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Praambel

Allgemeine Ziele

Diese Betriebsvereinbarung soll

- ein offentliches Bekenntnis zum Grundsatz der Nicht-Diskriminierung und dessen praktische
Umsetzung darstellen,

- MaRnahmen zur Abschaffung von méglichen Diskriminierungsmechanismen in der Akademie setzen
- ein positives Betriebsklima, respektvolle Zusammenarbeit und positive AuBenkontakte schaffen,

- Identifikation, Freude und Interesse an der Arbeit fordern,

- die Realisierung verschiedener Lebensentwirfe erméglichen

- die EU-Richtlinien gemaf Art. 13 des Amsterdamer Vertrages umsetzen.

Grundlage in der Organisationsentwicklung

Diese Betriebsvereinbarung ist Teil der betrieblichen Organisationsentwicklung.

Zu ihrer Durchfiihrung sind notwendig:

- eine regelmafige Strukturanalyse der Akademie zur Feststellung der vorhandenen
Diskriminierungsmechanismen

- die Festlegung von Zusténdigkeiten und Verantwortlichkeiten eines gewaltenteiligen Instanzgefiiges,
das Diskriminierungen hintanhalten bzw. sanktionieren kann

- die Festlegung von Gleichstellungszielen fur den Betrieb fir das kommende Jahr.

I. Abschnitt
Allgemeine Bestimmungen

§ 1 Diskriminierungsbegriff

(1) Diskriminierung

Eine Diskriminierung bedeutet die effektive Schlechterstellung (durch Ungleichbehandlungen ebenso
wie durch Ubergriffe), basierend auf Machtasymmetrien und umfasst sowohl mittelbare wie auch
unmittelbare Diskriminierung. Die Anweisung zur Diskriminierung gilt als Diskriminierung.

(2) Ubergriffe

Eine offensive Handlung gegen eine Person, insbesondere

a. Belastigung, Verletzung der Integritat,

b. Einschiichterung/ Bedrohung/ Anfeindung/ Beschimpfung/ Angriff,

c. Beleidigung/ Entwiirdigung/ Erniedrigung,

d. Bevormundung/ Abwertung,

ist diskriminierend, wenn sie entlang einer gesellschaftlich systematischen Asymmetrie, in einer
Mobbingsituation oder aus einer hierarchisch tibergeordneten Position heraus erfolgt.

(3) Ungleichbehandlung

Unterschiedliche Behandlung von Personen ist diskriminierend, wenn sie entlang einer gesellschaftlich
systematischen Asymmetrie, in einer Mobbingsituation oder aus einer hierarchisch bergeordneten
Position heraus erfolgt, ausgenommen wenn diese

1. aufgrund besonderer (gegebenenfalls selbstbestimmter) Bedirfnisse der Person und/oder

2. als MaBnahme zur Besserstellung von Personen erfolgt, die sich gesellschaftlich in einer
systematisch diskriminierten Position befinden.

(4) Gesellschaftlich systematische Diskriminierung

liegt vor, wenn eine effektive Schlechterstellung auf der Basis gesellschaftlicher Machtasymmetrien
zwischen Bevdlkerungsgruppen bewirkt wird, die als unterschiedlich definiert werden nach Hautfarbe,
(vermeintlicher) ethnischer Herkunft, Nationalitét, Religionszugehdorigkeit, Geschlecht, Gesundheits-
zustand, 6konomischer Lage, Behinderung, sexueller Orientierung, Abweichung von der strikten
Geschlechterpolaritat oder Alter. Das Unterlassen von bedeutenderen Investitionen zur Besserstellung
bzw. zur Erfullung besonderer Bedirfnisse ist dann diskriminierend, wenn es die effektive
Schlechterstellung einer Person oder Gruppe zur Folge hat. Die gesellschaftlichen Realitaten der
systematischen Diskriminierung sind gegebenenfalls auch Bestandteil aller in § 1 angefiihrten
Diskriminierungen und daher zudem zu beriicksichtigen.



(5) Diskriminierung im Rahmen formaler Hierarchie

Eine effektive Schlechterstellung durch Vorgesetzte bzw. Arbeitgebende (formale Machtasymmetrie)
liegt dann vor, wenn einzelne Mitarbeiterinnen bzw. Arbeithehmende im Vergleich zu formell
gleichgestellten Kolleginnen schlechter behandelt oder Ubergriffen ausgesetzt werden (Bossing).

(6) Mobbing

Eine effektive Schlechterstellung unter formell Gleichgestellten (Mobbing) oder auch von formell
Untergebenen gegeniiber Vorgesetzten (Staffing) liegt dann vor, wenn sich eine Gruppe gegen eine
Person oder Minderheit zusammenschliel3t (faktische Machtasymmetrie) und diese Person oder
Minderheit fortan in Bezug auf die Arbeitsinhalte und die mit dem Arbeitsprozess verbundenen
sozialen Kontakte wiederholt schikaniert, belastigt, drangsaliert, beleidigt, ausgegrenzt oder
angefeindet wird.

(7) Mittelbare Diskriminierung

Im Gegensatz zu unmittelbar an bestimmte Personen/ Gruppen gerichteten Diskriminierungen liegt
mittelbare Diskriminierung vor, wenn eine dem Anschein nach neutrale allgemeine Regel
(Vorschriften, Kriterien oder Verfahren) aufgestellt wird, die de facto aber besonders einzelne
Personen oder Gruppen benachteiligen kann.

(8) Viktimisierung

liegt vor, wenn eine Schlechterstellung als Reaktion auf eine Beschwerde, deren Unterstiitzung, oder
die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung der Anspriiche aus dieser Betriebsvereinbarung
(bzw. dartiber hinausgehend) erfolgt.

§ 2 Diskriminierungsverbot

(1) Allgemeines Diskriminierungsverbot

Diskriminierungen im Sinne der Definitionen des § 1 sind verboten.

(2) Okonomische Machbarkeit

Nach MaRRgabe der budgetaren Mittel und unter Berticksichtigung der Leistungsvereinbarung ist das
Rektorat aufgefordert die diskriminatorischen Missstande umgehend zu beheben und daftr
gegebenenfalls Drittmittel zu akquirieren.

§ 3 Geltungsbereich

(1) Persdnlicher und 6rtlicher Geltungsbereich

a. Uberall dort, wo Arbeit fiir die Akademie verrichtet wird, erwéchst folgenden Personengruppen aus
dieser Vereinbarung ein umfassendes individuelles Recht auf Nichtdiskriminierung:

Mitarbeiterinnen (in einem 6ffentlich-rechtlichen- oder Vertragsverhaltnis) einschlief3lich der im
Rahmen einer Ausbildung tatigen Personen und der Fremdfirmenangehdrigen;

b. Folgenden Personengruppen, die nicht mehr, noch nicht oder ohne Vertragsverhaltnis fur die
Akademie arbeiten bzw. im Rahmen der Arbeit kontaktiert werden, erwéchst aus dieser
Betriebsvereinbarung ein eingeschrankter Diskriminierungsschutz (8 12 (2)):

1. Studierende

2. Ehemalige Mitarbeiterinnen

3. Personen im Nahbereich des Betriebes (Bewerberinnen, Absolventinnen, Geschéaftspartnerinnen,
Nutzerinnen, Kooperationspartnerinnen, Klientinnen, Kundinnen, eingeladenen Besucherinnen).

(2) Sachlicher Geltungsbereich

Diese Vereinbarung wendet sich gegen Diskriminierungen in allen Bereichen des betrieblichen
Handelns.

II. Abschnitt

Antidiskriminierungsstrategien

§ 4 Allgemeine MaRnahmen gegen Diskriminierung
(1) Bewusstseinsbildung tiber Diskriminierungen

AusbildungsmaRnahmen sollen fiir Gleichstellungsfortbildungen aller Mitarbeiterinnen angeboten und
gefordert werden.



(2) Antidiskriminatorische Organisationsentwicklung

Bei allen MaRnahmen der Organisationsentwicklung (insb. Supervisionen, Intervisionen und
Mediationen) soll den Schwerpunkithemen Diskriminierung und Gleichstellung besonderer Raum
gegeben werden. Gleichstellung soll als Querschnittszielsetzung zu einem wesentlichen Bestandteil
der Betriebskultur, (Selbst)Evaluierung, Arbeitsqualitatssicherung, Personalentwicklung und der
innerbetrieblichen Fortbildung werden. Verbesserungsvorschlage fiir eine antidiskriminatorische
Praxis sind auch ohne Anlassfall jederzeit einzubringen. Diese Vorschldge sowie die Beschwerde
gegen Diskriminierungen sind fur eine antidiskriminatorische Organisationsentwicklung essentiell und
daher besonders wiinschenswert und zu foérdern.

(3) Gewaltenteiliges Instanzengefiige

Die Arbeitsgruppe fir Antidiskriminierung stellt in Diskussion mit anderen Gremien jahrlich die realen
Machtverhaltnisse im Betrieb fest. Diese Strukturanalysen der Organisation sind die Voraussetzung
fur die Installation von effektiver gegenseitiger Kontrolle des betrieblichen Instanzengefliges
(Betriebsrat, Rektorat, Arbeitskreis fuir Gleichbehandlungsfragen und Arbeitsgruppe
Antidiskriminierung).

(4)Gleichstellungsziele

Durch Festlegung und Umsetzung von maf3geschneiderten Gleichstellungszielen (insbesondere im
Rahmen von Budgetplanungen, ankniipfend an Strukturanalysen) soll Gleichstellung auf allen
Hierarchieebenen des Betriebs (insbesondere bei Neuaufnahmen und Aufstieg) vorangetrieben
werden.

(5) Faktische GleichstellungsmaflRinahmen

a. Informelle Anerkennung von Qualifikationen und Berufserfahrungen

Vergleichbare Qualifikationen sowie Berufserfahrungen sind - soweit rechtlich zulassig - unabhangig
von formeller Anerkennung zu bertcksichtigen.

b. Antidiskriminatorische Gestaltung der Bewerbungssituation

Die Einstellungstests und persénlichen Vorstellungsgespréache sind nach nichtdiskriminatorischen
Prinzipien zu gestalten. Auf Gleichstellungsziele wird in allen Bewerbungssituationen und
Ausschreibungen besonders hingewiesen.

c. Vorrang bei anndhernd gleicher Qualifikation

Bei annahernd gleicher Qualifikation und sozialer Situation sind nach Méglichkeit Personen

aus im Betrieb (bzw. in dieser Position) noch nicht gut vertretenen systematisch diskriminierten
Gruppen vorrangig zu behandeln.

d. Vorrang bei begrenzten Mitteln

Bei Begrenztheit der Mittel (z.B. flr externe Fortbildung) sind aus der Zielgruppe der Fortbildung
Personen aus systematisch diskriminierten Gruppen vorrangig zu behandeln.

e. Aufstiegsorientierte Forderpléane

Bei der Erstellung ihrer Ausbildungs- und Férderplane ist darauf zu achten, dass die Personen aus
systematisch diskriminierten Gruppen sich insbesondere jene Qualifikationen aneignen, die nicht nur
fur die Erledigung ihrer gegenwartigen Funktion sondern auch fiir die Wahrnehmung ihrer konkreten
innerbetrieblichen Aufstiegschancen wichtig sind.

f. Teamzusammensetzung

Abteilungen, Arbeitsgruppen und Gremien der Akademie sollen auf allen Hierarchieebenen so
zusammengesetzt werden, dass sie die Vielfalt der Gesellschaft reprasentieren.

g. Sonstige GleichstellungsmalRnahmen

Je nach der Zusammensetzung der Belegschaft und je nach 6konomischen Méglichkeiten des
Betriebes sind weitere Mal3hahmen zu implementieren (z.B. Betriebskindergarten, rollstuhlgerechte
Planung von Arbeitsraumen, etc.).

I1l. Abschnitt

Organisation

§ 5 Zustandigkeit

(1) Betroffene Stellen

Wenn eine Stelle (Institut, Abteilung, Kommission, Projektgruppe, etc.) Kenntnis davon erlangt, dass
sich in ihrem unmittelbaren Einflussbereich ein Diskriminierungsfall ereignet hat, so hat sie auf
klarende Gesprache zwischen den Beteiligten hinzuwirken.



(2) Verantwortliche Stellen

a. Ein Diskriminierungsfall kann einer verantwortlichen Stelle vorgelegt werden, wenn

- die unmittelbaren Klarungsversuche durch die betroffene Stelle scheitern oder

- die betroffene Stelle ihre Zusténdigkeit nicht bzw. nicht ausreichend wahrnimmt oder

- die sich als diskriminiert erachtende Person einen informellen Schlichtungsversuch fir nicht
zumutbar oder zielfiihrend halt,

b. Verantwortliche Stellen kdnnen sein:

- der Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen,

- der Betriebsrat unter Beiziehung des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen,

- die Personalabteilung unter Beiziehung des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen,

- das Rektorat oder die Instituts- bzw. Abteilungsleitung unter Beiziehung des Arbeitskreises fir
Gleichbehandlungsfragen.

§ 6 Vertrauenspersonen

Die sich als diskriminiert erachtende Person hat auch die Méglichkeit, sich an eine oder zwei
Vertrauenspersonen ihrer Wahl zu wenden bzw. sind diese zu Gespréachen auf allen Ebenen
hinzuzuziehen. Die Vertrauenspersonen muissen Betriebsangehdrige sein, ausgenommen Entsandte
der kollektivvertragsfahigen Korperschaften (Gewerkschaft und Arbeitskammer). Andere Ausnahmen
kénnen vereinbart werden. Im Verfahren hat die Vertrauensperson die Aufgabe, zu den Gesprachen
mitzugehen, zu beobachten und die Person zu beraten, von der sie zugezogen wurde.

8§ 7 Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen

Das Recht, sich mit der Gleichbehandlung und Frauenférderung im Bereich der Universitdten geman
§ 41(2) des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes besonders zu befassen steht dem Arbeitskreis fur
Gleichbehandlungsfragen zu. Ihm obliegt insbesondere die Antragstellung auf Erstattung eines
Gutachtens an den jeweiligen Senat der Gleichbehandlungskommission des Bundes.

Der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen hat sich mit allen die Gleichbehandlung von

Frauen und Mannern, die Frauenférderung und die Gleichbehandlung ohne Unterschied der
ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen
Orientierung betreffenden Fragen in der Akademie im Sinne des Bundes-Gleichbehandlungsgesetzes
zZu

befassen.

Der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen hat Anfragen, Wiinsche, Beschwerden, Anzeigen oder
Anregungen einzelner Bediensteter der Akademie, von Studierenden, Absolventinnen und
Bewerberlnnen zu Fragen der Gleichbehandlung entgegenzunehmen und zu beantworten oder der
Arbeitsgruppe Antidiskriminierung weiterzugeben.

Auskunftspflicht

Alle betrieblichen Stellen haben dem Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen die zur Erfiillung ihrer
Aufgaben notwendige Unterstiitzung und erforderlichen Auskiinfte zu gewahren.

8§ 8 Arbeitsgruppe Antidiskriminierung

(1) Zusammensetzung und Verfahren

Die Arbeitsgruppe Antidiskriminierung besteht aus 13 Mitgliedern

a. 6 Mitgliedern des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen,

b. 2 Vertreterinnen des Rektorats,

c. jeweils einer/einem zu nominierenden Vertreter/in des Betriebsrates fiir das kiinstlerisch-
wissenschaftliche Personal und jenes fur das allgemeine Universitatspersonal, der Personal- und
Rechtsabteilung, der OH, des Netzwerkes fiir Frauenfoérderung,

d. zusatzlichen internen und externen Expertinnen in beratender Funktion, die von der Arbeitsgruppe
Antidiskriminierung eingeladen werden.

Die Arbeitsgruppe Antidiskriminierung entscheidet mit einfacher Mehrheit.

(2) Aufgaben der Arbeitsgruppe Antidiskriminierung

a) Monitoring und Evaluierung von betrieblichen GleichstellungsmafRnahmen, Abgabe von
Empfehlungen, beratendes Gremium fir Management und Personalentwicklung

b) Beratung bei Auftragsvergabe fir wissenschaftliche Studien im Bereich Antidiskriminierung,

¢) Entwicklung und Implementierung von best practice in Sachen Gleichstellung

d) Jahrliche Berichterstattung tber den Stand der Gleichstellung (Erreichung der Gleichstellungsziele)
im Betrieb, Strukturanalyse

e) Arbeit an antidiskriminatorischer Organisationsentwicklung und anderen Praventionsmaf3nahmen
f) Entwicklung von innerbetrieblichen und externen FortbildungsmalRnhahmen im Bereich
Antidiskriminierung.



IV. Abschnitt

Verfahren

§ 9 Beschwerde

(1) Beschwerde von Diskriminierten

Personen gem. § 3 (1), die sich als diskriminiert erachten, haben das Recht, sich an eine derin § 5
genannten (betroffenen bzw. verantwortlichen) Stellen zu wenden.

(2) Beschwerde von Zeuglnnen

Personen, die nicht selbst diskriminiert wurden, aber Zeuglnnen einer Diskriminierung geworden sind,
kdénnen sich mit einer Beschwerde an die in § 5 genannten Stellen wenden. Um Bevormundungen
hintanzuhalten, kénnen sie allerdings nur einen Anti-Diskriminierungs-Auftrag gem. § 12 (2) erteilen.
(3) Anonyme Beschwerden

a. Anonyme Beschwerden (von Unbekannt) gegen vermeintliche Diskriminierungen sind nur zulassig,
wenn sie sich gegen eine kollektive Praxis im Betrieb wenden. Sie sind diesfalls als Anti-
Diskriminierungs-Auftrag im Sinne des 8§ 12 (2) zu werten.

b. Verleumdungsschutz: Anonyme Beschwerden gegen eine bestimmte Person (von Unbekannt
gegen Bekannt) sind nur in Ausnahmeféllen mit Beschluss des Arbeitskreises fir
Gleichbehandlungsfragen weiter zu behandeln.

(4) Viktimisierungsschutz

Die Artikulation oder Unterstiitzung einer Beschwerde wegen Diskriminierung darf nicht zu einer
Benachteiligung fuhren. Arbeits- oder Dienstrechtliche Schritte, innerbetriebliche Umstrukturierungen
oder sonstige gravierende Mal3nahmen, die speziell die Person betreffen, die eine Diskriminierung
artikuliert hat, sind vom Betriebsrat unter Beiziehung des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen
einer besonderen Priifung zu unterziehen und bedurfen zu ihrer Wirksamkeit seiner Zustimmung.

(5) AuBBerbetrieblicher Rechtsweg

Das allgemeine Beschwerderecht (Weg zum Zivil- oder Strafgericht bzw. zu Verwaltungsbehdrden)
bleibt unbertuhrt. Die Durchfuhrung eines innerbetrieblichen Anti-Diskriminierungs-Verfahrens stellt
keine "angemessene Abhilfe" im Sinne des Gesetzes dar. Gerichte und Verwaltungsbehdrden haben
vielmehr Uber die Qualitat eines tatsachlich durchgefihrten Verfahrens und seiner Resultate zu
entscheiden, sowie andere Moglichkeiten der angemessenen Abhilfe durch die/den Arbeitgeberin im
Einzelfall zu prifen.

8 10 Vertraulichkeit

Uber die Informationen und Vorkommnisse, personliche Daten und Gesprache ist prinzipiell
Stillschweigen gegeniiber am Verfahren nicht beteiligten Dritten zu bewahren. Wenn allerdings eine
der beteiligten Parteien dies wiinscht, dann sollen die Ergebnisse des Anti-Diskriminierungs-
Verfahrens betriebsintern von der Arbeitsgruppe Antidiskriminierung (beziglich der Personen
anonymisiert) verdffentlicht werden. Eine (bezlglich der Personen anonymisierte) Veroffentlichung
Uber den Betrieb hinaus bleibt den Parteien vorbehalten.

§ 11 Einleitung des Anti-Diskriminierungs-Verfahrens

(1) Zielsetzungen des Verfahrens

sind

a) die nachhaltige Beendigung der Diskriminierung, Schutz vor Diskriminierung und Wahrung des
Rechtes auf Nichtdiskriminierung

b) die Wiederherstellung eines guten Betriebsklimas und der Kooperationsbereitschaft,

c¢) Ausgleich fiir die erlittene Diskriminierung,

d) benennen und analysieren von Diskriminierungen verursachenden oder begunstigenden Praktiken;
Nutzbarmachen des Know Hows Uber betriebsinterne Diskriminierungsmechanismen fir die
Entwicklung von positiven gegebenenfalls strukturellen MaRnhahmen und von best practice angesichts
von Diskriminierungen im Betrieb,

e) Forderung des Unrechtsbewusstseins beziglich Diskriminierungen innerhalb des
Geltungsbereiches der Betriebsvereinbarung,

f) verhaltnismafige und wirksame Sanktionierung von Diskriminierung bis zur Entfernung von
Personen aus dem Betrieb, die auf ihnrem diskriminierenden Verhalten beharren.

(2) Verfahrensaufwand

Alle am Anti-Diskriminierungs-Verfahren beteiligten Personen haben das Recht, ihren mit dem
Verfahren verbundenen Zeitaufwand als fiir die Akademie geleistete Arbeitszeit zu deklarieren. Die
Zeiten fir betriebsexterne Beratungen sind, soferne eine Zeitbestatigung vorgelegt wird, ebenfalls als
Arbeitszeit zu werten. Die Arbeitgeberinnen kdnnen diese Rechte nach schriftlicher Ankiindigung
gegeniiber dem Betriebsrat fir eine bestimmte Zeit (maximal 6 Monate in einem Kalenderjahr)
einschranken oder aussetzen, falls der UbermaRige Gebrauch dieser Rechte zu deutlich splrbaren
Einbuf3en bei der Arbeitsleistung von Gruppen oder Abteilungen im Betrieb flhrt.



(3) Anrufung der betroffenen bzw. verantwortlichen Stelle

Die beschwerdefuhrende Person gem. § 9 kann sich jene Stelle gem. § 5 auswahlen, die ihr fur die
Durchfuhrung des Anti-Diskriminierungs-Verfahrens in inrem Fall am geeignetsten erscheint. Durch
die Anrufung wird die Zustandigkeit der angerufenen Stelle exklusiv.

(4) Erste Verfahrensschritte

Die verantwortliche Stelle hat

a. falls gewiinscht, fiir Ubersetzung zu sorgen

b. falls nicht unmittelbar ersichtlich, die vermeintliche Diskriminierungshandlung oder

Unterlassung einer Person oder einem Gremium zuzurechnen,

c. den Arbeitskreis fiir Gleichbehandlungsfragen beizuziehen,

d. die eigene Befangenheit zu prifen,

e. den Sachverhalt schriftlich zu dokumentieren (ev. Ubersetzen zu lassen),

f. die Diskriminierungsvermutung festzustellen (oder gem. Abs. (5) weiter zu verfahren) und

g. mit der sich als diskriminiert erachtenden Person die moglichen Verfahrensschritte zu

erdrtern und das weitere Vorgehen abzustimmen.

(5) Handlungspflicht der verantwortlichen Stelle

besteht im Regelfall unverziiglich, spatestens jedoch innerhalb von zwei Wochen nach Kenntnis des
Vorfalls. Das Verfahren muss binnen 2 Monaten zu einem ersten Bericht fihren. In gravierenden
Diskriminierungsfallen ist eine sofortige (ev. bis zur Klarung des Vorwurfs nur provisorische)
Versetzung, oder Beurlaubung angezeigt, Kiindigung und Entlassung sind mdglich.

§ 12 Varianten des Verfahrens

(1) Qualifizierung als @hnliches Phdnomen

Wenn die involvierte verantwortliche Stelle zu der Auffassung gelangt, dass keine Diskriminierung im
Sinne des § 1 vorliegt, so ist sie verpflichtet, der sich diskriminiert erachtenden Person schriftlich zu
begriinden,

- erstens warum sie im vorliegenden Fall keine Diskriminierung im Sinne des § 1 erkennen kann und
- zweitens, worum es sich im vorliegenden Fall handelt, wenn nicht um eine Diskriminierung im Sinne
des § 1 und

- drittens, welche MalRnahmen die verantwortliche Stelle setzen wird, damit sich das diskriminierungs-
ahnlich Vorgefallene nicht wiederholt.

(2) Anti-Diskriminierungs-Auftrag

Beschwerdeberechtigte Personen gem. § 9 kénnen jeder verantwortlichen Stelle gem. § 5 (2) den
Auftrag erteilen, daftir zu sorgen, dass bestimmte diskriminierende Praxen unterbunden werden.
Wenn die angesprochene Stelle den Auftrag nicht wahrnimmt, kann die sich als diskriminiert
erachtende Person gegen die beauftragte Stelle ein kontradiktorisches Anti-Diskriminierungs-
Verfahren gemal Abs. (4) anstrengen.

(3) Aussetzung des Verfahrens

Falls begrindet vermutet werden kann, dass eine Diskriminierung vorliegt, die strafrechtliche
Konsequenzen nach sich zieht, z.B. im Sinne des § 283 StGB (Verhetzung), gefahrliche Drohung,
Korperverletzung oder Notigung, so kann die verantwortliche Stelle

a. unverziglich die Strafverfolgungsbehdrden einschalten,

b. die vorgesetzte Stelle der moglicherweise diskriminierenden Person informieren,

c. das betriebsinterne Verfahren bis zum Ende des Strafverfahrens aussetzen und

d. die unmittelbare Versetzung oder Beurlaubung der méglicherweise diskriminierenden

Person veranlassen (8 14 (7)), soferne sich nicht dartber hinaus ein Recht zur Entlassung ergibt.
Wenn es nach dem Strafverfahren zu keiner Kiindigung oder Entlassung kommt, so ist ein
unterbrochenes innerbetriebliches Anti-Diskriminierungs-Verfahren fortzusetzen.

(4) Kontradiktorisches Verfahren

Die mdglicherweise diskriminierende Person oder das méglicherweise diskriminierende Gremium ist
mit der begruindeten Diskriminierungsvermutung von der verantwortlichen Stelle, mit Zustimmung der
sich als diskriminiert erachtenden Person, schriftlich zu konfrontieren. Auf Wunsch der sich als
diskriminiert erachtenden Person kann alternativ auch ein Gesprachstermin vereinbart werden. Sollte
es nicht unmittelbar zu einer Aussprache kommen, so hat die mdglicherweise diskriminierende Person
zu den Ereignissen binnen 14 Tagen schriftlich (oder miindlich gegeniiber der verantwortlichen Stelle)
Stellung zu beziehen.



§ 13 Klarungsvarianten

(1) Klarung aufgrund der Gegendarstellung

Wenn die Gegendarstellung selbst eine Klarung (z.B. Einsicht und Ausgleichsangebot) bringt oder
eine rasche Klarung in einem nachfolgenden Gespréach vorbereitet und die Angelegenheit in diesem
Stadium zur Zufriedenheit der sich als diskriminiert erachtenden Person bereinigt werden kann, dann
soll sie nicht in den Personalakten aufscheinen. Ein besonders einsichtiges und konstruktives
Verhalten seitens der diskriminierenden Person im nachfolgenden Ausgleichsverfahren ist zu
belobigen.

(2) Verweigerung der Gegendarstellung

Wenn sich die mdglicherweise diskriminierende Person weigert, die Diskriminierungsvermutung
binnen der Frist von 14 Tagen zu beantworten, oder das Zustandekommen des Gesprachs aktiv oder
passiv vereitelt oder nicht auf die Vorhaltungen eingeht, so liegt es an der verantwortlichen Stelle,
anhand der verfiigbaren Sachverhaltsdarstellungen und sonstigen Hinweise festzustellen, ob eine
Diskriminierung wie vermutet stattgefunden hat.

(3) Klarung anhand der gesammelten Faktenlage

Wenn keine rasche Klarung in Aussicht steht, weil sich Sachverhalts- und Gegendarstellung deutlich
widersprechen, besteht auf Wunsch der sich als diskriminiert erachteten Person die Mdglichkeit eines
mediationsmethodisch unterstitzten, die mdgliche Diskriminierung nicht verharmlosenden
Gespraches (ev. unter Beibringung von Zeuglnnen). Das Gespréch ist zu protokollieren. Ausgehend
von der in der Sachverhaltsdarstellung glaubhaft gemachten Diskriminierung hat die vermeintlich
diskriminierende Person darzulegen, wie es zu der (vermeintlichen) Diskriminierung gekommen ist
und welche positiven Schritte gesetzt werden, um diese in Zukunft zu verhindern bzw. auszugleichen.
Wird das Gespréach von der sich als diskriminiert erachteten Person nicht gewiinscht, so hat die
verantwortliche Stelle neben der Sachverhalts- und Gegendarstellung zusatzlich mit beiden beteiligten
Parteien klarende, protokollierte Gesprache zu fiihren. Die verantwortliche Stelle hat anhand der
gesammelten Faktenlage zu beurteilen und schriftlich zu begriinden, warum eine Diskriminierung bzw.
ein diskriminierungsahnliches Phanomen stattgefunden hat. Je nach Ausgepréagtheit der der
behaupteten Diskriminierung zugrunde liegenden Machtasymmetrie zwischen den beteiligten
Personen (bzw. Gremien) hat die verantwortliche Stelle die Beweislast v.a. der machtigeren Seite
aufzubirden. Bei relativ ahnlicher gesellschaftlicher und betriebsinterner Positionierung der Beteiligten
(z.B. wenn Angehdrige verschiedener diskriminierter Gruppen sich gegenseitig Diskriminierung
vorwerfen) soll hingegen von einer Beweislastumkehr Abstand genommen werden, weil sonst
diejenige Seite, die schneller das Verfahren anstrengt, einen unverhaltnismafigen Vorteil im
Verfahren erwirbt.

§ 14 Vorgangsweise bei Feststellung einer Diskriminierung

(1) Bestatigung der Diskriminierung

Im Fall der Bestatigung der Diskriminierung ist die diskriminierende Person schriftlich dartber zu
belehren, warum im vorliegenden Fall eine Diskriminierung bestétigt wurde. Falls sich eine
strafrechtlich relevante Diskriminierung herausstellt, ist gem. Abs. (7) vorzugehen. Die
diskriminierende Person ist hinsichtlich der unmittelbaren Konsequenzen einer Fortsetzung des
diskriminierenden Verhaltens (Beurlaubung, Versetzung, Entlassung) zu verwarnen. Vor einer
eventuellen Benachrichtigung der anderen verantwortlichen Stellen von der Bestatigung sind die
nachsten Schritte mit der diskriminierten Person zu beraten.

(2) Verhandlung tber AusgleichsmalRhahmen

Mit dem Ziel

- Ausgleich zu gewabhrleisten,

- eine neue Basis flr einen respektvollen Umgang miteinander zu schaffen,

- Einsicht beim diskriminierenden Teil zu festigen und Wiederholung zu verhindern, haben die
verantwortliche Stelle und die diskriminierte Person die Mdglichkeit, AusgleichsmalRhahmen
vorzuschlagen. Das kénnen z.B. sein:

a. mediationsmethodisch unterstitzte, die Diskriminierung nicht verharmlosende Gespréche,

b. gemeinsame Analyse der Teamstrukturen zur Aufhebung der Diskriminierungsmechanismen.
Hierzu ist auf Wunsch der diskriminierten Person ein/e Experte/in im Bereich Anti-Diskriminierung
hinzuzuziehen,

c. Teilnahme an Weiterbildungsveranstaltungen zum Thema Diskriminierung.

Die MaRnahmen (a-c) sind nach Rucksprache von der Akademie zu finanzieren.

d. Herstellung eines Zustands, wie er ohne die Diskriminierung zustande gekommen wére

(z.B. Bezahlung der Entgeltdifferenz, Gewahrung einer Beférderung),
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e. Implementierung von MalBnahmen der positiven Diskriminierung, bis es zu einem

angemessenen Ausgleich der erlittenen Diskriminierung gekommen ist. (Dies kann auch eine

relative Schlechterstellung der nicht diskriminierten Kolleginnen zur Folge haben),

f. Aufhebung etwaiger diskriminierender Verfahren, Arbeitsauftrage oder Vereinbarungen.

Die diskriminierende Person hat sich binnen 14 Tagen zu den Ausgleichsvorschlagen zu deklarieren.
Gegenvorschlage sind maglich, da es um die Herstellung eines Einvernehmens geht. Verweigerung
des Ausgleichs ist ein Grund fiir Versetzung, Kiindigung oder Entlassung.

(3) Schadenersatz

a. Wenn durch die in Abs. (2) genannten Mal3nahmen kein Ausgleich der erlittenen Diskriminierung
hergestellt werden kann, so ist die Akademie zum Ersatz des entstandenen Schadens verpflichtet,
kann jedoch im Rahmen der gesetzlichen Regelungen Regress bei der diskriminierenden Person
nehmen. Auch ein Ersatz der immateriellen Schaden ist im Sinne einer Entschadigung fir die erlittene
personliche Beeintrachtigung (mindestens 720.- EUR) vorgesehen.

b. Zur Geltendmachung von Schadenersatzanspriichen sind mit Zustimmung der diskriminierten
Person und in ihrem Namen auch die sachlich in Betracht kommenden beruflichen
Interessenvertretungen sowie solche Vereinigungen berechtigt, die nach ihren satzungsgeméaRen
Zielen ein berechtigtes Interesse an der Einhaltung des Diskriminierungsverbots haben.

(4) Evaluierung der Malinahmen

Die verantwortliche Stelle hat die Effekte der Ausgleichs- und anderen MalRnahmen in Bezug auf das
Betriebsklima und das Kooperationsverhalten gemeinsam mit der diskriminierten Person und der
Arbeitsgruppe Antidiskriminierung sowie eventueller Einbeziehung betroffener Organisationseinheiten
zu evaluieren. Spatestens 6 Monate nach Einleitung des Anti-Diskriminierungs-Verfahrens hat die
verantwortliche Stelle gemeinsam mit der Arbeitsgruppe Antidiskriminierung einen schriftlichen
Evaluierungs-Bericht an die anderen verantwortlichen Stellen und an die am
Diskriminierungsverfahren beteiligten Personen zu versenden. Dieser Bericht hat auch ein Feedback
seitens der sich als diskriminiert erachteten Person zu beinhalten, die das Verfahren angestrebt hat.
Hier ist die Zufriedenheit mit der Arbeit der verantwortlichen Stelle zu beurteilen.

(5) Wiederholte Diskriminierung

Wenn die verantwortliche Stelle feststellt, dass sich die diskriminierenden Verhaltensweisen trotz
Verwarnung wiederholen, so ist die diskriminierende Person sofort zu beurlauben oder aus dem
Arbeitsbereich der diskriminierten Person wegzuversetzen. Die Wiederholung der Diskriminierung
kann auch als Entlassungsgrund gewertet werden.

(6) Versetzung, Kiindigung, Entlassung

Falls aufgrund der Schwere des Diskriminierungsfalles nicht schon friiher von arbeitsrechtlichen
MafRnahmen Gebrauch gemacht werden muss und nach einem Verweis sowie einer Probezeit von
drei bis maximal sechs Monaten kein Ausgleich zwischen diskriminierter und diskriminierender Person
gefunden wird, dann hat die verantwortliche Stelle die Méglichkeiten der Versetzung, Kiindigung oder
Entlassung mit der dafurr zusténdigen Stelle zu beraten und der diskriminierenden Person
anzudrohen. Falls die diskriminierende Person dann immer noch keine Bereitschaft zeigt, sich mit der
Diskriminierung konstruktiv auseinanderzusetzen und zur Wiederherstellung eines kooperativen
Betriebsklimas das lhre beizutragen, so ist die angedrohte Versetzung, Kiindigung oder Entlassung
von der zusténdigen Stelle vorzunehmen.

(7) Verweigerung der Konsequenzen

Das Verhindern von Konsequenzen gegen Diskriminierungen gilt ebenfalls als Diskriminierung.
Der/die Vorgesetzte der diskriminierenden Person ist zum Verweis, zur Versetzung, Kiindigung oder
Entlassung unmittelbar nach erfolgter Aufforderung durch die verantwortliche Stelle (die auch ohne
Einvernehmen mit der diskriminierten Person erfolgen kann) verpflichtet, andernfalls er/sie denselben
Konsequenzen unterworfen wird wie die unmittelbar diskriminierende Person.

V. Abschnitt

Aulenbeziehungen

§ 15 Implementierung gegentiber anderen Organisationen

Die Grundsétze dieser Vereinbarung sind, sofern gesetzlich zulassig, in die allgemeinen
Ausschreibungs- und Vertragsbedingungen der Akademie aufzunehmen. Bei externer
Auftragsvergabe bzw. Eintritt in Geschéaftsbeziehungen werden jene Werkvertragsnehmerinnen,
Subunternehmen oder sonstigen Kooperationspartnerinnen bevorzugt, die sich ebenfalls eine
antidiskriminatorische Betriebsvereinbarung gegeben haben oder sonst Gewahr fir die Einhaltung der
in der antidiskriminatorischen Betriebsvereinbarung festgelegten Grundsétze bieten.
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§ 16 Schutz vor Diskriminierungen durch Nicht-Akademieangehdrige

(1) Sofortiges Einschreiten im eigenen Betrieb

Gegen offentliche Diskriminierungen (ein/e Zeugel/in gentigt) durch betriebsfremde Personen
(Bewerberlnnen, Geschéafts- und Kooperationspartnerinnen, Nutzerinnen und Besucherlnnen) ist
sofort von allen Akademieangehdrigen einzuschreiten. Bei trotz Ermahnung fortgesetzt
diskriminierendem Verhalten haben alle Akademieangehdrigen unmittelbar die Pflicht jene Person zu
informieren, die vom Hausrecht Gebrauch machen kann. Diese hat einzuschreiten und die
betriebsfremde Person umgehend der Akademieraumlichkeiten bzw. des Akademiegeléndes zu
verweisen. Zeuglnnen der diskriminierenden Handlung sollen ihre Wahrnehmungen sofort
protokollieren und diese Protokolle der diskriminierten Person fiir weitere rechtliche Schritte zur
Verfligung stellen.

(2) Beschwerdeverfahren gegentber AuRenstehenden

Im Fall einer Beschwerde wegen einer (nur unter 4 Augen oder auf fremdem Betriebsgelande bzw. im
offentlichen Raum getétigten) Diskriminierung durch Mitarbeiterlnnen einer anderen Institution, mit der
Kooperations- oder Geschaftsbeziehungen bestehen, oder gegen bestimmte Bewerberlnnen, sowie
Nutzerinnen, Studierende und Besucherlnnen, die regelmafigen Kontakt mit den
Akademieangehorigen haben, hat die vorgesetzte Stelle der diskriminierten Person (auf Wunsch in
Zusammenarbeit mit dem Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen) das Vorliegen eines glaubhaften
Diskriminierungsvorwurfes festzustellen und zu dokumentieren. Diese Dokumentation ist der
mdglicherweise diskriminierenden Person zu Ubermitteln zusammen mit dem Vorschlag, einen Termin
fur ein klarendes Gesprach zwischen den beteiligten Personen (unter Zuziehung von
Vertrauenspersonen auf Wunsch) zu vereinbaren. In gravierenden Fallen ist der diskriminierenden
Person das Betreten der Akademieraumlichkeiten bis zum klarenden Gesprach zu untersagen. Sollte
das Zustandekommen des klarenden Gesprachs durch die méglicherweise diskriminierende Person
versaumt oder vereitelt werden, so ist die Dokumentation an die vorgesetzte Stelle der méglicherweise
diskriminierenden Person in der anderen Institution zu Gbermitteln. Diskriminierenden Nutzerinnen,
Klientinnen, Kundinnen, Studierenden oder Besucherinnen ist das Betreten der
Akademierdumlichkeiten zu untersagen. Wenn auch die vorgesetzte Stelle in der anderen Institution
binnen angemessener Frist (Richtwert 14 Tage) nicht reagiert, so sind die Geschéfts- bzw.
Kooperationsbeziehungen zu dieser Institution zu iberdenken und eventuell einzustellen, soferne
nicht eine andere angemessene Form der Reaktion gefunden wird.

(3) Kostenersatz bei weiterem Kontakt

Wenn die Akademie in Fallen gemaR Abs. (2) die Kooperations- und Geschéaftbeziehungen mit den
auBBenstehenden Diskriminierenden nicht bis zu einer Klarung einstellt (oder eine andere
angemessene Form gem. Abs. 2 letzter Satz findet), so hat die Akademie bei einer Wiederholung oder
weiteren Diskriminierungen den diskriminierten Mitarbeiterlnnen - soferne nicht ohnehin ein privater
Rechtsschutz, ein Rechtsschutz aufgrund der Zugehdrigkeit zu einer Kammer (insb. AK) oder eine
sonstige Verfahrenshilfe zum Tragen kommt - die Kosten einer professionellen rechtlichen Beratung
vorzufinanzieren, wenn sie bei staatlichen Instanzen gegen die Diskriminierungen vorgehen wollen.
Die Akademie tragt in einem solchen Fall im Rahmen der 6konomischen Machbarkeit das
Prozessrisiko fir die vorfinanzierten Anwaltskosten (nicht jedoch fir die gegnerischen Anwaltskosten).
AulRerdem hat die Akademie der diskriminierten Person in solchen Fallen die Kosten der
psychologischen Betreuung im Rahmen der 6konomischen Machbarkeit zu erstatten.

(4) Schutz gegen Diskriminierungen durch Dritte

Falls die Diskriminierungen gegen Mitarbeiterinnen wegen ihrer Tatigkeit erfolgen, hat die
Arbeitsgruppe Antidiskriminierung die Aufgabe, MaBhahmen zum Schutz der Mitarbeiterinnen zu
entwickeln, welche die Akademie im Rahmen der 6konomischen Machbarkeit zu finanzieren hat.

VI. Abschnitt
Schlussbestimmungen

§ 17 Bekanntmachung und Umsetzung der Vereinbarung

(1) Bekanntmachung

Die Information tber Inhalt und Umsetzung dieser Vereinbarung erfolgt laufend im Rahmen der
institutionalisierten Versammlungen der diversen Organisationseinrichtungen der Akademie (Institute,
Abteilungen, etc.) sowie Uber die organisationseigenen Medien (Homepage, Zeitung, Mitteilungsblatt).
Ev. dargestellte Diskriminierungsfalle sind dabei zu anonymisieren.
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Die Betriebsvereinbarung ist den Beschéftigten auch schriftlich in Gbersetzter Form zuganglich zu
machen. Diese gesonderte Broschire, die den gesamten Inhalt der Betriebsvereinbarung wiedergibt,
kann bei allen verantwortlichen Stellen angefordert werden.

(2) FortbildungsmalRnahmen

Die Auseinandersetzung mit den Inhalten dieser Vereinbarung wird auf allen Hierarchieebenen der
Akademie, insbesondere jedoch fiir Vorgesetzte, Betriebsratinnen, Ausbildnerinnen, Mitarbeiterinnen
der Personalabteilung und Mitglieder des Arbeitskreises, in die MalRnahmen der beruflichen Fort- und
Weiterbildung aufgenommen. Fir Mitarbeiterinnen mit Einstellungs- und Leistungsbeurteilungs-
kompetenzen sollten gesonderte Fortbildungsbausteine entwickelt und eingefiihrt werden.

(3) Betriebliches Berichtswesen

Im Rahmen des Leistungsberichts wird Giber die Umsetzung der Vereinbarung informiert.

(4) Diskriminierungs-Analyse

Die Arbeitsgruppe Antidiskriminierung wird alle Verfahren und Vereinbarungen an der Akademie im
Hinblick auf das Ziel der Gleichstellung in jahrlichen Abstanden oder aus gegebenem Anlass
Uberprifen und ggf. veréandern.

(5) Evaluierung

Nach Ablauf von einem Jahr wird von der Arbeitsgruppe Antidiskriminierung unter Mithilfe des
Betriebsrates und des Rektorats ein Erfahrungsbericht erstellt, mit dem die Wirkung dieser
Vereinbarung Uberprift wird. Auf Grundlage des Erfahrungsberichtes werden weitere
GleichstellungsmalRnahmen vereinbart.

§ 18 Vorrang allgemeiner Normen

Uberall dort, wo nationales oder EU-Recht die Mitarbeiterinnen (u.a. Personen) besser stellt als diese
Betriebsvereinbarung, gilt nationales oder EU-Recht, auch wenn es sich um keine zwingenden Regeln
handelt.

§ 19 Inkrafttreten und Beendigung

Die Betriebsvereinbarung tritt am 1. Marz 2007 in Kratft.

Diese Vereinbarung kann mit einer Frist von sechs Monaten zum Schluss eines

Kalenderjahres, friilhestens zum 31. Dezember 2008 (Frist fir den ersten Erfahrungsbericht
berucksichtigen) gekiindigt werden.

Wien, am 02.03.2007

Katharina Koch

Ingrid Schmalzl
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