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Senat | der Gleichbehandlungskommission
Prifungsergebnis gemaR § 12 GBK/GAW-Gesetz
(BGBI. Nr. 108/1979 idF BGBI. | Nr. 107/2013)

Der Senat | der Gleichbehandlungskommission (GBK) gelangte am 13. Juni 2017 Uber
den am 29. Februar 2016 eingelangten Antrag der Gleichbehandlungsanwaltschaft
(GAW) fiir Frau Mag.? A (Antragstellerin) betreffend die Uberpriifung einer Diskrimi-
nierung aufgrund des Geschlechtes bei der Festsetzung des Entgelts gemal § 3 Z 2
GIBG (BGBI. | Nr. 66/2004 idF BGBI. | Nr. 34/2015; alle weiteren, im Text verwendeten
Gesetzeszitate beziehen sich auf diese Fassung) durch die X AG (Antragsgegnerin)
nach Durchfiihrung eines Verfahrens gemaR § 12 GBK/GAW-Gesetz iVm § 11 der
Gleichbehandlungskommissions-GO (BGBI. Il Nr. 396/2004 idF BGBI. Il Nr. 275/2013),
zu GZ GBK 1/681/16, zu folgendem

Prifungsergebnis

Frau Mag.? A ist aufgrund des Geschlechtes bei der Festsetzung des Entgelts gemaf
§ 3Z 2 GIBG durch die X AG diskriminiert worden.

Dies ist eine gutachterliche Feststellung. Es handelt sich hierbei im Sinne der Recht-
sprechung des Verfassungsgerichtshofes?! nicht um einen Bescheid.

Prifungsgrundlagen

Der Senat | der GBK stiitzt seine Erkenntnis auf das schriftliche Vorbringen der An-
tragstellerin und der Antragsgegnerin sowie die mindliche Befragung der Antragstel-
lerin und Herr Mag. B (Informierter Vertreter der Antragsgegnerin) vom 25. April und
13. Juni 2017. Als weitere Auskunftspersonen wurden Herr C, Bakk., Herr Dr. D, Herr
Mag. E, Frau Mag.? F und Herr Betriebsratsvorsitzender DI G am 25. April 2017 be-
fragt. Des Weiteren bezieht sich der Senat | der GBK in seiner Entscheidungsfindung
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auf das Dienstzeugnis der Y GmbH vom 7. Dezember 2010, den Auszug aus dem
Dienstvertrag zwischen der Y GmbH und der Antragstellerin, den Dienstvertrag zwi-
schen der Z AG und der Antragstellerin, der Geschaftsbericht ..., die Formulare zu den
Mitarbeiterlnnengesprachen vom 29. April 2013 und 25. Marz 2014, die Lohnkonten
der Antragstellerin, von Herrn C, Bakk. und Herrn MMag. H, MA fir die Jahre 2013,
2014 und 2015, der Beschluss des Vorstandes in Personalangelegenheiten vom ...
2013, der Beschluss des Vorstandes in Personalangelegenheiten vom ... 2014, eine
Seminaranmeldung der Antragstellerin vom 16. Janner 2015, die Betriebsvereinba-
rung im Sinne der §§ 97 Abs. 1 Z 4 und 109 ArbVG - ,Sozialplan” ..., das Zwischen-
zeugnis der V AG (kurz: V) vom 23. Juni 2015, die Arbeitsunfahigkeitsmeldung vom
25. Juni 2015, das E-Mail von Herrn Mag. | an die Antragstellerin vom 26. Juni 2015
betreffend Anwesenheit und Zeiterfassung, das Angebot zur einvernehmlichen Auflo-
sung des Dienstverhaltnisses der Antragstellerin vom 31. Juli 2015 (entgegengenom-
men am 15. September 2015), das Angebot zur einvernehmlichen Auflésung des
Dienstverhaltnisses von Herrn C, Bakk. vom 28. August 2015, das Interventionsschrei-
ben der GAW vom 30. Dezember 2015, die Stellungnahme der Antragsgegnerin an
die GAW vom 8. Janner 2016, das Bildungsblatt der Antragstellerin vom 16. Janner
2016, das Dienstzeugnis von Herrn C, Bakk. vom 29. Janner 2016, die Klage vor dem
Arbeits- und Sozialgericht ... (ASG ...) zu GZ ... vom 29. April 2016, der Schriftsatz der
klagenden Partei vom 24. Mai 2016, der vorbereitende Schriftsatz der beklagten Par-
tei vom 31. Mai 2016, die Replik der klagenden Partei vom 14. Juni 2016, der Schrift-
satz der beklagten Partei vom 11. August 2016, die Replik der klagenden Partei vom
29. September 2016, die Liste der Bezieherlnnen einer Retentionszulage zum Stand 4.
November 2016, die Klagsausdehnung vom 27. Dezember 2016, das erganzende Vor-
bringen der beklagten Partei vom 20. Februar 2017, die Replik der klagenden Partei
vom 13. Méirz 2017, eine Ubersicht der Gehilter der Antragstellerin, der mannlichen
Vergleichspersonen und weiblicher Kolleginnen (Beilage ./13 zum Schriftsatz vom 11.
August 2015), Informationen auf der Website der Antragsgegnerin zu Aufbau und
Geschichte (abgerufen am 25. April 2017), das LinkedIn-Profil von Herrn C, Bakk., das
XING-Profil von Herrn MMag. H, MA.

Dem Senat lagen weiters u.a. der Einkommensbericht der V fiir 2011, die Grundsatze
der Verglitungspolitik (Fassung vom Marz 2014) der V, die Grundsatze der Vergi-
tungspolitik der Antragsgegnerin sowie die Protokolle des ASG ... vom 23. Juni 2016,
10. November 2016 und 21. Marz 2017 vor.

Vorbringen

Im Antrag wurde im Wesentlichen folgendes vorgebracht:

Die Antragstellerin sei bei der Antragsgegnerin beschaftigt. Ihr Dienstverhaltnis habe
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im Juli 2007 zunachst bei der Y GmbH (kurz: Y), einer Tochter der Z AG (kurz: Z) be-
gonnen. Die Y sei ... verkauft und die Antragstellerin von der Z als Kundenbetreuerin
.. mit ... ibernommen worden, wobei die in der Y verbrachte Dienstzeit angerechnet
worden sei. Sie habe das ehemalige Y-Portfolio weiter betreut und auch neue Kun-
dinnen (ibernommen. Die Z habe in weiterer Folge mit der V fusioniert. Die V werde
nun zu einem grofRen Teil liquidiert. Zu diesem Zweck seien die Dienstverhaltnisse in
die Antragsgegnerin Ubergegangen. Der Inhalt der Tatigkeit der Antragstellerin sei
daher zuletzt der Abbau ihres gesamten tber den Abbauhorizont ... hinausgehenden
Kreditportfolios gewesen.

Dieses Leistungsziel habe die Antragstellerin auch zur Ganze erreicht.

Ihr Dienstverhaltnis werde unter Einbeziehung des geltenden Sozialplanes mit Okto-
ber 2016 beendet, wobei sie seit Janner 2016 bis zum Ende ihres Dienstverhaltnisses
dienstfrei gestellt sei.

Im Zuge der Sozialplanbesprechung sei der Antragstellerin zur Kenntnis gelangt, dass
ein mannlicher Kollege, Herr C, Bakk., der in derselben Position wie sie tatig gewesen
sei, wesentlich mehr verdiene als sie. Die Antragstellerin sei lUber diesen Gehaltsun-
terschied sehr verwundert gewesen und habe dafiir auch keine sachliche Grundlage
gefunden, da sie sowohl eine héhere Ausbildung als auch mehr Berufserfahrung vor-
weisen kdnne.

Ein weiterer Kollege, Herr Mag. H, demgegeniber sie mitgeteilt habe, wie viel Herr C,
Bakk. im Gegensatz zu ihr verdiene, habe durch seine Reaktion gezeigt, dass er eben-
falls wesentlich mehr in derselben Position wie die Antragstellerin ins Verdienen
bringe. Ein Kollege, der das Unternehmen bereits verlassen habe, Herr Mag. J, habe
der Antragstellerin bereits im Jahr 2011 mitgeteilt, dass er von Beginn an ca. 70.000
Euro pro Jahr erhalten wirde. Die Antragstellerin habe dies nicht nachvollziehen
kéonnen und damals gedacht, dass es wohl an einzelnem ,Verhandlungsgeschick” ge-
legen sei.

Nachdem sie im Herbst 2015 allerdings herausgefunden gehabt habe, dass sowohl
Herr C, Bakk. als auch Herr Mag. H, die ebenso wie Herr Mag. J in derselben Position
wie die Antragstellerin tatig seien und gewesen seien, mehr verdienen, habe sie sich
zunehmend auf Grund ihres Geschlechtes diskriminiert gefihlt.

In der Abteilung habe es noch einen weiteren mannlichen Mitarbeiter, Herrn DI K,
gegeben. Herr DI K sei von Dezember 2010 bis Marz 2013 als Gruppenleiter in einer
Flihrungsposition gewesen, seit April 2013 sei er allerdings wieder in derselben Posi-
tion wie die Antragstellerin tatig gewesen. Auch hier habe die Antragstellerin Ge-
haltsunterschiede vermutet.

Sie habe beziglich der Gehaltsfindung im Unternehmen aus eigener Wahrnehmung
mitgeteilt, dass dies grundsatzlich Verhandlungssache wére und daher Uberzahlun-
gen frei vereinbart waren. Die Antragstellerin habe in den letzten Jahren immer zu
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100 Prozent ihr Leistungsziel erreicht und daher immer wieder um Leistungspramien
angefragt. Es sei ihr mitgeteilt worden, dass es im Unternehmen keine Leistungspra-
mien gabe.

Im Marz 2014 sie die Antragstellerin an ihren damaligen Abteilungsleiter, Herrn L,
herangetreten, um eine Gehaltserh6hung zu erreichen. Sie habe kurz zuvor einen Ab-
bauerfolg von 600 Mio. verbucht. Herr L, der zu diesem Zeitpunkt ebenfalls die Be-
reichsleitung innegehabt habe, habe der Antragstellerin jedoch mitgeteilt, dass die
Antragsgegnerin auf Grund der staatlichen Eigenkapitalzuschiisse keine Gehaltserho6-
hungen geben diirfe. Weitere Mdéglichkeiten einer Gehaltserhéhung, z.B. durch etwa-
ige Zulagen, seien nicht erortert worden. Herr L befinde sich nicht mehr im Unter-
nehmen. Sein Nachfolger als Bereichsleiter sei Herr Dr. D, sein Nachfolger als Abtei-
lungsleiter Herr Mag. .

Nachdem die Antragstellerin im Herbst 2015 von Gehaltsunterschieden zu Herrn C,
Bakk. erfahren gehabt habe und zudem hohere Abbauerfolge als Herr C, Bakk. und
Herr Mag. H vorweisen habe kdnnen, habe sie im Herbst 2015 um weitere Gesprache
mit dem nunmehrigen Bereichsleiter, Herrn Dr. D, ersucht. Beim ersten Gesprach am
22. Oktober 2015 habe die Antragstellerin eine Aufstellung ihrer Abbauerfolge sowie
ihren Gehaltszettel vorgelegt und ersucht, ihre Leistung entsprechend zu honorieren.
Herr Dr. D habe sich Gber den Verdienst der Antragstellerin Gberrascht gezeigt und
mitgeteilt, dass er ein Empfehlungsschreiben verfassen wiirde und dass er sich eine
finanzielle Honorierung von 2.000,- Euro vorstellen konne. Herr Dr. D habe einen wei-
teren Gesprachstermin am 16. November 2015 in der Personalabteilung veranlasst.
Dabei seien der Personalverantwortliche, Herr Mag. B, Herr Dr. D, Herr Mag. |, die
Antragstellerin sowie ein Betriebsrat, Herr M, anwesend gewesen. Der Antragstellerin
sei die Zahlung von 50 Prozent einer Ausbildung (z.B. eines MBA) als Wirdigung ihrer
Leistung angeboten worden. Sie habe dieses Angebot abgelehnt und dazu festgehal-
ten, dass sie ja bereits Uber eine bessere Ausbildung verfiigen und dennoch weniger
als Herr C, Bakk. verdienen wiirde. Daher habe sie ein Jahr riickwirkend die Gehalts-
differenz zu Herrn C, Bakk. eingefordert. Herr Dr. D habe der Antragstellerin mitge-
teilt, dass Herr C, Bakk. weniger als sie verdienen wiirde. Jegliche finanzielle Honorie-
rung ihrer Leistung sei mit der Begriindung abgelehnt worden, dass Leistungspramien
rechtlich nicht moglich seien.

In der auf Ersuchen des Senats | der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung der
Antragsgegnerin GUbermittelten Stellungnahme vom 24. Mai 2016 bestritt diese die im
Antrag vorgebrachten Vorwirfe und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:

Vorweg sei festzuhalten, dass die Dienstverhaltnisse der Antragstellerin und der von
ihr genannten Vergleichspersonen Mag. H, Mag. J und C nicht vergleichbar seien. Die
Personen hatten unterschiedliche Aufgabengebiete ausgelibt und einen vollig unter-
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schiedlichen Karriereverlauf aufzuweisen.

Insbesondere sei zu berlicksichtigen, dass die Antragstellerin zunachst in der Y GmbH,
einer Tochtergesellschaft der Z AG, begonnen habe. Schon das Einstiegsgehalt sei da-
her nach MalRgabe der dortigen Beschaftigungsbedingungen zu beurteilen. Die An-
tragstellerin habe ihre Tatigkeit als Buchhalterin in der Abteilung Buchhaltung der Y
GmbH begonnen. Schon daher sei ersichtlich, dass sie aus einem voéllig anderem Be-
schaftigungsbereich gekommen sei und auch keine entsprechenden Vorerfahrungen
in ihrem spateren Tatigkeitsbereich gehabt habe. Das Dienstverhaltnis sei dann in
weiterer Folge von mehreren Firmen ibernommen und weitergefiihrt worden. Un-
terschiede in der Gehaltsentwicklung seien schon darauf zurlickzufiihren, dass jeweils
vollig unterschiedliche Dienstgeber und unterschiedliche Ausgangssituationen bei
diesen Dienstgebern dienstrechtlich eine Rolle spielen wirden. Die Antragsgegnerin
habe das Dienstverhaltnis schlieRlich aufgrund einer Gesamtrechtsnachfolge mit allen
Rechten und Pflichten lbernommen und daher das Gehalt nicht selbststandig festge-
setzt und auch nicht selbststandig mit der Antragstellerin verhandelt. Das Gehalt der
Antragstellerin sei daher ein Ergebnis ihrer Laufbahn bei verschiedensten Dienstge-
bern und der jeweilig rechtlich vollkommen korrekten Ubernahme des Dienstverhilt-
nisses durch Nachfolgegesellschaften. Es konne daher keine Rede davon sein, dass
die Antragsgegnerin irgendeine diskriminierende Handlung gesetzt hatte. Sie habe
vielmehr das Dienstverhaltnis mit allen Rechten und Pflichten Gbernommen und kei-
nerlei diskriminierende Handlung gesetzt. Schon deshalb sei der Antrag der Antrag-
stellerin abzuweisen, da keine Einstellungsdiskriminierung vorliege und selbst wenn
es Gehaltsunterschiede gebe, diese nicht der Antragsgegnerin vorgeworfen werden
konnen. Dies insbesondere deshalb, da die Antragsgegnerin als in Abwicklung befind-
liche Gesellschaft keinerlei Moglichkeit habe, ohne rechtliche Verpflichtung Gehalts-
erhohungen zuzugestehen, dies sei vielmehr rechtlich ausgeschlossen.

Die Antragsgegnerin sei ... verpflichtet, ihre Vermdgenswerte mit dem Ziel zu verwal-
ten, eine geordnete aktive und bestmogliche Verwertung sicherzustellen. Die Gesell-
schaft solle so rasch wie moglich abgewickelt und liquidiert werden. Die Antragsgeg-
nerin ... habe sich an strengen gesetzlichen Vorgaben unter der Aufsicht ... sowie ... zu
orientieren.

In dieser wirtschaftlich und juristisch reglementierten Situation sei es nicht zuldssig,
weitere Vertragsverbesserungen zuzugestehen.

Im vorliegenden Fall sei aber ohnedies eine Vergleichbarkeit der Antragstellerin mit
den von ihr genannten Vergleichspersonen ausgeschlossen:

Schon wegen der unterschiedlichen Arbeitgeber bei Begriindung der Dienstverhalt-
nisse seien die Dienstverhaltnisse der von der Antragstellerin genannten Vergleichs-
personen in keiner Weise vergleichbar und scheitere ein Vergleich schon auf dieser
Basis.



Es liege daher keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch die Antrags-
gegnerin vor.

Selbst wenn man dieser Argumentation nicht folge, so seien die bestehenden Ge-
haltsunterschiede zwischen diesen Personen sachlich gerechtfertigt im Hinblick auf
die unterschiedlichen Aufgabenbereiche und unterschiedlichen Erwerbsverlaufe der
angefiihrten Vergleichspersonen:

Zunachst sei festzuhalten, dass die Antragstellerin trotz umfangreicher Informatio-
nen, die die Antragsgegnerin ihr auf Intervention der Gleichbehandlungsanwaltschaft
zukommen lassen habe, weiterhin irrige Angaben aufrechterhalte: So behaupte sie
weiterhin, Herr Mag. J habe von Beginn an 70.000,- Euro pro Jahr Bezug gehabt. Die
Antragsgegnerin habe bereits durch entsprechende Belege nachgewiesen, dass das
Bruttomonatsgehalt von Herrn Mag. J lediglich bei 4.400,- Euro gelegen sei. Die An-
tragstellerin sei keinesfalls wegen ihres Geschlechtes diskriminiert:

Die Antragstellerin sei in der Kundenbetreuung tatig gewesen. Dazu gehore ... Aufga-
be sei es auch gewesen, fiir den moglichst vorzeitigen Abbau von Krediten zu sorgen.
Die Aufgabenbereiche der Antragstellerin und der Vergleichspersonen seien nur teil-
weise Ubereinstimmend gewesen. Grundsatzlich seien auch Herr Mag. J, Herr C und
Herr H in der Kundenbetreuung tatig gewesen, allerdings hatten diese Mitarbeiter
wesentlich komplexere Portfolios zu betreuen gehabt. Auch seien die Portfolios we-
sentlich umfangreicher gewesen. Dies bedeute, dass die genannten Arbeitskollegen
der Antragstellerin wesentlich mehr Kunden und wesentlich diffizilere Kundenbezie-
hungen zu managen gehabt hatten. Dies sei eben nicht in jeder Hinsicht vergleichbar.
Aufgrund der unterschiedlichen Bedeutung der betreuten Portfolios, die im Folgen-
den noch naher ausgefiihrt werden, seien Herr C und Herr H letztlich Schliisselkrafte,
da sie wesentlich bedeutendere Geschaftsfille zu betreuen gehabt hatten als die An-
tragstellerin.

Hinzu komme, dass die Antragstellerin einen entsprechenden Arbeitseinsatz ganzlich
vermissen habe lassen. Sie habe sogar mehrfach verwarnt und darauf hingewiesen
werden mussen, dass die Kernzeit einzuhalten sei. Die Klagerin sei gekommen und
gegangen wann sie gewollt habe und habe eine enorme Summe von Fehlzeiten auf-
gewiesen, die sie dann sogar mit Urlaub kompensieren habe missen, weil der Ar-
beitseinsatz einfach nicht gestimmt habe. Mit E-Mail vom 26. Juni 2015 sei die An-
tragstellerin auch schriftlich verwarnt worden, da sie trotz mehrfacher Gesprache mit
dem Vorgesetzten ihre Arbeitsdisziplin in keiner Weise verbessert habe.

Das Gehalt der Antragstellerin sei im Ubrigen auch deshalb nicht mit den Gehiltern
der Vergleichspersonen vergleichbar, da im Gehalt der Antragstellerin wesentlich
weniger Uberstunden abgedeckt und regelmiRig liberhaupt keine Uberstunden ge-
leistet worden seien — im Gegenteil sogar Minusstunden aufgebaut worden seien —
wahrend bei den Vergleichspersonen 20 Uberstunden pro Monat durch das Gehalt
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abgedeckt gewesen und regelmiRig auch eine Vielzahl von Uberstunden geleistet
worden seien.

Hinzu komme, dass die Antragstellerin ein sehr negatives Arbeitsklima dadurch verur-
sacht habe, dass sie standig Untergangsszenarien an die Wand gemalt habe. Sie habe
sich negativ Gber ehemalige Mitarbeiter, Uber Kunden, Gber Fliihrungskrafte und tber
die gesamte Situation der Antragsgegnerin gedullert. Es habe einiges an Aufwand
bedurft, um diese negative Stimmungsmache immer wieder auszugleichen und die
Ubrigen Mitarbeiter zur konstruktiven Mitarbeit weiter zu bewegen. Es sei aufwendig
gewesen, diese schlechte Stimmung zu kompensieren und diese schlechte Stimmung
habe sich auch in der geringen zeitlichen Prasenz der Antragstellerin und ihrem im
Vergleich zu ihren Arbeitskollegen in keiner Weise vergleichbaren unterdurchschnitt-
lichen Einsatz geduRert.

Herr J sei im Jahr 2011 nur fiinf Monate (von August bis Dezember) beschaftigt gewe-
sen. Sein Monatsbruttogehalt habe 4.400,- Euro betragen.

Mag. J sei im Ubrigen im Jahr 2011 vom freien Markt zu akquirieren gewesen. Zu die-
sem Zeitpunkt sei es schon schwierig gewesen, entsprechend qualifizierte Mitarbeiter
fir die V einzustellen. Es sei bereits 6ffentlich durch entsprechende Medienberichte
bekannt gewesen, dass die V sich in besonderen wirtschaftlichen Schwierigkeiten be-
finde und daher duflerst schwierig gewesen, noch Fachkrafte zu bekommen. Herr
Mag. J sei — wie ersichtlich sei —auch nicht lange zu halten gewesen.

Das hohere Gehalt von Herrn C erklare sich bereits aus seiner urspriinglichen Bereit-
schaft, neue zusatzliche Projekte zu lGbernehmen ..., Herr C habe daher wesentlich
mehr Kunden als andere Kundenbetreuer zu betreuen und einen wesentlich weiteren
Aufgabenbereich gehabt. Die Antragstellerin habe ihr Kundenportfolio betreut, dar-
Uber hinaus jedoch keine weitere Arbeitsverantwortung tGbernommen. Herr C habe
aufgrund der Zustandigkeit fir die Konzernrefinanzierung und die ungeheuer grol3e
Anzahl von Kundenfdllen, die er zu betreuen gehabt habe, ein Aufgabengebiet ge-
habt, das wesentlich umfangreicher gewesen sei als das der Antragstellerin. Die Kon-
zernrefinanzierung sei zu seinem Aufgabengebiet, die Betreuung der Fremdkunden,
dazugekommen. Dariliber hinaus sei festzuhalten, dass Herr C im Rahmen der Kun-
denbeziehung besonders sensible und heikle Kunden zu betreuen gehabt habe (viele
»Watchlist-Falle”). ... Aufgrund dieser besonders sensiblen Aufgabenbereiche sei Herr
C jedenfalls eine Schliisselkraft und daher besonders wichtig auch im Rahmen der
Abwicklung der noch anhangigen Geschaftsfalle gewesen. Hinzu komme, dass Herr C
einen auBerordentlichen hohen Arbeitseinsatz gezeigt habe. Er habe ein All-In-Gehalt
gehabt, mit dem 20 Uberstunden pro Monat abgedeckt gewesen seien und habe in
hohem AusmaR Uberstunden geleistet und vom Vorgesetzten sogar manchmal aufge-
fordert werden miissen, nach Hause zu gehen, damit die Arbeitszeitgrenzen eingehal-
ten worden seien.



Die Antragstellerin habe sich ganz gegenteilig verhalten: Sie habe sich teilweise nicht
einmal an die Kernzeit gehalten, habe extensive Mittagspausen gemacht, sei gekom-
men und gegangen wann sie gewollt habe und habe in keiner Weise den entspre-
chenden Arbeitseinsatz gezeigt, der auch nur ansatzweise mit den Vergleichsperso-
nen vergleichbar ware. Da sie auch keinen entsprechenden Arbeitseinsatz gezeigt
habe, sei es auch nicht zur Auszahlung von Uberstundenentgelten gekommen. Eine
Vergleichbarkeit sei daher liberhaupt nicht gegeben. Herr C habe sohin eine ausge-
sprochen hohe Anzahl an Uberstunden geleistet, da er auch ein entsprechend um-
fangreiches Aufgabengebiet abzudecken gehabt habe und rechtfertige schon dies
allein in jeder Hinsicht Gehaltsunterschiede zur Antragstellerin.

Herr C habe ab Juli 2014 eine sogenannte befristete Retentionzulage erhalten, um die
Wahrscheinlichkeit zu erhohen, dass er seine Aufgaben noch fir einen absehbaren
Zeitrahmen erfllle und nicht kurzfristig kiindige. Er habe aufgrund seiner kiirzeren
Dienstzugehorigkeit wesentlich geringere Anspriiche aus dem Sozialplan als die An-
tragstellerin gehabt, die im Konzern schon langer angestellt gewesen sei. Die An-
tragsgegnerin habe daher ein entsprechendes Interesse gehabt, dass er sein Dienst-
verhaltnis nicht vorzeitig auflése, um die Abwicklung noch entsprechend durchfiihren
zu kénnen.

Im Detail habe Herrn C eine Dienstfreistellung von nur vier Monaten im Vergleich zu
den zehn Monaten der Antragstellerin gewahrt werden kénnen. Die Antragstellerin
habe aufgrund eines urspriinglich aus dem ...-Kollektivvertrag entstandenen Anspru-
ches, der im Zuge der Fusion der Z AG in die V AG in eine Betriebsvereinbarung um-
gewandelt worden sei, auch den Anspruch auf eine Zahlung von zusatzlich zwei Mo-
natsentgelten am Ende des Dienstverhaltnisses gehabt. Die Antragstellerin habe da-
her in verschiedenster Weise ein glinstigeres Dienstrecht aufgrund der getroffenen
Vereinbarungen als Herr C gehabt. Auch dies misse in die Gesamtbewertung mitein-
bezogen werden. Zusatzlich erhalte sie eine Zahlung von 1,8 Brutto-Monatsgehalter
aufgrund ihres Alters und der entsprechend langen Dienstzugehorigkeit. Herr C habe
keinen Anspruch auf diese beiden Zahlungen.

Die Ausbildungszuwendung in Verbindung mit der langeren Dienstfreistellung, erhoh-
ten Abfertigung und Zulage sichere der Antragstellerin gegenliber Herrn C einen Vor-
teil von rund 11,8 Bruttomonatsgehaltern zu.

Herr Mag. H verflige Uiber einschlagige Work Out Erfahrung und habe bereits Berufs-
erfahrung in diesem Bereich vorzuweisen gehabt. Er habe daher einschlagige Kennt-
nisse beim Sanierungs- und Restrukturierungsmanagement, bei der Immobilienver-
wertung und bei rechtlich komplexen und wirtschaftlich duBerst sensiblen Themen-
stellungen gehabt. Diese besonderen Kenntnisse seien beim Portfolioabbau beson-
ders hilfreich. Herr Mag. H habe die bedeutendsten Kunden der Abteilung zu verant-
worten und habe hierbei regelmaRig Uberdurchschnittliche Abbauerfolge erzielt.
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Ebenso fanden sich viele seiner Kunden auf der ,Watch List” (= besonders hoch risi-
koeingestufte Kunden) und wiirden daher besonderer Betreuung und Fachkenntnis
bedlirfen. Weiters habe Herr Mag. H in besonderem MaRe die GroRkunden der Abtei-
lung zu betreuen gehabt. Neben besonders sensiblen risikoeingestuften Kunden habe
er also auch die wirtschaftlich bedeutendsten Kunden zu betreuen und zusatzlich
aufgrund seiner Sprachkenntnisse auch wesentliche Kunden im Bereich der Oststaa-
ten gehabt. Herr Mag. H habe duBerst hohen Arbeitseinsatz gezeigt und sei eine du-
Berst verlassliche Kraft gewesen. Er sei immer abrufbar flir besonders heikle Aufga-
ben gewesen und habe auch die entsprechende Kommunikation und das Reporting
Uber die Projekte sorgfaltig durchgefiihrt und sei sehr zuverldssig gewesen.

Die Antragstellerin hingegen sei diesbezlglich zeitlich wesentlich weniger verfiigbar
gewesen, ihre Anwesenheit sei schwer fiir den Dienstgeber planbar gewesen und
dartber hinaus habe sie ihren Schwerpunkt auch darin gesetzt, die Antragsgegnerin
negativ darzustellen und wesentlich weniger Einsatz als ihre Arbeitskollegen gezeigt.
Auch die Tatsache, dass sie ihre eigenen Kundenprojekte gut abgewickelt habe, ande-
re nichts an diesem Bild. Sie habe wesentlich weniger schwierige Kunden und auch
eine wesentlich geringere Anzahl von Kunden zu betreuen gehabt. Die von ihr ange-
fiihrten Zahlen seien im Ubrigen in keiner Weise nachvollziehbar.

Auch Herr Mag. H habe ein All-In-Gehalt gehabt, mit dem 20 Uberstunden pro Monat
abgedeckt gewesen seien und er habe eine Vielzahl von Uberstunden geleistet, so-
dass auch er in keiner Weise mit der Antragstellerin vergleichbar sei.

Man kénne diesbezlglich auch festhalten, dass es bei der Antragstellerin, wenn man
von ihr spezielle Aufgaben erledigt habe wissen wollen, einer hohen Uberredungs-
kunst und langerer Gesprache bedurft habe, wahrend Mag. H ebenso wie Herr C dies
von sich aus erledigt hatten.

Herr Mag. H erhalte seit Oktober 2014 eine Retentionzulage. Er habe aufgrund seiner
Erfahrung im Restrukturierungsbereich und seiner Ostsprachenkenntnisse eine wich-
tige Schlisselfunktion beim Abbau der Portfolien — die sich zu einem grofRen Teil in
Osteuropa befanden.

Die gewahrte Retentionzulage beruhe auf der im Abbau eines Unternehmens not-
wendigen Personalstrategie, definierte Schlisselkrafte ,bis zum letzten Moment”
halten zu konnen. Dies sei wichtig, um die Abwicklung des Unternehmens final sicher
zu stellen und basiere auf Erklarungen der Mitarbeiterinnen, das Unternehmen bis zu
einem definierten Stichtag nicht zu verlassen. Der von der Antragstellerin offen gedu-
Rerte Wunsch, lieber in einem anderen Unternehmen arbeiten zu wollen, stehe im
klaren Gegensatz zu einer Ubereinkunft iber zukiinftige Zusammenarbeit wie sie die
Vereinbarung Uber die Gehaltszulage von Herrn H vorsehe. Dazu sei auszufiihren,
dass die Antragstellerin haufig in Frage gestellt habe, ob die Antragsgegnerin liber-
haupt noch die Gehalter werde bezahlen kénnen und generell in Anbetracht der wirt-
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schaftlichen Schwierigkeiten ein duBerst disteres Bild gezeichnet und auch ihr Ar-
beitseinsatz diesem disteren Bild entsprochen habe, ebenso ihr Wunsch, am Liebs-
ten so bald wie moglich woanders zu arbeiten.

DI K sei Uberhaupt nicht mit der Antragstellerin vergleichbar. Er sei als Gruppenleiter
in einer Flhrungsposition gewesen. Auch Herr DI K sei in der Zeit der Krise rekrutiert
worden, wodurch bereits ein hoheres Einstiegsgehalt geboten werden habe missen.
Die Hohe des Gehalts sei seiner Kompetenz und Erfahrung und seiner Leitungsrolle
geschuldet gewesen. Die Tatsache, dass er spater diese Fliihrungsposition wieder ver-
loren habe, habe dienstrechtlich jedoch nicht dazu herangezogen werden kdnnen,
seinen Gehalt zu kiirzen, weil das rechtlich nicht méglich gewesen sei. Es kdnne aber
nicht angehen, dass die Antragstellerin sich mit Herrn DI K vergleiche und jetzt eine
Anhebung ihres Gehaltes im Hinblick darauf verlange, dass Herr DI K, der friiher eine
Flihrungsposition gehabt habe, dienstrechtlich nicht schlechter gestellt werden habe
kénnen. Ein solcher Angleichungsanspruch nach oben bestehe in keiner Weise. Es sei
hingegen sachlich gerechtfertigt, dass die Antragsgegnerin das Gehalt weitergezahlte
habe — wozu sie dienstrechtlich verpflichtet gewesen sei — obwohl Herr K die Fiih-
rungsfunktion wieder verloren habe. Daraus kénne keine Geschlechterdiskriminie-
rung abgeleitet werden und auch keine Angleichung des Anspruches nach oben.

Hinzu komme, dass Herr K auch entsprechend Fachwissen mitgebracht habe, das die
Antragstellerin in keiner Weise aufgewiesen habe. Auch aus seiner Flihrungsposition
heraus habe er ganz besondere Kenntnisse gehabt, die wichtig gewesen seien fiir die
Antragsgegnerin, wie etwa bei der Kostenkalkulation und Margenkalkulation ... Auch
er sei daher eine Schlisselkraft gewesen und habe ein All-In-Gehalt gehabt, mit dem
mindestens 20 Uberstunden pro Monat abgedeckt gewesen seien, und habe auch
entsprechend Uberstunden geleistet.

Zusammenfassend sei daher festzuhalten, dass alle drei von der Antragstellerin ge-
nannten Vergleichspersonen andere Aufgaben gehabt hatten, zu vollig anderen Zeit-
punkten vom Markt akquiriert worden seien, ja von anderen Rechtspersonen einge-
stellt worden seien, sodass auch ihre Einstiegsgehalter nicht vergleichbar seien. Hin-
sichtlich der Gehaltsentwicklungen sei die Antragstellerin in keiner Weise benachtei-
ligt worden. Die Antragsgegnerin habe vielmehr jeweils sachlich und die einzelne
dienstrechtliche Situation insgesamt korrekt und sachlich abwagend bei ihrer Ge-
haltspolitik entschieden. Hinzu komme, dass der Einsatz der Antragstellerin in keiner
Weise sowohl zeitlich als auch qualitativ mit dem Einsatz der von ihr herangezogenen
Vergleichspersonen vergleichbar sei.

Festzuhalten sei weiters, dass die Antragstellerin davon gepragt gewesen sei, so
schnell wie méglich wegzuwollen. Als der Vorgesetzte das Trennungsgesprach mit ihr
gefuhrt und ihr seinen Eindruck vermittelt habe, dass sie sich so verhalten wiirde,
dass man als Vorgesetzter den Eindruck gewinnen wiirde, dass sie ohnedies nicht
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mehr weiterarbeiten mochte fir die Antragsgegnerin, habe die Antragstellerin in je-
der Hinsicht bestatigt und gesagt: ,Ja, je friher, desto besser, ich will hier weg, ich
will aber nicht auf den Sozialplan verzichten!”

Das bringe die Haltung der Antragstellerin auf den Punkt. Die Antragstellerin habe
dezidiert erklart, sie sei nur deshalb nicht von sich aus gegangen, weil sie den Sozial-
plan haben wolle. Dies zeige eben, mit welcher Arbeitseinstellung schon davor die
Antragstellerin tatig gewesen sei und quasi die Auflésung durch den Dienstgeber pro-
vozieren habe wollen, um die entsprechenden Anspriiche lukrieren zu kénnen.

Hatte die Antragstellerin einen vergleichbaren Einsatz gezeigt wie ihre Arbeitskolle-
gen, so hatte nichts dagegen gesprochen, dass auch sie sich zur Schlisselkraft hatte
entwickeln kénnen und diesfalls hitte vom Unternehmen eine Uberlegung angestellt
werden konnen, dass man einen Retentionbonus zuerkenne — auch wenn die Sozial-
planleistungen bei ihr ohnedies schon besonders hoch ausgepragt gewesen seien —,
wenn man auf ihre Mitarbeit keineswegs hatte verzichten kdnnen, weil sie eben ent-
sprechenden Einsatz gezeigt hatte. Dies sei aber gerade nicht der Fall gewesen, es sei
daher mehr als verstandlich, dass ein Unternehmen, das vom Mitarbeiter ausschliel3-
lich Signale erhalte, dass er eigentlich nicht mehr motiviert sei, nicht noch zusatzliche
Gehaltserhéhungen anbiete. Hinzu komme, dass die Antragstellerin auch nie ein Ge-
sprach gefliihrt habe wegen einer Gehaltserhohung, sondern ausschlie8lich darauf
hingearbeitet habe, dass der Dienstgeber sich von ihr trenne und sie den Sozialplan
erhalte. Gerade im Stadium eines Abbaus von Mitarbeitern und Geschaftsfallen sei
der Dienstgeber in erhohtem Malie darauf angewiesen, dass jene Dienstnehmer un-
ter Vertrag bleiben, die tatsachlich den Einsatz und das Commitment zum Unterneh-
men zeigen und wo man sich darauf verlassen kdnne, dass sie einen in dieser schwie-
rigen Phase weiter unterstiitzen. Wenn man — wie die Antragstellerin — mit jeder Fa-
ser zeigte, dass man sich in Anbetracht der wirtschaftlichen Schwierigkeiten nicht
mehr mit dem Dienstgeber identifiziere, dann ware es unverantwortlich, in einer sol-
chen Situation noch zusatzliche Bonifikationen anzubieten. Schon gar nicht kdénne
man dies bei Fihrung der Aufldsungsgesprache zusatzlich in Betracht ziehen.

Bei der Antragsgegnerin erfolge die Bezahlung nach objektivierten Gehaltssystemen.
Insbesondere sei hervorzuheben, dass die Antragsgegnerin sich in Abwicklung befin-
de und damit ... nach Verwertung aller Vermoégensgegenstande liquidiert werde. Es
handle sich dabei um ein kontrolliertes Abwicklungssystem, innerhalb dessen die An-
tragsgegnerin ... nur mehr die Aufgabe habe, alle Forderungen abzubauen und alle
Vermogenswerte bestmoglich zu verwerten. Im Sinne dieser gesetzlichen Bestim-
mungen sei die Antragsgegnerin nicht berechtigt, Gehaltserh6hungen in dieser Situa-
tion zu gewadhren. Die Antragstellerin habe ihre Gehaltserhohungswiische erst nach
Beginn der Gesprache lber die Auflésung des Dienstverhaltnisses aufgrund des Weg-
falls ihre Position gedullert. Es sei verstandlich, dass die Antragsgegnerin in dieser
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Situation, in der die Position bereits wegefallen sei, keine Gehaltserh6hungen ge-
nehmigen kénne. Dies wiirde in jeder Hinsicht dem gesetzlichen Abwicklungsauftrag
widersprechen.

Der Antragstellerin sei ohnedies im Rahmen der bestehenden rechtlichen Maoglichkei-
ten etwa ein zusatzliches Ausbildungspaket im Wert von 9.404,53 Euro angeboten
worden. Diese Ausbildung habe auch in der Dienstzeit absolviert werden kénnen.

In Bezug auf die geschlechterspezifische Gleichstellung sei darauf hinzuweisen, dass
gerade auch zwei weibliche Kolleginnen (Frau Mag.? F und Frau Mag.? N) aktuell ho-
here Gehalter als Herr C aufweisen wiirden: Sie wiirden bei Annahme eines 100 Pro-
zent-Beschaftigungsgrades ein monatliches Einkommen von brutto 6.073,- Euro bzw.
6.245,- Euro erhalten. Auch bei diesen Mitarbeiterinnen sei darauf hinzuweisen, dass
die Einstiegsgehalter sehr stark davon abhangen wiirden, zu welchen Marktgegeben-
heiten man Dienstnehmerinnen einstelle und akquiriere: Sei das Unternehmen be-
reits in der Krise oder sei die Marktsituation schwierig, gebe es wenig Vertrauen in
die Zukunft des Unternehmens, so miissten umso hohere Gehalter geboten werden,
um vom Markt Arbeitskrafte akquirieren zu kénnen. Bei Frau Mag.? N handle es sich
auch um eine Spitzenkraft sowohl von ihren Kenntnissen und Fahigkeiten als auch
von ihrem Einsatz. Sie sei in keiner Weise mit der Antragstellerin vergleichbar und
werde ordnungsgemalR entsprechend Fahigkeiten und Einsatz entlohnt. Dies zeige
auch, dass die Antragsgegnerin in keiner Weise geschlechtsdiskriminierend bei der
Gehaltsfestsetzung und Gehaltsentwicklung vorgehe.

Im Sinne der bestmoglichen Verwertung der Rest-Portfolien der Antragsgegnerin sei
es dem Aufsichtsrat — auch im Interesse des Steuerzahlers — ein Anliegen gewesen,
die Betriebssicherheit der Gesellschaft zu erhalten. Dies komme auch in der Vergu-
tungspolitik des Unternehmens zum Ausdruck.

Im Rahmen der Fixverglitung misse zudem das Risiko des vorzeitigen freiwilligen
Ausscheidens von Mitarbeiterlnnen — vor Erreichung der individuellen Abbauziele —
verhindert werden. Dies zu erreichen, werde durch individuelle BindungsmaBnahmen
versucht.

Die Entlohnung sei dabei nur eine Moglichkeit. In manchen Fallen sei die Gewahrung
von Sicherheit (z.B. durch einen Kiindigungsverzicht) oder — wie im Fall der Antrag-
stellerin — die Gewahrung von zusatzlichen, nicht refundierbaren Ausbildungsmaf3-
nahmen vorgesehen. Dies mit der Zielsetzung, in der Zeit nach der Tatigkeit bei der
Antragsgegnerin eine entsprechend dotierte Position leichter erreichen zu kénnen. Es
konne keine Rede davon sein, dass darin eine Diskriminierung gesehen werden kénn-
te, im Gegenteil: Die Ermoglichung von werthaltigen und auch am Arbeitsmarkt
nachgefragten Ausbildungen durch die Antragsgegnerin sei gerade im Hinblick darauf,
dass die Gesellschaft sich in Abwicklung befinde, eine absolut hochwertige und sinn-
volle ZusatzmaRnahme, die dem Unternehmen neben dem Wert der Ausbildung an
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sich auch die entsprechend investierte Arbeitszeit koste. Uber den konkreten Wert
der AusbildungsmaRnahme in Hohe von 9.404,53 Euro sei daher auch der Wert der
entgangenen Arbeitszeit hier zugrunde zu legen und handle es sich dabei um eine
auBlerst sinnvolle MaRnahme im Hinblick auf die Tatsache, dass die Mitarbeiter der
Antragsgegnerin jedenfalls ihr Arbeitsverhaltnis aufgrund der Liquidation der Gesell-
schaft verlieren und daher ihre Jobchancen in der Zukunft verbessern muissten. Dazu
seien Ausbildungsmafinahmen von hochstem Wert.

Das Trennungsleitbild der Antragsgegnerin — im Sozialplan und in den BegleitmalR-
nahmen umgesetzt — umfasse drei Schwerpunkte:

Finanzielle Abgeltung (im Fall der Antragstellerin langere Anstellung (Abfertigung
NEU))

Zeit fir Suche (Dienstfreistellung)

Verbesserung der Employability (Ausbildung, Jobcoaching).

Im Fall der Antragstellerin sei ein groRziigiges Ausbildungspaket im Ausmal} von
9.404,53 Euro Uber die Jahre angeboten worden. Die Ausbildung habe in der Dienst-
zeit absolviert werden kénnen. Zusatzlich sei der Antragstellerin ein Jobcoaching an-
geboten worden. Es kénne auch keine Rede davon sein, dass jeder Mitarbeiter An-
spruch auf 2.000,- Euro an AusbildungsmalBnahmen pro Jahr zur Verfligung gestellt
erhalten hatte. Es sei unrichtig, dass es eine Betriebsvereinbarung gabe, die ein Aus-
bildungsbudget pro Mitarbeiter zusichere. Es gebe auch keine sonstigen Rechtsgrund-
lagen fur einen Anspruch auf Ausbildung in einem bestimmten Umfang, insbesondere
auch nicht den von der Antragstellerin behaupteten Wert von mindestens 2.000,-
Euro pro Jahr. Dies sei aus der Luft gegriffen. Im Hinblick auf die prekare Lage der Ge-
sellschaft und die Abwicklung der Gesellschaft habe das Unternehmen selbst mangels
Weiterverwendungsmoglichkeiten kein Ausbildungsinteresse mehr. Ausbildungs-
malinahmen flr Mitarbeiter seien daher ausschliel3lich unter dem Blickwinkel zu ge-
wahren, dass Jobchancen nach der Beendigung des Dienstverhaltnisses verbessert
werden wirden. Dabei handle es sich um Investitionen fir den Dienstnehmer und
nicht fir den Dienstgeber, da eine Weiterbeschaftigungsmoglichkeit bei der Antrags-
gegnerin infolge der Abwicklung nicht bestehe.

Die Werthaltigkeit des Ausbildungspaketes, welches die Antragstellerin erhalten ha-
be, sei daher nicht in Frage zu stellen. Es sei auch véllig inadaquat, wenn die Antrag-
stellerin versuche, eine werthaltige Englischausbildung in New York auf gleiche Ebene
mit einem Excel-Kurs in Wien zu stellen. Dies sei ein untauglicher Versuch, die wert-
haltige Ausbildung, die die Antragstellerin genossen habe, schlecht zu machen.

Die Ausbildungen seien dariber hinaus sehr wohl als Incentive zu sehen, da sie auch
den Marktwert der Antragstellerin entsprechend erhéht hatten.

Es sei auch nicht richtig, dass Herrn C zusatzlich bei Beendigung der Dienstzeit die
Ubernahme der Kosten fiir einen MBA angeboten worden wire. Dies wire vielmehr
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statt des Sozialplans ein Alternativangebot gewesen. Festzuhalten sei an dieser Stelle,
dass die Antragstellerin den Sozialplan entsprechend in Anspruch genommen habe
und daraus einen entsprechenden hohen Betrag lukrieren habe konnen.

Bei den Kollegen C und H habe es keine vergleichbaren AusbildungsmalRinahmen und
wesentlich geringere Sozialplanleistungen gegeben.

In der V habe es einen definierten Prozess zur Gestaltung der Einkommen gegeben.
Die ,,Grundsatze der Vergltungspolitik”, die nach den Regeln des ...gesetzes erstellt
worden seien, hatten die strukturierte Grundlage der Gehaltspolitik gebildet. In der
Antragsgegnerin gelten zwar nicht die vollen ...-Bestimmungen, jedoch habe sich die
Antragsgegnerin selbst eine Verglitungspolitik-Regelung gegeben.

Die Vergabe von Gehaltsanpassungen sei in der V einem streng geregelten Budget-
Prozess unterlegen. Die Beachtung aller Diversity-Facetten — nicht nur die Gleichbe-
handlung der Geschlechter — sei eine selbstverstandliche Entscheidungsgrundlage
(gewesen).

Die Vergabe von Leistungspramien gebe es seit Jahren in der Gesellschaft nicht mehr.
Dies habe gesetzliche Griinde ... und sei ebenfalls in der Vergltungspolitik festge-
schrieben. Diese Regelung gelte und habe fir alle Mitarbeiterinnen der V gegolten.
Die Antragsgegnerin habe in der neuen Verglitungspolitik die Vergabe von Pramien
ebenfalls ausgeschlossen.

Da auch keine anderen Mitarbeiter Leistungspramien bekommen hatten, sei dies
auch fur die Antragstellerin keine Option gewesen. Wie oben bereits ausgefihrt, sei
die Antragsgegnerin aufgrund der Abwicklung ... nicht mehr in der Situation, zusatzli-
che Pramien vergeben zu kdnnen.

Es konne keine Rede davon sein, dass die Gehaltspolitik bei der Antragsgegnerin in-
transparent ware. Es wirden die kollektivvertraglichen Gehaltsschemata zugrunde
gelegt, alle Dienstnehmer wiirden ordnungsgemal? eingestuft. Bei der Verglitungspo-
litik wirden klar strukturierte Grundlagen zugrunde gelegt, die auch die gesetzlichen
Rahmenbedingungen ... berlicksichtigen wiirden. Die Antragsgegnerin achte sehr ge-
nau darauf, keine diskriminierenden Vorgangsweisen zu wahlen und wirden auch
Frauen entsprechend sachgerecht und adaquat entlohnt. Dies wiirden auch die Bei-
spiele Mag.? N und Mag.? F eindeutig zeigen. Die Antragstellerin gehe auch fehl, wenn
sie vermeine, die Retentionszulage hatte Unterschiede basierend auf der Dienstzuge-
horigkeit an sich ausgleichen miissen. Wie bereits ausgefiihrt, sei diese Zulage dafir
gedacht, Mitarbeiter, fir die der Sozialplan keinen ausreichenden Anreiz zum Ver-
bleib im Dienstverhaltnis bedeute, flir die Dauer der Abwicklung noch im Unterneh-
men zu halten, um das Know-how in diesem Zeitraum noch entsprechend adaquat
nutzen zu kénnen.

Es sei ein zuldssiges Kriterium, wenn der Dienstgeber auch nach Leistung und Rele-
vanz sowie Einsatzbereitschaft der jeweiligen Personen — etwa auch im Hinblick auf
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Sprachkenntnisse — entscheide, wen er in dieser Abwicklungsphase noch besonders
brauche. Auch die Tatsache, dass hohe Beendigungsanspriiche eine entsprechende
Aufrechterhaltung des Dienstverhaltnisses fiir den Arbeitnehmer ohnedies sinnvoll
machen wirden, sei bei solchen Erwdgungen als sachlich zugrunde zu legen, dabei
werde in keiner Weise aufgrund des Geschlechtes unterschieden. Entschieden zu-
rickgewiesen werde auch die Behauptung, die Nichteinbeziehung der Antragstellerin
in eine Retentionzulage, ware der Tatsache geschuldet, dass die Antragsgegnerin ei-
ner stereotypen Wahrnehmung nachgehen wiirde, dass Frauen im Allgemeinen eher
Sicherheit suchen und sich damit zufriedengeben wiirden, weniger zu verdienen: Dies
werde entschieden zuriickgewiesen. Wie oben bereits dargelegt, sei die Frage des
Haltens im Dienstverhaltnis eine reine Einschatzungsfrage, welche Motive generell zu
erwarten seien und dies treffe Manner und Frauen in gleicher Weise: Auch bei einem
Mann, der aus dem Sozialplan im Falle einer einvernehmlichen Losung einen sehr
hohen Betrag zu erwarten habe, werde man unterstellen, dass er noch im Dienstver-
haltnis verbleiben werde. Sei die Sozialplanzahlung daher wesentlich geringer, so be-
stehe die Gefahr, dass ein Dienstnehmer ein Angebot eines anderen Unternehmens
annehme. Diese Erwagungen wirden auf Manner und Frauen in gleicher Weise zu-
treffen.

Es konne auch keine Rede davon sein, dass es auf das Verhandlungsgeschick ankom-
me, wie die Gehaltseinstufung erfolge. Hierbei seien vielmehr ausschliel3lich sachliche
Kriterien von Relevanz: Ausbildung des Bewerbers, Inhalt der Tatigkeit und Anforde-
rungsprofil der Stelle, Berufserfahrung des Bewerbers, Marktverhaltnisse und Ar-
beitskrafteangebot zum Zeitpunkt der Einstellung. Alle diese Punkte wiirden bei der
Einstellungspolitik berlicksichtigt werden. Es kdnne daher keine Rede davon sein,
dass eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei der Antragstellerin vorliege.
Wenn die Antragstellerin schliefSlich darauf hinweise, dass der Einkommensbericht in
mehreren Verwendungsgruppen Gehaltsunterschiede zulasten der Frauen aufweise,
so werde darauf hingewiesen, dass dies im Wesentlichen der gesellschaftlichen Tat-
sache geschuldet sei, dass Frauen nach wie vor den hochsten Anteil an der Kinderer-
ziehung Ubernehmen, sich karenzieren lassen, langjahrig Elternteilzeit in Anspruch
nehmen und daher wesentlich in der Gehaltsentwicklung rein aufgrund dieser Tatsa-
chen hinter den Mannern liegen wiirden. Diese gesellschaftlichen Phanomene wiir-
den aber nicht dem einzelnen Arbeitgeber und damit auch nicht der Antragsgegnerin
angelastet werden kénnen. Die Tatsache, dass Frauen mehrheitlich ihre Rechte auf
Elternteilzeit entsprechend extensiv in Anspruch nehmen wirden, sei nicht vom Ar-
beitgeber verschuldet.

Daraus kénne in keinster Weise geschlossen werden, dass die Antragsgegnerin bei
der Entlohnung ihrer Mitarbeiterinnen diskriminierend vorgehen wirde.
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Rechtliche Uberlegungen

Gemal § 3 Z 2 GIBG darf auf Grund des Geschlechtes im Zusammenhang mit einem
Arbeitsverhaltnis niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert werden, insbe-
sondere nicht bei der Festsetzung des Entgelts.

Der arbeitsrechtliche Entgeltbegriff ist weit zu verstehen, sodass darunter alle Leis-
tungen fallen, die ein/e Arbeitnehmer/in als Gegenleistung fir die Zurver-
fugungstellung seiner/ihrer Arbeitskraft an den/die Arbeitgeber/in erhélt.?

Der Grundsatz der Entgeltgleichheit gilt fiir jeden einzelnen Entgeltbestandteil.3

Um den Nachteil feststellen zu kdénnen, bedarf es immer einer Vergleichsbasis.
Grundvoraussetzung einer unzuldssigen Diskriminierung ist immer die Vergleichbar-
keit der Sachverhalte. Gegenstand dieser Vergleichsbasis ist nicht ein identer Arbeits-
platz bzw. keine rein formelle Gleichheit, sondern eine materielle Gleichheit im Sinne
einer vergleichbaren Lage (Gleichwertigkeit). Je nach Situation kdnnen von einem
derartigen Vergleich ein oder mehrere/viele Arbeitnehmerlnnen erfasst sein.*

Gleiche Arbeit liegt vor, wenn gleiche Arbeitsvorgange auf verschiedenen Arbeitsplat-
zen verrichtet werden bzw. zwei Personen Tatigkeiten verrichten, die keinerlei Unter-
schied in der Art, dem Arbeitsvorgang und der Arbeitsumgebung aufweisen.>

Gleichwertige Arbeit liegt vor, wenn sie denselben Arbeitswert hat wie die Arbeit, mit
der sie verglichen wird, bzw. die Tatigkeiten zwar nicht identisch sind, aber bei einer
Gesamtschau der Tatigkeiten unter Berlicksichtigung der Vorkenntnisse, Ausbildung,
Anstrengungen, Verantwortung und Arbeitsbedingungen duBerlich keine ins Gewicht
fallenden Unterschiede zu erkennen sind.®

Bei der Beurteilung, ob eine vergleichbare Situation der Antragstellerin und der
mannlichen Vergleichspersonen vorliegt, sind subjektive Elemente, wie beispielswei-
se die Wertschatzung durch die Arbeitgeberin, auBer Acht zu lassen. Ebenso ist ein
besseres Verhandlungsgeschick irrelevant, weil ausschlielRlich die objektiv festzustel-
lende gleichwertige Arbeit maligeblich ist. Gleichwertigkeit der Tatigkeiten ist jeden-
falls dann anzunehmen, wenn das vom Kollektivvertrag bzw. von dem/der Arbeitge-

2 vgl. Hopf/Mayr/Eichinger, GIBG (2009) § 3 Rz 75.
3vgl. ebenda § 3 Rz 77.
4Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger, GIBG (2009) § 5 Rz 19.
>Vgl. ebenda § 5 Rz 20.
5Vgl. ebenda § 5 Rz 21.

16



ber/in zugrunde gelegte Bewertungssystem bei konsequenter Anwendung zur Beja-
hung der Gleichwertigkeit fiihrt.”

Insoweit sich die betroffene Person auf einen Diskriminierungstatbestand im Sinne
der §§ 3, 4, 6 oder 7 GIBG beruft, hat sie diesen gemaR § 12 Abs. 12 GIBG glaubhaft
zu machen. Dem/der Beklagten obliegt es bei Berufung auf § 3 oder 4 zu beweisen,
dass es bei Abwadgung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass ein anderes,
vom/von der Beklagten glaubhaft gemachtes Motiv fiir die unterschiedliche Behand-
lung ausschlaggebend war oder das andere Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung
fir die auszulbende Tatigkeit ist oder ein Rechtfertigungsgrund im Sinne des § 5
Abs. 2 vorliegt.

Der Senat | der GBK fiihrte zwecks Uberpriifung der Vorwiirfe der Antragstellerin, sie
habe im Gegensatz zu mannlichen Kollegen, welche teilweise einen weitaus geringe-
ren Ausbildungsstandard aufweisen und Uber eine kiirzere Berufspraxis verfligen
wirden, trotz gleicher Tatigkeit weniger verdient, wobei die Gehaltsunterschiede ins-
besondere in der Gewadhrung einer individuellen Retentionszulage begriindet seien,
ein Ermittlungsverfahren iSd GBK/GAW-Gesetz durch.

Das Ermittlungsverfahren hat ergeben, dass die Antragstellerin von 11. Juni 2007 bis
30. Juni 2010 in der Y GmbH, einer Tochter der Z AG, zunachst in den Abteilungen
Finanzierung und Beteiligungscontrolling und ab Dezember 2007 in ... als Key Account
Managerin tatig war (Kollektivvertrag ... sowie ...-Kollektivvertrag; eingereiht in das
Gehaltsschema flr Vollzeitbeschéaftigte / Gruppe ... / Stufe ...). Bedingt durch die Zu-
ricklegung der ..lizenz wurde das Kreditengagement an die Konzerngesellschaft Z
Ubertragen.

Ab ... war die Antragstellerin daher in der Z AG in der Abteilung Immobilienfinanzie-
rung als Mitarbeiterin Kreditfinanzierung Immobilien beschaftigt. Zu den Aufgaben
der Antragstellerin zahlten ... Das Dienstverhaltnis unterlag ebenfalls dem Kollektiv-
vertrag ... und dem ...-Kollektivvertrag. Die Antragstellerin wurde im Gehaltsschema
fur Vollzeitbeschaftigte / Gruppe ... / Stufe ... eingereiht. Im Jahr 2013 brachte sie
57.190,62 Euro brutto ins Verdienen, 2014 58.424,60 Euro brutto und 2015 59.472,59
Euro brutto.

Herr MMag. H trat am 1. Juli 2011 in die Antragsgegnerin (damals V AG) ein. Er bezog
2013 ein Gehalt in H6he von 75.798,47 Euro brutto, 2014 in Hohe von 80.284,01 Euro
brutto und 2015 in H6he von 89.611,25 Euro brutto.

Herr C, Bakk. trat am 15. Juli 2011 in die Antragsgegnerin (damals V AG) ein und ver-
diente im Jahr 2013 54.646,17 Euro brutto, im Jahr 2014 65.278,81 Euro brutto und
im Jahr 2015 70.648,68 Euro brutto.

7Vgl. Rebhahn in Rebhahn/GIBG, § 3 Rz 111.
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Herr C, Bakk. erhielt mit 1. August 2013 eine Gehaltserhéhung von 8.987,22 Euro p.a.
Ab Juli 2014 erhielt er eine befristete Retentionszulage in Hohe von 645,- Euro.

Herr MMag. H, MA erhielt ab Oktober 2014 eine befristete Retentionszulage in Hohe
von 825,- Euro.

Die Tatigkeiten von Herrn C, Bakk. und Herrn MMag. H, MA umfassten die Kundenbe-
treuung Immobilien und den Abbau des Portfolios. Im Detail war Herr C, Bakk. mit
folgenden Aufgaben betraut: .... Die organisatorische Verantwortung umfasste ... Die
fachliche Verantwortung betraf ...

... fusionierten die V AG und die Z AG.

Herr C, Bakk. erhielt ab Juli 2014 eine befristete Retentionszulage. Herr MMag. H, MA
ab Oktober 2014.

Mit Beschlissen der Aktionare der V in der Hauptversammlung vom ... erfolgten die
Spaltung der V AG und die Umwandlung in eine Abbaugesellschaft (die Antragsgegne-
rin). Die Arbeitsverhaltnisse der Antragstellerin, von Herrn C, Bakk. und Herrn MMag.
H, MA gingen auf die Antragsgegnerin Uber.

Aufgrund der geplanten Liquidierung der Antragsgegnerin wurde das Dienstverhaltnis
von Herrn C, Bakk. im Rahmen eines Sozialplans mit 31. Oktober 2015 einvernehmlich
beendet. Er wurde ab 1. September 2015 dienstfreigestellt. Die Antragstellerin schied
mit 31. Oktober 2016 einvernehmlich aus dem Unternehmen aus. Sie wurde ab 1.
Janner 2016 dienstfreigestellt. Herr MMag. H verlie das Unternehmen mit 31. De-
zember 2016.

Das Vorbringen der Antragstellerin, sie habe nach Unterfertigung der Auflosungser-
klarung feststellen missen, dass sie gegeniiber mannlichen Mitarbeitern — Herrn C,
Bakk. und Herrn MMag. H, MA — in vergleichbaren Positionen hinsichtlich ihrer Ent-
geltsituation benachteiligt werde, erscheint dem Senat vor dem Hintergrund der vor-
gelegten Lohnkonten und der Darstellung der inhaltlichen Tatigkeit, der Ausbildung,
der Berufs- und Vorerfahrung sowie der Dienstzugehorigkeit der Antragstellerin und
der genannten Kollegen glaubhaft.

Die beantragte Uberpriifung einer allfilligen Diskriminierung im Vergleich zu Herrn
Mag. J wurde von der Antragstellerin im weiteren Verfahrensverlauf nicht ndher aus-
gefuhrt, auch wurde in der Replik der Antragstellerin vom 29. September 2016 fest-
gehalten, dass Herr Mag. J aufgrund seines Ausscheidens im Jahr 2011 nicht fiir Ver-
gleichszwecke herangezogen werde.

Hinsichtlich der Vergleichsperson DI K hat das Ermittlungsverfahren aufgrund der
vorgelegten Unterlagen und den Aussagen von Herrn C, Bakk., Herrn Dr. D und Frau
Mag.? F ergeben, dass dieser am 15. Oktober 2010 ins Unternehmen eingetreten ist
und von Dezember 2010 bis Marz 2013 als Gruppenleiter eine Fiihrungsfunktion inne
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gehabt hat. Es ist fiir den Senat daher durchaus nachvollziehbar, dass es aufgrund
dessen zu einer anderen Gehaltsentwicklung im Vergleich zur Antragstellerin ge-
kommen ist.

Dass Herr C, Bakk. und Herr MMag. H, MA einen schnelleren Gehaltszuwachs hatten
— Herr C, Bakk. stieg 2011 mit ca. 40.000,- Euro brutto ein, sein Gehalt erhdhte sich
bis 2015 auf rund 70.000,- Euro — bzw. Herr MMag. H, MA bereits ein héheres Ein-
stiegsgehalt erhielt, da sie laut Angaben der Antragsgegnerin in ein Unternehmen,
das sich im Abbau befunden habe, eingetreten seien, und man daher einen Anreiz
schaffen habe missen, ist aus gleichbehandlungsrechtlicher Sicht jedoch keinesfalls
rechtfertigbar.

Hervorzuheben ist in diesem Zusammenhang die Aussage von Herrn C, Bakk. ... Das
Unternehmen sei nicht so gut gelaufen, aber damals sei ihm zugesagt worden, dass
Neugeschafte im AusmaR der Tilgungen moglich waren. Es sei damals noch keine Ab-
baugesellschaft gewesen.

Hingewiesen wird darauf, dass im Jahr 2013, als jedenfalls noch in Einzelfdllen Ge-
haltserhohungen vorgenommen werden konnten — so heildt es im Beschluss vom ...
2013: ,,das Anpassungsbudget per ... 2013 im Ressort ... wurde nicht ausgeschopft” —,
bereits das Anliegen der Antragstellerin nach einer Gehaltserhohung bekannt war.
Wiederholt wurde ihr Wunsch im Mitarbeitergesprach 2014 (,Verglitungsanpassung
ist offen”).

Dem Argument der Antragsgegnerin, das unterschiedliche Gehalt sei auch durch den
Einstieg in unterschiedliche Unternehmen bedingt, kann vor dem Hintergrund, dass
es sich um einen Konzern — wie von der Antragsgegnerin selbst auf Seite 2 der Stel-
lungnahme an die GAW festgehalten — handelt und in den Unternehmen jeweils der
Kollektivvertrag ... und der ...-Kollektivvertrag zur Anwendung gekommen ist, eben-
falls nicht zugestimmt werden.

Weiters konnte im Vergleich zur Antragstellerin keine langjahrigere einschlagige Vor-
erfahrung von Herrn C, Bakk. und Herr MMag. H, MA festgestellt werden, die ein ho-
heres Gehalt der mannlichen Vergleichspersonen rechtfertigen wiirde.

Das Argument, Herr MMag. H, MA habe relevante Fremdsprachenkenntnisse einbrin-
gen kdnnen, konnte nicht verifiziert werden, zumal die letzten russischen Kunden laut
Geschaftsbericht ... bereits im Jahr ... abgebaut wurden, auch ist aufgrund mehrerer
Aussagen von Auskunftspersonen davon auszugehen, dass die Abwicklung von Ge-
schaften Ublicherweise auf Deutsch oder Englisch erfolgte.

Das Vorbringen der Antragsgegnerin, dass die Tatigkeiten der Antragstellerin und der
beiden genannten Vergleichspersonen nicht gleich oder zumindest gleichwertig ge-
wesen seien, konnte sich sowohl aufgrund des vorgelegten Dienstzeugnisses von
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Herrn C, Bakk. als auch den glaubwirdigen Aussagen der Antragstellerin und der Aus-
kunftspersonen Mag. E, Mag.? F und C, Bakk. nicht erharten.

Es ist der Antragsgegnerin nicht gelungen das System der Retentionszulagen transpa-
rent darzustellen.

Zum einen wurde argumentiert, dass Herr C, Bakk. ab Juli 2014 eine sogenannte be-
fristete Retentionszulage erhalten habe, um die Wahrscheinlichkeit zu erhéhen, dass
er seine Aufgaben noch fiir einen absehbaren Zeitraum erfiille und nicht kurzfristig
kiindige. Hier wird auf die Aussage von Herrn C, Bakk. verwiesen, wonach an die Ge-
haltserhéhung in Form einer befristeten Zulage keine Bedingungen geknlipft gewesen
seien — auch nicht ein Verbleib im Unternehmen fir eine bestimmte Zeit. Dies ist ein
klarer Widerspruch zu den Ausfiihrungen der Antragsgegnerin, dass die Gewadhrung
der Retentionszulage auf Erklarungen der Mitarbeiterlnnen basiere, das Unterneh-
men bis zu einem definierten Stichtag nicht zu verlassen.

In Bezug auf die Antragstellerin brachte die Antragsgegnerin hingegen vor, dass diese
,2Abwanderungsgefahr” bei ihr nicht gesehen worden sei, da sie aufgrund ihrer lange-
ren Dienstzugehorigkeit wesentlich héhere Anspriiche aus dem Sozialplan gehabt
habe. Nur wenige Absatze spater wird in der Stellungnahme an die GAW jedoch der
von der Antragstellerin ,offen gedullerte Wunsch lieber in einem anderen Unter-
nehmen arbeiten zu wollen” angefiihrt. Nur um im ergdanzenden Vorbringen vom
20. Februar 2017 nochmals zu betonen, dass es bei der Antragstellerin ,nie auch nur
das geringste Anzeichen [gab], dass sie ein Angebot eines anderen Arbeitgebers hatte
oder sonst Abwanderungstendenzen gezeigt hatte”.

Die Refundierungsregelung fiir Ausbildungskosten, wonach Gesamtausbildungskos-
ten bis 2.000,- Euro nicht zu refundieren seien, wurde von Herrn Mag. B bestatigt.
Erstaunlich ist in diesem Zusammenhang seine Aussage ,Wir haben dann sehr selek-
tiv schauen missen, wer kann es machen?“. Dies vor dem Hintergrund, dass in der
mundlichen Befragung sowohl Herr Mag. B als auch Herr Dr. D sichtlich bemiiht wa-
ren, dem Senat darzulegen, weshalb die Antragstellerin keine Schliisselkraft war.

Zur Arbeitsleistung der Antragstellerin wird auf die vorgelegten Dienstzeugnisse, die
Mitarbeiterinnengesprache fiir 2013 und 2014 und die glaubwiirdigen Einschatzun-
gen der Auskunftspersonen Mag. E und Mag.? F verwiesen. Hier der Antragstellerin
eine Uberzogene Selbstwahrnehmung zu unterstellen, ist fiir den Senat nicht nach-
vollziehbar.

Das Vorbringen, die Antragstellerin sei von Herrn Mag. | verwarnt worden, da sie ihre
Arbeitsstunden nicht eingehalten habe, wurde von der Antragstellerin mit der
Krankmeldung fir 25. bis 26. Juni 2015 widerlegt. Auch lieRen sich die angefiihrten
Minusstunden schlissig durch Arztbesuche erklaren.
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An dieser Stelle wird zudem auf die Aussage von Herrn C, Bakk. verwiesen, der die
Antragstellerin sehr wohl als Schliisselkraft identifiziert hat. Dies im Gegensatz zu sei-
ner Einschatzung Uber die Leistungen von Herr MMag. H, MA, die keinesfalls den Ein-
druck erwecken, dass dieser eine Schlisselkraft war. Hingewiesen wird auch auf die
Einschatzung von Frau Mag.? F, die Herrn C, Bakk. nicht als Schlisselkraft der Abtei-
lung gesehen habe.

Im Zusammenhang mit den erwdhnten Ausbildungen erscheint es dem Senat im Ub-
rigen unglaubwiurdig, dass es sich bei allen von der Antragstellerin seit 2010 (!) absol-
vierten Ausbildungen ausschlieBlich ,,um Investitionen fiir den Dienstnehmer” han-
deln soll, die neben der finanziellen Abgeltung, der Zeit fir Suche (Dienstfreistellung)
und dem Angebot fiir ein Jobcoaching Teil des Trennungsleitbildes der Antragsgegne-
rin nach dem Sozialplan sind.

Auch ist das Argument der Abwanderungsgefahr von Mitarbeiterlnnen mit kiirzerer
Dienstzugehorigkeit aufgrund geringerer Anspriiche aus dem Sozialplan gerade bei
dlteren Mitarbeiterinnen, wie zB Herrn MMag. H, MA, in Hinblick auf die freiwilligen
Zuzahlungen nach dem Sozialplan nur bedingt Giberzeugend. Verwiesen wird auch auf
den Umstand, dass Herr MMag. H, MA, trotz héherem Verdienst eine hdhere Re-
tentionszulage als Herr C, Bakk. erhielt.

Dem Argument der Antragsgegnerin auf der vorgelegten Liste der Retentionszula-
genbezieherlnnen stlinden auch Frauen, ist entgegenzuhalten, dass sich den glaub-
wirdigen Angaben der Antragstellerin nach keine von der Tatigkeit und/oder der
Funktion vergleichbaren Frauen auf der Liste befanden, Frau Mag.? O und Frau Mag.?
P seien Abteilungsleiterinnen gewesen.

Zum Vorbringen, es kdonne sich um keine geschlechterspezifische Diskriminierung
handeln, da zwei weibliche Mitarbeiterinnen ein hoheres Gehalt als Herr C, Bakk. be-
zogen hatten, wurde festgestellt, dass Frau Mag.? F eine langjahrige Mitarbeiterin ist.
Der Gehaltsunterschied ist fiir den Senat daher sachlich nachvollziehbar. Frau Mag.?
Ns Gehaltserhohung beruht auf einer individuellen Entscheidung. Aus dem Beschluss
des Vorstandes vom ... 2013 geht hervor, dass sie die fachliche Stellvertretung von
Herrn Mag. L wahrnimmt. Von einer Vergleichbarkeit mit den Ubrigen weiblichen
Kundenbetreuerinnen kann daher auch hier — wie im Fall von Frau Mag.? O und Frau
Mag.? P — nicht gesprochen werden.

Generell ist zu betonen, dass eine Besserstellung einzelner weiblicher Mitarbeiterin-
nen nicht den Eindruck einer systematischen Schlechterstellung der tibrigen Mitarbei-
terinnen beseitigen kann.
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Im Hinblick auf die Beweislastregeln des § 12 Abs. 12 GIBG ist der Senat daher zu der
Ansicht gelangt, dass es der Antragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass es
bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass sachliche Motive fiir die un-
terschiedlichen Gehaltseinstufungen — bedingt durch ein hoheres Einstiegsgehalt
und/oder Gehaltserh6hungen sowie die Zuerkennung einer befristeten Retentionszu-
lage — der Antragstellerin und der mannlichen Vergleichspersonen C, Bakk. und
MMag. H, MA trotz zumindest gleichwertiger Tatigkeiten ausschlaggebend waren.

Es liegt somit eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei der Festsetzung
des Entgelts gemal} § 3 Z 2 GIBG vor.

Vorschlag

Gemal § 12 Abs. 3 GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der Auffassung ist, dass
eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem/der Arbeitgeberin oder
in Fallen in Zusammenhang mit einer sonstigen Diskriminierung in der Arbeitswelt
dem/der fur die Diskriminierung Verantwortlichen schriftlich einen Vorschlag zur
Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes zu ibermitteln und ihn/sie aufzufor-
dern, die Diskriminierung zu beenden. Fir die Umsetzung des Vorschlags ist eine Frist
von zwei Monaten zu setzen. Wird einem Auftrag nach Abs. 3 nicht entsprochen,
kann gemalR § 12 Abs. 4 GBK/GAW-Gesetz jede der im jeweiligen Senat vertretenen
Interessensvertretungen beim zustandigen Arbeitsgericht oder Zivilgericht auf Fest-
stellung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes klagen.

Da der Senat | der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung des Gleichbe-
handlungsgebotes vorliegt, wird die Antragsgegnerin, X AG, gemaR § 12 Abs. 3
GBK/GAW-Gesetz aufgefordert, die Diskriminierung zu beenden, und folgender Vor-
schlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes erteilt:

Leistung eines angemessenen Schadenersatzes.
Wien, 13. Juni 2017

Mag.? Dr." Eva Matt
Vorsitzende des Senates | der GBK
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