= Bundeskanzleramt

Senat | der Gleichbehandlungskommission
Priifungsergebnis gemiR § 12 GBK/GAW-Gesetz
(BGBI Nr 108/1979 idgF)

Der Senat | der Gleichbehandlungskommission (GBK) gelangte am 28. Februar 2023 liber den
am 22. April 2022 eingelangten Antrag der Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW) fur A
(Antragstellerin) betreffend die Uberpriifung einer Diskriminierung aufgrund des
Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle
einer sexuellen Beldstigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen
der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu
schaffen gem3R § 6 Abs 1 Z 2 GIBG (BGBI | Nr 66/2004 idgF), durch eine sexuelle Beldstigung
durch den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin gemaR § 6 Abs 1 Z 1 GIBG, durch eine Verletzung
des Benachteiligungsverbotes gemaR § 13 GIBG und einer Diskriminierung aufgrund des
Geschlechtes bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gema § 3 Z 6 GIBG durch Z GmbH
(Antragsgegnerin) sowie einer Diskriminierung durch eine sexuelle Belastigung durch den
Arbeitgeber/die Arbeitgeberin gemaR § 6 Abs 1 Z 1 GIBG durch Y nach Durchfiihrung eines
Verfahrens gemaR § 12 GBK/GAW-Gesetz iVm § 11 der Gleichbehandlungskommissions-GO
(BGBI Il Nr 396/2004 idgF), zu GZ GBK 1/1076/22, zu folgendem

PRUFUNGSERGEBNIS:

1. A ist aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin im Falle einer sexuellen Beldstigung durch Dritte eine nach den
gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des
Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemaR § 6 Abs 1 Z 2 GIBG durch die
Z GmbH diskriminiert worden.

2. A ist aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Beldstigung durch den
Arbeitgeber/die Arbeitgeberin gemaR § 6 Abs 1 Z 1 GIBG durch die Z GmbH diskriminiert

worden.

3. A ist aufgrund des Geschlechtes durch eine Verletzung des Benachteiligungsverbotes
gemaRB § 13 GIBG durch die Z GmbH diskriminiert worden.

4. A ist aufgrund des Geschlechtes bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gemaR § 3Z 6
GIBG durch die Z GmbH diskriminiert worden.



5. Der Antrag, ob Frau A aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Belastigung gemaR
§ 6 Abs 1 Z 1 GIBG durch Y diskriminiert wurde, konnte von Senat | der GBK nicht
behandelt werden, da sich die Uberpriifung einer Diskriminierung nach dem GIBG durch
den Senat | der GBK im gegenstandlichen Fall nur gegen die Z GmbH richtet. Y ist
Geschiaftsfiihrer der GmbH. Da die Z GmbH eine juristische Person ist, ist dieser das
Verhalten ihrer vertretungsbefugten Organe (Geschaftsfiihrer/Geschiftsfiihrerin, etc.)
unmittelbar zuzurechnen. D.h. Antragsgegnerin hinsichtlich des Vorwurfs der sexuellen
Beldstigung ist ausschlieBlich die Z GmbH.

Dies ist eine gutachterliche Feststellung. Es handelt sich hierbei im Sinne der Rechtsprechung

des Verfassungsgerichtshofes' nicht um einen Bescheid.

VORBRINGEN

Im Antrag wurde im Wesentlichen Folgendes vorgebracht

Die Antragstellerin sei seit 15. September 2016 im Vertrieb der Marke ,X“ tatig gewesen. Am
30. April 2020 seien die ,X“-Filialen in Osterreich aufgrund einer Insolvenz zwischenzeitlich
geschlossen und schlielRlich von der neu gegriindeten Z GmbH (bernommen worden. Die
Antragstellerin sei von der Z GmbH eingestellt worden und sei dort seit 1. August 2020 als
Brand Managerin fiir die ,X“-Filialen in Osterreich sowie als Store Managerin fiir die Filiale in
Stadt 1 beschaftigt gewesen. In ihrem Vertrag sei zwar nur die Rolle als Store Managerin
festgehalten. Der Antragstellerin sei aber von W, einem der zwei Geschaftsfiihrern der
Antragsgegnerin, jedoch per WhatsApp und mindlich mitgeteilt worden, dass sie Area
Managerin fiir Osterreich werde. Aus ihrer Lohn-/Gehaltsabrechnung ergebe sich ebenfalls,
dass sie (mitunter) flr die Tatigkeit als Brand Managerin bezahlt worden sei. Area Managerin
und Brand Managerin fiir eine bestimmte Region wiirden die gleiche Tatigkeit darstellen.

Nach der Ubernahme durch die Antragsgegnerin seien die dsterreichischen ,X“-Filialen in
Stadt 1 und Stadt 2 im August 2020 wiedereroffnet worden. V, damals internationaler
Bereichsleiter (,international area manager”) von ,X“ in Portugal, sei flr diese Er6ffnungen
angereist. Am Abend vor der Eroffnung in Stadt 2, am 14. August 2020, seien V, die
Antragstellerin und eine weitere Kollegin zum gemeinsamen feierlichen Abendessen

gegangen.

Nach diesem Abendessen habe V Handlungen gesetzt, welche den Tatbestand der sexuellen
Beldstigung gemal § 6 Abs 1 Z 3 GIBG erfiillen wirden. Eine genaue Schilderung des Vorfalls
finde sich im Antrag zu GBK /1093/21.

Zum damaligen Zeitpunkt habe die Antragstellerin den Vorfall nicht gemeldet, da V in Portugal
tatig gewesen sei, sie davon ausgegangen sei, keine weiteren Berlihrungspunkte mit ihm zu

haben und bei einer Meldung berufliche Nachteile befiirchtet habe.



Etwa drei Monate spater, von 22. November 2020 bis 24. November 2020, habe die
Antragstellerin  WhatsApp Nachrichten von Y, dem zweiten Geschaftsfiihrer der

Antragsgegnerin erhalten.

Y und die Antragstellerin hatten zuerst darliber gesprochen, dass sie sich bei einer Dienstreise
in Person kennenlernen wirden. Y habe die Antragstellerin in diesem Zusammenhang zum
Abendessen eingeladen. Auf Grund der Formulierung der Fragestellung — ,,wenn ich nicht
aufdringlich bin wiirde mich freuen dich am Abend einzuladen um was essen zu gehen” — habe
die Antragstellerin bereits in diesem Zusammenhang erwdhnt, dass sie in einer Beziehung sei.
Sie habe damit klarstellen wollen, dass sie nur als seine Mitarbeiterin mit ihm essen gehen
wolle. Y habe der Antragstellerin mitgeteilt, dass er ebenfalls ,sehr gebunden” sei. Er habe sie
in den darauffolgenden Nachrichten gefragt, ob ihr Freund ihn jetzt hasse. Er habe auch
erklart, dass er ,gross und stark” sei und sich daher nicht vor ihm fiirchte. Die Antragstellerin
erinnere sich, dass sie bereits zu diesem Zeitpunkt enttauscht zu ihrem Freund gemeint habe,
dass der Geschéftsfiihrer, mit dem sie sich gut verstanden hatte, nun Anndherungsversuche

mache.

Am ndchsten Tag hatten Y und die Antragstellerin tGber etwas Geschaftliches gesprochen.
Nach dem Gesprach habe Y ein ,Selfie” gesendet, um der Antragstellerin mitzuteilen, dass er
mit Freunden etwas trinken sei. Die Antragstellerin habe ebenfalls Fotos von sich und einer
Kollegin gesendet, da sie ebenfalls gerade gemeinsam etwas trinken gewesen seien. Als sie Y
nur mehr ein Bild von einem Bier geschickt habe, habe er gemeint: , Hoffte eigentlich auf ein
anderes schénes foto von dir!” gefolgt von ,War natiirlich ein Scherz und wollte nicht

aufdringlich sein!”,

Um nochmals fiir sich zu klaren, ob der Geschaftsfiihrer mit ihr geflirtet habe, habe die
Antragstellerin im weiteren Gesprach gefragt, ob Y verheiratet sei. Er teilte ihr mit, dass er mit
seiner Freundin lebe. Wenig darauf habe er jedoch gemeint, dass er die Antragstellerin auf
Facebook gesucht habe. Als sie darauf nicht einging, habe er sie gefragt, was sie denn gerne
von ihm horen wirde — und habe damit impliziert, sie wiirde sich von ihm Komplimente
betreffend ihr AuReres wiinschen. Die Antragstellerin habe erwidert: , Was glaubst du, dass
ich gerne héren wiirde?”, um der Frage auszuweichen. Y habe daraufhin gemeint, dass er nur
sagen konne, dass sie ein bezauberndes Lacheln habe und habe sie daraufhin mehrmals

aufgefordert, auch etwas zu sagen.

Er habe schlussendlich gemeint: , Wenigstens etwas musst du sagen, dann kann ich vielleicht
weitergehen!”. Y habe mehrere Fragen gestellt, mit welchen er das Gesprach in eine intime
Richtung zu lenken versucht habe. Die Antragstellerin habe versucht freundlich auszuweichen,
um ihren Vorgesetzten nicht zu verargern, Sie habe auf seine Fragen aber nicht eingehen
wollen. Ys Aufforderungen seien im Laufe des Gesprachs auch konkreter geworden: , At first

X, dann wenn du Spaf$ hast und spielen willst, dann ist fiir mich ok”.



Am 24. November 2020 habe sich die Antragstellerin entschlossen, eine Nachricht zu
verfassen, in welcher sie Y — freundlich und ohne diesen vor den Kopf zu stoflen — darum
gebeten hat, weitere Nachrichten nicht beruflicher Natur zu unterlassen. Er habe sich
daraufhin zwar mehrmals entschuldigt, abschlieRend aber nochmals hinzugefligt: ,Obwohl ich
wdre schon neugierig auf die letzte Frage, die ich gestellt hatte und du aber nicht geantwortet

hast!” Die letzte Frage sei gewesen: , Was wiirdest du machen, wenn ich vor dir wéire?”,

Spater habe Y der Antragstellerin mitgeteilt, dass er die Nachrichten geléscht habe und habe
sie gebeten, dasselbe zu tun. Da sie sich mit den Nachrichten sehr unwohl gefiihlt habe und
den Eindruck gehabt habe, beldstigt worden zu sein, sei sie der Bitte nicht nachgekommen
und habe Screenshots des Gesprachsverlaufs gespeichert. Um etwaige Nachteile zu
vermeiden und nicht zu viel emotionale und geistige Kapazitdten in den Vorfall zu investieren,

habe sie es dabei belassen.

Ein halbes Jahr spadter, im Mai 2021 sei V von der Z International angestellt worden, um als
,rechte Hand” des Geschaftfiihrers W, sowie als Brand Manager in der Schweiz tatig zu sein.
Der Antragstellerin sei mitgeteilt worden, dass V auch Brand Manager von Osterreich werden
sollte. Sie habe daraufhin den Geschaftsfihrer W kontaktiert, um zu erfahren, inwiefern sich
V Stelle von jener unterscheide, die sie bereits seit einem Jahr innegehabt habe. Auch habe
sie wissen wollen, weshalb er die Stelle in der Schweiz, welche er ihr urspriinglich versprochen
habe, nun jemand anderem gegeben habe. Sie habe nie eine Antwort erhalten und die

Verhaltnisse seien ungeklart geblieben.

Auch nach Ubernahme der Position durch V habe sie ihre Aufgaben wie zuvor ausgefiihrt: Sie
habe sich etwa um Vertrige und Personal in Osterreich gekiimmert, Vertriebsziele festgesetzt,
dem Geschaftfiihrer W Verkaufsberichte Gbermittelt und Boni errechnet. Sie habe neue
Verkaufslokale in Osterreich gesucht und hierfiir andere Einkaufszentren kontaktiert. Sie habe
zu keinem Zeitpunkt den Eindruck gehabt, dass ihre Tatigkeit im dsterreichischen Markt durch

V Dienstantritt erleichtert worden ware oder Aktivitaten entfallen waren.

Der Antragstellerin sei bei Antritt ihrer Stelle als Brand Managerin fiir Osterreich vom
Geschaftsfihrer W versprochen worden, dass sie eine Einschulung in Portugal erhalten wiirde.
Diese habe nie stattgefunden. V habe bei Dienstantritt eine zweiwdéchige Einschulung durch
den Geschaftsfihrer W personlich erhalten, welcher hierfiir nach Lugano gereist sei. Fir die
Auslibung seiner Tatigkeit seien ihm ein Diensthandy sowie eine Kreditkarte fiir die damit
einhergehenden Dienstreisen zur Verfligung gestellt worden. Die Antragstellerin habe diese
nicht erhalten. Die Filialen in Osterreich wiirden sich in Stadt 2 und in Stadt 1 befinden — und

damit in groRerer raumlicher Distanz zueinander als die drei kleineren Schweizer Filialen.

Fir die Antragstellerin besonders bedeutsam in Zusammenhang mit der Ubernahme der
neuen Position durch V sei es jedoch gewesen, dass sie somit wieder in Kontakt gewesen

seien. V habe der Antragstellerin E-Mails gesendet und Aufgaben erteilt, die sie zuvor ohne



seine Weisung ausgefiihrt habe. Er habe zwar Grof3teils in der Schweiz gearbeitet, habe aber
in Aussicht gestellt, dass er jeden Monat nach Osterreich reisen werde, wo sie sich sehen
wirden. Aufgrund des oben erwdhnten Vorfalls habe die Antragstellerin auf seine Nachrichten
und die Aussicht, ihn zu treffen, mit Panikattacken und Schlafproblemen reagiert. Sie habe die

neue Situation als bedngstigend und auch ungerecht empfunden.

Am 14. August 2021 habe sich der Geschaftsfiihrer W fiir einen Besuch in Stadt 1 angekiindigt.
Die Antragstellerin habe ihn in diesem Kontext gefragt, ob es moglich wére, dann ein Gesprach
zu zweit zu fihren. Um diese Bitte zu kontextualisieren, habe sie erganzt (Ubersetzt): ,V meint,
du wiisstest schon davon, aber ich glaube, du kennst nicht die ganze Geschichte und ich wiirde
dir gerne erzdhlen, was passiert ist, damit ich mich in Zukunft sicher fiihlen kann.” Der
Geschaftsfihrer W habe daraufhin gemeint: ,0k”.

Aufgrund der fir sie akut belastenden Arbeitssituation habe sich die Antragstellerin zwei
Wochen spater, am 31. August 2021 zur Beratung an die Gleichbehandlungsanwaltschaft
gewandt. Die Antragstellerin habe sich primar wieder sicher fihlen wollen und habe mit
Unterstiitzung der Gleichbehandlungsanwaltschaft eine E-Mail vom 3. September 202 1 an
den Geschaftsfuhrer W verfasst, in welcher sie ihm explizit vom Vorfall berichtet und erklart
habe, wie belastend die Zusammenarbeit fir sie sei. Sie habe ihn nochmals um ein Gesprach
gebeten. Er habe geantwortet, dass sie dariiber reden kénnten, wenn er nach Osterreich
komme und habe unmittelbar danach ausgefiihrt, welche Probleme im 0Osterreichischen

Markt zu bearbeiten seien.

Am 9. September 2021 habe der Geschéaftsfihrer W in einem Ton, welchen Frau A als
untypisch wahrgenommen habe, gefragt, was am &sterreichischen Markt , passiert” sei und
warum die Zahlen so schlecht seien. Die Antragstellerin habe ihm erklart, dass das wohl damit
zusammenhange, dass eine Filiale, welche in einem Einkaufszentrum liege, aufgrund des

schonen Wetters leer sei.

Etwa eine Woche nach der letzten E-Mail, am 10. September 2021, habe die Antragstellerin
nochmals eine E-Mail an den Geschéftsfiihrer W gerichtet, in welcher sie nochmals betont
habe, dass die Angelegenheit betreffend V fiir sie sehr dringend und belastend sei und sie
gerne wissen wirde, wann ein Gesprach moglich ware, da der Zeitpunkt seiner ndachsten Reise
nach Osterreich nicht festgestanden habe. Sie habe ein Meeting in einem Video-Call am 15.
September oder 16. September gemeinsam mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft
vorgeschlagen. Der Geschaftsfihrer W habe ihr den 4. Oktober 2021 angeboten. Die
Antragstellerin habe sich nicht in der Lage gesehen, so lange auf das Gesprach zu warten.

Sie sei mit dem Vorschlag nicht einverstanden gewesen. Am 14. September 2021 habe der
Geschaftsfihrer W ihr daraufhin mitgeteilt, dass er mit V gesprochen habe, welcher den
Sachverhalt anders darstelle. Es stehe ,,Wort gegen Wort“. Man wolle nicht einer Seite mehr

Glauben schenken als der anderen, sehe sich aber gezwungen, V einem anderen



Aufgabengebiet zuzuteilen, womit die Interaktion zwischen den Beiden unterbunden sei.

Vs Aufgaben im &sterreichischen Markt wirden an Y Ubergeben. In der selben E-Mail, in
welcher er V und die Antragstellerin getrennt habe, habe der Geschéftsfiihrer W die
Antragstellerin darauf hingewiesen, dass sie sich nun wieder auf die Zahlen ihres Standortes
konzentrieren solle und er hoffe, dass ihr dies nun moglich sei. Der Antragstellerin sei
nochmals ein Gesprach fir den 4. Oktober 2021 angeboten worden. Dieses habe nie
stattgefunden, da der Geschaftsfiihrer W seinen Besuch im Osterreichischen Markt mehrmals

verschoben habe.

Die Antragstellerin habe es verletzt, dass mit dem (vermeintlichen) Belastiger gesprochen
worden sei, nicht jedoch mit ihr — sowie, dass sie in jeder E-Mail betreffend den Ubergriff
aufgefordert worden sei, sich auf ihre Tatigkeit zu konzentrieren. Sie habe den Eindruck
gehabt, dass der Geschaftsfuhrer W ihr mangels eines personlichen Gesprachs sowie auf
Grund des Naheverhaltnisses zwischen ihm und V keinen Glauben geschenkt habe. Sie habe
es fur nicht moglich gehalten, dass die Reaktion des Geschéftsfiihrers W auf einen schweren
Beldstigungsvorwurf andernfalls so kiihl ausgefallen ware. Sie habe den Eindruck gehabt, man
wolle ihr vermitteln, dass ihre Meldung storend sei. Die mangelnde Empathie habe sie sehr

getroffen.

Am 16. September 2021 habe die Antragstellerin den Geschéftsfiihrer W gefragt, welche
Aufgaben nun vom Geschéaftsfiihrer Y (ibernommen wiirden und wofiir er nunmehr ihre
Anlaufstelle sei. Der Geschaftsfiihrer W habe ihr daraufhin mitgeteilt, dass es keine
Veranderung in ihrer Interaktion mit dem Geschaftsfiihrer Y geben wiirde. In einem Gespréch
beziiglich die Ubergabe der Aufgaben zwischen dem Geschéaftsfiihrer Y und der Antragstellerin
am 21. September 2021 habe auch dieser sie wissen lassen, dass sich seine Tatigkeit nicht
verdndern wirde. Die Antragstellerin habe dies so verstanden, dass auch V offenbar in
Osterreich keine Aufgaben als Area Manager iibernommen habe. Bedingt durch das Gespréch
mit dem Geschaftsfiihrer Y Gber die Aufgabenibergabe habe die Antragstellerin diesem auch
vom Vorfall berichten miissen. Wenig spater hatten sie eine gemeinsame Dienstreise
besprochen. Der Geschaftsfiihrer Y habe daraufhin gescherzt, dass er in einem anderen Hotel

sei und sie daher ,beruhigt” sein kdnne; er werde sie nicht belastigen.

Da die Antragstellerin den Eindruck gehabt habe, dass ihr betreffend die Beldstigung kein
Glauben geschenkt werde und der Vorfall bagatellisiert und nicht ernst genommen worden
sei, habe die Gleichbehandlungsanwaltschaft am 13. Oktober 2021 einen Prifungsantrag
betreffend die sexuelle Beldstigung eingebracht. Die Antragstellerin habe damals nur im
unbedingt notwendigen AusmaB aktiv werden wollen und keine Schritte gegen das
Unternehmen selbst setzen, da ihr Job ihr sehr wichtig gewesen sei und sie Nachteile
beflirchtet habe. Am 2. Dezember 2021 habe die Antragstellerin mit Hilfe des Frauennotrufs

Stadt 1 auch Anzeige gegen V erstattet. Als die Antragstellerin den Geschéftsfiihrer Y nach



Adresse von V fiir den Antrag an die Gleichbehandlungskommission gebeten habe, habe er ihr
mitgeteilt, dass er ihr diese nicht geben kénne. Sie miisse das ,,mit X ausmachen®. Der Vorfall

habe vor mehr als einem Jahr stattgefunden und V sei damals bei X tatig gewesen.

Die Antragstellerin habe wahrgenommen, dass der Geschaftsfihrer W nach Einbringen des
Prifungsantrags bzw. der Anzeige auf ihre Fragen und E-Mails nur mehr selten reagiert habe
und ihre Leistungen verstdrkt zu kritisieren begonnen habe. Vor der Beschwerde Uiber den
Vorfall habe es keine besondere Kritik — und tendenziell gehduft Lob — gegeben und sie
hatten sich gut verstanden. Der Geschaftsfihrer W habe nun aber mitunter eine
Verschlechterung der Verkaufszahlen im 0&sterreichischen Markt behauptet, welche die

Antragstellerin geprift habe, ohne jedoch auf dasselbe Ergebnis zu kommen.

Am 20. Janner 2022 habe die Antragstellerin eine E-Mail von der Buchhalterin der
Antragsgegnerin erhalten betreffend eine kollektivvertraglich vereinbarte Lohnerhéhung. Sie
habe diese an die Geschaftsfiihrer Y und W weitergeleitet. Der Geschaftsfihrer W habe sie
daraufhin angerufen, angeschrien und sich beschwert. Er habe der Antragstellerin mitgeteilt,
dass die Stunden der Mitarbeiterinnen stark reduziert werden miussten. Sie solle ihm einen
Vorschlag schicken. Am 21. Janner 2022 habe sie ihm den Vorschlag Gbermittelt, die Stunden
von funf Mitarbeiterinnen zu reduzieren — ihre Stunden sowie die ihrer Stellvertreterin und
der Store Managerin von Stadt 2 allerdings aufgrund der hoheren Belastung und
Verantwortung gleich zu belassen. Der Geschaftsfiihrer W habe dem Vorschlag zugestimmt.
Die Antragstellerin habe versucht, ein Monat lang mit dem Geschéaftsfiihrer W dariiber zu

sprechen, ab wann die Stundenreduktion nun gelten solle.

Am 15. Februar 2022 habe eine diesbezlgliche Telefonkonferenz stattgefunden. Die
Antragstellerin sei zu diesem Zeitpunkt im Krankenstand gewesen, da sie die Beldstigung
durch V und die negative Reaktion auf ihre Beschwerde sowie die Sorge um ihre beruflichen
Entwicklungsmaoglichkeiten schwer belastet hatten. Der Geschaftsfliihrer W habe sie zu Anfang
des Meetings gefragt, weshalb sie genau in Krankenstand sei. Sie habe wahrheitsgemal
geantwortet, woraufhin er gemeint habe, sie solle ihm nur keine weiteren Probleme bringen.

Die Sache sei Xs Problem und nicht das seinige.

Am 21. Februar 2022 habe die Antragstellerin den Geschaftsfihrer W um eine
Gehaltserhohung gebeten, da sie dies fast zwei Jahre nicht getan habe und der Ansicht
gewesen sei, dass ihr Gehalt ihrer Verantwortung nicht entsprochen habe. Dies auch deshalb,

weil sie fast jeden Tag ihres Krankenstandes zahlreiche Anrufe und Nachrichten erhalten habe.

Am selben Tag, kurze Zeit spater, sei die Antragstellerin in einer E-Mail CC gesetzt worden,
welche an die Unternehmensanwaltin gerichtet gewesen sei und in welcher die
Geschaftsfihrer W und Y (falschlicherweise) thematisiert hatten, dass lediglich der Vertrag
von der Antragstellerin keine Stundenkiirzung enthalten habe und nun auch ihr Vertrag

adaptiert werden sollte. Fir die Antragstellerin sei dies sehr iberraschend gekommen und sie



habe dem Vorschlag nicht zugestimmt. Am 23. Februar 2022 habe sie ein
Kindigungsschreiben erhalten.

Die Antragstellerin habe den Eindruck, dass ihre Beschwerde (iber die Beldstigung sowie der
dadurch notige Krankenstand dazu geflihrt hatten, dass die Geschaftsfihrer sie als einen
Storfaktor fur den Betriebsablauf und das Betriebsklima wahrgenommen hatten und dass dies
schlussendlich zu ihrer Kiindigung gefuhrt habe.

Aus den Nachrichten, in welchen die Antragstellerin dem Geschaftsfiihrer W von der
Beldstigung berichtet habe, ergebe sich recht deutlich, dass der Geschaftsfihrer W die
Meldung als eine Stérung wahrgenommen habe. Der Geschaftsfihrer W habe keine
Anteilnahme gezeigt und habe die Antragstellerin in jeder diesbeziiglichen Nachricht auf ihre
Aufgaben hingewiesen. Es erscheine naheliegend, dass das Naheverhaltnis zwischen dem
Geschaftsfuhrer W und V betreffend die Reaktion des Geschaftsfiihrers eine wesentliche Rolle
gespielt habe. Nach der Einbringung des Antrags bei der Gleichbehandlungskommission habe
sich das Gesprachsklima weiter verschlechtert. Als die Antragstellerin in der Folge in
Krankenstand gegangen sei, habe der Geschaftsfiihrer W ihr mitgeteilt, sie solle keine
weiteren Probleme machen. Als sie schlussendlich ihr Gehalt verhandeln wollte, habe dies den
letzten Ausloser fiir die Beendigung des Dienstverhéltnisses der Antragstellerin gebildet,
welche zu diesem Zeitpunkt bereits mit zu vielen ihr zugeschriebenen ,Problemen” in

Verbindung gebracht worden sei.

Im  Ergebnis seien die Tatbestandsmerkmale eines VerstoRBes gegen das
Benachteiligungsverbot (insbesondere) durch eine Beendigung als eine Reaktion auf eine
Beschwerde Uber eine Beldstigung bzw. durch die Einleitung eines Verfahrens vor der
Gleichbehandlungskommission erflllt.

Der Geschaftsflihrer W habe der Antragstellerin trotz mehrmaliger Bitte keinen Termin
gegeben, um Uber den Vorfall der sexuellen Beldstigung und die notwendige Abhilfe zu
sprechen. Mit den ihm zur Verfiigung stehenden Informationen hatte er spatestens seit der
Nachricht vom 14. August 2021 wissen missen, worum es bei dem gewiinschten Gesprach
gehen wiirde. Die Antragstellerin habe an diesem Tag schriftlich explizit ausgefihrt: ,V meint,
du wiisstest schon davon, aber ich glaube, du kennst nicht die ganze Geschichte und ich wiirde

dir gerne erziihlen, was passiert ist, damit ich mich in Zukunft sicher fiihlen kann.”

Es ware ab diesem Zeitpunkt zumindest erforderlich gewesen, dass seitens der
Geschaftsfihrung nachgefragt werde, worum es gehe und versucht werde, den Sachverhalt
aufzuklaren. Hierflir scheine es nicht ausreichend, wenn nur mit der Person gesprochen
werde, der die Belastigung vorgeworfen werde. Dies umso mehr, wenn zu dieser Person ein
Naheverhaltnis bestehe. Auch weise die Tatsache, dass V den Geschéaftsfiihrer W schon im
Vorhinein informiert habe darauf hin, dass der Zeitpunkt, ab welchem den Geschaftsfihrer W

die Pflicht getroffen habe, sich tGber den Vorfall zu informieren, bereits vor dem 14. August



2021 gelegen habe.

Erst durch die Intervention seitens der Gleichbehandlungsanwaltschaft sei die Antragstellerin
mit 14. September 2021 — also ein Monat nach dem spatestmoglichen Zeitpunkt, seit
welchem der Geschaftsfiihrer W vom Vorfall hdtte wissen miissen und nach mehreren von
Nachrichten, die durch die Beiziehung der Gleichbehandlungsanwaltschaft unterstitzt

werden mussten — rdumlich und organisatorisch von V getrennt.

Diese Vorgehensweise entspreche nicht den Anforderungen an eine angemessene Abhilfe iSd
§ 6 Abs 1 Z 2 GIBG. Dies gelte schon deshalb, weil Arbeitgeberinnen bzw. Arbeitgeber bei
einem Vorfall sexueller Beldstigung zum ,unverziglichen” Einschreiten verpflichtet seien.
Weiters kénne nicht von einer angemessenen Abhilfe ausgegangen werden, wenn nur der/die
Belastiger/ die Belastigerin befragt werde und, ohne ein Gesprach mit der Betroffenen gefiihrt

zu haben, auf dieser Grundlage entschieden werde, dass ,Wort gegen Wort" stehe.

Im konkreten Fall seien der Beldstiger und die Betroffene zwar raumlich getrennt worden; ein
Gesprach mit der Betroffenen hatte aber womaoglich Zweifel (iber die Sachverhaltsdarstellung
von V aufwerfen kénnen und potentiell zu einer anderen Vorgehensweise seitens des
Unternehmens fiihren bzw. auch zur Vermeidung der Schadigung der Reputation der

Betroffenen. Schlussendlich ware es so womoglich nicht zu ihrer Kiindigung gekommen.

Auch erwdhnenswert erscheine in Zusammenhang mit der Prifung der Verletzung der
Abhilfepflicht, dass offenbar beide Geschaftsfiihrer die Ansicht vertreten hatten, fiir die
Abhilfe nicht zustandig zu sein und die Abhilfepflicht beim ehemaligen Arbeitgeber von V
gesehen hédtten. Es sei davon auszugehen, dass ohne Einschreiten der

Gleichbehandlungsanwaltschaft gar keine Abhilfe erfolgt ware.

Der Geschaftsflhrer Y habe liberdies durch seine Nachrichten, welche darauf abgezielt hatten,
mit der Antragstellerin tiber sexuelle Handlungen zu sprechen und/oder sexuelle Handlungen
mit ihr zu setzen, ein Verhalten gesetzt, das der sexuellen Sphare zugehorig sei. Dass dies nicht
erwlinscht war, ergebe sich bereits daraus, dass die Antragstellerin schon seiner ersten
Einladung zum Abendessen nur unter der Bedingung zugestimmt habe, dass ihm bewusst sein
miusse, dass sie in einer Partnerschaft sei. Sie habe bereits in diesem Zusammenhang auch
gemeint, das man als Frau aufpassen miusse. Die Klarstellung, man habe einen Partner, sei
eine typische Form der Zurickweisung, die darauf abziele, eine Grenze zu ziehen ohne das

Gegenliber zu verargern.

Der Geschaftsfiihrer Y habe sich liber diese Grenze hinweggesetzt und die Antragstellerin
mehrfach weiter aufgefordert, ihm mitzuteilen bzw. zu signalisieren, dass sie Interesse an
sexuellen Handlungen mit ihm habe. Auch nach einer deutlichen Bitte, nur noch professionelle
Gesprache zu fiihren, habe der Geschéftsfiihrer Y nochmals gemeint, dass er sich doch
winsche, dass sie auf seine Frage — in der es im Grunde darum gegangen sei, was sie gerne

mit ihm tun wirde — antworte.



Der Geschaftsfiihrer Y habe die Antragstellerin damit in eine Situation gebracht, in welcher sie
nicht ehrlich antworten habe kdnnen, ohne berufliche Nachteile beflirchten zu miissen und
habe ihre Wiinsche und Signale missachtet, keine Nachrichten mit sexuellem Inhalt schreiben

zu wollen. Dies sei eine Missachtung ihrer Selbstbestimmung und wiirdeverletzend.

Es bestehe zwar grundsatzlich keine Ablehnungsobliegenheit, die Antragstellerin habe aber
durchaus versucht, ihre Ablehnung zu zeigen. In diesem Zusammenhang gelte es zu betonen,
dass bei sexueller Beldstigung typischerweise Machtverhaltnisse ausgenutzt werden wiirden.
Dies machte es zu einer schwierigen Gratwanderung flr Betroffene, die einerseits versuchen
wirden, ihr Arbeitsverhdltnis zu retten, andererseits der Verletzung ihrer Intimsphare
entgegenzuwirken. Das Verhalten von Y habe eine einschiichternde und demitigende
Arbeitsumwelt fiir die Antragstellerin geschaffen. Der Tatbestand der sexuellen Beldstigung

sei im vorliegenden Fall erfllt.

Auch bei den sonstigen Arbeitsbedingungen sei eine Benachteiligung aufgrund des
Geschlechts gemaR § 3 Z 6 GIBG verboten.

Die Antragstellerin sei Brand Managerin fir den dsterreichischen Markt gewesen. V sei zum
Brand Manager fiir die Schweiz und Osterreich ernannt worden, ohne dass die Antragstellerin
dariiber aufgeklart worden waére, was dies nun fiir ihre Position bedeute. Sie habe ihre
Tatigkeiten weiter wie gehabt ausgefiihrt und habe lediglich wahrgenommen, dass V ihr
nunmehr Auftrage betreffend Tatigkeiten erteilt habe, die sie zuvor eigenverantwortlich

ausgefihrt habe.

Als V seine Tatigkeit als Brand Manager aufgenommen habe, sei er zwei Wochen lang von
Herrn W personlich eingeschult worden, der hierflir nach Lugano gereist sei, der
Antragstellerin sei zu Beginn ihrer Tatigkeit als Brand Managerin ein Training zur Einschulung

in Portugal versprochen worden; dieses habe sie jedoch nie erhalten.

Die 6sterreichischen Filialen wiirden weiter auseinanderliegen als die drei kleineren Filialen
der Schweiz. Dennoch habe V im Gegensatz zur Antragstellerin ein Diensthandy sowie eine

Kreditkarte fur Dienstreisen erhalten.

Zusammenfassend, sei die Antragstellerin ohne schriftliche Aufnahme in den Vertrag zur Area
Managerin ernannt worden, habe weder eine Kreditkarte fir Dienstreisen noch ein
Diensthandy erhalten, sei nicht eingeschult worden und habe auch nach Ernennung von V alle
ihre Tatigkeiten weiter ausgefiihrt, ohne eine Erleichterung durch dessen Dienstantritt

erkennen zu kdonnen.

Dies impliziert eine, bereits vor Dienstantritt vorliegende, sehr unterschiedliche Bewertung
der Arbeitsleistung und Wertschatzung. In geschlechtsstereotyper Weise werde die
Arbeitsleistung der Frau zwar genutzt, eine statusrelevante offizielle Ernennung, Einschulung

und Ausstattung mit Arbeitswerkzeug erhalte allerdings nur der mannliche Kollege.



Diese Sachverhaltselemente wiirden im Zusammenspiel eine Benachteiligung bei den
sonstigen Arbeitsbedingungen konstituieren, welche mit Stereotypen Geschlechterrollen in

Zusammenhang stehen und den Tatbestand des § 3 Z 6 GIBG erfiillen wiirden.

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung der
Antragsgegnerin libermittelten Stellungnahme vom 14. Juni 2022 bestritt diese die im Antrag
vorgebrachten Vorwiirfe, soweit die Richtigkeit nicht auller Streit gestellt wurde, und trat

ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:

Richtig sei, dass Y handelsrechtlicher Geschaftsflihrer der Antragsgegnerin sei. Richtig sei
auch, dass die Antragstellerin vom 1. August 2020 bis 15. April 2022 bei der Antragsgegnerin
als Store Managerin beschaftigt gewesen sei. Das Arbeitsverhaltnis habe durch

Arbeitgeberkiindigung geendet.

Ausdricklich bestritten werde, dass die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses zwischen den
Parteien im Zusammenhang mit dem anhdngigen Verfahren gegen V stehe. Gleiches gelte
auch fir die Behauptung, die Kiindigung sei aufgrund der von der Antragstellerin gewlinschten

Gehaltserhdhung erfolgt.

Die Antragsgegnerin betreibe in den Einkaufszentren ,...“ Stadt 2 und ,,...“ in Stadt 1 Filialen
im Bereich ... und .... Die Antragstellerin sei bis zum 15. April 2022 Store Managerin der Filiale
in Stadt 1 gewesen und habe zusatzlich die Funktion als gewerberechtliche Geschaftsfihrerin

fir die Antragsgegnerin Glbernommen.

Aufgrund der COVID-19-Pandemie und den damit im Zusammenhang stehenden MaRnahmen
sei die Auflosung des Arbeitsverhdltnisses der Antragstellerin aus betriebswirtschaftlichen
Grinden notwendig gewesen. Wie sich aus den Ausfiihrungen und vorgelegten Beilagen der
Antragstellerin ergebe, seien die wirtschaftlichen Zahlen derart schlecht gewesen, dass nach
der Kurzarbeit auch weitere, zeitlich befristete, Stundenreduktionen notwendig gewesen
seien. Die Antragsgegnerin habe hierzu mit nahezu allen Arbeitnehmerinnen einvernehmlich,
fir nur kurze Zeit befristete Vereinbarungen zur Stunden- und Entgeltreduktion
abgeschlossen. Lediglich mit der Antragstellerin habe keine einvernehmliche Losung gefunden

werden konnen.

Aus den vorgelegten Beilagen der Antragstellerin ergebe sich, dass die Antragsgegnerin,
vertreten durch den Geschaftsfihrer W, sehr wohl bemiiht gewesen sei, die von der
Antragstellerin geduBerten Vorfille betreffend V aufzuklaren. Aufgrund der Tatsache, dass die
Antragstellerin und V die Vorfalle sehr unterschiedlich geschildert hatten und sowohl fir die
Antragsgegnerin, aufgrund der schwierigen finanziellen Situation, als auch fir die
Antragstellerin eine zufriedenstellende rasche Losung gefunden werden sollte, seien die
Beratungsleistungen von V fur die Antragsgegnerin mit sofortiger Wirkung eingestellt worden.

Eine Zusammenarbeit zwischen der Antragstellerin und V sei somit ausgeschlossen gewesen



und es sei somit wieder jener Zustand hergestellt worden, den die Antragstellerin (vor
Ubernahme der Beratungsleistungen von V fiir die Filialen in Osterreich) akzeptiert habe und

sich sicher gefihlt habe.

Erganzend sei auch darauf hinzuweisen, dass die Antragstellerin ihren Wohnsitz in Stadt 1
begriindet habe, der Sitz der Antragsgegnerin in Stadt 2, Bundesland 2, sei und die
Geschaftsfihrer der Antragsgegnerin sich Uberwiegend in der Schweiz bzw. in Spanien
aufhalten wiirden. Eine personliche Aussprache sei daher nicht zeitnah umzusetzen gewesen.
Im Ubrigen sei auch darauf hinzuweisen, dass die Antragstellerin die Beschwerde betreffend
V offenbar bereits im Oktober 2021 bei der Gleichbehandlungskommission eingereicht habe,
die Kiindigung der Antragstellerin aber erst im Februar 2022 erfolgen habe miissen. Die
Antragsgegnerin sei der Beschwerde wertfrei gegeniibergestanden und begriiBe die
Aufklarung, zumal eine Aufklarung des der Beschwerde gegen V zugrundeliegenden
auBerbetrieblichen Vorfalls durch die Antragsgegnerin selbst fast unmaglich erscheine. Aber
auch die nunmehrige Beschwerde sei mit 22. April 2022 datiert, somit rund zwei Monate nach
Ausspruch der Kindigung und kdnne nicht mit der Kiindigung des Arbeitsverhaltnisses der
Antragstellerin in Zusammenhang gebracht werden.

Die Antragsgegnerin habe unmittelbar nach Kenntnis der Anschuldigungen der Antragstellerin
gegen V versucht, weitere Malinahmen zu treffen. Hierzu sei auch festzuhalten, dass ein
Gesprach (aufgrund der Distanzen jedoch elektronisch) gefiihrt worden sei und V den
betreffenden Vorfall in Stadt 2 anderweitig geschildert habe.

Unter Beriicksichtigung der gegebenen Entfernungen (Osterreich, Schweiz, Spanien), der
weiterhin vorliegenden COVID-19-Pandemie, die insb auch den Einzelhandel schwer getroffen
habe, und der anwaltlichen Beratung sei eine kurzfristigere Abstimmung nicht umsetzbar
gewesen. Hinsichtlich der Zeitspanne sei auch zu bericksichtigen, dass zwischen V und der
Antragstellerin eine raumliche Distanz gelegen sei. Eine persdnliche Aussprache zwischen dem
Geschaftsfihrer W und der Antragstellerin — die bereits aufgrund der raumlichen Distanz und

der COVID-19-Pandemie unmoglich gewesen sei — sei nicht moglich gewesen.

Aufgrund des Umstands, dass die Antragstellerin den Vorfall in Stadt 2 wahrend der friiheren
Tatigkeit von V (d.h. vor August 2021) gegeniiber der Antragsgegnerin nie geschildert habe,
sei fur die Antragsgegnerin als rasche Lésung die Beendigung der Beratungsleistungen von V
zielfihrend und ausreichend gewesen. Durch diese Beendigung sei sichergestellt gewesen,
dass eine Zusammenarbeit zwischen der Antragstellerin und V — wie auch vor August 2021 -
nicht erfolge. Durch die Beendigung der Inanspruchnahme der Beratungsleistungen sei der fiir
die Antragstellerin akzeptable (vorherige) Zustand wiederhergestellt worden. Diese
Beendigung sei unter Berlicksichtigung des VerhaltnismaRBigkeitsgrundsatzes auch geeignet

gewesen, die Antragstellerin vor Beldstigungen zu schitzen.

Zum Zeitpunkt der Abstimmung mit V hatten der Antragsgegnerin die von der



Gleichbehandlungsanwaltschaft verschriftlichten, detaillierten Ausfiihrungen von der
Antragstellerin zum Vorfall in Stadt 2 bereits vorgelegen, sodass fiir eine Konfrontation von V
aus Sicht des Geschaftsfiihrers W keine weitere Abstimmung notwendig gewesen sei, sondern
diese Angelegenheit mit der Beendigung der Beratungsleistungen von Herrn V erledigt

gewesen sei.

Die von der Antragstellerin genannte Verpflichtung, wonach die Antragsgegnerin weitere
Schritte zur Aufklarung hatte setzten missen, sei fiir gegenstdndlichen Sachverhalt nicht
relevant. Die Antragsgegnerin habe eben direkt Abhilfe geschaffen, um nicht unnétige Zeit zu
verlieren und fir die Antragstellerin ein unbelastetes Arbeitsverhaltnis sicherzustellen,
unabhangig vom tatsdchlichen Wahrheitsgehalt. Fiir die Antragsgegnerin sei es wichtig
gewesen, so schnell wie moglich Abhilfe zu schaffen, um den Fokus der Antragstellerin auf die
Arbeit zu ermoglichen; zumal die wirtschaftliche Lage der Antragsgegnerin zu diesem
Zeitpunkt angespannt gewesen sei.

Woraus eine Schadigung der Reputation der Antragstellerin erfolgt sei, sei fiir die
Antragsgegnerin nicht ersichtlich. Die Antragsgegnerin habe den von der Antragstellerin
geschilderten Vorfall dullerst diskret behandelt und schnellstmoglich die Beendigung der

Beratungsleistungen von V vorgenommen.

Die Anschuldigungen, dass sich beide Geschéaftsfihrer der Antragsgegnerin nicht
verantwortlich gefuhlt hatten, werden ebenfalls zuriickgewiesen. Vielmehr sei hier zu
beachten, dass beide Geschaftsfiihrer (Schweizer und Spanier) mit dem 06sterreichischen
Recht nicht im Detail vertraut seien, anwaltliche Beratung erforderlich gewesen sei und V, wie
bereits die Antragstellerin schildere, nicht bei der Antragsgegnerin, sondern bei der Z

International angestellt gewesen sei.

Die von der Antragstellerin vorgelegte Korrespondenz mit Y betreffe offenbar lediglich einen
Bruchteil der Kommunikation. Nach nunmehriger Kenntnis der Antragsgegnerin sei die private
Kontaktaufnahme zwischen dem Geschaftsfihrer Y und der Antragstellerin nicht durch Y,
sondern vielmehr durch die Antragstellerin selbst erfolgt. Konkret sei an einem Abend im Jahr
2020 eine telefonische Abstimmung von geschéaftlichen Angelegenheiten zwischen der
Antragstellerin und Y erfolgt. Anldsslich dieses Telefonat sei die Antragstellerin offenbar
gemeinsam mit einer Freundin zu Hause am Bier trinken gewesen und habe pl6tzlich darauf
bestanden, den Geschéaftsfihrer Y auch einmal zu sehen, konkret Y ins Gesicht zu sehen. Die
Antragstellerin habe auf einen Videocall bestanden, dem Geschaftsfihrer Y Fotos und Selfies
von sich selbst geschickt und aktivdem Instagram-Profil von Y gefolgt. Die Antragstellerin habe
dann auch den gesamten restlichen Abend aktiv WhatsApp-Nachrichten an Y verschickt und
habe ihm auch berichtet, dass sie in einer Beziehung sei. Wenn die Antragstellerin nun
argumentiere, dass die Information der bestehenden Partnerschaft eine Zurlickweisung von

Anndherungsversuchen sei, konne dies im Gesamtzusammenhang nicht nachvollzogen



werden. Die Antragstellerin habe Y bereits gleich zu Beginn ihres Kontakts auf die bestehende
Partnerschaft hingewiesen, aber Y dennoch offensiv privat kontaktiert. Auch aus der
vorgelegten Beilage 4 sei entgegen den Ausfihrungen der Antragstellerin keine Ablehnung
des Verhaltens von Y ersichtlich. Vielmehr sei der Hinweis zur bestehenden Partnerschaft
(Nachricht vom 22.11.2020; 22:27:53) mit einem Affensmiley versehen, das sich den Mund
zuhalte. Aus der Korrespondenz zu Beilage 4 ergebe sich weiters, dass die Antragstellerin
diverse Fotos (offenbar von sich) an Y versendet und Y befragt habe, ob er verheiratet sei
(Nachricht vom 23.11.2020, 17:43:16). Es ergebe sich auch eindriicklich, dass die sich aus den
Chats ergebenden Anndherungsversuche beidseitig seien.

Sofern das Verhalten subjektiv erwiinscht gewesen sei — so sei das Verhalten der
Antragstellerin nach den obigen Ausfiihrungen und insbesondere den vorliegenden Beilagen
zum Antrag zu interpretieren — scheide die Annahme einer sexuellen Beldstigung durch

unerwinschtes Verhalten aus.

Zur behaupteten Benachteiligung aufgrund des Geschlechts sei vorab klarzustellen, dass die
Antragstellerin seit Beginn des Arbeitsverhidltnisses mit der Antragsgegnerin als Store
Managerin, nicht jedoch als Brand Managerin, beschaftigt gewesen sei. V sei seit jeher bei der
Z International als Area Manager beschaftigt gewesen. Seit 5. Juli 2021 habe V lediglich
Beratungsleistungen fir die Antragsgegnerin erbracht, die im Wesentlichen jenen eines Area
Managers der Antragsgegnerin entsprochen hatten. Die Positionen von der Antragstellerin
und V seien jedenfalls unterschiedlich gewesen und hatten sich auch auf unterschiedliche
Gesellschaften bezogen. Dies ergebe sich auch aus dem abgeschlossenen Arbeitsvertrag, der
die Funktion der Antragstellerin ausdricklich als Store Managerin definiert habe. Eine
Anderung dieser Funktion sei wahrend des gesamten Arbeitsverhiltnisses nicht erfolgt.

Die unterschiedlichen Positionen und Tatigkeiten von der Antragstellerin und V wiirden sich
bereits aus dem eigenen Vorbringen ergeben, wonach V der Antragstellerin Auftrage
betreffend ihre Tatigkeiten erteilt habe. Aber auch tatsachlich hatten sich die Tatigkeiten

unterschieden.

Die unterschiedliche Ausstattung der Antragstellerin und V sei ausschlieBlich auf die
unterschiedlichen Funktionen und Tatigkeiten sowie eine unterschiedliche Arbeitgeberin
zuriickzufiihren. Auch die personliche Einschulung sei ausschlielich auf andere Tatigkeiten
von V in einer anderen Gesellschaft zurtickzufiihren. Hatte die Tatigkeit des Area Managers
nicht V im Wege einer Beratungsdienstleistung, sondern die Antragstellerin direkt
ubernommen, was jedoch nicht erfolgt sei, hatte auch die Antragstellerin eine solche
Einflihrung erhalten und Geschaftsausstattung zur Verfiigung gestellt bekommen. In diesem
Zusammenhang sie auch festzuhalten, dass die Antragstellerin die zur Erfiillung ihrer
Tatigkeiten notwendigen Arbeitsmittel (insbesondere Computer, PISO Mobile, Store Tablet)

zur Verfigung gestellt worden seien. Fiir die geringfligigen Reisetdtigkeiten der



Antragstellerin sei die Zurverfligungstellung einer Kreditkarte — die Area Managern
vorbehalten ist — auch nicht erforderlich gewesen. V sei aber fiir die Z International als Area
Manager fiir die Schweiz jeden Tag unterwegs, sodass eine Kreditkarte bereits aus diesem
Grund zwingend erforderlich sei. Im Ubrigen sei — neben der Tatsache, dass Store Managern
grundsatzlich keine Kreditkarte zur Verfigung gestellt werde — darauf hinzuweisen, dass
Osterreichische Banken der Antragsgegnerin die Ausgabe einer Kreditkarte bislang auch
verweigert hatten. Die Kreditkarte von V sei ihm von dessen Arbeitgeberin, der Z International,

zur Verfligung gestellt worden.

Eine Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen liege somit nicht vor, sondern sei
eine unterschiedliche Ausstattung mit Arbeitsmitteln auf die konkrete Tatigkeit und die
konkrete Funktion sowie die unterschiedlichen Arbeitgeberinnen diskriminierungsfrei zu

erklaren.

Zusammengefasst habe die Antragsgegnerin die von der Antragstellerin gedulRerten Bedenken
zur Zusammenarbeit mit V ernst genommen und nach versuchter interner Aufarbeitung —
hierbei seien auch die raumliche Distanz, die COVID-19-Pandemie sowie die
betriebswirtschaftlichen Schwierigkeiten der Antragsgegnerin zu berlcksichtigen -
unverziiglich die Beendigung der Inanspruchnahme der Beratungsleistungen von V
angeordnet. Eine weitere Zusammenarbeit zwischen der Antragstellerin und V sei somit
ausgeschlossen gewesen und es sei ausreichend Abhilfe geschaffen worden. Die von der
Antragstellerin ins Treffen gefiihrten Handlungen des Geschéftsfiihrers Y héatten nach
bisheriger Kenntnis der Antragsgegnerin auf Gegenseitigkeit beruht bzw. seien diese
zumindest auch von der Antragstellerin zu Beginn aktiv gefordert worden, sodass auf Basis der
vorliegenden Informationen der Antragsgegnerin keine sexuelle Beldstigung durch Y vorliege,

die der Antragsgegnerin zurechenbar ware.

PRUFUNGSGRUNDLAGEN

Der Senat | der GBK stiitzt seine Erkenntnis auf das schriftliche Vorbringen der Antragstellerin
und der Antragsgegnerin sowie die mindliche Befragung der Antragstellerin und von Dr. D
(Masseverwalter der Antragsgegnerin) vom 17. Janner 2023. Als weitere Auskunftspersonen
wurden Mag. Bund Cam 17. Janner 2023 sowie Y und W am 28. Februar 2023 befragt.

Des Weiteren bezieht sich der Senat in seiner Entscheidungsfindung auf die Aussage von V
vom 28. Februar 2023, Chat-Verldufe zwischen der Antragstellerin und Y von 22-24. November
2020, WhatsApp-Nachricht von V an die Antragstellerin vom 13. August 2021, E-Mail-
Korrespondenz zwischen der Antragstellerin und W von 14. August bis 16. September 2021,
Korrespondenz zwischen der Antragstellerin und Y vom 21. September 2021 und vom 1.
Oktober 2021, Arbeitsvertrag der Antragstellerin, Lohn-/Gehaltsabrechnung der

Antragstellerin vom Marz 2022, Handelsregisterauszug der Z International , Firmennummer



000, Auszug aus dem Firmenmonitor der .. Zeitung betreffend die Antragsgegnerin,
Firmenbuchnummer 000, Forderungsanmeldung im Insolvenzverfahren der Antragsgegnerin
zu ... vom 15. Februar 2023.

BEGRUNDUNG'

Die im vorliegenden Fall malRgeblichen Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes, BGBI |
Nr 66/2004 idgF, lauten:

»§ 3. Auf Grund des Geschlechtes, insbesondere unter Bezugnahme auf den Familienstand oder
den Umstand, ob jemand Kinder hat darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhdltnis

niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert werden, insbesondere nicht

[.]

6. bei den sonstigen Arbeitsbedingungen, [...]*

»$§ 6. (1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person

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

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft
unterldsst, im Falle einer sexuellen Beldstigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund
gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des
Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen,
durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhdltnis beldstigt wird oder
durch Dritte aufserhalb eines Arbeitsverhdltnisses (§ 4) beldstigt wird.

(2) Sexuelle Beldstigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphdre zugehdriges Verhalten gesetzt
wird, das die Wiirde einer Person beeintréichtigt oder dies bezweckt, fiir die betroffene Person

unerwiinscht, unangebracht oder anstéfSig ist und

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

2. der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphére zugehoériges
Verhalten seitens des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder von Vorgesetzten oder
Kolleg/inn/en zuriickweist oder duldet, ausdriicklich oder stillschweigend zur
Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur
Berufsausbildung, Beschdftigung, Weiterbeschdftigung, Beférderung oder Entlohnung

oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht wird.
(3) Eine Diskriminierung liegt auch bei Anweisung zur sexuellen Beldstigung einer Person vor.

(4) Eine Diskriminierung liegt auch vor, wenn eine Person auf Grund ihres Naheverhdltnisses

zu einer Person wegen deren Geschlechts sexuell beldstigt wird.



»813. Als Reaktion auf eine Beschwerde darf ein/e Arbeitnehmer/in durch den/die
Arbeitgeber/in innerhalb des betreffenden Unternehmens (Betriebes) oder auf die Einleitung
eines Verfahrens zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekiindigt
oder anders benachteiligt werden. Auch ein/e andere/r Arbeitnehmer/in, der/die als
Zeuge/Zeugin oder Auskunftsperson in einem Verfahren auftritt oder eine Beschwerde
eines/einer anderen Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin unterstiitzt, darf als Reaktion auf eine
solche Beschwerde oder auf die Einleitung eines solchen Verfahrens zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekiindigt oder anders benachteiligt werden. § 12
gilt sinngemdpf3.”

Generell ist zur Frage des Beweismales und der Beweislastverteilung im GBK-Verfahren
anzumerken, dass eine betroffene Person, die sich auf einen Diskriminierungstatbestand im
Sinne des GIBG beruft, diesen glaubhaft zu machen hat. Insoweit genligt daher nach der
Rechtsprechung des Obersten Gerichtshofes (OGH) eine ,Bescheinigung” der behaupteten
Tatsachen, wobei jedoch der bei der GBK zu erreichende Uberzeugungsgrad gegeniiber der
beim ,Regelbeweis” geforderten ,hohen Wahrscheinlichkeit” auf eine ,lberwiegende
Wahrscheinlichkeit” herabgesenkt ist.

Vereinfacht gesagt muss mehr fiir die Darstellung des Antragstellers/der Antragstellerin

sprechen als dagegen.i

Dem Antragsgegner/der Antragsgegnerin obliegt dann zu beweisen, dass es bei Abwagung
aller Umstdande wahrscheinlicher ist, dass ein anderes von ihm/ihr glaubhaft gemachtes Motiv
fiir die unterschiedliche Behandlung ausschlaggebend war oder ein Rechtfertigungsgrund

vorliegt.

Bei einer (sexuellen) Belastigung gilt davon abweichend, dass es dem Antragsgegner/der
Antragsgegnerin zu beweisen obliegt, dass es bei Abwéagung aller Umstande wahrscheinlicher

ist, dass die von ihm/ihr glaubhaft gemachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen.

Der Senat | der GBK fiihrte zwecks Uberpriifung des Vorwurfes, die Antragstellerin sei von der
Antragsgegnerin aufgrund des Geschlechtes durch die sexuelle Belastigung, durch
Unterlassung der angemessenen Abhilfe, durch VerstoB gegen das Benachteiligungsverbot
und bei den sonstigen Arbeitsbedingungen diskriminiert worden, ein Ermittlungsverfahren im

Sinne des GBK/GAW-Gesetzes durch und geht von folgendem Sachverhalt aus:

Die Antragstellerin war seit 15. September 2016 im Vertrieb der Marke , X“ (Franchise) tétig.
Am 30. April 2020 wurden die ,X“-Filialen in Osterreich aufgrund einer Insolvenz
zwischenzeitlich geschlossen und schlielich von der neu gegriindeten Z GmbH
(Franchisenehmerin) Gbernommen. Die Antragstellerin wurde von der Z GmbH ab dem 1.
August 2020 eingestellt.



Nach der Ubernahme wurden die &sterreichischen ,X“-Filialen in Stadt 1 und Stadt 2 im August
2020 wiedereroffnet. Der internationale Bereichsleiter (,international area manager”) von ,X“

in Portugal (Franchisegeber), V, reiste fiir diese Er6ffnungen an.

Am Abend vor der Geschaftseroffnung in Stadt 2, am 14. August 2020, gingen die
Antragstellerin, V und eine weitere Kollegin zum gemeinsamen feierlichen Abendessen. Nach
diesem Abendessen ging V in das Hotelzimmer der Antragstellerin und versuchte sie zu
kiissen. Obwohl die Antragstellerin ausdriicklich erkladrte, dass sie dies nicht méchte, setzte V
die sexuellen Handlungen fort — er warf die Antragstellerin auf das Bett und legte sich auf sie.
Erst nach mehrmaliger Aufforderung der Antragstellerin verlie er schlussendlich ihr

Hotelzimmer.

Zum damaligen Zeitpunkt hat die Antragstellerin den Vorfall nicht gemeldet, da V in Portugal
tatig war, die Antragstellerin davon ausging, keine weiteren Berlihrungspunkte mit ihm zu

haben und bei einer Meldung berufliche Nachteile befiirchtete.

Im Zeitraum von 22. November 2020 bis 24. November 2020, erhielt die Antragstellerin
WhatsApp Nachrichten von Y, einem der Geschaftsfiihrer der Antragsgegnerin. Die Beiden
haben zuerst darliber gesprochen, dass sie sich bei einer Dienstreise in Person kennenlernen
wirden. Y lud die Antragstellerin sodann zum Abendessen ein, indem er schrieb: ,,wenn ich

nicht aufdringlich bin wiirde mich freuen dich am Abend einzuladen um was essen zu gehen”.

Die Antragstellerin erwdhnte bereits in diesem Zusammenhang, dass sie in einer Beziehung
sei. Sie wollte damit klarstellen, dass sie nur als seine Mitarbeiterin mit ihm essen gehen will.
Y teilte der Antragstellerin mit, dass er ebenfalls ,,sehr gebunden” sei. Die Antragstellerin hielt

fest:,,Man muss immer aufpassen als Frau“, woraufhin Y fragte ,, Angstlich?“.

Er fragte die Antragstellerin in den darauffolgenden Nachrichten, ob ihr Freund ihn jetzt hasse.

Er erklarte auch, dass er ,grof8 und stark” sei und sich daher nicht vor ihm flrchte.

Am ndchsten Tag schickte Y der Antragstellerin ein ,Selfie“, um der Antragstellerin
mitzuteilen, dass er mit Freunden etwas trinken sei. Die Antragstellerin schickte ebenfalls
Fotos von sich und einer Kollegin, da sie auch gerade gemeinsam etwas trinken waren. Als sie
Y dann nur ein Bild von einem Bier schickte, meinte dieser: , Hoffte eigentlich auf ein anderes
schénes Foto von dir!” gefolgt von: ,War natiirlich ein Scherz und wollte nicht aufdringlich
sein!” und: ,,Wir héren uns Morgen, um alle Details zu planen”. Auf Frage der Antragstellerin,

was er damit meine, schrieb er: ,Hahha ich meinte ein Foto von dir anstatt vom Bierglas”.

Im weiteren Verlauf des Gesprachs schickte Y der Antragstellerin die Nachricht: , Jetzt wiinsche
ich dir am besten einen schénen Abend... mdchte ja nicht, dass jemand eiferstichtig wird oder
so...“woraufhin die Antragstellerin fragte, ob er verheiratet sei. Er teilte mit, dass er mit seiner
Freundin lebe, sagte aber kurz daraufhin, dass er die Antragstellerin auf Facebook gesucht

habe und fragte, was sie denn gerne von ihm horen wiirde. Die Antragstellerin erwiderte



ausweichend: ,,Was glaubst du, dass ich gerne héren wiirde?”. Y meinte daraufhin, ,ich weif8
es, aber ich werde es sicher nicht sagen!!! Du zuerst und ich halte mich zurtick!!! Ich bin ja auch
der Chef, ich kann nicht einfach so losgehen“ und ,,Ich kann dir im Moment nur sagen, anhand
der Fotos, dass du ein bezauberndes Licheln hast... fertig!!!“. Als die Antragstellerin darauf
nicht einging, forderte er sie wiederholt auf, sich dazu zu auRern: ,Ich habe schon genug
gesagt!!! Jetzt bist du dran!”.

Er meinte schlussendlich: ,Wenigstens etwas musst du sagen, dann kann ich vielleicht

weitergehen!”, woraufhin die Antragstellerin antwortete , Nein, gar nicht”.

Y richtete an die Antragstellerin weitere eindeutige Nachrichten wie beispielsweise:

,An was hast du gedacht, als du mein Foto gesehen hast?“

LAnycase: ich habe dich ja zum Abendessen eingeladen in ... aber leider sind alle Restaurants
zu... wie wollen wir das machen? Alternativliésungen??

»Aber ab jetzt bleibe ich stumm!!! Du bist dran...!!1”

LAlso jetzt ganz ernst gemeint und ich will ehrlich sein: ich will meine Freundin nicht verlassen
und mir geht es gut, aber ich muss zugeben, dass von dem Moment, wo ich dich gesehen habe,
hat es in mir etwas bewegt!!!”

LAt first X, dann wenn du Spaf3 hast und du spielen willst, dann ist fiir mich auch ok”,

»Ich hoffe du sagst mir was in den néchsten 10 Minuten, so fiihle ich mich wenigstens nicht so
ein Idiot heute Abend!!!”

»lch habe mich gehen lassen... und ich denke ich war sehr verstdndlich und du hast sehr gut
verstanden!”

Die Antragstellerin ging auf diese Nachrichten nicht ein und hielt lediglich fest: ,,Das Problem

ist, du bist mein Chef und ich bin dann in einer schwierigen Position”.

Y antwortete: , Verstehe ich... fiir mich ist es das gleiche... ich mach dir einen Vorschlag: Wir
lassen X beiseite, niemand muss nichts wissen und wir arbeiten weiter wie wir es jetzt gemacht
haben!!! Ich brauche dich und du brauchst mich um das Ganze weiterzuleiten”. Zum Schluss

stellte er aber noch die Frage: ,, Was wiirdest du machen, wenn ich vor dir wéire?”,

Am 24. November 2020 verfasste die Antragstellerin an Y eine Nachricht, in welcher sie
festhielt, dass sie ,,von hier aus professionell bleiben” mochte. Er entschuldigte sich daraufhin
und meinte: ,ich habe es vielleicht gestern ein bisschen (lbertrieben und glaub mir, ich wollte
sich absolut nicht in eine unangenehme Situation bringen”, abschlieRend fligte aber nochmals
hinzu: ,,Obwohl ich wére schon neugierig auf die letzte Frage, die ich gestellt hatte und du aber

nicht geantwortet hast!”.

Spater teilte Y der Antragstellerin mit, dass er die Nachrichten geloscht habe und bat sie,
dasselbe zu tun. Sie kam der Bitte nicht nach und speicherte die Screenshots des

Gesprachsverlaufs.



Im Mai 2021 wurde V von der Z International angestellt, um als ,rechte Hand” von W, des
zweiten Geschaftsfihrers der Z International und auch der Z GmbH, bei welcher die

Antragstellerin beschaftigt war, sowie als Brand Manager in der Schweiz tatig zu sein.

Dies hatte zur Folge, dass V und die Antragstellerin wieder in Kontakt waren. Er sendete der
Antragstellerin E-Mails und erteilte ihr Aufgaben, die sie zuvor ohne seine Weisung ausfihrte.
V stellte aber auch in Aussicht, dass er jeden Monat nach Osterreich reisen werde, wobei sie
sich sehen wiirden. Aufgrund des Vorfalls vom 14. August 2020 reagierte die Antragstellerin

auf seine Nachrichten und die neue Arbeitssituation mit Panikattacken und Schlafproblemen.

Am 14. August 2021 kindigte sich der Geschaftsfihrer W fiir einen Besuch in Stadt 1 an. Die
Antragstellerin fragte ihn in diesem Zusammenhang, ob es moglich wére, dann ein Gesprach
zu zweit zu fihren. Da V in vorausgegangener WhatsApp-Korrespondenz mit der
Antragstellerin meinte, den Geschaftsflihrer W (iber den Vorfall bereits informiert zu haben,
schrieb sie: ,V meint, du wiisstest schon davon, aber ich glaube, du kennst nicht die ganze
Geschichte und ich wiirde dir gerne erzéiihlen, was passiert ist, damit ich mich in Zukunft sicher
flihlen kann.” Der Geschaftsfiihrer W antwortete darauf: ,,Ok”.

Am 31. August 2021 wandte sich die Antragstellerin zur Beratung an die GAW. Am 3.
September 2021 verfasste die Antragstellerin mit Unterstiitzung der GAW ein E-Mail an den
Geschaftsfihrer W, in welcher sie ihm explizit vom Vorfall berichtete und nochmals um ein
Gespréach bat. Er antwortete, dass sie dariiber reden kénnten, wenn er nach Osterreich kommt

und wechselte unmittelbar danach das Thema auf die Probleme im dsterreichischen Markt.

Am 10. September 2021 richtete die Antragstellerin nochmals eine E-Mail an den
Geschéftsfihrer W, in welcher sie nochmals betonte, dass die Angelegenheit betreffend V fir
sie sehr dringend und belastend sei und sie gerne wissen wiirde, wann ein Gesprach moglich
ware. Sie teilte weiters mit, dass sie sich an die Gleichbehandlungsanwaltschaft gewandt habe.
Sie schlug einen Video-Call am 15. September oder 16. September vor. Der Geschaftsfuhrer
W antwortete, dass er am 4. Oktober 2021 nach Stadt 2 kommen wiirde und sie sich dort
treffen konnen. Die Antragstellerin meinte daraufhin, dass die Angelegenheit nicht bis
Oktober warten kénne und schlug wieder eine Videokonferenz am 15. September oder 16.

September vor.

Am 14. September 2021 teilte der Geschaftsfihrer W der Antragstellerin mit, mit V
gesprochen zu haben, welcher den Sachverhalt anders dargestellt habe. Es stehe , Wort gegen
Wort“. Man wolle nicht einer Seite mehr Glauben schenken als der anderen. Er sehe sich aber
gezwungen, V ab Oktober 2021 einen anderen Aufgabengebiet zuzuteilen, damit die
Interaktion zwischen den Beiden unterbunden sei. In derselben E-Mail wies der
Geschaftsfihrer W die Antragstellerin darauf hin, dass sie sich nun wieder auf die Zahlen ihres
Standortes konzentrieren solle. Das personliche Gesprach hat nie stattgefunden, da der

Geschaftsfihrer W seinen Besuch mehrmals verschoben hat.



Am 21. September 2021 berichtete die Antragstellerin dem Geschéftsfihrer Y Giber den Vorfall
mit V vom 14. August 2020. Wenig spadter haben sie eine gemeinsame Dienstreise besprochen.
Der Geschaftsfiihrer Y scherzte daraufhin, dass er in einem anderen Hotel sei und sie daher

,beruhigt” sein konne; er werde sie nicht beldstigen.

Am 13. Oktober 2021 brachte die GAW fiur die Antragstellerin bei der GBK einen
Prifungsantrag betreffend die sexuelle Beldstigung durch V ein. Die Antragstellerin setzte
damals keine Schritte gegen das Unternehmen selbst, da ihr Job ihr sehr wichtig war und sie

Nachteile beflrchtete.

Als die Antragstellerin den Geschaftsfiihrer Y nach Adresse von V fiir den Antrag an die GBK
bat, teilte er mit, dass er ihr diese nicht geben kénne. Sie miisse das ,,mit X ausmachen”, Er
flihrte weiter aus, dass der Vorfall vor mehr als einem Jahr stattgefunden habe und V damals

bei X tatig gewesen sei.

Nach der Meldung der sexuellen Beldstigung durch V nahm die Antragstellerin negative
Veranderungen in ihrem Verhaltnis zur Geschaftsfihrung wahr. Mit E-Mail vom 9. September
2021 fragte der Geschaftsfihrer W die Antragstellerin etwa in einem harten Ton, was am
Osterreichischen Markt , passiert” sei und warum die Zahlen so schlecht seien.

Nach der Einbringung des Antrags bei der GBK hat sich das Gesprachsklima weiter
verschlechtert. Der Geschaftsfiihrer W reagierte nur mehr selten auf ihre Fragen und E-Mails
und begann, ihre Leistungen verstarkt zu kritisieren. Vor der Beschwerde der Antragstellerin
Uber den Vorfall der sexuellen Belastigung hat es tendenziell gehduft Lob und keine besondere

Kritik gegeben. Sie hat sich mit dem Geschaftsflihrer auch gut verstanden.

Am 20. Janner 2022 erhielt die Antragstellerin eine E-Mail von der Buchhalterin der Antrags-
gegnerin betreffend eine kollektivvertraglich vereinbarte Lohnerhéhung. Sie leitete diese an
die Geschaftsfihrer Y und W weiter. Der Geschaftsfihrer W rief sie daraufhin an, schrie sie an
und beschwerte sich. Er teilte der Antragstellerin mit, dass die Stunden der Mitarbeiterinnen
stark reduziert werden mussten. Sie solle ihm einen Vorschlag schicken. Am 21. Janner 2022
Ubermittelte die Antragstellerin dem Geschaftsfiihrer den Vorschlag, die Stunden von finf

Mitarbeiterinnen zu reduzieren.

Am 15. Februar 2022 fand diesbeziiglich eine Telefonkonferenz statt. Die Antragstellerin war
zu diesem Zeitpunkt im Krankenstand, da sie die Beldstigung durch V und die negative
Reaktion auf ihre Beschwerde sowie die Sorge um ihre beruflichen Entwicklungsmaéglichkeiten
schwer belasteten. Der Geschaftsfiihrer W fragte sie zu Anfang des Meetings, weshalb sie
genau in Krankenstand sei. Sie antwortete, dass der Krankenstand mit der vorgebrachten
Beldstigung im Zusammenhang stehe, woraufhin dieser meinte, sie solle ihm nur keine

weiteren Probleme bringen.



Am 21. Februar 2022 bat die Antragstellerin den Geschéaftsfihrer W um eine
Gehaltserhohung. Am selben Tag wurde die Antragstellerin in einer E-Mail-CC gesetzt, welche
an die Unternehmensanwaltin gerichtet war und in welcher die Geschaftsfihrer W und Y
thematisierten, dass lediglich der Vertrag von der Antragstellerin keine Stundenkiirzung
enthalten habe und nun auch ihr Vertrag adaptiert werden sollte. Dies traf nicht zu, weil auch
die Stunden der Stellvertreterin der Antragstellerin und der Store Managerin von Stadt 2 nicht
reduziert wurden. Die Antragstellerin stimmte der Reduzierung ihrer Arbeitsstunden nicht zu.

Am 23. Februar 2022 erhielt sie ein Kiindigungsschreiben.

Wenige Tage nach Kiindigung der Antragstellerin stellte der Geschaftsfiihrer W an ihrer Stelle

eine neue Mitarbeiterin ein.

Die Antragstellerin war bei der Antragsgegnerin von 1. August 2020 bis 15. April 2022 als Brand
Managerin fiir Osterreich sowie als Store Managerin fiir die Filiale in Stadt 1 beschaftigt. In
ihrem Vertrag wurde nur die Rolle als Store Managerin festgehalten. Der Geschaftsfihrer W
teilte der Antragstellerin aber per WhatsApp und mindlich mit, dass sie Brand Managerin
(bzw. Area Managerin) fiir Osterreich sei. Aus ihrer Lohn-/Gehaltsabrechnung ergibt sich
ebenfalls die Positionsbezeichnung ,,Brand Managerin®.

Als Vim Mai 2021 von der Z International angestellt wurde, teilte der Geschéaftsfiihrer W der
Antragstellerin mit, dass er u.a. auch Brand Manager fiir Osterreich werden sollte. Fiir die
Antragstellerin war es nicht klar, inwiefern sich V’s Stelle von ihrer unterscheiden sollte und

kontaktierte diesbeziiglich den Geschaftsfihrer W. Sie erhielt nie eine Antwort.

Die Ubernahme der Position durch V hatte keine Anderungen im Aufgabenbereich der
Antragstellerin zur Folge, sie fiihrte dieselben Tatigkeiten aus wie zuvor: sie kiimmerte sich
etwa um Vertrage und Personal in Osterreich, setzte Vertriebsziele fest, (ibermittelte dem
Geschaftsfuhrer W Verkaufsberichte und errechnete Boni. Sie suchte neue Verkaufslokale in

Osterreich und kontaktierte hierfiir andere Einkaufszentren.

Der Antragstellerin wurde bei Antritt ihrer Stelle als Brand Managerin fiir Osterreich vom
Geschaftsfihrer W versprochen, dass sie eine Einschulung in Portugal erhalten wiirde. Diese
fand nie statt. V erhielt bei Dienstantritt eine zweiwdchige Einschulung durch den
Geschaftsfihrer W personlich, welcher hierfiir nach Lugano reiste. Flr die Ausibung seiner
Tatigkeit wurden ihm ein Diensthandy sowie eine Kreditkarte fiir die damit einhergehenden
Dienstreisen zur Verfiigung gestellt. Die Antragstellerin erhielt diese nicht. Sie wurde auch nie
offiziell zu einer Brand Managerin ernannt, obwohl sie alle Tatigkeiten ausfiuhrte, die mit
dieser Position einhergehen. V wurde demgegeniiber zum Brand Manager fiir Osterreich
genannt, ohne jegliche Aufgaben Ubernommen zu haben. Er reiste im Zeitraum Mai bis
Oktober 2021 nur einmal nach Osterreich an, obwohl er offiziell fiir diesen Bereich zustindig

war.



Nachdem V ab Oktober 2021 infolge der Meldung der sexuellen Belastigung ein anderer
Aufgabenbereich zugeteilt wurde, teilte der Geschaftsfihrer W der Antragstellerin mit, dass

V‘s Aufgaben im Osterreichischen Markt vom Geschaftsfiihrer Y iGbernommen werden.

Mit ihrer E-Mail vom 16. September 2021 bat die Antragstellerin den Geschaftsfiihrer W um
Klarstellung, welche Aufgaben nun von Y Gbernommen wirden und wofiir er nunmehr die
Anlaufstelle sei. Der Geschaftsflihrer W teilte daraufhin mit, dass es keine Veranderung in
ihrer Interaktion mit dem Geschaftsfiihrer Y geben wirde (,AS SAME AS BEFORE”).

Am 21. September 2021 fragte die Antragstellerin auch den Geschaftsfiihrer Y, was das genau
bedeute und welche Aufgaben er nun l(bernommen habe. Der Geschéftsfihrer Y teilte
daraufhin mit, dass er weiter so machen werde, wie er es im letzten Jahr gemacht habe und
seine Aufgaben immer dieselben seien. Die Antragstellerin fiihrte bis zu ihrer Kiindigung

unverandert alle Tatigkeiten einer Brand Managerin fiir Osterreich aus.

In rechtlicher Hinsicht ist der Sachverhalt wie folgt zu beurteilen:

Vorab ist festzuhalten, dass die Antragsgegnerin am 23. Dezember 2022 ein
Insolvenzverfahren angemeldet hat und die Vertretung der Antragsgegnerin vom
Masseverwalter RA Dr. D tbernommen wurde. Die Geschaftsfiihrer W und Y wurden daher
als sonstige Auskunftspersonen befragt. Der als informierter Arbeitgebervertreter befrage

Masseverwalter hatte keine verfahrensrelevanten Wahrnehmungen.

1. Esliegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen
des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle einer sexuellen Beldstigung durch Dritte
eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung
oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemall § 6 Abs 1 Z 2 GIBG

vor.

§ 6 Abs 1 Z 2 GIBG enthilt eine Konkretisierung der allgemeinen Firsorgepflicht. Danach
haben Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen auch dafir zu sorgen, dass die
Personlichkeitssphdare der in den Betrieb eingegliederten Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen nicht durch Belastigungen durch Dritte beeintrachtigt wird. Sie sind zum
unverziiglichen Einschreiten verpflichtet, wenn sexuelle Beldstigungen hervorkommen, zum
einen, um die Betroffenen nicht der Gefahr weiterer Beldstigungen auszusetzen, zum anderen
aber auch, um sich nicht selbst dem Vorwurf auszusetzen, nicht wirksam fiir angemessene

Abhilfe gesorgt zu haben.

»Angemessen” ist die Abhilfe dann, wenn sie geeignet ist, die beldstigte Person vor weiteren
Beldstigungen zu schiitzen. Um angemessene Abhilfe zu schaffen, bedarf es der Ermahnung,
Verwarnung, Versetzung, Kiindigung oder allenfalls Entlassung der belastigenden Person,

wobei nach herrschender Rechtsprechung das jeweils gelindeste Mittel zu wahlen ist. Es ist



eine Handlung des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin gefordert, die weitere Beldstigungen mit

sofortiger Wirkung und effizient verunmoglicht."

Um ein schuldhaftes Unterlassen annehmen zu koénnen, muss dem Arbeitgeber/der
Arbeitgeberin das Vorliegen einer Abhilfe gebietenden Situation entweder bekannt oder
zumindest erkennbar sein. Der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin haftet daher nicht, wenn er/sie
von der Belastigung eines Arbeitnehmers/einer Arbeitnehmerin weder wusste noch wissen
musste. Fir eine Haftung des Arbeitgebers genligt Fahrlassigkeit. Bei ,,Erkennbarkeit” kommt

es auf eine besondere ,, Bekanntgabe” durch die betroffene Person nicht mehr an.V

Als Vorfrage war hier zundchst zu kldaren, ob eine sexuelle Beldstigung vorlag. Die
Antragstellerin machte in ihrem schriftlichen und miindlichen Vorbringen glaubhaft, dass V ihr
gegeniber unerwiinschte sexuelle Handlungen setzte, welche ihre Wirde verletzten und eine
Beeintrachtigung ihrer Arbeitsumwelt zur Folge hatten. V gelang es im Zuge seiner Befragung
nicht, die glaubhaften Schilderungen der Antragstellerin zu entkraften. Der Senat kam daher
zu dem Ergebnis, dass der Antragstellerin geglaubt und festgestellt werden konnte, dass sie

am 14. August 2020 von V sexuell beldstigt wurde.

Im nachsten Schritt war zu tGberprifen, ob die Antragsgegnerin von der sexuellen Beldstigung
durch V gewusst hat oder wissen hatte missen. Hierzu brachte die Antragstellerin glaubhaft
vor, dass sie den Vorfall zunachst nicht gemeldet habe, weil sie berufliche Nachteile
beflirchtete und hoffte, keine Beriihrungspunkte mehr mit dem Beldstiger zu haben. Nachdem
V aberim Jahre 2021 wieder in ihr Berufsleben eingetreten ist, wobei auch personliche Treffen
in Aussicht gestellt wurden, wandte sie sich mehrfach an den Geschaftsfihrer der

Antragsgegnerin und ersuchte um ein Gesprach.

Diesbezliglich legte die Antragstellerin den E-Mail-Verkehr mit dem Geschaftsfiihrer W vor,
aus welchem hervorgeht, dass sie am 14. August 2021 das erste Mal fragte, ob es moglich

ware, ein Gesprach zu zweit zu fihren.

Anzumerken ist, dass V in einer Nachricht an die Antragstellerin vom 13. August 2021 meinte,
den Geschaftsfiihrer W (iber den Vorfall bereits informiert zu haben. Die Antragstellerin fihrte
diesbezliglich glaubwiirdig aus, dass sie nicht nachvollziehen habe konnen, warum der
Geschaftsfuhrer sie diesbezliglich nicht kontaktiert habe. Am 14. August 2021 fihrte sie in
ihrer Nachricht an den Geschaftsfiihrer W daher aus, dass sie nicht glaube, dass er die ganze
Geschichte kenne und dass sie ihm gerne erzdhlen wiirde, was passiert sei, damit sie sich in
Zukunft sicher fihlen kdnne. Der Geschaftsfihrer W reagierte auf diese Nachricht nur mit

einem , Ok"“.

Spatestens zu diesem Zeitpunkt musste fiir den Geschéftsfiihrer W die Abhilfe gebietende
Situation erkennbar sein, er hat aber keine Handlungen gesetzt, um die Situation aufzuklaren,
obwohl die Antragstellerin ihn mehrfach um ein Gesprach bat und auch eine Videokonferenz

angeboten hat.



Erst nach einigen E-Mails und dem Hinweis, dass sie die GAW einschalten wolle, teilte der
Geschaftsfuhrer der Antragstellerin am 14. September 2021 mit, dass er mit dem
Antragsgegner gesprochen hatte, welcher den Sachverhalt anders dargestellt habe und somit
,Wort gegen Wort” stehe. Schlussendlich teilte er V einen anderen Aufgabengebiet zu. Wie
bereits ausgefuhrt ist der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin aber zum unverziglichen
Einschreiten verpflichtet, was hier jedoch nicht der Fall war.

Da die Antragstellerin durch das Verhalten der Geschéaftsfiihrer den Eindruck hatte, dass der
Beldstigungsvorfall bagatellisiert und ihr diesbeziiglich kein Glauben geschenkt wurde,
brachte die GAW am 13. Oktober 2021 bei der GBK einen Priifungsantrag betreffend die
sexuelle Belastigung durch V ein. Die Antragstellerin schilderte glaubhaft, dass sie damals
keine Schritte gegen das Unternehmen selbst gesetzt habe, daihr Job ihr sehr wichtig gewesen

sei und sie berufliche Nachteile befiirchtet habe.

Die Antragstellerin konnte somit den Vorwurf der mangelnden Abhilfe durch in ihrem
schriftlichen Vorbringen sowie ihrer miindlichen Befragungen glaubhaft darlegen. Daher
verlagerte sich die Beweislast auf die Antragsgegnerin, der es jedoch nicht gelang, den

Gegenbeweis zu erbringen.

Die Antragsgegnerin argumentierte in ihrer Stellungnahme, ihrer Abhilfeverpflichtung
nachgekommen zu sein, indem V ein anderer Tatigkeitsbereich zugeteilt und dadurch die
Interaktion zwischen den Beiden unterbunden wurde. Unter Berlicksichtigung der gegebenen
Entfernungen, der weiterhin vorliegendem COVID-19-Pandemie und der anwaltlichen

Beratung sei die AbhilfemaBnahme auch rechtzeitig erfolgt.

Im Zuge der Befragung betonte der Geschaftsfiihrer W aber wiederholt, dass V zum Zeitpunkt
des Belastigungsvorfalls nicht bei der Antragsgegnerin, sondern bei , X“ in Portugal angestellt
gewesen sei. Zudem antwortete er auf die Frage des Senates, wie er intern reagiert habe, als
er von den Vorwirfen erfahren habe, mit der Aussage: ,Ich habe gesagt, das ist etwas, was
mich nicht angeht, dass sie das selbst zu I6sen haben”.

Der Geschéaftsfliihrer W vertrat offenbar die Meinung, fir die Abhilfe nicht zustandig gewesen
zu sein. Er Ubersieht dabei, dass die Verpflichtung der Antragsgegnerin als Arbeitgeberin,
angemessene Abhilfe bei Beldstigung zu schaffen, nicht nur dann eingreift, wenn der
Beldstiger ein Vorgesetzter/eine Vorgesetzte oder ein Arbeitskollege/eine Arbeitskollegin der
belastigten Person ist. Vielmehr ist der Begriff ,Dritter” iSd § 6 Abs 1 Z 3 GIBG weit zu
verstehen und umfasst auch die Geschaftspartner/Geschéaftspartnerinnen oder
Kunden/Kundinnen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin. V war zum Zeitpunkt des Vorfalls ein
Dritter iSd GIBG, da er als Vertreter der Franchisegeberin zur Unterstiitzung der
Antragsgegnerin bei der Geschaftseroffnung angereist ist. Er trat somit als Geschaftspartner

der Arbeitgeberin auf.



Die Argumentation, die MaRnahme sei unter der Beriicksichtigung der Entfernung etc.
rechtzeitig erfolgt, Giberzeug ebenfalls nicht, da es fur den Geschaftsfihrer zumutbar war, mit
der Antragstellerin ein Gesprach per Videokonferenz zu fiihren — was von der Antragstellerin
in ihrer E-Mail vom 10. September 2021 auch angeboten wurde. Im Zeitraum vom 14. August

bis 14 September 2021 erfolgte aber keine Reaktion des Geschaftsfihrers.

Aufgrund der sehr eindeutigen Aussage des Geschaftsfiihrers W ging der Senat davon aus,
dass er der Situation keinerlei Bedeutung beigemessen hat und ohne Einschreiten der

Gleichbehandlungsanwaltschaft gar keine MaRnahmen gesetzt hatte.

Der Senat sieht es sehr kritisch, dass kein Gesprach mit der Antragstellerin gesucht wurde und
der Geschéftsfiihrer W alleine anhand von Schilderungen von V festhielt, dass ,,Wort gegen
Wort“ stehe. Die vom Geschéaftsfihrer gewdhlte Vorgehensweise entspricht nicht den

Anforderungen an eine angemessene Abhilfe iSd § 6 Abs 1 Z 2 GIBG.

Auch die in Bezug auf den Beldstigungsvorfall gefallene Bemerkung des Geschaftsfiihrers Y, er
werde wahrend der geplanten Dienstreise in einem anderen Hotel bleiben, die Antragstellerin
konne daher ,beruhigt sein“, er werde sie nicht beldstigen, war aus Sicht des Senats duRerst
unangemessen und zeigte, dass das Anliegen der Antragstellerin nicht ernst genommen

wurde.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des § 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der
Ansicht, dass es der Antragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei Abwagung
aller Umsténde wahrscheinlicher ist, dass die von ihr vorgebrachten Tatsachen der Wahrheit

entsprechen.

2. Esliegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Beldstigung
durch den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin gemaR § 6 Abs 1 Z 1 GIBG vor.

Der Begriff , Arbeitgeber/Arbeitgeberin® ist im Arbeitsrecht kaum determiniert, auch nicht im
GIBG. Nach dem hier durch die Bezugnahme auf das Arbeitsverhaltnis zu Grunde zu legenden
arbeitsvertraglichen Arbeitgeber-Begriff ist als Arbeitgeber/Arbeitgeberin jede Person
anzusehen, die im Rahmen des Arbeitsvertrags liber die Arbeitskraft einer anderen Person
verflgt. Ist der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin eine juristische Person, ist dieser das Verhalten
ihrer vertretungsbefugten Organe (Vorstandsmitglieder, Geschéftsfiihrer etc.) unmittelbar
zuzurechnen (§ 6 Abs 1Z 1 und 2 GIBG). v

Im gegenstandlichen Fall brachte die Antragstellerin vor, von Y sexuell beldstigt worden zu
sein. Y war im verfahrensrelevanten Zeitpunkt unbestrittenermaRen ein im Firmenbuch
eingetragener Geschaftsfihrer der Antragsgegnerin. Sein Verhalten ist somit der
Antragsgegnerin direkt zuzurechnen. Nicht relevant ist dabei, wie seine Befugnisse im

Innenverhdltnis vertraglich ausgestaltet waren, ob er also auf Grundlage eines



Treuhdndervertrages tatig war und inwieweit Personalangelegenheiten in seinen
Zustandigkeitsbereich fielen, da der Umfang der Vertretungsbefugnis des Geschaftsfiihrers

einer GmbH gemal § 20 GmbHG im AulRenverhiltnis nicht eingeschrankt werden kann.

Unter dem Begriff des der sexuellen Sphdre zugehorigen Verhaltens sind nach den
Erlduterungen zum GIBG ,korperliche, verbale und nicht verbale Verhaltensweisen” zu
verstehen, so beispielsweise unsittliche Redensarten', das Erzidhlen freizligiger Witze" ,
anziigliche — sei es auch in ,Komplimente” verpackte — Bemerkungen uber die Figur®,
Bemerkungen uUber sexuelles Verhalten im Privatleben*, unerwiinschten Einladungen mit
eindeutiger Absicht¥, das Versenden einschlagiger E-Mails oder SMSX' Letztlich ist es
einzelfallabhdngig, ob ein bestimmtes Verhalten bereits der sexuellen Sphéare zugehorig ist,
wobei auf eine Betrachtung des Gesamtgeschehens abzustellen ist. Dabei ist auf eine

Betrachtung des Gesamtgeschehens abzustellen. X,

Y setzte ein der sexuellen Sphadre zugehdriges Verhalten, da er im Zuge der WhatsApp-
Korrespondenz mit der Antragstellerin im Zeitraum vom 22. November 2020 bis 24. November
2020 diese zum Abendessen einlud, wobei es fiir die Antragstellerin aufgrund der
Formulierung nicht klar war, ob er ein berufliches oder privates Treffen meinte; er fragte die
Antragstellerin weiters, ob ihr Freund ihn jetzt hasse und erklarte, dass er ,,grofS und stark” sei
und sich daher vor ihm nicht flirchte; er teilte der Antragstellerin mit, dass er sie auf Facebook
gesucht habe, fragte in diesem Zusammenhang nach, was sie gerne von ihm horen wiirde,
hielt fest, dass er der Chef sei und ,nicht einfach so loslegen” kénne und kommentierte das
Aussehen der Antragstellerin (,,/ch kann dir im Moment nur sagen, dass du bezauberndes
Lécheln hast”). Als weitere eindeutige Aussage kann etwa angefiihrt werden: ,,/ch will meine
Freundin nicht verlassen und es geht mir gut, aber ich muss zugeben, dass von dem Moment,

wo ich dich gesehen habe, hat es in mir etwas bewegt”.

Mit weiteren Nachrichten wie etwa ,,An was hast du gedacht, als du mein Foto gesehen hast?*
~Wenigstens irgendwas musst du sagen, dann kann ich vielleicht weitergehen!” oder ,,Was
wiirdest du machen, wenn ich vor dir wdre?“ versuchte Y, das Gespréch in die intime Richtung
zu lenken. Mit den Aussagen , At first X, dann wenn du Spaf8 hast und du spielen willst, dann
ist flir mich auch ok”und ,,Ich habe mich gehen lassen... und ich denke ich war sehr verstéindlich
und du hast sehr gut verstanden!” machte Y nochmals deutlich, dass seine Nachrichten auf die

sexuelle Sphare bzw. sexuelle Handlungen abzielten.

Um von einer sexuellen Beldstigung iSd § 6 Abs 2 GIBG sprechen zu kénnen, muss durch ein
der sexuellen Sphare zugehoriges Verhalten des Weiteren die Wiirde einer Person
beeintrichtigt oder deren Beeintrichtigung zumindest bezweckt werden. ¥ Ein die Wiirde
verletzendes Verhalten liegt erst ab einem gewissen MindestmaR an Intensitat vor. Nach den
Gesetzesmaterialien zum ArbBG*¥ sollen Beispiele wie das Nachpfeifen oder die unerwiinschte

Einladung zum Kaffee oder zum Essen ,grundsatzlich” nicht geniigen, um bereits die



Voraussetzung der Verletzung der Wiirde und damit den Tatbestand der sexuellen Beldstigung
zu erfillen. Anders zu sehen ist dies aber unter Umstanden dann, wenn zwar die einzelnen
Beldstigungshandlungen nicht das gebotene Mindestmal’ an Intensitat erreichen, dafiir aber
immer wieder erfolgen Ob die Wiirde einer Person beeintrichtigt wird, ist nach einem

objektiven Mal3stab zu beurteilen.

Objektiv betrachtet eignete sich das Verhalten des Geschaftsfiihrers Y, die Wirde der
Antragstellerin zu beeintrachtigen, da er nicht davon ausgehen konnte, dass es angemessen
und in Ordnung ist, solche Aussagen an die ihm unterstelle Arbeitnehmerin zu richten und
diese damit in eine potenziell unangenehme oder bedriickende Situation zu bringen. Sexuelle
Anspielungen eines Arbeitgebers gegeniber einer Mitarbeiterin unter Ausnutzung der
Ubergeordneten Position sind dazu geeignet, die Wirde einer Person im Allgemeinen zu
verletzen. Die geforderte Mindestintensitat ist gegeben, da selbst, wenn die einzelnen der
vorgebrachten Beldstigungshandlung fir sich gesehen nicht das gebotene MindestmaR an
Intensitat erreichen wiirde, wiederkehrend ein beldstigendes Verhalten seitens des
Antragsgegners und dazu dieses in seiner Rolle als Vorgesetzter gesetzt wurde. Denn gerade
bei fortgesetztem Verhalten kénnen auch bereits kleinere, wiederholt erfolgende Ubergriffe
(zB fortlaufende Anrufe, wiederholte aufdringliche Einladungen etc) den Grad einer

Verletzung der Wiirde erreichen Vi

Hinzu kommt das subjektive Kriterium, dass nach § 6 Abs 2 GIBG das beldstigende Verhalten
fiir die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anstoRig sein muss. Ein Verhalten
ist dann unerwiinscht, wenn es gegen den Willen oder ohne Einverstandnis der betroffenen
Person erfolgt. Einzelne Menschen sollen selbst bestimmen, welches Verhalten fiir sie noch
akzeptabel ist und welches Verhalten sie bereits als beleidigend empfinden. Durch die
Unerwiinschtheit wird eine sexuelle Beldstigung von freundschaftlichem Verhalten, das
willkommen und gegenseitig ist, unterschieden ! Es muss allerdings fiir den Belastiger/die
Beldstigerin erkennbar sein, dass das Verhalten fiir die betroffene Person unerwiinscht ist,

wobei dies aus der Sicht eines objektiven Betrachters zu beurteilen ist.

Was das ablehnende Verhalten der betroffenen Person betrifft, so diirfen an dieses keine allzu
hohen Anforderungen gestellt werden. Die ausdrickliche oder stillschweigende
Zurlickweisung oder Ablehnung eines sexuell beldstigenden Verhaltens durch die betroffene
Person ist namlich keine Tatbestandsvoraussetzung der sexuellen Beldstigung iSd GIBG. Eine
irgendwie geartete Verpflichtung oder Obliegenheit der betroffenen Person, ein auf die
sexuelle Sphare bezogenes Verhalten abzulehnen, besteht daher nicht* Demnach ist ein
Verhalten nicht erst dann abgelehnt und somit unerwiinscht, wenn sich die betroffene Person
lautstark zur Wehr setzt.® Viele Belastigte antizipieren, dass sie bei offensiver Gegenwehr mit
zusatzlichen negativen Konsequenzen rechnen mussen und wahlen oft defensive Formen der

Gegenwehr, die das Problem nicht benennen



In diesem Zusammenhang ist festzuhalten, dass die Haftung des/der unmittelbaren
Belastigers/Belastigerin grundsatzlich verschuldensunabhéangig ist. Subjektive Elemente auf
Seite des Belastigers/der Belastigerin bleiben daher auRer Betracht. Es ist demnach

unerheblich, ob er/sie die Absicht hatte, zu belastigen. i

Das Verhalten von Y war fir die Antragstellerin unerwiinscht. Nachdem der Geschaftsfihrer
Y sieim Rahmen des Gesprachs liber eine Dienstreise zum Abendessen einlud, stellte sie sofort
klar, dass sie in einer Beziehung sei und betonte in diesem Zusammenhang, dass man ,,als Frau
aufpassen” misse. Sie erklarte diesbezlglich schliissig und nachvollziehbar, dass sie dem
Geschaftsfihrer Y damit zu verstehen geben wollte, dass sie mit ihm nur als eine Mitarbeiterin
essen gehen wolle. Die Klarstellung, man habe einen Partner, ist aus Sicht des Senats eine

typische Form der Zurlickweisung, die darauf abzielt, eine Grenze zu ziehen.

Die Unerwiinschtheit zeigte sie Uberdies in ihrem durchaus zurlckhaltenden
Gesprachsverhalten, sowie in dem Umstand, dass sie auf seine sexuell gefarbten Fragen nicht
oder ausweichend antwortete. Objektiv betrachtet musste es fir Y erkennbar sein, dass sie
keine Nachrichten mit sexuellem Inhalt schreiben wollte. Denn ein rein passives Verhalten in
der Form eines zogernden, zurlickhaltenden Geschehenlassens gegenliber einer drangenden,
durchsetzungsfdahigen beldstigenden Person, insb iZm einer hierarchisch Ubergeordneten
Position, kann zur Erkennbarkeit einer ablehnenden Haltung hinreichen®V Der
Geschaftsfihrer Yignorierte aber die Signale und forderte die Antragstellerin mehrfach weiter
auf, ihm mitzuteilen bzw. zu signalisieren, dass sie Interesse an sexuellen Handlungen mit ihm
habe.

Das Verhalten muss weiters eine einschiichternde, feindselige oder demiitigende
Arbeitsumwelt fiir die betroffene Person schaffen oder dies bezwecken. Die , Arbeitsumwelt”
wird haufig erst durch mehrere Belastigungshandlungen im beschriebenen Sinn beeinflusst
und verandert. Allerdings kann auch schon eine einzelne Beldstigungshandlung derart
schwerwiegend und in ihren Auswirkungen nachhaltig sein, dass damit fir die betroffene
Person ein einschiichterndes, feindseliges oder demitigendes Umfeld geschaffen wird. ™"
Durch korperliche Kontakte gegen den Willen der betroffenen Person (sog. ,Begrapschen”)
wird im Allgemeinen die Toleranzgrenze Uberschritten. Zu beachten ist allerdings, dass es
nicht nur um den Schutz der kérperlichen Integritat vor unerwiinschten sexuellen Handlungen
geht, sondern auch um die psychische Verletzbarkeit, die Beeintrachtigung der Wirde und
Personlichkeitsverletzungen. Auch im Gebrauch ordindrer Worte sowie in unsittlichen
Antragen trotz Aufforderung, dieses Verhalten abzustellen, oder sonst erkennbarer
Unerwiinschtheit kann bereits eine sexuelle Belastigung liegen. v Derartige Verhaltensweisen
konnen auch geeignet sein, das Ansehen und die soziale Wertschatzung einer Person durch
Geringschatzung, mangelnden Respekt oder Verspottung herabzusetzen und auf diese Weise

das Ehrgefiihl zu verletzen i



Das Verhalten und die Sprache von Arbeitgebern und Flihrungskraften haben aufgrund ihrer
Stellung im Betrieb eine ungleich gréBere Auswirkung auf die Arbeitsumwelt als das Verhalten

und die Sprache von Kolleginnen und Kollegen i,

Die Antragstellerin fuhlte sich aufgrund der verbalen Anspielungen des Geschaftsfiihrers in
ihrem Arbeitsumfeld belastet. Die AuRerungen {iberschritten eindeutig die professionellen
Grenzen innerhalb eines Arbeitsverhaltnisses. Aufgrund der Machtverhaltnisse zwischen der
Antragstellerin und Y entstand fiir die Antragstellerin eine besonders bedriickende Situation.
Der Geschaftsfihrer Y brachte die Antragstellerin damit in eine schwierige Position, in welcher
sie nicht ehrlich antworten konnte, da sie berufliche Nachteile befiirchtete. Trotz Sorgen um
ihr berufliches Weiterkommen entschloss sie sich schlussendlich, den Geschaftsfiihrer um
Respektierung der professionellen Grenzen zu bitten. Bei Betrachtung der Gesamtumstdnde
ist die Schaffung einer einschichternden und demitigenden Arbeitsumwelt durch das
Verhalten des Geschaftsfuhrers Y zu bejahen.

Der Antragstellerin gelang es somit, einen glaubhaften Anschein einer sexuellen Beldstigung

darzulegen.

Anhand des Chat-Verlaufes lasst sich aber auch erkennen, dass dem Geschéaftsfiihrer Y
durchaus bewusst war, dass er durch seine verbalen Anspielungen die persénlichen Grenzen
der Antragstellerin Gberschritten hat. So schrieb er am 23. November 2023: ,,/ch habe dich
schon zum Essen eingeladen und habe dir soeben eine gewagte mex (Anm.Message)
geschrieben... ich glaube ich habe schon genug oder zu viel gemacht” und ,ich habe mich
gehen lassen...”. Nachdem die Antragstellerin am 24. November 2020 ausdriicklich mitteilte,
dass sie professionell bleiben mochte, flihrte er aus: ,Ich bitte dich um Entschuldigung, ich
habe vielleicht gestern ein bisschen (libertrieben und glaub mir ich wollte dich absolut nicht in

eine unangenehme Situation bringen”.

Vor diesem Hintergrund Uberzeugt die Argumentation des Geschaftsfuhrers, das Verhalten
habe aus seiner Sicht auf Gegenseitigkeit beruht, nicht. Die von Y im Zuge der Befragung
getroffene Aussage, er habe ,das abgelehnt” bzw. das personliche Treffen gemieden, war
ebenfalls wenig glaubwirdig, zumal das Ersuchen, die Interaktionen auf das Berufliche zu
beschranken, nicht vom Geschaftsfiihrer Y, sondern von der Antragstellerin ausging. Auch der
Umstand, dass die Antragstellerin Y als Reaktion auf sein Selfie ein Foto von sich und einer
Kollegin schickte, da sie gerade etwas trinken waren, dndert unter Betrachtung des gesamten

Gesprachsverlaufs nichts an dieser Einschatzung.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des § 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der
Ansicht, dass es der Antragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei Abwagung
aller Umsténde wahrscheinlicher ist, dass die von ihr vorgebrachten Tatsachen der Wahrheit

entsprechen.



3. Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine Verletzung des
Benachteiligungsverbotes gemal § 13 GIBG vor.

Gemall & 13 GIBG darf als Reaktion auf eine Beschwerde innerhalb des Unternehmens
(Betriebes) oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgebotes ein  Arbeitnehmer/eine  Arbeitnehmerin  durch  den
Arbeitgeber/die Arbeitgeberin nicht entlassen, geklindigt oder anders benachteiligt werden.

Der Regelungszweck des Benachteiligungsverbotes ist somit eine Verstarkung des
Rechtsschutzes fur jene Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen, die sich in eigener Sache oder im
Interesse von Arbeitskollegen und Arbeitskolleginnen mit rechtlich anerkannten Mitteln
gegen (vermutliche) Diskriminierungen durch ihre Arbeitgeber/Arbeitgeberinnen wenden. Die
benachteiligende Reaktion des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin muss in einem plausiblen
Zusammenhang mit dem Auftreten des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin stehen, wobei
auch ein gewisser zeitlicher Konnex gegeben sein muss.** Das Benachteiligungsverbot nach §
13 GIBG richtet sich sohin gegen Repressalien des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin gegenliber
dem Arbeitnehmer/der Arbeitnehmerin, die sich auf unterschiedliche Art — entweder in
eigener Sache oder im Fremdinteresse — gegen vermutliche vorangegangene

Diskriminierungen zur Wehr setzen.™*

Ob im Einzelfall eine Benachteiligung nach § 13 GIBG vorliegt, ist nach einem objektiven
MaRstab zu beurteilen. Es reicht daher nicht aus, dass ein bestimmtes Verhalten des
Arbeitgebers/der Arbeitgeberin von dem betroffenen Arbeitnehmer/von der betroffenen
Arbeitnehmerin subjektiv als benachteiligend empfunden wird. Denn dem Begriff
»Benachteiligung” ist ein MindestmaR an negativen Auswirkungen auf die Lebenssituation der

betroffenen Personen immanent.

Die Antragstellerin brachte in diesem Zusammenhang glaubhaft vor, dass sie infolge der
Beschwerde Uber die sexuelle Beldastigung durch V negative Veranderungen in ihrem
Arbeitsumfeld erfuhr. Sie wurde haufig kritisiert, ihre Nachrichten wurden von den
Vorgesetzten ignoriert und es wurde ihr das Gefiihl vermittelt, dass sie storend sei. Dies fiel
ihr schon am 9. September 2021, also in einem sehr engen zeitlichen Zusammenhang mit der
Meldung, auf, nachdem der Geschaftsfihrer W ihr in einem ungewdéhnlich harten Ton fragte,

was am Osterreichischen Markt ,, passiert” sei und warum die Zahlen so schlecht seien.

Dass der Geschaftsfiihrer W die Beschwerden der Antragstellerin als storend empfand zeigte
sich u.a. auch darin, dass er auf die diesbezliglichen E-Mails der Antragstellerin sehr kihl
reagierte, gleich das Thema wechselte und die Antragstellerin aufforderte, sich auf ihre

Tatigkeit zu konzentrieren.

Die Antragstellerin fuhrte glaubwiirdig aus, dass sich das Gesprachsklima nach Einbringung
des Antrags gegen V bei der GBK am 13. Oktober 2021 weiter verschlechtert hat. Der

Geschaftsfihrer W reagierte nur mehr selten oder zogernd auf ihre Fragen und E-Mails und



begann, ihre Leistungen verstarkt zu kritisieren. Der Senat glaubte der Schilderung der
Antragstellerin, wonach ihre Leistung vor der Beschwerde gehauft gelobt wurde und sie sich
mit dem Geschéftsfiihrer gut verstanden hat. Nach der Beschwerde, insbesondere aber nach
der Einleitung des GBK-Verfahrens fing der Geschaftsfiihrer W an, die Umsatzzahlen im
Osterreichischen Markt zu kritisieren. Sie gab diesbeziiglich Gberzeugend an, dass sie dies nicht
nachvollziehen habe kénnen, da sie die Verkaufszahlen analysierte und eine Verbesserung

sah.

Weiters legte die Antragstellerin dar, dass sie die Beldstigung durch V und die negative
Reaktion auf ihre Beschwerde sowie die Sorge um ihre beruflichen Entwicklungsmaoglichkeiten
schwer belasteten, weshalb sie im Februar 2022 in Krankenstand ging. Am ersten Tag des
Krankenstandes fand eine Videokonferenz statt, im Zuge welcher der Geschaftsfihrer W die
Antragstellerin fragte, warum sie eigentlich im Krankenstand sei. Sie antwortete
wahrheitsgemal}, dass das mit der vorgebrachten Beldstigung zusammenhange, woraufhin
dieser meinte, sie solle ihm nur keine weiteren Probleme bringen. Der von der Antragstellerin
glaubhaft geschilderte Gesprachsverlauf lieR darauf schlieRen, dass er mit ,Problemen” die
Meldung der sexuellen Beldstigung meinte.

Die Gehaltsverhandlungen der Antragstellerin und die Ablehnung der Stundenreduzierung
wurden schlieBlich zum Anlass genommen, um das Dienstverhéltnis der Antragstellerin zu
beenden. Die Antragstellerin machte in ihrem schriftlichen Vorbringen und ihrer miindlichen
Aussage glaubhaft, dass die Kiindigung u.a. damit zusammenhing, dass sie seit der
Beschwerde Uiber die Beldstigung als Storfaktor wahrgenommen wurde und man sie
»hinausdrédngen” wollte. Sie flhrte in diesem Zusammenhang nachvollziehbar aus, dass sie
das Gefiihl hatte, dass der Geschaftsfiihrer W mit V in Osterreich arbeiten wollte, was
aufgrund des Beldstigungsvorwurfes nicht moglich war, solange sie fir das Unternehmen
gearbeitet habe. Er habe der Antragstellerin (belgenommen, dass sie ,seine Pldne
durchkreuzt” habe.

Zusammenfassend gelang es der Antragstellerin, einen glaubhaften Anschein einer
diskriminierenden Benachteiligung darzulegen. Daher verlagerte sich die Beweislast auf die

Antragsgegnerin.

Der Geschaftsfiihrer W erklarte in seiner Befragung, dass die Antragstellerin gekiindigt wurde,
weil sie ,streitsiichtig” gewesen sei und sich alle Mitarbeiter beschwert hatten. Die in der
Stellungnahme genannten ,betriebswirtschaftlichen Griinde”, d.h. die schlechte finanzielle
Lage des Unternehmens und die Abgelehnte Stundenreduzierung, erwahnte er nicht einmal.
Die Aussage des Geschaftsfihrers W war aus Sicht des Senats nicht glaubwirdig, zumal er
nicht erklaren konnte, worin genau die ,,Streitstichtigkeit” der Antragstellerin lag und welche

Mitarbeiter sich Beschwert hatten.



Der Geschaftsfuhrer Y argumentierte davon abweichend, dass V darauf gekommen sei, dass
die Antragstellerin ihren Job nicht genau gemacht habe und sich zu viele Freiheiten
genommen habe, zB nicht auf ihren Arbeitsplatz erschienen sei. Dies wurde zuvor weder in
der Stellungnahme der Antragsgegnerin noch in der Aussage des Geschaftsfiihrers W
behauptet. Hinzu kommt, dass V wihrend seiner Tatigkeit als Brand Manager fiir Osterreich
nur einmal die 6sterreichischen Filialen besuchte. Es erschliel3t sich dem Senat daher nicht,
wie V hatte wissen kdnnen, ob die Antragstellerin am Arbeitsplatz erschien oder nicht. Der
Senat glaubte daher nicht, dass die Schilderungen des Geschéftsfiihrers Y der Wahrheit
entsprachen. Zudem gab Y in seiner Befragung an, dass der Geschaftsfiihrer W ihn angerufen
und gemeint habe, dass er ,,die Nase voll habe“ und dass ,,die Situation mit A nicht mehr gehe”.
Aufgrund dieser Formulierung liegt die Vermutung nahe, dass die Antragstellerin aufgrund
ihrer Beschwerden tatsachlich als lastig und ein Stoérfaktor im Unternehmen empfunden
wurde. SchlieRlich spricht auch der Umstand, dass der Geschaftsfihrer W nur wenige Tage
nach Kiindigung der Antragstellerin eine neue Mitarbeiterin an ihre Stelle beschaftigt hat,

gegen das Vorliegen von finanziellen Motiven fir die Kiindigung.

Zusammenfassend hinterlieBen die Geschaftsflihrer W und Y bei dem Senat keinen
glaubwiirdigen Eindruck. lhre Angaben vermochten daher nicht, die glaubhaften
Schilderungen der Antragstellerin zu entkraften und den vom Gesetz geforderten

Gegenbeweis zu erbringen.

4. Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen gemaR § 3 Z 6 GIBG vor.

Im Hinblick darauf, dass die Antragstellerin und die mannliche Vergleichsperson, V, im
verfahrensrelevanten Zeitraum fir unterschiedliche Gesellschaften tatig waren, war als
Vorfrage zunédchst zu prifen, ob der Diskriminierungsschutz des § 3 im vorliegenden Fall

anwendbar ist.

§ 3 GIBG verpflichtet zwar dem Wortlaut nach nur den jeweiligen Arbeitgeber/die jeweilige
Arbeitgeberin. In der Entscheidung C-320/00 Lawrence hielt der EuGH in Bezug auf Entgelt
jedoch fest, dass das Diskriminierungsverbot nicht nur fir Arbeit in demselben Betrieb gilt,
sondern potenziell stets dann, wenn sich Entgeltbedingungen ,,auf ein und dieselbe Quelle”
zuruickfihren lassen.® Dies muss nach Ansicht des Senats gleichermaRen fir die sonstigen

Arbeitsbedingungen gelten.

Eine Beurteilung unter Einbeziehung anderer Unternehmen eines Konzerns kann also nicht
ausgeschlossen werden. Die einzelnen Unternehmen eines Konzerns sind zwar rechtlich
selbstandig und kein einheitlicher Arbeitgeber. Allerdings kann auch eine diskriminierende

Praxis vom Konzern und damit von ,.einer Quelle” her bestimmt sein. *i



Bei der Antragsgegnerin und der in der Schweiz ansassigen Z International AG, fiir welche V
tatig war, handelt es sich um zwei verbundene Unternehmen, wobei W sowohl als
Geschaftsfihrer und Alleingesellschafter der Antragsgegnerin als auch als Vorstand der Z

International AG fungiert.

Das Ermittlungsverfahren zeigte eindeutig, dass alle verfahrensrelevanten Entscheidungen
innerhalb der Unternehmensgruppe auf W zurlickzufiihren sind. Die Arbeitsbedingungen
einschlielRlich der Positionsbezeichnung der Antragstellerin und von V wurden von W und
damit von ,einer einheitlichen Regelungsquelle” bestimmt. Der Diskriminierungsschutz des §
3 Z 6 GIBG ist aus Sicht des Senates im vorliegenden Fall anwendbar.

Beim Begriff der ,sonstigen Arbeitsbedingungen” handelt es sich um einen
Auffangtatbestand, der weit auszulegen ist.**il Er umfasst neben den rechtlichen auch die
faktischen Rahmenbedingungen far die Leistungserbringung der
Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen im laufenden Arbeitsverhiltnis.**V Es werden darunter
u.a. die Schwere (Erschwerung) der Arbeitsleistung und die Wertschdtzung im Betrieb
verstanden.®™ Andere Beispiele sind eine Benachteiligung in Bezug auf: die Gewahrung und
Einteilung von Urlaub und Karenz, die Einteilung der Arbeitszeit, das Image, die Wertschatzung
und Minderung des Ansehens im Betrieb, der Wechsel von Vollzeit- auf Teilzeitbeschaftigung,

Leistungsbeurteilungen uvm Vi

Neben der Generalklausel nach § 3 Satz 1 GIBG (,,Auf Grund des Geschlechtes ... darf ...
niemand ... diskriminiert werden”) wird mit § 3 Z 6 GIBG praktisch eine zweite Generalklausel
geschaffen, von der alle weiteren (,,sonstigen”) Arbeitsbedingungen erfasst sind, denen nicht
schon ein bestimmter (anderer) Diskriminierungstatbestand aus dem Katalog des § 3 GIBG
zugeordnet ist. § 3 Z 6 GIBG ist somit ein weit auszulegender Auffangtatbestand, der sowohl
die rechtlichen als auch die faktischen Rahmenbedingungen fiir die Leistungserbringung der
Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen im laufenden Arbeitsverhiltnis umfasst.*Vi Da § 17 GIBG
dem § 3 GIBG im I. Teil des GIBG nachgebildet wurde, ist von einem gemeinsamen

Begriffsverstandnis der ,sonstigen Arbeitsbedingungen” auszugehen i

Unterschiedliche Ausstattung mit Arbeitsmitteln sowie unterschiedliche Bewertung der
Arbeitsleistung ist aufgrund dieser Ausfilhrungen vom Begriff der sonstigen
Arbeitsbedingungen erfasst, da kein anderer Diskriminierungstatbestand aus dem Katalog des
§ 3 GIBG anwendbar ist.

Die Antragstellerin legte in ihrem Antrag und der miindlichen Befragung schllssig und
nachvollziehbar dar, dass sie wahrend ihrer gesamten Tatigkeit fir die Antragsgegnerin neben
ihrer Position als Store Managerin fir die Filiale in Stadt 1 auch die Funktion einer Brand
Managerin (bzw. Area Managerin) fiir Osterreich ausiibte. Sie gab (iberzeugend an, dass zu
ihren Aufgaben u.a die Setzung der Vertriebsziele in Osterreich, die Erstellung der

Verkaufsberichte und Expansion des Unternehmens in Osterreich gehérten. Diese Tatigkeiten



gehen aus Sicht des Senats Uber die Tatigkeiten einer Filialleiterin hinaus. Auch die
Auskunftsperson C, welche mit der Antragstellerin zusammengearbeitet hat, bestatigte die
Angaben der Antragstellerin. Sie fiihrte glaubhaft aus, dass es fir selbstverstandlich
genommen worden sei, dass die Antragstellerin eine Area Managerin gewesen sei, weil sie

neben der Filialleitung auch andere Tatigkeiten gehabt habe.

Anzumerken ist in diesem Zusammenhang, dass sowohl die Antragstellerin als auch die
Antragsgegnerseite im Laufe des Verfahrens die Bezeichnungen , Area Managerin“ und ,,Brand
Managerin“ abwechselnd verwendeten. Der Senat geht daher davon aus, dass es sich um
unterschiedliche Bezeichnungen fir dieselbe Position handelt.

Im Sommer 2021 wurde V von der Z International in der Schweiz angestellt und vom
Geschéftsfiihrer W auch zum Area Manager fiir Osterreich ernannt, obwohl die Antragstellerin
schon zuvor alle Tatigkeiten einer Area Managerin ausubte. Die Antragstellerin berichtete
nachvollziehbar, dass es fiir sie nicht klar gewesen sei, inwiefern sich V‘s Aufgaben von ihren
unterscheiden sollten. Sie wandte sich diesbezliglich an den Geschéftsfiihrer W, erhielt aber

nie eine Antwort.

Im weiteren Verlauf stellte sich heraus, dass die Ubernahme der Position durch V keine
Anderungen im Aufgabenbereich der Antragstellerin mit sich brachte. Der Senat glaubte den
Angaben der Antragstellerin, wonach V im Osterreichischen Markt keine Leistungen erbrachte
und wihrend seiner Tatigkeit als Area Manager fiir Osterreich nur einmal die dsterreichischen
Filialen besuchte. Trotzdem erhielt er eine zweiwdchige personliche Einschulung durch den
Geschaftsfihrer W, welcher zu diesem Zweck nach Lugano reiste. Es wurde ihm auch eine

Kreditkarte und ein Diensthandy flr die Dienstreisen zur Verfligung gestellt.

Im Gegensatz zu V wurde die Antragstellerin nie offiziell zu einer Area Managerin fir
Osterreich ernannt. Sie schilderte zudem glaubhaft, dass sie nicht mit den gleichen
Arbeitsmitteln wie V ausgestattet wurde: sie erhielt keine Kreditkarte und kein Diensthandy,
obwohl die 6sterreichischen Filialen weiter auseinanderlagen als die Filialen in der Schweiz,
fir welche V zustindig war. Auch die vom Geschaftsfiihrer W bei ihrem Diensteintritt

versprochene Einschulung in Portugal hat die Antragstellerin nie erhalten.

Die Antragstellerin Uberzeugte den Senat, dass ihre Arbeitsleistung im Vergleich zu der
Arbeitsleistung ihres mannlichen Kollegen unterschiedlich und auf eine fir sie
benachteiligende Weise bewertet wurde. Dies zeigte sich darin, dass nur der mannliche
Kollege eine statusrelevante offizielle Ernennung, Einschulung und Ausstattung mit
Arbeitswerkzeug erhielt, obwohl sie alle mit der Position einer Brand Managerin fiir Osterreich
einhergehenden Tatigkeiten erbrachte. Sie legte somit einen glaubhaften Anschein einer
Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes dar. Daher verlagerte sich die Beweislast auf die

Antragsgegnerin.



Die Antragsgegnerin stritt nicht ab, dass die Antragstellerin keine Einschulung erhielt und im
Vergleich zu V unterschiedliche Ausstattung mit Arbeitsmitteln zur Verfligung gestellt
bekommen hat. Sie fihrte in ihrer Stellungnahme jedoch aus, die Antragstellerin sei niemals
als Brand Managerin, sondern lediglich als Store Managerin beschaftigt gewesen. Das ergebe
sich eindeutig aus ihren Arbeitsvertrag. Die unterschiedliche Behandlung bzw.
unterschiedliche Ausstattung mit Arbeitsmitteln sei ausschliefllich auf unterschiedliche
Funktion sowie auf den Umstand zurlickzufiihren, dass die Antragstellerin und V bei

unterschiedlichen Arbeitgeberinnen beschaftigt gewesen seien.

Bezliglich der Argumentation, die Antragstellerin und V seien nicht fir dieselbe Arbeitgeberin

tatig gewesen, ist auf obige Ausfiihrungen zu verweisen.

Der Einwand, dass die unterschiedliche Behandlung daraus resultierte, dass die
Antragstellerin nur eine Store Managerin gewesen sei und somit eine andere Position als V
innegehabt habe, Uberzeugte den Senat nicht. Die diesbeziiglichen Aussagen der
Geschaftsfihrer fielen sehr widerspriichlich und unglaubwiirdig aus. Der Geschaftsfihrer W
betonte mehrfach, dass die Antragstellerin nie eine andere Funktion als Store Managerin
gehabt habe, auf Frage des Senats, wer Area Manager fiir Osterreich gewesen sei antwortete
er aber: ,,Es war A, die sich um Osterreich gekiimmert hat”. Im weiteren Verlauf der Befragung
bestatigte er die Angaben der Antragstellerin, wonach V keine Aufgaben im 6sterreichischen
Markt Glbernommen hat. Auch der Umstand, dass die ,,Ubernahme* der Position von V durch
Y im Oktober 2021 — wie festgestellt — nichts am Tatigkeitsbereich der Antragstellerin anderte,
bestarkte den Senat in seiner Einschatzung. Hinzu kommt, dass in der Lohnabrechnung der
Antragstellerin die Berufsbezeichnung ,,Brand Managerin“ angefiihrt ist. Selbst V sagte aus,
dass die Antragstellerin aus seiner Sicht Area Managerin gewesen sei und ihre Stellen

dieselben waren.

Es ist flir den Senat somit kein sachlicher Grund fiir die unterschiedliche Behandlung der
Antragstellerin und ihres mannlichen Kollegen, V ersichtlich.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des § 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der
Ansicht, dass es der Antragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass ausschlieRlich vom
Geschlecht unabhdngige Motive flr die weniger glinstige Behandlung der Antragstellerin

ausschlaggebend waren.

VORSCHLAG

Gemal § 12 Abs 3 GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der Auffassung ist, dass eine
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin oder
in Fallen in Zusammenhang mit einer sonstigen Diskriminierung in der Arbeitswelt dem/der

fiir die Diskriminierung Verantwortlichen schriftlich einen Vorschlag zur Verwirklichung des



Gleichbehandlungsgebotes zu Gibermitteln und ihn/sie aufzufordern, 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 geméaR § 12 Abs 4 GBK/GAW-Gesetz jede
derim jeweiligen Senat vertretenen Interessensvertretungen beim zustandigen Arbeitsgericht

oder Zivilgericht auf Feststellung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes klagen.

Da der Senat | der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, wird die Antragsgegnerin, die Z GmbH, gemaR § 12 Abs
3 GBK/GAW-Gesetz aufgefordert, die Diskriminierung zu beenden, und wird folgender
Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes erteilt:

Leistung eines angemessenen materiellen und immateriellen Schadenersatzes.

Diesbezliglich erachtet der Senat | GBK die im Insolvenzverfahren der Antragsgegnerin zu 000
des Landesgerichts ... von der Gleichbehandlungsanwaltschaft fiir die Antragstellerin am 15.
Februar 2023 angemeldete Schadenersatzforderung (resultierend aus dem VerstoR gegen das
Gleichbehandlungsgesetz) im Gesamtbetrag von 11.882,74 Euro fiir angemessen und hat

beschlossen, diese zu unterstitzen.

Der genannte Schadenersatzbetrag setzt sich wie folgt zusammen:

1. Schadenersatz iHv 1.200,- Euro aus der sexuellen Beldstigung durch einen Geschaftsfiihrer
der Antragsgegnerin, Herrn Y (gemall § 6 Abs 1 Z 1 GIBG iVm § 12 Abs 11 GIBG)

2. Schadenersatz iHv 2.000,- Euro fir die mangelnde Abhilfe in Folge der sexuellen
Beladstigung (gemaRk § 6 Abs 1Z 2 GIBG iVm § 12 Abs 11 GIBG)

3. Schadenersatz iHv 5.000,- Euro fir die Diskriminierung bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen (gemall § 3Z 6 GIBG iVm § 12 Abs 6 GIBG)

4. Schadenersatz iHv 3.682,74 Euro flr den Verstol gegen das Benachteiligungsverbot durch
eine diskriminierende Beendigung (gemal} § 13 GIBG iVm § 12 Abs 7 GIBG).

Wien, 28. Februar 2023
Dr." Eva Matt

Vorsitzende des Senates | der GBK

vgl. zB VfSlg. 19.321.

i Im weiteren Verlauf werden (akademische) Titel nicht weiter angefiihrt.
iii \Vgl. OGH 9 ObA 144/14p, Arb 13.203 mit weiteren Nachweisen.

V' Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG* (2021) § 6 Rz 10.

vV Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 13.

viVgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 12 Rz 115.

virvgl. Posch in Rebhahn/GIBG, §§ 6-7 Rz 76f.



Vit \Vg|, Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 20.

*Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 20.

*Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 20.

Xi\igl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 20.

Xi'\vg|. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 20.

Xii ol Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 20.

v Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 21.

* Arbeitsrechtliches Begleitgesetz, BGBI 1992/833.

~i\igl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 24.
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il \/g|, Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 25.

X \Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 26; Erl4utRV 735 BIgNR 18. GP 33.
“Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 26.

*i QLG Wien 19.1.2005, 9 Ra 163/04 p.

i \/g|. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG?(2021) § 6 Rz 15.

i \/a|. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 12.

XV \/g|. Mazal in Windisch-Graetz, Gleichbehandlungsgesetz § 7 Rz 28.
v Vgl Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 28.

i el Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 29/1.

i \/g|. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 6 Rz 29/1.

it gl OGH 17.12.2021, 8 Ob A 6/21x, DRdA 2022/39.

“ix\g|, Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 13 Rz 33.

»x\g|. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 13 Rz 1.

xxXi\g|. Rebhahn/Windisch-Graetz in Windisch-Graetz, Gleichbehandlungsgesetz § 3 Rz 15.
xit\/a| Rebhahn/Windisch-Graetz in Windisch-Graetz, Gleichbehandlungsgesetz § 3 Rz 15.
i \ia| Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 3 Rz 132.

xdv \/g|, Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 3 Rz 1209.

v \fg|. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 3 Rz 133.

xvi el Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 3 Rz 133.

it \ie| Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 3 Rz 132.

xviii \ra| - Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG? (2021) § 17 Rz 121.
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