die betroffene Person
schafft oder dies bezweckt oder

2. der Umstand, dass die betroffene Person eine solche Verhaltensweise seitens des/der Arbeitge-
bers/Arbeitgeberin oder Vorgesetzten oder Kolleg/inn/en zurlickweist oder duldet, ausdriicklich
oder stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser
Person zur Berufsausbildung, Beschéftigung, Weiterbeschéftigung, Beférderung und Entlohnung
oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht wird.

(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur Beldstigung einer Person vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhéltnisses zu ei-
ner Person wegen deren Geschlechts, deren ethnischer Zugehorigkeit, deren Religion oder Weltanschau-
ung, deren Alters oder deren sexueller Orientierung bel&stigt wird.

Positive Maflinahmen

8 48. Die in Gesetzen, in Verordnungen, in Instrumenten der kollektiven Rechtsgestaltung oder in
generellen mehrere Arbeitnehmer/innen umfassende Verfiigungen des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin
getroffenen spezifischen Malinahmen zur Forderung der Gleichstellung im Berufsleben, mit denen Be-
nachteiligungen wegen des Geschlechtes oder eines Diskriminierungsgrundes nach § 43 Abs. 2 verhindert
oder ausgeglichen werden, gelten nicht als Diskriminierung im Sinne dieses Gesetzes.

Gebot der geschlechtsneutralen und diskriminierungsfreien Stellenausschreibung

8 49. (1) Der/die Arbeitgeber/in darf einen Arbeitsplatz weder 6ffentlich noch innerhalb des Betrie-
bes (Unternehmens) nur fir Ménner oder nur fur Frauen ausschreiben oder durch Dritte ausschreiben
lassen, es sei denn, ein bestimmtes Geschlecht ist unverzichtbare Voraussetzung fur die Ausiibung der
vorgesehenen Tatigkeit. Die Ausschreibung darf auch keine zusatzlichen Anmerkungen enthalten, die auf
ein bestimmtes Geschlecht schlie3en lassen.

(2) Der/die Arbeitgeber/in darf einen Arbeitsplatz weder ¢ffentlich noch innerhalb des Betriebes
(Unternehmens) in sonst diskriminierender Weise ausschreiben oder durch Dritte ausschreiben lassen, es
sei denn, das betreffende Merkmal stellt auf Grund der Art einer bestimmten beruflichen Téatigkeit oder
der Bedingungen ihrer Auslibung eine wesentliche und entscheidende berufliche Anforderung dar, sofern
es sich um einen rechtméaRigen Zweck und eine angemessene Anforderung handelt.

(3) Das Gebot der geschlechtsneutralen und diskriminierungsfreien Stellenausschreibung richtet sich
in gleicher Weise an private Arbeitsvermittler/innen gemanR 8§ 2 ff des Arbeitsmarktférderungsgesetzes
und an mit der Arbeitsvermittlung betraute juristische Personen 6ffentlichen Rechts.

(4) Der/die Arbeitgeber/in oder private Arbeitsvermittler/in gemafl den 8§ 2 ff des Arbeitsmarktfor-
derungsgesetzes oder eine mit der Arbeitsvermittlung betraute juristische Person &ffentlichen Rechts ist
verpflichtet, in der Ausschreibung das flr den ausgeschriebenen Arbeitsplatz geltende kollektivvertragli-
che oder das durch Gesetz oder andere Normen der kollektiven Rechtsgestaltung geltende Mindestentgelt
anzugeben und auf die Bereitschaft zur Uberzahlung hinzuweisen, wenn eine solche besteht.

Entlohnungskriterien

8 50. Betriebliche Einstufungsregelungen und Normen der kollektiven Rechtsgestaltung haben bei
der Regelung der Entlohnungskriterien den Grundsatz des gleichen Entgelts fur gleiche Arbeit oder eine
Avrbeit, die als gleichwertig anerkannt wird, zu beachten und dirfen weder Kriterien fir die Beurteilung
der Arbeit der Frauen einerseits und der Arbeit der Manner andererseits vorschreiben, die zu einer Dis-
kriminierung fiihren, noch Kriterien vorschreiben, die zu einer Diskriminierung wegen eines in 8§ 43
Abs. 2 genannten Grundes fiihren.

Rechtsfolgen der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes

8 51. (1) Ist das Arbeitsverhaltnis wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 43 Abs. 1
Z 1 oder des § 43 Abs. 2 Z 1 nicht begriindet worden, so ist der/die Arbeitgeber/in gegeniiber dem/der
Stellenwerber/in zum Ersatz des Vermdgensschadens und zu einer Entschadigung fiir die erlittene person-
liche Beeintrachtigung verpflichtet. Der Ersatzanspruch betragt
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1. mindestens zwei Monatsentgelte, wenn der/die Stellenwerber/in bei diskriminierungsfreier Aus-
wabhl die Stelle erhalten héatte, oder

2. bis 500 Euro, wenn der/die Arbeitgeber/in nachweisen kann, dass der einem/einer Stellenwer-
ber/in durch die Diskriminierung entstandene Schaden nur darin besteht, dass die Bericksichti-
gung seiner/ihrer Bewerbung verweigert wird.

(2) Erhélt ein/e Arbeitnehmer/in wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 43 Abs. 1
Z 2 oder des § 43 Abs. 2 Z 2 durch den/die Arbeitgeber/in fur gleiche Arbeit oder flr eine Arbeit, die als
gleichwertig anerkannt wird, ein geringeres Entgelt als ein/e Arbeitnehmer/in des anderen Geschlechtes
oder ein geringeres Entgelt als ein/e Arbeitnehmer/in, bei dem/der eine Diskriminierung wegen eines in
§ 43 Abs. 2 genannten Grundes nicht erfolgt, so hat er/sie gegeniiber dem/der Arbeitgeber/in Anspruch
auf Bezahlung der Differenz und eine Entschadigung fir die erlittene personliche Beeintréchtigung.

(3) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 43 Abs. 1 Z 3 oder des § 43 Abs. 2 Z 3 hat
der/die Arbeitnehmer/in Anspruch auf Gewahrung der betreffenden Sozialleistung oder Ersatz des Ver-
maogensschadens und auf eine Entschadigung fir die erlittene personliche Beeintrachtigung.

(4) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 43 Abs. 1 Z 4 oder des § 43 Abs. 2 Z 4 hat
der/die Arbeitnehmer/in Anspruch auf Einbeziehung in die entsprechenden betrieblichen Aus- und
Weiterbildungsmanahmen oder auf Ersatz des Vermogensschadens und auf eine Entschédigung fur die
erlittene personliche Beeintrachtigung.

(5) Ist ein/e Arbeitnehmer/in wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 43 Abs. 1 Z 5
oder des § 43 Abs. 2 Z 5 nicht beruflich aufgestiegen, so ist der/die Arbeitgeber/in gegeniiber dem/der
Arbeitnehmer/in zum Ersatz des Vermdgensschadens und zu einer Entschadigung fir die erlittene person-
liche Beeintréchtigung verpflichtet. Der Ersatzanspruch betrégt,

1. die Entgeltdifferenz fir mindestens drei Monate, wenn der/die Arbeitnehmer/in bei diskriminie-
rungsfreier Auswahl beruflich aufgestiegen ware, oder

2. bis 500 Euro, wenn der/die Arbeitgeber/in nachweisen kann, dass der einem/einer Arbeitneh-
mer/in durch die Diskriminierung entstandene Schaden nur darin besteht, dass die Beriicksichti-
gung seiner/ihrer Bewerbung verweigert wird.

(6) Bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes des § 43 Abs. 1 Z 6 oder des § 43 Abs. 2 Z 6 hat
der/die Arbeitnehmer/in Anspruch auf Gewéahrung der gleichen Arbeitsbedingungen wie ein/e Arbeit-
nehmer/in des anderen Geschlechtes oder wie ein/e Arbeitnehmer/in, bei dem/der eine Diskriminierung
wegen eines in § 43 Abs. 2 genannten Grundes nicht erfolgt, oder auf Ersatz des Vermdgensschadens und
auf eine Entschédigung fir die erlittene personliche Beeintréchtigung.

(7) Ist das Arbeitsverhdltnis vom/von der Arbeitgeber/in wegen des Geschlechtes des/der Arbeit-
nehmers/Arbeitnehmerin oder wegen eines in § 43 Abs. 2 genannten Grundes oder wegen der nicht of-
fenbar unberechtigten Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Gesetz gekiindigt oder vorzeitig
beendigt worden oder ist das Probearbeitsverhaltnis wegen eines solchen Grundes aufgelst worden (§ 43
Abs. 1 Z7 oder 8§43 Abs. 2 Z7), so kann die Kiindigung, Entlassung oder Auflésung des Probearbeits-
verhaltnisses bei Gericht angefochten werden. Ist ein befristetes, auf die Umwandlung in ein unbefristetes
Arbeitsverhdltnis angelegtes Arbeitsverhéltnis wegen des Geschlechtes des/der Arbeitneh-
mers/Arbeitnehmerin oder wegen eines in § 43 Abs. 2 genannten Grundes oder wegen der nicht offenbar
unberechtigten Geltendmachung von Anspriichen nach diesem Gesetz durch Zeitablauf beendet worden,
so kann auf Feststellung des unbefristeten Bestehens des Arbeitsverhdltnisses geklagt werden. Lasst
der/die Arbeitnehmer/in die Beendigung gegen sich gelten, so hat er/sie Anspruch auf Ersatz des Vermo-
gensschadens und auf eine Entschadigung fir die erlittene personliche Beeintrachtigung.

(8) Bei einer sexuellen Belastigung nach § 46 oder einer Belastigung nach § 47 hat der/die Arbeit-
nehmer/in gegenliber dem/der Belastiger/in und im Fall des § 46 Abs. 1 Z2 oder 47 Abs.1 Z2 auch
gegeniber dem/der Arbeitgeber/in Anspruch auf Ersatz des erlittenen Schadens. Soweit der Nachteil nicht
nur in einer VermdgenseinbuRe besteht, hat die betroffene Person zum Ausgleich der erlittenen personli-
chen Beeintrachtigung Anspruch auf angemessenen, mindestens jedoch auf 1 000 Euro Schadenersatz.

(9) Insoweit sich im Streitfall die betroffene Person auf einen Diskriminierungstatbestand im Sinne
der 88 43, 46, oder 47 beruft, hat er/sie diesen glaubhaft zu machen. Dem/der Beklagten obliegt es bei
Berufung auf 8§ 43 zu beweisen, dass es bei Abwéagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass ein
anderes vom/von der Beklagten glaubhaft gemachtes Motiv fir die unterschiedliche Behandlung aus-
schlaggebend war oder das andere Geschlecht unverzichtbare VVoraussetzung fiir die auszutibende Téatig-
keit ist oder ein Rechtfertigungsgrund im Sinne der 88 44 Abs. 2 oder 45 vorliegt. Bei Berufung auf §8 46
oder 47 obliegt es dem/der Beklagten zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinli-
cher ist, dass die vom/von der Beklagten glaubhaft gemachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen.
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(10) Liegt eine Mehrfachdiskriminierung vor, so ist darauf bei der Bemessung der Hohe der Ent-
schadigung fur die erlittene persdnliche Beeintrachtigung Bedacht zu nehmen.

Benachteiligungsverbot

8 52. Als Reaktion auf eine Beschwerde darf ein/e Arbeitnehmer/in durch den/die Arbeitgeber/in in-
nerhalb des betreffenden Unternehmens (Betriebes) oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur Durch-
setzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekiindigt oder anders benachteiligt werden. Auch
ein/e andere/r Arbeitnehmer/in, der/die als Zeuge/Zeugin oder Auskunftsperson in einem Verfahren auf-
tritt oder eine Beschwerde eines/einer anderen Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin unterstutzt, darf als Reak-
tion auf eine Beschwerde oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung des Gleichbehand-
lungsgebotes nicht entlassen, gekiindigt oder anders benachteiligt werden. § 51 gilt sinngemaR.

Aufgaben einer Gleichbehandlungskommission

8 53. (1) Soweit die Landesgesetzgebung eine Gleichbehandlungskommission vorsieht, hat sich die-
se mit allen die Diskriminierung im Sinne der 88§ 43 bis 47 beriihrenden Fragen zu befassen.

(2) Die Kommission kann Gutachten (iber Fragen der Diskriminierung im Sinne der 88 43 bis 47 er-
statten. Gutachten sind insbesondere bei Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes durch Regelungen der
kollektiven Rechtsgestaltung zu erstatten.

8 54. (1) Die Kommission kann im Einzelfall priifen, ob eine Verletzung des Gleichbehandlungsge-
botes vorliegt. Stellt die Kommission eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes fest, so kann sie
den/die Arbeitgeber/in davon benachrichtigen und ihn/sie zur Beendigung der Diskriminierung auffor-
dern.

(2) Die Landesgesetzgebung hat vorzusehen, dass der/die Arbeitnehmer/in das Recht hat, sich im
Verfahren vor der Kommission durch eine Person seines/ihres Vertrauens, insbesondere eine/n Vertre-
ter/in einer Interessenvertretung oder einer Nichtregierungsorganisation, vertreten zu lassen; weiters, dass
die Kommission auf Antrag des/der Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin eine/n Vertreter/in einer von dieser
Person namhaft gemachten Nichtregierungsorganisation als Auskunftsperson beizuziehen hat und die
Kommission den/die Arbeitnehmer/in zugleich mit der Einleitung der jeweiligen Einzelfallpriifung Gber
dieses Antragsrecht ausdriicklich zu belehren hat.

(3) Kommt der/die Arbeitgeber/in der Aufforderung der Kommission nach Abs. 1 nicht nach, so
kénnen die zustandigen kollektivvertragsfahigen Kérperschaften oder die Anwéltin fir Gleichbehandlung
oder ein/e Gleichbehandlungsbeauftragte/r die gerichtliche Feststellung der Verletzung des Gleichbehand-
lungsgebotes begehren.

(4) Die Kommission kann im Falle einer Vermutung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes
den/die Arbeitgeber/in zur Erstattung eines schriftlichen Berichtes auffordern. Der Bericht hat alle zur
Beurteilung der Einhaltung des Gleichbehandlungsgebotes notwendigen Angaben zu enthalten.

Anwaltin fir Gleichbehandlung; Gleichbehandlungsbeauftragte/r

8 55. (1) Wenn die Landesgesetzgebung vorsieht, dass der Gleichbehandlungskommission als unab-
héngige Stelle eine Anwéltin fiir Gleichbehandlung oder ein/e Gleichbehandlungsbeauftragte/r angehort,
ist diese zusténdig fir die Beratung und Unterstutzung von Personen, die sich im Sinne dieses Gesetzes
diskriminiert flihlen. Die Landesgesetzgebung kann diese Institutionen auch anders benennen.

(2) Der/die Arbeitgeber/in, der Betriebsrat und alle Beschaftigten des betroffenen Betriebes sind
durch die Landesgesetzgebung zu verpflichten, einer Anwaltin fur Gleichbehandlung oder einem/einer
Gleichbehandlungsbeauftragten die fur die Durchfuhrung ihrer Aufgaben erforderlichen Auskiinfte zu
erteilen.

(3) Wenn eine Anwéltin fur Gleichbehandlung oder ein/e Gleichbehandlungsbeauftragte/r die Ver-
mutung der Nichteinhaltung des Gleichbehandlungsgebotes hat und der Kommission die behaupteten
Umstande glaubhaft macht, hat die Kommission von Amts wegen ein Verfahren einzuleiten.

(4) Die Landesgesetzgebung hat vorzusehen, dass eine Anwaltin fir Gleichbehandlung oder eine/e
Gleichbehandlungsbeauftragte im Auftrag der Kommission berechtigt ist, die betrieblichen Raume zu
betreten, in die Unterlagen der Betriebe Einsicht zu nehmen und Abschriften oder Ablichtungen der Un-
terlagen anzufertigen.

(5) Die Landesgesetzgebung hat vorzusehen, dass eine Anwaltin fur Gleichbehandlung oder ein/e
Gleichbehandlungsbeauftragte/r bei der Ermittlungstétigkeit den Betriebsrat zur Mitwirkung heranzuzie-
hen hat.
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Veroffentlichung

8 56. Die Landesgesetzgebung kann vorsehen, dass die Kommission ihre Gutachten sowie rechts-
kraftige Urteile, die Verletzungen des Gleichbehandlungsgebotes feststellen, in einem Publikationsorgan
des Landes zu verdffentlichen hat. Diese Veroffentlichung kann auch im Falle der Nichtbeachtung der
Aufforderung gemaR § 54 Abs. 3 durch den Arbeitgeber vorgesehen werden.

Auskunftspflicht

8 57. Die Arbeitgeber/innen und alle Beschaftigten der betroffenen Betriebe sind durch die Landes-
gesetzgebung zu verpflichten, einer Gleichbehandlungskommission die fir die Durchfihrung ihrer Auf-
gaben erforderlichen Auskiinfte zu erteilen.

Strafbestimmungen

8§ 58. Die Ausflihrungsgesetzgebung hat zu bestimmen, dass Stellenausschreibungen entgegen den in
Ausfihrung des 8 49 ergangenen landesgesetzlichen Bestimmungen durch private Arbeitsvermittler/innen
geméaRl den 8§ 2 ff des Arbeitsmarktforderungsgesetzes oder durch mit der Arbeitsvermittlung betraute
juristische Personen 6ffentlichen Rechts oder durch eine/n Arbeitgeber/in von der Bezirksverwaltungsbe-
horde auf Antrag des/der Stellenwerbers/Stellenwerberin oder der Anwéltin fir Gleichbehandlung oder
eines/einer Gleichbehandlungsbeauftragten, sofern eine solche durch die Landesgesetzgebung vorgesehen
ist, mit Geldstrafe zu bestrafen sind. Deren Hohe ist von der Ausfiihrungsgesetzgebung festzusetzen.

V. Teil
Schlussbestimmungen

Verweisungen

8§ 59. Soweit in diesem Bundesgesetz auf andere Bundesgesetze verwiesen wird, sind diese in der
jeweils geltenden Fassung anzuwenden.

Auflegen des Gesetzes

8 60. Jede/r Arbeitgeber/in hat einen Abdruck dieses Bundesgesetzes im Betrieb an geeigneter, flr
die Arbeitnehmer/innen leicht zuganglicher Stelle aufzulegen oder den Arbeitnehmer/inne/n mittels eines
sonstigen Datentrédgers samt Ablesevorrichtung, durch geeignete elektronische Datenverarbeitung oder
durch geeignete Telekommunikationsmittel zugénglich zu machen.

Begrindungspflicht des Gerichtes

8 61. In einem gerichtlichen Verfahren wegen Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes hat sich
das Gericht mit einem Gutachten oder einem Prufungsergebnis der Gleichbehandlungskommission im
Einzelfall zu befassen und ein davon abweichendes Urteil zu begriinden.

Nebenintervention

8 62. Der Klageverband zur Durchsetzung der Rechte von Diskriminierungsopfern kann, wenn es
ein/e Betroffene/r verlangt, einem Rechtsstreit zur Durchsetzung von Anspriichen nach diesem Bundesge-
setz als Nebenintervenient (88 17 bis 19 ZPO) beitreten.

Inkrafttreten
8 63. (1) Dieses Bundesgesetz tritt mit 1. Juli 2004 in Kraft.

(2) Die Ausfiihrungsgesetze der Bundeslander zu den im 111. Teil, 2. Abschnitt und im IV. Teil gere-
gelten Grundsétzen sind binnen sechs Monaten ab dem der Kundmachung folgenden Tag zu erlassen.

(3) 88 12 Abs. 12, 22, 26 Abs. 12, 35 Abs. 3, 41, 44 Abs. 1 und 2, 48, 49 Abs. 3, 51 Abs. 9 sowie 58
in der Fassung des Bundesgesetzes BGBI. | Nr. 82/2005 treten mit 1. Juli 2004 in Kraft, 8§ 15 Abs. 4, 29
Abs. 4 sowie 35 Abs. 4 in der Fassung des Bundesgesetzes BGBI. | Nr. 82/2005 treten mit 1. Janner 2006
in Kraft. Die Ausflihrungsgesetze zu 88 41, 44 Abs. 1 und 2, 48, 49 Abs. 3, 51 Abs. 9 und 58 sind binnen
sechs Monaten ab dem der Kundmachung folgenden Tag zu erlassen.

(4)886 Abs. 2, 7 Abs. 2, 8, 12 Abs. 1 Z1, 7, 8, 11 und 13, 13 letzter Satz, 15 Abs. 1 und 1a, 17
Abs. 2,21 Abs. 2,22,26 Abs.1Z1,7,8,11 und 13, 27, 29 Abs. 1 und 1a, 31 Abs. 2, 35 Abs. 2, 5 und 6,
36, der Illa. Teil sowie 88 46 Abs. 2, 47 Abs. 2,51 Abs. 1 Z 1, 7, 8 und 10 sowie § 52 letzter Satz in der
Fassung des Bundesgesetzes BGBI. | Nr. 98/2008 treten mit 1. August 2008 in Kraft. Die Ausflihrungsge-
setze zu 88 46 Abs. 2, 47 Abs. 2, 51 Abs. 1 Z 1, 7, 8 und 10 sowie 8§ 52 letzter Satz sind binnen sechs
Monaten ab dem der Kundmachung folgenden Tag zu erlassen.

(5) Das Inhaltsverzeichnis, 85 Abs. 4, 8 6 Abs. 4, §7 Abs. 4, §9, 810 Abs. 1, Abs. 3 Z1 und
Abs. 4, §11a, § 12 Abs. 11 letzter Satz, § 19 Abs. 4, §21 Abs. 4, §23, §24 Abs. 1, Abs.3 Z1 und
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Abs. 4, § 26 Abs. 11 letzter Satz, der Ill. Teil sowie § 44 Abs. 4, § 46 Abs. 4, 8 47 Abs. 4, § 49 Abs. 3
und 4, § 51 Abs. 8 letzter Satz, § 58, die Uberschrift zu § 63 und § 64, in der Fassung des Bundesgesetzes
BGBI. | Nr. 7/2011 treten mit 1. Mérz 2011 in Kraft. 8§ 10 Abs. 2 und Abs. 3 Z 2 sowie § 24 Abs. 2 und
Abs. 3 Z 2 treten mit 1. Janner 2012 in Kraft. Der Illa. Teil tritt mit Ablauf des 28. Februar 2011 aufRer
Kraft. Die Ausfiihrungsgesetze zu § 44 Abs. 4, § 46 Abs. 4, 8§ 47 Abs. 4, 8 49 Abs. 3 und 4, 8 51 Abs. 8
letzter Satz und § 58 sind binnen sechs Monaten ab dem der Kundmachung folgenden Tag zu erlassen.

(6) Fur Arbeitgeber/innen, die dauernd mehr als 1 000 Arbeitnehmer/innen beschaftigen, tritt die
Verpflichtung zur Erstellung eines Einkommensberichts nach § 11a in der Fassung des Bundesgesetzes
BGBI. I Nr. 7/2011 mit 1. Mé&rz 2011 in Kraft; der Bericht ist fur das Jahr 2010 zu erstellen. Der Bericht
fur das Berichtsjahr 2010 ist bis spétestens 31. Juli 2011 in der in § 11a Abs. 3 geregelten Weise zu
Ubermitteln bzw. aufzulegen. Fir Arbeitgeber/innen, die dauernd weniger als 1 001, aber mehr als
500 Arbeitnehmer/innen beschaftigen, tritt die Verpflichtung zur Erstellung eines Einkommensberichts
nach 8§ 11a in der Fassung des Bundesgesetzes BGBI. | Nr. 7/2011 mit 1. Janner 2012 in Kraft; der Be-
richt ist fur das Jahr 2011 zu erstellen. Fur Arbeitgeber/innen, die dauernd weniger als 501, aber mehr als
250 Arbeitnehmer/innen beschaftigen, tritt die Verpflichtung zur Erstellung eines Einkommensberichts
nach 8 11a in der Fassung des Bundesgesetzes BGBI. | Nr. 7/2011 mit 1. Janner 2013 in Kraft; der Be-
richt ist fir das Jahr 2012 zu erstellen. Flr Arbeitgeber/innen, die dauernd weniger als 251, aber mehr als
150 Arbeitnehmer/innen beschéftigen, tritt die Verpflichtung zur Erstellung eines Einkommensberichts
nach § 11a in der Fassung des Bundesgesetzes BGBI. | Nr. 7/2011 mit 1. Jdnner 2014 in Kraft; der Be-
richt ist fir das Jahr 2013 zu erstellen.

Vollziehung

8 64. (1) Mit der Vollziehung dieses Bundesgesetzes sind betraut
1. hinsichtlich der 8§88 14, 28 und 37 der/die jeweils fur die Forderungen zustdndige Bundesminis-
ter/in,

2. hinsichtlich der §8 61 und 62 der/die Bundesminister/in fir Justiz,

3. im Ubrigen der/die Bundesminister/in fur Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz.

(2) Mit der Wahrnehmung der dem Bund nach Art. 15 Abs. 8 B-VG hinsichtlich des Ill. Teiles,
2. Abschnitt, zustehenden Rechte ist der/die Bundesminister/in flir Arbeit, Soziales und Konsumenten-
schutz betraut. Mit der Wahrnehmung der dem Bund nach Art. 15 Abs. 8 B-VG hinsichtlich des
IV. Teiles zustehenden Rechte ist hinsichtlich des § 54 Abs. 3 der/die Bundesminister/in fir Justiz, im
Ubrigen der/die Bundesminister/in fir Arbeit, Soziales und Konsumentenschutz betraut.
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