GBK 1/166/08-M

BUNDESKANZLERAMT : OSTERREICH

Prifungsergebnis gemaR § 12 GBK/GAW-Gesetz

(BGBI. I Nr. 108/1979 idF BGBI. | Nr. 98/2008)

Der Senat | der Gleichbehandlungskommission (GBK) gelangte am 9. Februar 2010
uber den am 29. Dezember 2008 eingelangten Antrag der Kammer fur Arbeiter und
Angestellte fur Wien (AK-Wien) fur Frau DI A betreffend die Uberpriifung einer Dis-
kriminierung auf Grund des Geschlechtes sowie auf Grund der ethnischen Zuge-
horigkeit bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gemall den §§ 3 Z 6 und 17 Z 6
GIBG, bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemall den §§ 3 Z 7 und 17
Z 7 GIBG, durch eine Belastigung durch Dritte gemal’ den §§ 7 Abs. 1 Z 3 und 21
Abs. 1 Z 3 GIBG sowie durch eine Verletzung des Benachteiligungsverbotes ge-
malf den §§ 13 und 27 GIBG durch Herrn Ing. B (1. Antragsgegner), weiters bei
den sonstigen Arbeitsbedingungen gemal den §§ 3 Z 6 und 17 Z 6 GIBG, bei der
Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemal® den §§ 3 Z 7 und 17 Z 7 GIBG,
durch schuldhaftes Unterlassen der Arbeitgeberin, X Gesellschaft mbH (2. An-
tragsgegnerin), im Falle einer Belastigung durch Dritte gemal} den §§ 7 Abs. 1 Z 2
und 21 Abs. 1 Z 2 GIBG eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu
schaffen sowie durch eine Verletzung des Benachteiligungsverbotes gemal den
§§ 13 und 27 GIBG durch die Arbeitgeberin, X Gesellschaft mbH, nach Durchflh-
rung eines Verfahrens gemaf § 12 GBK-/GAW-Gesetz iVm § 11 der Gleichbehand-
lungskommissions-GO (BGBI. 1l Nr. 396/2004 idF BGBI. | Nr. 98/2008), zu folgendem

Prifungsergebnis:

1. Der Senat | der GBK gelangt zur Auffassung, dass Frau DI™ A auf Grund des
Geschlechtes gemaR § 7 Abs. 1 Z 3 GIBG durch Herrn Ing. B belastigt wor-

den ist.
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. Weiters kommt der Senat | der GBK zur Ansicht, dass Frau DI™ A auf Grund
der ethnischen Zugehorigkeit gemal § 21 Abs. 1 Z 3 GIBG durch Herrn Ing.
B belastigt worden ist.

. Der Senat | der GBK kommt weiters zur Auffassung, dass Frau DI™ A nicht
auf Grund des Geschlechtes bei den sonstigen Arbeitsbedingungen geman
§ 3 Z 6 GIBG durch die X Gesellschaft mbH diskriminiert worden ist.

. Weiters gelangt der Senat | der GBK zur Ansicht, dass Frau DI A nicht auf
Grund des Geschlechtes bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses ge-
maR § 3 Z 7 GIBG durch die X Gesellschaft mbH diskriminiert worden ist.

. Der Senat | der GBK kommt weiters zur Auffassung, dass Frau DI A nicht
auf Grund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen im Falle einer

Belastigung durch Dritte angemessene Abhilfe zu schaffen gemaR § 7 Abs.
1 Z 2 GIBG durch die X Gesellschaft mbH diskriminiert worden ist.

. Der Senat | der GBK gelangt auRerdem zur Ansicht, dass Frau DI" A nicht
auf Grund des Geschlechtes durch eine Verletzung des Benachteiligungs-
verbotes durch die X Gesellschaft mbH gemaR § 13 GIBG diskriminiert wor-

den ist.

. Der Senat | der GBK kommt weiters zur Auffassung, dass Frau DI A nicht
auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit bei den sonstigen Arbeitsbedin-

gungen gemaR § 17 Z 6 GIBG durch die X Gesellschaft mbH diskriminiert

worden ist.

. Weiters gelangt der Senat | der GBK zur Ansicht, dass Frau DI A nicht auf
Grund der ethnischen Zugehorigkeit bei der Beendigung des Arbeitsver-
héltnisses gemaR § 17 Z 7 GIBG durch die X Gesellschaft mbH diskriminiert

worden ist.

. Der Senat | der GBK kommt weiters zur Auffassung, dass Frau DI A nicht
auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit durch schuldhaftes Unterlassen im

Falle einer Belastigung durch Dritte angemessene Abhilfe zu schaffen ge-
maR § 21 Abs. 1 Z 2 GIBG durch die X Gesellschaft mbH diskriminiert wor-

den ist.

10.Der Senat | der GBK gelangt auBerdem zur Ansicht, dass Frau DI A nicht

auf Grund des Geschlechtes durch eine Verletzung des Benachteiligungs-
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verbotes durch die X Gesellschaft mbH gemaR § 27 GIBG diskriminiert wor-

den ist.

11.Der Antrag auf Uberpriifung einer Diskriminierung auf Grund des Ge-

schlechtes und der ethnischen Zugehorigkeit bei den sonstigen Arbeitsbe-

dingungen, bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses sowie durch eine
Verletzung des Benachteiligungsverbotes gemaR § 3 26,§ 3 Z 7 und § 13
GIBG sowie gemaR § 17 26, § 17 Z 7 und § 27 GIBG durch Herrn Ing. B wur-

de von der AK-Wien zuriickgezogen.

Entscheidungsgrunde:

Im Antrag der AK-Wien wurde im Wesentlichen vorgebracht, dass die Antragstellerin
ab 1. September 2006 als Business Development Managerin bei der 2. Antragsgeg-

nerin beschaftigt gewesen sei.

Die Antragstellerin habe eine abgeschlossene Hochschulausbildung als Chemikerin.
Sie sei deutsche Staatsburgerin und habe familiare Wurzeln in Ungarn.

Sie habe sich bei der 2. Antragsgegnerin beworben gehabt und sei im Jahr 2006
nach mehreren Bewerbungsgesprachen, u.a. mit dem 1. Antragsgegner, aufgenom-
men worden. Als Bezahlung sei ein Fixgehalt und ein Bonus bzw. eine Jahrespramie
vereinbart worden. Sie habe einen Dienstlaptop, ein Diensthandy und einen Dienst-

wagen erhalten.

Die Antragstellerin sei alleinerziehende Mutter einer schulpflichtigen Tochter. Sie ha-
be auf Grund des Arbeitsvertrags mit der 2. Antragsgegnerin ihren Wohnsitz von
Deutschland nach Osterreich verlegt.

Mit 1. September 2007 sei die Antragstellerin in eine andere Gruppe versetzt worden,
die technische Angelegenheiten bearbeitet habe und deren Leiter der 1. Antragsgeg-
ner gewesen sei. lhre Arbeitsplatzbeschreibung habe Business Development im
technischen Bereich sowie Verkauf umfasst; beides sei mit umfangreichen Aul3en-

diensten und Reisetatigkeiten verbunden gewesen.

Nach der Zuteilung der Antragstellerin in das Team des 1. Antragsgegners sei das
Arbeitsklima fur sie in hohem Male belastend geworden, was auf Verhaltensweisen

des 1. Antragsgegners zuruck zu fuhren sei.
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Der 1. Antragsgegner habe sich in Gegenwart der Antragstellerin und von anderen
Teammitgliedern wiederholt abschatzig Uber das Geschlecht und Uber die ethnische
Zugehorigkeit der Antragstellerin geaul3ert. Diese Verhaltensweisen des Gruppenlei-
ters hatten zu Kommunikationsproblemen im Team und vor allem zwischen dem 1.
Antragsgegner und der Antragstellerin geflhrt. Statt MalBnahmen zur Klarung der
konflikthaften Kommunikationssituation und zur deren Verbesserung zu ergreifen,
habe der 1. Antragsgegner darauf beharrt, dass diese Entwicklungen nur durch Men-
talitdtsunterschiede zwischen Deutschen und Osterreichern bedingt wéren, fir die er
keine Abhilfe schaffen kdnne. Vielmehr habe der 1. Antragsgegner auf seiner Sicht
bestanden, nach der ein gedeihliches Zusammenarbeiten durch unterschiedliche Na-
tionalcharaktere erheblich erschwert warde. Er habe dies wiederholt gegenuber an-
deren Teammitgliedern bestarkt und so seine hochstpersonliche Sichtweise zur offi-
ziellen Haltung am Arbeitsplatz bzw. in seiner Gruppe gemacht. Der 1. Antragsgeg-
ner habe seine personliche Uberzeugung zur Rechtfertigung fir die belastete Kom-
munikationsstruktur im Team verwendet, fur die er jede personliche Verantwortung
abgelehnt habe. Damit habe er die Antragstellerin als die ,Schuldige® an den Schwie-
rigkeiten des Teams auffassen kdnnen, ohne seine eigenen vorgefassten Meinungen

und problematischen Kommunikationsstrategien zu andern.

Die Sichtweise des 1. Antragsgegners sei von seiner starken persénlichen Uberzeu-
gung getragen, dass Menschen mit deutscher Abstammung bzw. mit gemischt deut-
scher-osteuropaischer Abstammung kein fur einen Gsterreichischen Arbeitsplatz und
Osterreichische Kolleg/inn/enschaft angemessenes Kommunikationsverhalten hatten.
Zugleich habe der 1. Antragsgegner immer wieder seine abwertende Haltung gegen-

Uber Personen mit deutscher Abstammung und gegenuber Frauen offengelegt.

Als Beispiel sei nur ein Vorfall von mehreren angefuhrt: Die Antragstellerin habe sich
von mehreren Teamkollegen mit einem ,Tschuss® verabschiedet, worauf der 1. An-
tragsgegner schroff angemerkt habe, man wiirde in Osterreich nicht mit ,Tschiiss*
grufRen und angeschlossen habe, dass ,ihr im Osten (gemeint: Deutschlands) ,ja alle

mit Heil Hitler gruit®.

Die Antragstellerin, die Uber diese und Uber ahnliche herabsetzende Bemerkungen
sehr betroffen gewesen sei, habe eine Aussprache mit dem 1. Antragsgegner ge-
sucht. Dieser habe versucht, alles als Scherz bzw. Schmah hinzustellen und in die-
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sem Zusammenhang unter anderem gesagt, dass Deutsche ja keinen Humor hatten

und dass Osterreicher ,nicht mit Deutschen lachen, sondern nur {iber sie®.

Der 1. Antragsgegner habe auch wiederholt gegenlber der Antragstellerin sowie im
Team seine abwertende und abschatzige Haltung Frauen gegenlber offengelegt.
Der 1. Antragsgegner habe im Gesprach mit Teammitgliedern vollig unbefangen Be-
merkungen darlber gemacht, dass er keine Frauen in seinem Team wollen wurde,
weil diese ,nur Kinder bekommen und dauernd krank werden®. Die Antragstellerin
habe auch angegeben, dass sie bei einem der Bewerbungsgesprache im Jahr 2006
vom 1. Antragsgegner personlich nach dem Stand ihrer Familienplanung befragt
worden sei. Obwohl weder die 2. Antragsgegnerin als Arbeitgeberin noch der 1. An-
tragsgegner als unmittelbarer Vorgesetzter Beanstandungen der Arbeitserledigungen
der Antragstellerin geaul3ert hatten, sei ihr Status als alleinerziehende Mutter mehr-
fach zum Gegenstand von Gesprachen bzw. AuRerungen von Teammitgliedern ge-

macht worden.

Die Antragstellerin habe mehrfach versucht, den entstehenden Konflikt zu bereini-
gen. Sie habe jedoch zuletzt den Eindruck gehabt, dass der 1. Antragsgegner ihre
Bemuihungen um Gesprache bzw. Bereinigung der Konflikte jeweils zum Anlass ge-
nommen habe, seine vorgefasste Meinung uber die - aus seiner Sicht problemati-
sche - Mentalitat von Deutschen weiter zu bestatigen.

Die Antragstellerin habe auch die Konzernmutter Y mit ihren Problemen befasst. Da-
zu sei anzumerken, dass es eine konzernweite Diversity-Policy gebe, die alle Be-
schaftigten dazu auffordere, mit Unterschieden zwischen Beschaftigten wertschat-

zend und konstruktiv umzugehen.

Letztlich habe die Antragstellerin zu ihrem eigenen Schutz die arbeitsbehindernden
Kommunikationsstérungen mit ihrem Vorgesetzten im Unternehmen bekannt ge-
macht. Der 1. Antragsgegner habe in engem zeitlichem Zusammenhang mit dieser
Beschwerde die Kundigung der Antragstellerin ausgesprochen, Kundigung und
Dienstfreistellung seien mit Schreiben vom 30. Oktober 2008 von der Abteilung HMS

schriftlich bestatigt worden.

In diesem Zusammenhang sei erganzend anzumerken, dass in den vergangenen
Monaten mehrere junge Manner neu in das Team des 1. Antragsgegners aufge-
nommen worden seien, so dass offenbar kein Mangel an Arbeit oder Projekten vor-

liege.
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In der auf Ersuchen von Senat | der GBK Ubermittelten Stellungnahme des 1. An-
tragsgegners bestritt dieser die im Antrag vorgebrachten Vorwurfe und trat diesen im

Wesentlichen wie folgt entgegen:

Der 1. Antragsgegner schliele sich der ihm bekannten Stellungnahme der 2. An-

tragsgegnerin vollinhaltlich an und erganze sie aus seiner personlichen Sicht.

Mit 1. Janner 2008 (und nicht wie im Antrag ausgeflhrt bereits ab 1. September
2007) sei die Antragstellerin einvernehmlich in die Abteilung ,,...“ versetzt worden, die
er seit mehr als 10 Jahren leite. Die Gruppe habe zu diesem Zeitpunkt 15 Personen
umfasst, u.a. eine Mitarbeiterin im analytischen Labor (dzt. in Karenz), eine Assisten-
tin und eine Mitarbeiterin aus Slowenien mit Projekt Engineering-Aufgaben in der
Region (also in ahnlicher Funktion wie die Antragstellerin) sowie einen Mitarbeiter
aus Deutschland mit polnischer Abstammung. Der Rest der Mannschaft habe sich
zusammengesetzt und setze sich aus Mitarbeitern aus den verschiedenen Bundes-

landern zusammen.

Durch die Versetzung hatten sich die Arbeitsinhalte der Antragstellerin inhaltlich
kaum verandert. Allerdings sei die Stelle in seiner Abteilung zum Unterschied von
zuvor nicht als AuRendienststelle definiert worden, sondern als Innendienststelle mit
entsprechend starkerer Verankerung im am ... Standort bestehenden Team. Gerade
das sei aber auch das Ziel der Versetzung der Antragstellerin gewesen. Denn in ihrer
weitgehend auf sich selbst gestellten Tatigkeit ,im Feld“ habe sie oft nicht ausrei-

chend organisiert und deshalb auch ineffizient gehandelt.

Entsprechend der internationalen Kundenstruktur sei der Technologie-Bereich der 2.
Antragsgegnerin in Form einer Matrix organisiert: einerseits werde das Geschaft
zentral gesteuert, andererseits wirden die Kunden vor Ort regional und lokal betreut
werden mussen. In dieser Struktur sei die von der Antragstellerin wahrzunehmende
Funktion in seiner Abteilung operativ fur zwei strategische Geschaftseinheiten zu-
standig: a) Automobil und b) Allgemeinindustrie (beide fir die gesamte ... Region).
Zusatzlich gebe es c) eine Ubergeordnete Stelle flr den technischen Bereich ... (das
technische Aufgabengebiet der Antragstellerin), die fur den gesamten europaischen
Markt verantwortlich sei. In allen drei Dimensionen werde durch die funktional zu-
standigen Mitarbeiter/innen der Konzernzentrale ins Tagesgeschaft eingegriffen. Al-

leine aus diesem Grund sei eine Ubergreifende Koordination besonders wichtig, um
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zeit- und businessorientiert die Ressourcen optimal einsetzen zu kénnen. Die einge-
forderten Reiseplanungen, Berichte und Projektlisten seien von der Antragstellerin
anfangs nahezu ganzlich nicht, aber auch nach mehrmaliger Ermahnung nur teilwei-
se erbracht worden. Zudem seien die dafir vorgesehenen fihrenden Systeme per-
manent ignoriert worden. Genauso seien Vorgaben zur Einbindung von Teammit-
gliedern in die operativen Geschaftsablaufe komplett negiert worden, sodass hier
wesentliches Fachwissen verloren gegangen sei. Der 1. Antragsgegner denke, das
Problem habe damit begonnen, dass die Antragstellerin, eingebunden in ein Team,
ploétzlich nicht mehr frei habe machen kénnen, was sie wollte, sondern aus ihrer Sicht
.kontrolliert worden sei. Aber genau das sei es ja gewesen, was mit dieser Verset-
zung erreicht werden habe wollen, namlich mehr Struktur in die Bewaltigung ihrer
Aufgaben zu bringen und gleichzeitig mehr Aufschluss Uber die Inhalte und die Quali-
tat ihrer Arbeit zu erhalten. Im Zuge einer nachzubesetzenden AulRendienststelle ei-
ner anderen Abteilung des Technologiebereichs habe sich die Antragstellerin im
Marz 2008 zunachst intern beworben. Doch habe sie dann neben der Aussage, dass
sie in dieser Funktion zu viel reisen musse, die Stelle mit der Begriindung abgelehnt,
sich mit ihrer Aufgabe in der Gruppe des 1. Antragsgegners wohlzufuhlen. Alles was
danach gefolgt sei, sei aus Sicht des 1. Antragsgegners ein ,Kampf‘ der Antragstelle-
rin gegen diese ,Uberwachung“ und den Verlust von vermeintlicher Selbstandigkeit
gewesen. Aber wie schon erwahnt, habe sie genau mit dieser “Freiheit” in Wirklich-
keit nicht umgehen kdénnen, weil sie selbst nach standigen Aufforderungen, Berichte
oder Information zu liefern, die von ihr erwartete Leistung nicht erbracht habe. Dar-
uber hinaus habe die Antragstellerin die im Zuge ihrer Ausbildung vorgesehenen
technischen Trainings nur teilweise oder gar nicht besucht, wenngleich die gute
Kenntnis der Gesamtproduktpalette das A&O in diesem Geschaft sei. Wie sich immer
wieder gezeigt habe, habe sich ihre Tatigkeit darauf beschrankt, zwar potenzielle
Kunden ... zu 100 Prozent zu bedienen, dabei aber andere applizierbare Technolo-
gien komplett zu ignorieren. Die Trennung von der Antragstellerin sei daher im Ge-
gensatz zu ihren Ausfuhrungen im arbeitsgerichtlichen Verfahren und im Antrag an
die Gleichbehandlungskommission keineswegs wegen ihrer deutsch-ungarischen
Herkunft oder aus Geschlechtesbezogenen Grunden erfolgt, sondern ausschliel3lich
wegen ihrer mangelhaften Leistungen und ihrer Teamunfahigkeit.

Die ihm nach den Ausfuhrungen in vorbereitenden Schriftsatz zum erwahnten ar-

beitsgerichtlichen Verfahren und nun auch im Antrag an die Gleichbehandlungs-
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kommission in den Mund gelegten AuRerungen gegeniiber der Antragstellerin habe
er nie getan. Es ware auch vollig unlogisch, dass er zunachst in Kenntnis ihrer per-
sonlichen Herkunft und Situation trotz des nicht Uberzeugenden Abschneidens im
Bewerberassessement ihre Einstellung beflirwortet habe, sich aber in der Folge aus
genau diesen Grinden abfallig Uber sie geauliert hatte. Hatte er tatsachlich Vorbe-
halte gegen weibliche Mitarbeiterinnen oder gegen Kolleg/inn/en aus Deutschland
gehabt, hatte er sich wohl schon a priori gegen die Einstellung der Antragstellerin
ausgesprochen. Einzig richtig sei, dass er in Fihrungsgesprachen mit der Antragstel-
lerin unter dem Gesichtspunkt ihrer besseren Integration ins lokale Team auch darauf
gedrungen habe, sie moge sich im taglichen Umgang mit ihren in ... tatigen Kollegen
- zB bei Gruf¥formeln - den hier Ublichen Gepflogenheiten anpassen, was ihr auch
den Zugang zu Osterreichischen Kund/inn/en erleichtert hatte. Hier sei auch nicht
unerwahnt, dass er bemuht sei, sich in der Kommunikation mit Kolleg/inn/en in den
deutschen Headquarters dem dort Ublichen Umgangston anzupassen und daher fast
immer das in Dusseldorf Ubliche , Tschuss® verwende - gewissermalden als ,Hoflich-
keitsform“ den deutschen Kolleg/inn/en gegentber. Wie die Antragstellerin in diesem
Zusammenhang allerdings auf die frei erfundene Behauptung komme, er hatte ge-

aullert, man gruf3e in Deutschland immer noch mit ,Heil Hitler®, sei ihm unerfindlich.

Ein Gesprach, in welchem die Antragstellerin ihm gegenuber arbeitsbehindernde
Kommunikationsstérungen vorgebracht haben wolle, habe nie stattgefunden. Im Ge-
genteil, alle Bestrebungen, um eine Verbesserung der Kommunikation im unmittelba-
ren Team, aber auch in Bezug auf die Ubergeordneten Stellen zu bewirken, hatten
nicht gefruchtet. Zudem hatten sich die Beschwerden der zustandigen kundenver-
antwortlichen Kolleg/inn/en aus dem In- und Ausland dermalden verstarkt, dass es zu

einer internen Klarung mit den verantwortlichen Stellen kommen habe mussen.

Es sei korrekt, dass in den letzten Monaten offene zu besetzende Stellen nur mit
.,Mannern“ nachbesetzt worden seien, weil es sich einerseits um interne Versetzun-
gen gehandelt habe und andererseits der Grund hiefur in der Tatsache begrindet
liege, dass sich anlasslich der Ausschreibungen eben ausschliel3lich Manner bewor-
ben hatten - was grundsatzlich in diesem chemischen Vorbehandlungsumfeld bzw. in

der Klebstofftechnologie nicht unublich sei.

Insgesamt sei der 1. Antragsgegner Uber die in den vorliegenden Schriftsatzen ge-

gen ihn erhobenen Anschuldigungen einerseits deshalb bestlrzt, weil sie sich in sei-
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ner Wahrnehmung als Racheaktion fur ein ihm unterstelltes unfaires Verhalten im
Zusammenhang mit der Kindigung der Antragstellerin darstellen; andererseits des-
halb weil er daraus den Eindruck gewinnen habe mussen, dass ihm die Antragstelle-
rin ein mehr als primitives intellektuelles Niveau zuschreibe, flr das er sich schamen

musste, trafen die Anschuldigungen wirklich zu.

In der auf Ersuchen von Senat | der GBK Ubermittelten Stellungnahme der 2. An-
tragsgegnerin bestritt diese die im Antrag vorgebrachten Vorwtrfe und trat diesen im

Wesentlichen wie folgt entgegen:

Das Vorbringen der Antragstellerin in ihrer gerichtlichen Kiundigungsanfechtung, im
von ihr initierten Schreiben der AK-Wien und im nun vorliegenden Antrag an die
GBK sei fur die 2. Antragsgegnerin und die verantwortlichen Fuhrungskrafte unvor-
hersehbar und Uberraschend gewesen. Denn bei aufrechtem Dienstverhaltnis habe
die Antragstellerin niemals Klage daruber gefuhrt, sie sei wegen ihrer deutsch-
ungarischen Herkunft oder wegen ihres Geschlechtes diskriminierenden AuRerungen
oder irgendeiner Art von Druck ausgesetzt worden. Auch die nach Eingang des An-
trages durchgefuhrten internen Erhebungen bei Kolleg/inn/en, ihren Vorgesetzten, in
Frage kommenden Ansprechpersonen in der Konzernzentrale und beim Betriebsrat
hatten keinerlei einschlagigen Erkenntnisse gebracht.

Es sei richtig und werde aul3er Streit gestellt, dass die Antragstellerin auf Grundlage
des Dienstvertrages vom 28. Juli/1. September 2006 mit Wirkung ab 1. September

2006 im Geschaftsbetrieb der Gesellschaft als Reisende angestellt worden sei.

Es sei unrichtig, dass die Antragstellerin durch ihren Linienvorgesetzten, den Dienst-
nehmer der 2. Antragsgegnerin, Ing. B, am 23. Oktober 2008 gekiindigt worden sei.
Vielmehr sei gemaf den geltenden arbeitsverfassungsrechtlichen Bestimmungen die
Vorsitzende des Angestelltenbetriebsrates der Gesellschaft mit Schreiben vom 22.
Oktober 2008 Uber die beabsichtigte Kindigung der Antragstellerin in Kenntnis ge-
setzt worden und es sei erst nach Ablauf der gesetzlichen Frist mit Schreiben vom
30. Oktober 2008, per Boten am selben Tag an die Antragstellerin zugestellt, die
schriftliche Kindigung zum 31. Dezember 2008 erfolgt. Ein Einspruch des Betriebs-

rates gegen die beabsichtigte Klindigung sei nicht erfolgt.
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Mit Protokollarklage vom 30. Oktober 2008, aufgenommen beim Arbeits- und Sozial-
gericht Wien, habe die Antragstellerin die Kundigungsanfechtung ,gemafld § 105ff
ArbVG, § 12 Abs 7 GIBG, § 26 Abs 7 GIBG" eingebracht. Das Verfahren sei nach der
mundlichen Streitverhandlung Uber die Klage am 13. Janner 2009 geschlossen wor-

den; ein Urteil sei noch nicht zugestellt worden.

Erstmals in der Protokollarklage vom 30. Oktober 2008 - also erst nach Ausspruch
der Kindigung - habe die Antragstellerin einen undifferenzierten Vorwurf, diskrimi-
niert worden zu sein, erhoben. Mit Schreiben der AK-Wien vom 20. November 2008
sei dann naher ausgefuhrt worden, die Diskriminierung ware wegen der deutsch-
ungarischen Herkunft der Antragstellerin und aus Geschlechtesbezogenen Grunden
erfolgt. Diese Anschuldigungen seien auch in einem durch die AK-Wien am 26. No-
vember 2008 eingebrachten vorbereitenden Schriftsatz an das Arbeits- und Sozialge-
richt Wien wiederholt worden. Das Vorbringen in den beiden letztgenannten Schrifts-
atzen decke sich im Wesentlichen mit dem verfahrensgegenstandlichen Antrag. Er-
ganzend sei anzufuhren, dass im Schreiben der AK-Wien ein Schadenersatzan-

spruch in der Hohe von € 87.500,-- angemeldet worden sei.

Die Kindigung der Antragstellerin sei ausschlieBlich aus in ihrer Person gelegenen
leistungsbezogenen Grunden erfolgt, nachdem trotz wiederholten diesbezuglichen
Gesprachen und einer einvernehmlich erfolgten Versetzung in die Abteilung des 1.
Antragsgegners keine Verbesserung zu verzeichnen gewesen sei. Denn bereits im
Jahr 2007 hatten sich ernstliche Probleme mit der Erfillung der der Antragstellerin
ubertragenen Aufgaben ergeben, weil sie erkennbar in einer doch weitgehend auf
sich selbst gestellten Tatigkeit im AuRendienst und in den Kommunikationserforder-
nissen mit ihren fachlich zustandigen Kollegen auf3erhalb der ...Organisation Uber-
fordert gewesen sei. Von drei im Sales Bonus Agreement festgelegten personlichen
Zielen seien lediglich eines erfullt worden, die beiden anderen hatten jedoch mit 0%-
Zielerreichung ausgewiesen werden mussen. Um der Antragstellerin finanziell entge-
genzukommen - ihr Bonus sei vom Grad der Zielerflllung abhangig gewesen - sei
das einzige erreichte Ziel als uUbererflllt qualifiziert worden. Um der Antragstellerin
eine faire Chance zur Leistungsverbesserung zu geben, sei sie Anfang 2008 einver-
nehmlich aus der Vertriebsposition auf eine Innendienststelle im Team des 1. An-
tragsgegners versetzt worden. Allerdings habe die Antragstellerin auch in diesem

geanderten Umfeld nicht den an sie gestellten Anforderungen entsprochen und sie
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sich nicht in die Abteilung integriert, was zu etlichen internen Reibungen gefiuhrt ha-
be. Auch in der Kooperation zwischen der Antragstellerin und Mitarbeiter/inne/n des
selben Fachbereiches in nichtOsterreichischen Organisationen der Gesellschaft sei
es wiederholt zu Problemen gekommen, weshalb mehrfach Gesprache mit der An-
tragstellerin gefuhrt worden seien, in denen sie auf die Unzulanglichkeit ihrer Aufga-
benerfullung hingewiesen worden sei. Doch sei keine Leistungsverbesserung einge-
treten. Umgekehrt habe sich ihr personliches Kommunikationsverhalten verschlech-
tert - vermutlich deshalb, weil sie sich auf dieser neuen Stelle im Vergleich zur Ver-
triebstatigkeit starker kontrolliert gefihlt und versucht habe, sich dagegen zur Wehr
zu setzen. Erwahnenswert sei in diesem Zusammenhang allerdings, dass sie eine ihr
im Marz 2008 angebotene weitere Versetzung in eine andere Organisationseinheit
des Technologiebereiches, in der sie einen anderen Linienvorgesetzten erhalten hat-
te, mit der Begriindung abgelehnt habe, sich in der Abteilung des 1. Antragsgegners

wohlzufuhlen.

Das Verhalten der Antragstellerin anlasslich einer unternehmensinternen Fachtagung
im September 2008 habe schlieldlich dazu geflhrt, dass anwesende Teilneh-
mer/innen aus der Konzernzentrale ihren weiteren Verbleib in der Organisation in
Frage gestellt hatten und es in der Folge zur nicht durch den 1. Antragsgegner, son-
dern auf Konzernebene getroffenen Entscheidung gekommen sei, das Dienstverhalt-
nis mit der Antragstellerin zu I6sen. Die Durchfihrung dieser aus Griunden der man-
gelhaften Leistung getroffenen Entscheidung habe dann freilich bei den verantwortli-

chen Personen der Gesellschaft in ihrer Eigenschaft als Dienstgeber gelegen.

Soweit im vorliegenden Antrag ausgefuhrt werde, ,Kindigung und Dienstfreistellung
(seien) mit Schreiben vom 30. Oktober 2008 von der Abteilung HMS schriftlich besta-
tigt worden®, sei dies hinsichtlich der behaupteten Kiindigung rechtlich unrichtig, weil
diese erst mit dem Schreiben vom 30. Oktober 2008 erfolgt sei, hinsichtlich der be-
haupteten Dienstfreistellung auch dem Wortlaut des Schreibens nach objektiv falsch.
Eine Dienstfreistellung der Antragstellerin sei erst nach Zustellung der Kindigung
erfolgt, nicht zuletzt auf Grund von Krankenstanden. Auf telefonisches Ersuchen der
Antragstellerin (wortlich: ,Wir sind ja schlie8lich nicht bose aufeinander!“) am 30. Ok-
tober 2008, also am Tag der Einbringung der Protokollarklage, sei ihr seitens des ...
HR Managers die weitere Benltzung des Firmenfahrzeuges bis 28. November 2008

zugestanden worden; zu diesem Zeitpunkt sei noch nicht bekannt gewesen, dass die
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Antragstellerin bereits eine Klage beim Arbeitsgericht zu Protokoll gegeben gehabt
habe. In diesem Zusammenhang sei bemerkenswert, dass die Antragstellerin in wei-
terer Folge erst mit eingeschriebenem Brief vom 17. November 2008 dazu aufgefor-
dert habe werden mussen, Uberlassene Arbeitsmittel (Notebook, Mobiltelefon) zu-
rickzustellen. Auch die Rickstellung des Firmenfahrzeuges sei erst Uber nachdrick-
liche Aufforderung erfolgt, nachdem die Antragstellerin zunachst gemeint habe, man
moge sich das Fahrzeug an ihrem Wohnort abholen.

Die 2. Antragsgegnerin sei als Tochtergesellschaft der Y AG & Co KGaA mit Sitz in
..., Deutschland, Konzerngesellschaft einer deutschen Muttergesellschaft. Die Y AG
& Co KGaA sei in rund ... Staaten rund um die Welt tatig und habe Uber ... Mitarbei-
ter, wovon Uber 10.000 auf die durch die 2. Antragsgegnerin gesteuerte ... Region
entfallen wirden. Die Konzernorganisation sei eine mehrdimensionale Matrixorgani-
sation, die zum ersten durch zentral gesteuerte Geschéaftsbereiche und innerhalb
dieser bestehende Subbereiche, zum zweiten durch regionale Organisationen und
zum dritten durch lokale Einheiten (Tochtergesellschaften und Joint ventures) inner-
halb solcher regionalen Einheiten charakterisiert werde. Diese Art der Organisation
bedinge einerseits eine enge Zusammenarbeit zwischen der Konzernzentrale und
den lokalen Einheiten, andererseits eine ebenso enge Zusammenarbeit und Kom-
munikation zwischen den einzelnen lokalen Einheiten. Eine Folge dieser Entwicklung
in den letzten Jahrzehnten sei zum Beispiel gewesen, dass Deutsch immer starker
durch Englisch als Konzernsprache abgeldst worden sei. Eine weitere Folge sei die
im Personalmanagement des Konzerns in seiner Gesamtheit und in den verschiede-
nen Regionen intensiv verfolgte Politik einer multiethnischen und multikulturellen Ko-
operation gewesen, die durch eine intensivierte Transferpolitik unterstitzt werde. So
sei es etwa Konzernpolitik, dass als Voraussetzung fur intern zu besetzende geho-
bene Managementpositionen der in Frage kommende Stellenbewerber in wenigstens
zwei Landern in zwei unterschiedlichen Geschaftsbereichen und zwei unterschiedli-
chen fachlichen Funktionen tatig gewesen sei. Demnach habe sich Y auch weltweit
gultigen und fur alle ...-Gesellschaften verbindlichen Grundsatzen verschrieben, die
in verschiedenen Codes und Standards enthalten und im Internet jederzeit abrufbar
seien. Zu diesen Grundsatzen gehore auch ..., die der internationalen Ausrichtung
des Unternehmens Rechnung trage und darauf gerichtet sei, das Spektrum unter-
schiedlicher Ethnien und Kulturen fir den Unternehmensverband nutzbar zu machen

und optimale Rahmenbedingungen flir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu
12
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schaffen und aufrechtzuerhalten. Auch diese Prinzipien wirden im Internet jederzeit
nachgelesen werden konnen. Fur die Gesellschaft sei die Einhaltung und Weiterent-
wicklung der genannten Grundsatze nicht nur nicht neu, sondern - nicht zuletzt aus
den schon angerissenen betriebswirtschaftlichen Uberlegungen - seit Jahrzehnten

Tradition.

Die Gesellschaft in ... sei fur die Y AG & Co KGaA seit Mitte der 80er Jahre des vori-
gen Jahrhunderts fur die (Wieder- oder Neu-)ErschlieBung und Entwicklung der
Markte zunachst in den Nachfolgestaaten der ehemaligen dsterreichisch-ungarischen
Donaumonarchie zustandig gewesen und sei in weiterer Folge fir eine Region ver-
antwortlich geworden, die sich von ... bis ... erstrecke. Die enge Zusammenarbeit mit
einer Vielzahl von Ethnien unterschiedlicher Herkunft und kultureller Pragung sei
deshalb fur die Mitarbeiter/innen in der ... Subkonzernzentrale selbstverstandlich und
gewohnt. Zurzeit (Stichtag 1. Janner 2009) seien uber 150 nichtdsterreichische Mit-

arbeiter aus 25 Nationen am Sitz unserer Gesellschaft tatig.

Hier sei hervorzuheben, dass der Human Resources Director der Gesellschaft (mit
fachlicher Zustandigkeit fur die oben naher umschriebene Region) seine Funktion bei
der Gesellschaft als deutscher Staatsburger ..., ausibe. Die Human Resources Ma-
nagerin ... sei Slowakin, die Training & Development Managerin sei geburtige Russin
und russisch-ungarische Doppelstaatsburgerin, der Compensation & Benefits Mana-

ger ... sei Deutscher (...) und der HR IT Specialist ... sei Kolumbianer (...).

Es sei nicht nur aus Grinden der historischen Entwicklung der Gesellschaft in den
letzten 25 Jahren, sondern vor allem auch aus dem sachlichen Erfordernis einer gu-
ten Zusammenarbeit mit diesen aus einer Vielzahl von unterschiedlichen Landern
kommenden Mitarbeiter/inne/n unerldsslich, ein multikulturelles Arbeitsklima zu si-
chern, in dem sich diese Mitarbeiter/innen ,zu Hause fuhlen und mit der dsterreichi-
schen Stammbelegschaft’ reibungslos kommunizieren und kooperieren. Mit der ,,...
Academy” sei daher auch ein Personalentwicklungsinstrument geschaffen worden,
das eine koordinierte, landerubergreifende und die wechselseitige Kommunikation
und Kooperation zwischen den in unserer Region einschliel3lich ... tatigen Mitarbei-
ter/innen férdere und unterstitze. Demnach treffe es nicht nur zu, sondern sei auch
bezeichnend, wenn im vorbereitenden Schriftsatz der Klagerin vom 25. November
2008 im anhangigen arbeitsgerichtlichen Verfahren wortlich angefuhrt werde, ,Herr B

war auch bei meinem Einstellungsgesprach im September 2006 dabei, die Tatsache,
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dald ich deutsche Staatsburgerin mit ungarischen und deutschen Wurzeln bin, wurde

von ihm bei der Einstellung noch als ausdrucklich positiv bewertet.”.

Dieser letztgenannte Umstand sei vor allem auch vor dem Hintergrund zu bewerten,
dass die Antragstellerin in einem Bewerberassessment, das im Zuge der Personal-
suche flur die mit ihr schliel3lich besetzte Stelle erfolgt sei, sogar deutlich schlechter
abgeschnitten habe als ein anderer in die engste Wahl gekommener Kandidat. Denn
dadurch werde unterstrichen, dass gerade die rational nicht ,messbare® multi-
kulturelle oder multi-ethnische Komponente den Ausschlag fur die Einstellung der
Antragstellerin gab. Worauf also hatte sich eine Diskriminierung aus ethnischen Ge-
sichtspunkten grinden sollen? Viel naher liege es, dass die Antragstellerin kritische
Bemerkungen Uber die Konzernzentrale - und solche seien fur das Verhaltnis zwi-
schen den Mutter- und Tochtergesellschaften in einer komplexen Konzernorganisati-
on geradezu typisch - irrigerweise auf ihre Nationalitadt bezogen habe. In diesem Zu-
sammenhang wurde wiederholt, dass nicht nur die Konzernzentrale gerade im Ma-
nagementbereich sehr international besetzt sei (so seien etwa von insgesamt funf
Vorstandsmitgliedern drei nicht deutscher Nationalitat), sondern auch hervorgeho-
ben, dass im Rahmen der auch fir das Team, in dem die Antragstellerin tatig gewe-
sen sei, bestehenden Matrix-Organisation ein fachlich vorgeordneter Mitarbeiter
Deutscher und ein zweiter Belgier sei. Kritische Bemerkungen uber ,die ...“ oder ,die
Deutschen® wurden sich deshalb niemals auf eine bestimmte Nationalitat der betref-
fenden Mitarbeiter, sondern ausschlieRlich auf den deutschen Konzernstandort als

.pars pro toto“ bezogen haben.

Soweit seitens der Antragstellerin geltend gemacht werde, es ware auch eine Ge-
schlechtesspezifische Diskriminierung erfolgt, und zwar insbesondere bei den Ar-
beitsbedingungen und bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, so spreche
schon die erfolgte Einstellung trotz Kenntnis Uber ihre Eigenschaft als alleinerziehen-
de Mutter gegen die sachliche Richtigkeit dieser Behauptung. Vielmehr seien - wie
oben schon ausflhrlicher dargestellt - sowohl die Versetzung der Antragstellerin in
das Team des 1. Antragsgegners als auch letztlich ihre Kindigung ausschlieRlich

wegen ihrer Leistungsschwache erfolgt.

Zur Frage der Abhilfe gegen diskriminierendes Verhalten im Unternehmen: Zwar
bringe die Antragstellerin in ihrem Antrag vor, sie hatte die angeblich subjektiv emp-

fundenen Kommunikationsstérungen im Unternehmen bekannt gemacht und sogar
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die Konzernmutter Y mit ihren Problemen befasst, doch sei bis zur Anfechtung der
erfolgten Kindigung, dem damit im Zusammenhang stehenden Schriftverkehr der
AK-Wien und dem gegenstandlichen Antrag an die Gleichbehandlungskommission
niemals Derartiges an die Geschaftsfihrung unserer Gesellschaft oder das Human
Resources Management herangetragen worden. Im Ubrigen habe die Antragstellerin
auch die Maoglichkeit gehabt, ihre Probleme im Wege der bestehenden Compliance
Hotline an das Unternehmen heranzutragen. Auch davon habe sie nicht Gebrauch
gemacht, Es stelle sich daher die Frage, weshalb die im Antrag enthaltenen Vorwirfe
an ihren Linienvorgesetzten und die Gesellschaft in ihrer Eigenschaft als Dienstgeber
erst nach Ausspruch der Kundigung erhoben worden seien. Die verantwortlichen
Fuhrungskrafte der Gesellschaft seien jedenfalls schon deshalb bei aufrechtem
Dienstverhaltnis der Antragstellerin nicht in der Lage gewesen, der Richtigkeit ihrer
Behauptungen Uber das Verhalten des 1. Antragsgegners nachzugehen und gege-
benenfalls Abhilfe zu schaffen. Insofern entbehre der gegenstandliche Antrag der
Sach- und Rechtsgrundlage.

Das Verfahren vor der GBK ist vertraulich und wird nichtoffentlich durchgefiihrt. Das
den Abschluss des Verfahrens bildende Prifungsergebnis wird auf der Grundlage
der im Verfahren vorgelegten Unterlagen und der in der mundlichen Befragung geta-
tigten Aussagen der Auskunftspersonen erstellt. Auf Grund der Vertraulichkeit des
Verfahrens werden die einzelnen Auskunftspersonen im Prifungsergebnis nicht na-

her bezeichnet.

Der Senat | der GBK hat erwogen:

Zur Beurteilung der Frage, ob der Tatbestand einer Diskriminierung auf Grund des
Geschlechtes durch eine Belastigung durch den 1. Antragsgegner gemalf} § 7 Abs.
1 Z 3 GIBG verwirklicht worden ist, ist zunachst folgendes zu bemerken:

Da nicht jede geschlechtesbezogene Belastigung sexueller Natur sein muss, war es
notwendig, einen weiteren Diskriminierungstatbestand in das GIBG einzufihren. Der
Begriff der geschlechtesbezogenen Belastigung entspricht zwar weitgehend der De-

finition der sexuellen Beldstigung, liegt jedoch auRerhalb der sexuellen Sphéare.” Als

! vgl. Posch in Rebhahn, GIBG, §§ 6-7, Rz 5
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Beispiele konnen folgende genannt werden: wiederholtes Erzahlen von Witzen oder
Behauptungen, die Frauen als dumm oder besonders ungeschickt abqualifizieren;
Schaffung eines fur Frauen unangenehmen Betriebsklimas durch frauenfeindliche

Handlungen und AuRerungen, die keinen sexuellen Bezug haben.

Eine der moglichen Erscheinungsformen der geschlechtesbezogenen Belastigung ist
Mobbing, sofern es auf Grund des Geschlechtes geschieht. Bisher gibt es keinen
einheitlichen Mobbingbegriff. Wenn man die vorliegende Literatur? und Judikatur be-
rucksichtigt, so ist Mobbing auf Grund des Geschlechtes jedenfalls vom Diskriminie-

rungsverbot der sexuellen oder geschlechtesbezogenen Belastigung erfasst.

Auch bei der geschlechtesbezogenen Belastigung ist Haftung verschuldensunab-
hangig, d.h. es kommt nicht auf eine subjektive Motivation oder Empfindung der Bel-
astiger/in an. Es ist daher weder Vorsatz des/der Belastigers/Belastigerin zu belasti-
gendem Verhalten noch dessen/deren Absicht, tatsachlich derartige Handlungen
setzen zu wollen, erforderlich. Der Tatbestand der geschlechtesbezogenen Belasti-
gung verlangt ein belastigendes Verhalten, das aullerhalb der sexuellen Sphare
steht und fur den/die Belastiger/in erkennbar, von der belastigten Person nicht er-
wunscht ist. An die Ablehnung darf kein so hoher Malstab gesetzt werden, dass sie
erst dann als solche gilt, wenn sie vom/von der Belastiger/in wahrgenommen werden

wird.

Geschlechtsbezogene Belastigung iSd § 7 GIBG liegt demnach vor, wenn ein ge-
schlechtsbezogenes Verhalten gesetzt wird, das die Wirde einer Person beeintrach-
tigt, fur die betroffene Person unerwinscht, unangebracht oder anstoRig ist und eine
einschichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt fur die betroffene Per-

son schafft.®

Im § 12 Abs. 12 GIBG ist die Beweislastverteilung geregelt. Insoweit sich eine von
einer Diskriminierung betroffene Person auf einen der diskriminierenden Tatbestande
iSd §§ 3, 4, 6 oder 7 GIBG beruft, hat er/sie diesen glaubhaft zu machen. Dem/Der
Antragsgegner/in obliegt es dann bei der Berufung auf §§ 3 oder 4 GIBG zu bewei-
sen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass ein anderes

vom Antraggegner/von der Antragsgegnerin glaubhaft gemachtes Motiv fur die unter-

2 vgl. Smutny/Hopf, Mobbing — auf dem Weg zum Rechtsbegriff? — Eine Bestandsaufnahme, DRdA
2003, S. 110 ff

3 vgl. Posch in Rebhahn, GIBG, §§ 6-7 Rz 20
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schiedliches Behandlung ausschlaggebend war oder das andere Geschlecht unver-
zichtbare Voraussetzung fur die auszuubende Tatigkeit ist oder ein Rechtfertigungs-
grund im Sinne des § 5 Abs. 2 GIBG vorliegt.

Bei der Beurteilung des vorliegenden Sachverhaltes sah sich der Senat | der GBK

widersprechenden Aussagen der beteiligten Personen konfrontiert.

Der gegen den 1. Antragsgegner erhobene Vorwurf, dass er der Antragstellerin ge-
genuber mehrfach eine abwertende und abschatzige Haltung Frauen gegenuber of-
fengelegt habe, konnte trotzdem nicht durch das Vorbringen des 1. Antragsgegners

entkraftet werden.

Die Schilderungen der Antragstellerin waren flr den erkennenden Senat glaubwur-
dig, nachvollziehbar und in sich schlussig. So gab die Antragstellerin unter anderem
an, wenn sie abends Essenseinladungen ausgeschlagen habe, sei dies damit kom-
mentiert worden, dass die Antragstellerin nie essen mitgehe, weil sie zu ihrem Kind
nach Hause gehe. AuRerdem gab die Antragstellerin an, dass sie in der Weihnachts-
zeit den 1. Antragsgegner gebeten habe, friher gehen zu durfen, da ihr Kind eine
Weihnachtsauffuhrung in der Schule habe. Der 1. Antragsgegner habe ihr entgegnet,
Kinder seien eine Last. Bezlglich einer schwangeren Kollegin habe der 1. Antrags-
gegner gesagt, dass sich die Antragstellerin zu ihr setzen solle, um sich Uber das
Kinderkriegen zu unterhalten. Sie wurden sowieso nur ablenken. Sie waren zu uber-

haupt nichts zu gebrauchen.

Hingegen erschienen dem Senat | der GBK die Aussagen des 1. Antragsgegners
unglaubwaurdig. Einerseits erklarte er in der mundlichen Befragung, dass es bei der 2.
Antragsgegnerin grundsatzlich nicht dblich sei, in einem Bewerbungsgesprach nach
dem Familienstand zu fragen. Die Antragstellerin habe das aus eigenen Stlicken er-
zahlt. Andererseits gab der 1. Antragsgegner an, die Antragstellerin habe es abge-

lehnt, der Abteilung gegenuber etwas aus ihrer Privatsphare preiszugeben.

Der Senat | der GBK weist zudem auf eine Aussage des 1. Antragsgegners in seiner
muindlichen Befragung hin, wonach die Antragstellerin sie habe glauben gemacht,
dass sie Technikerin sei und entsprechend die Lackthematik als solche sehr gut ken-

ne.

Das Ermittlungsverfahren hat ergeben, dass sich im chemischen Vorbehandlungs-
umfeld bzw. in der Klebstofftechnologie ausschlieBlich Manner bewerben. Es er-
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scheint dem Senat | der GBK lebensnahe, dass Frauen, welche in einem manner-
dominierten Bereich tatig sind, daher mitunter mit einer gewissen Skepsis und mit
Vorurteilen begegnet wird.

Derartige - wenn auch nur unterschwellige - abwertende AuRerungen des 1. An-
tragsgegners in Bezug auf das Geschlecht stellen ein geschlechtsbezogenes Verhal-
ten dar, das geeignet ist, die Antragstellerin objektiv auf Grund ihres Geschlechtes zu
belastigen bzw. diskriminieren. Des Weiteren wurde die Antragstellerin durch das
Verhalten des 1. Antragsgegners in ihrer Wirde beeintrachtigt. Zudem legte die An-
tragstellerin glaubhaft dar, dass das Verhalten des 1. Antragsgegners fur sie uner-
wunscht und unangebracht war und in Folge dessen zur Schaffung eines negativen

Arbeitsumfeldes gefuhrt hat.

Es liegt somit eine geschlechtesbezogene Beldastigung des 1. Antragsgegners ge-

genuber der Antragstellerin vor.

Zur Beurteilung der Frage, ob der Tatbestand einer Diskriminierung auf Grund der
ethnischen Zugehorigkeit durch eine Belastigung nach § 21 Abs. 1 Z 3 GIBG
durch den 1. Antragsgegner verwirklicht worden ist, ist zunachst Nachstehendes zu

bemerken:

Hinsichtlich des vom Gesetzgeber verwendeten unbestimmten Gesetzesbegriffes
.ethnische Zugehorigkeit® ist anzumerken, dass dieser iSd RL 2000/43/EG vom 29.
Juli 2000 nicht so verstanden werden darf, dass es auf biologische Verwandtschafts-

verhaltnisse ankommt, die zu einer bestimmten Volksgruppe bestehen®.

Die Erlauternden Bemerkungen zur Regierungsvorlage des GIBG betonen, dass der
Begriff der ethnischen Zugehdrigkeit entsprechend weit auszulegen sei. Weiters wird
festgestellt, dass ,es sich um eine Definition ethnischer Diskriminierung handle, die
sich starker kulturell orientiert. Personen werden diskriminiert, weil sie als fremd
wahrgenommen werden, weil sie auf Grund bestimmter Unterschiede von der regio-
nalen Mehrheit als nicht zugehdrig angesehen werden. Sie knlpft Gberwiegend an
Unterschiede an, die auf Grund von Abstammungs- oder Zugehorigkeitsmythen als
natlrlich angesehen werden die die betroffenen Personen nicht andern kénnen. Hau-

fige Erscheinungsformen sind Diskriminierung wegen der Hautfarbe und anderer au-

* RV 307 BIgNR. 22. GP, 14
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Rerer Merkmale sowie wegen der als fremd angesehenen Muttersprache. Auch bei
Ethnien handelt es sich um imaginierte Gemeinschaften, die durch Bekenntnis oder
Fremdzuschreibung entstehen konnen und sich nicht allein auf biologische oder
sonstige tatsachliche Unterscheidungen stitzen kénnen. Sie bezieht sich auf Ge-
meinsamkeiten von Menschen, die sich auf Grund ihrer Hautfarbe, Herkunft, Religi-

on, Sprache, Kultur oder Sitten ergibt.“

Eine Belastigung iSd § 21 GIBG liegt vor, wenn eine unerwlnschte Verhaltensweise,
die mit einem der Grinde in § 17 GIBG im Zusammenhang steht, gesetzt wird und
die Wurde einer Person verletzt, die fir die betroffene Person unerwinscht, unange-
bracht und anstoRig ist, und ein einschichterndes, feindseliges, entwurdigendes,
beleidigendes oder demutigendes Umfeld fur die betroffene Person schafft. Verhal-
ten ist hier weit zu interpretieren. Es umfasst sowohl kérperliche Handlungsweisen
als auch verbale oder nonverbale Verhaltensweisen. Darunter versteht man sowohl
sprachliche AuRerungen wie Witze, Bezeichnungen als auch Gesten sowie das Ver-
teilen von Bildern oder sonstigem Material.

Gemal § 26 Abs. 12 GIBG hat eine betroffene Person, die sich auf einen Diskrimi-
nierungstatbestand iSd §§ 17, 18 oder 21 GIBG beruft, diesen glaubhaft zu machen.
Dem/Der Beklagten obliegt es bei der Berufung auf § 21 GIBG, dass es bei Abwa-
gung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass die vom/von der Beklagten glaubhaft

gemachter Tatsachen der Wahrheit entsprechen.

Bei der Beurteilung des vorliegenden Sachverhaltes sah sich der Senat | der GBK

widersprechenden Aussagen der beteiligten Personen konfrontiert.

Der gegen den 1. Antragsgegner erhobene Vorwurf, dass er der Antragstellerin ge-
geniiber AuBerungen getatigt habe, die geeignet waren, diese auf Grund ihrer ethni-
schen Zughorigkeit zu belastigen, konnte trotzdem nicht durch das Vorbringen des 1.

Antragsgegners entkraftet werden.

Die Schilderungen der Antragstellerin, wonach der 1. Antragsgegner sich unter ande-
rem regelmafig abwertend Uber Deutsche geauldert habe, der Antragstellerin aulRer-
dem erklart habe, man griiRe in Osterreich nicht mit Tschiss, und dieser Aussage
angeschlossen habe, dass ,ihr im Osten ja alle mit Heil Hitler gru3t, waren fur den

erkennenden Senat glaubwirdig, nachvollziehbar und in sich schlussig.

® RV 307 BIgNR. 22. GP, 14; vgl. Windisch-Graetz in Rebhahn GIBG, § 17 Rz 6
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Der 1. Antragsgegner gab hinsichtlich des Vorwurfes, der Antragstellerin vorgehalten
zu haben, dass man in Osterreich nicht mit einem Tschiiss griiRe, an, dass er seit 24
Jahren bei der 2. Antragsgegnerin beschaftigt sei. Sie hatten bereits vor dem Fall des
Eisernen Vorhanges Geschafte in Osteuropa getatigt. Seine Erfahrung sei gewesen,
dass man sich den Landesgepflogenheiten anpasst. Der 1. Antragsgegner kdnne
somit ein ,Graf3 Gott", ein ,Mahlzeit®, ein ,Auf Wiedersehen® in allen Sprachen der
osteuropaischen Lander, in denen die 2. Antragsgegnerin tatig sei. Das komme auch
ganz gut an. Das sei ein Tipp gewesen, den er der Antragstellerin gegeben habe.
Diesen Tipp kénne man umgekehrt fiir Osterreich anwenden, um hier mehr Erfolg zu
haben. Das konne sie durchaus missverstanden haben. Wenngleich er den Tipp aus
seiner Perspektive nicht missverstandlich heribergebracht habe. Nach Ansicht des
Senates | der GBK zeigt sich in dieser vor dem Senat getatigten Aussage eine ge-

wisse Sorglosigkeit des 1. Antragsgegners.

Zum weiteren Vorwurf, der 1. Antragsgegner habe gegenuber der Antragstellerin in
diesem Zusammenhang geaul3ert, dass man im Osten mit ,Heil Hitler” gril3e, erklar-
te dieser, dass das eine unglaubliche Unterstellung sei, die ihm zutiefst weh tue. Erst
durch Internetrecherchen habe er mitbekommen, was sich in Ostdeutschland zum
Teil abgespielt habe. Glucklicherweise habe er diese Zeit nicht erlebt. Er habe Eltern
bzw. Groldeltern, die diese Zeit erlebt hatten. Da habe man ihm von diversen Dingen

erzahlt.

In seiner schriftlichen Stellungnahme legte der 1. Antragsgegner dar, dass die erho-
benen Anschuldigungen seitens der Antragstellerin seiner Wahrnehmung nach eine

Racheaktion darstellen wiirden.

Dem Senat | der GBK erschien das Vorbringen des 1. Antragsgegners, wonach der
oben dargelegte Vorwurf der Antragstellerin eine Racheaktion sei, als unglaubwir-
dig. Vielmehr sieht der Senat | der GBK darin eine Schutzbehauptung des 1. An-
tragsgegners. Nach Ansicht des Senates | der GBK wirkte die Aussage des 1. An-
tragsgegners verworren. Die Erklarung des 1. Antragsgegners beantwortet nicht die
Fragestellung des Senates | der GBK und entbehrte zudem der allgemeinen Le-
benserfahrung, wonach einem Erwachsenen mit entsprechender Schulbildung jeden-

falls in Grundzugen die Geschehnisse des 2. Weltkrieges bekannt sind.

Zum Vorwurf der Antragstellerin, wonach sich der 1. Antragsgegner regelmafig ab-
wertend Uber Deutsche geauliert habe, halt der Senat | der GBK fest, dass es nicht
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darauf ankommt, dass tatsachlich die Antragstellerin angesprochen wurde, sondern
ob die Antragstellerin die in ihrer Anwesenheit standig auftretende abschatzigen Be-
merkungen uber Deutsche auf Grund ihrer ethnischen Zugehorigkeit subjektiv als
unerwulnscht und unangebracht empfunden hat und damit ein negatives Arbeitsum-

feld fur die sie entstand.

Die Antragstellerin wurde somit auf Grund der ethnischen Zugehoarigkeit durch den
1. Antragsgegner belastigt.

Hinsichtlich der beantragten Uberpriifung einer Diskriminierung auf Grund des Ge-
schlechtes bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gemaf § 3 Z 6 GIBG durch die
2. Antragsgegnerin, X Gesellschaft mbH, ist festzuhalten, dass der Gleichbehand-
lungsgrundsatz gemald Art. 1 Abs. 1 der RL 76/207/EWG auch in Bezug auf die Ar-
beitsbedingungen in den Mitgliedstaaten der Europaischen Union verwirklicht werden

muss.

Der Begriff der ,sonstigen Arbeitsbedingungen® ist im GIBG selbst nicht weiter defi-
niert. Ziel des Gesetzgebers war es jedoch, alle Diskriminierungen, die im Zusam-
menhang mit einem Arbeitsverhaltnis vorkommen kénnen, vom Gleichbehandlungs-
gebot des GIBG zu umfassen. Beim Begriff der ,sonstigen Arbeitsbedingungen® han-
delt es sich folglich um einen Auffangtatbestand, der weit auszulegen ist. Unter dem
Begriff ,sonstige Arbeitsbedingungen® werden u.a. die allgemeine Situation am Ar-
beitsplatz, die Ausstattung desselben, die entgegengebrachte Wertschatzung sowie

alle mit dem Arbeitsverhaltnis verbundenen Umstande verstanden.

Im § 12 Abs. 12 GIBG ist die Beweislastverteilung geregelt. Insoweit sich eine von
einer Diskriminierung betroffene Person auf einen der diskriminierenden Tatbestande
iSd §§ 3, 4, 6 oder 7 GIBG beruft, hat er/sie diesen glaubhaft zu machen. Dem/Der
Antragsgegner/in obliegt es dann bei der Berufung auf §§ 3 oder 4 GIBG zu bewei-
sen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass ein anderes
vom/von Antragsgegner/in glaubhaft gemachtes Motiv fur die unterschiedliche Be-
handlung ausschlaggebend war oder das andere Geschlecht unverzichtbare Voraus-
setzung fur die auszulbende Tatigkeit ist oder ein Rechtfertigungsgrund im Sinne
des § 5 Abs. 2 GIBG vorliegt.
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Der wichtigste Fall des § 3 Z 6 GIBG ist wohl eine verschlechternde Veranderung der
Arbeitsbedingungen. Darunter versteht man zum Beispiel die Auswahl unter mehre-
ren Arbeitnehmer/inne/n, die fur eine verschlechternde Versetzung in Betracht kom-
men, welche auf Grund des Geschlechtes getroffen wird, oder jemand wird auf

Grund des Geschlechtes versetzt.®

Im gegenstandlichen Verfahren konnte seitens des Senates | der GBK keine Verset-
zung der Antragstellerin auf Grund ihres Geschlechtes festgestellt werden. Die 2.
Antragsgegnerin argumentierte glaubwurdig, dass es im Allgemeinen zu Umstruktu-
rierungen im Technologiebereich gekommen sei. Die befragten Auskunftspersonen

bestatigten dies.

Der Senat | der GBK sieht auch keine verschlechternde Versetzung gegeben. Insbe-
sondere im Hinblick auf das der Antragstellerin zur Verfigung gestellten Dienstauto
gab es auch durch die Versetzung in den — laut den Auskunftspersonen - Innendienst
keine Anderung. Die 2. Antragsgegnerin gab in ihrer schriftlichen Stellungnahme an,
dass das Dienstauto der Antragstellerin sogar auf Wunsch, trotz der Dienstfreistel-
lung, aus personlichen Grinden bis 28. November 2008 zur Verfligung gestanden

sei. Diese Angaben wurden von der Antragstellerin vollinhaltlich bestatigt.

In diesem Zusammenhang mochte der Senat | der GBK die wiederholte Aussage der
Antragstellerin in der mundlichen Befragung hervorheben, wonach sie nichts gegen

die 2. Antragsgegnerin habe, es ein super Unternehmen sei.

Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes bei den sonstigen Arbeitsbe-

dingungen gegenuber der Antragstellerin liegt daher nicht vor.

Die Frage, ob der Tatbestand einer Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes bei
der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemal® § 3 Z7 GIBG durch die An-
tragsgegnerin, X Gesellschaft mbH, verwirklicht worden ist, wurde folgender Beurtei-

lung unterzogen:

Das Gleichbehandlungsgebot gemal § 3 GIBG schliel3t eine unmittelbare oder mit-
telbare Diskriminierung im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis auf Grund des

Geschlechtes aus. Mit der Formulierung ,im Zusammenhang® ist auch die Beendi-

6 vgl. Rebhahn in Rebhahn, GIBG, § 3 Rz 146
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gung des Arbeitsverhaltnisses umfasst. Der Begriff ,Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses” enthalt weder eine Beschrankung auf eine bestimmte Art des Arbeitsverhalt-
nisses noch auf eine bestimmte Art der Beendigung. Unter diese Bestimmung fallt

daher die einseitige Beendigung, also auch jene durch Kindigung und Entlassung.

Auf Grund des im § 12 Abs. 12 GIBG festgelegten Beurteilungsmalistabes hat der
Antragsteller gegenuber dem Senat | der GBK ihr Vorbringen glaubhaft zu machen
und der Antragsgegnerin obliegt es, darzulegen, dass keine Diskriminierung erfolgt

ist.

Im vorliegenden Fall wurde das Arbeitsverhaltnis der Antragstellerin durch Kiindigung

der 2. Antragsgegnerin beendet.

Die 2. Antragsgegnerin hat in ihrem Vorbringen darauf hingewiesen, dass keine Dis-
kriminierung auf Grund des Geschlechtes vorliegt, die Kindigung sei ausschliel3lich
aus in der Person der Antragstellerin gelegenen leistungsbezogenen Grinden er-
folgt. Die Antragstellerin sei mit der Erfullung der Ubertragenen Aufgaben - die weit-
gehend auf sich selbst gestellte Tatigkeit im Aul3endienst - Uberfordert gewesen. Um
der Antragstellerin eine Chance zur Leistungsverbesserung zu geben, habe man sie
einvernehmlich aus der Vertriebsposition auf eine Innendienststelle im Team des 1.
Antragsgegners versetzt. Allerdings habe die Antragstellerin auch in diesem gean-
derten Umfeld nicht den an sie gestellten Anforderungen entsprochen.

Aus diesem — auch fur den Senat | — nachvollziehbaren Beweggrund wurde das Ar-
beitsverhaltnis mit der Antragstellerin beendet. Die 2. Antragsgegnerin ist als GmbH
ein auf Erzielung eines Gewinnes ausgerichtetes wirtschaftliches Unternehmen und
konnte es sich nicht leisten eine Mitarbeiterin zu beschaftigen, die regelmafig nicht

den an sie gestellten Anforderungen entspricht.

Eine Auskunftsperson gab an, dass Projekte im Technikbereich sehr langfristig ange-

legt sind und Abschlusse erst nach langerer Zeit erzielbar sind.

Der Senat | der GBK ist der Ansicht, dass die 2. Antragsgegnerin der Antragstellerin
in Anbetracht der Beschaftigungsdauer von ungefahr 2 Jahren damit eine ihrem Ar-
beitsgebiet entsprechend angemessene Zeit geboten hat, sich beruflich zu bewah-

ren.

Die 2. Antragsgegnerin konnte dem Senat | der GBK gegenuber somit darlegen,
dass ein anderes Motiv fur die Auflosung des Arbeitsverhaltnisses vorgelegen ist,
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und es zu keiner unterschiedlichen Behandlung der Antragstellerin gekommen ist.
Dies lasst sich insbesondere daran erkennen, dass die 2. Antragsgegnerin bereits im
Zuge des Bewerbungsverfahrens uber den Familienstand der Antragstellerin infor-
miert worden ist und sie trotzdem einstellte. Auch wurde seitens der Antragsgeg-
ner/innenseite in der mindlichen Befragung explizit hervorgehoben, dass es in Be-
zug auf die Vereinbarkeit von Reisetatigkeit und Mutterschaft nie Probleme mit der
Antragstellerin gegeben hat. Das Arbeitsverhaltnis mit der Antragstellerin ist somit

nicht aus dem GIBG widersprechenden Grinden beendet worden.

Es liegt daher keine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes bei der Beendi-

gung des Arbeitsverhaltnisses durch die 2. Antragsgegnerin vor.

Hinsichtlich der verlangten Uberpriifung einer Diskriminierung auf Grund des Ge-
schlechtes durch die Arbeitgeberin (2. Antragsgegnerin), gemall § 7 Abs. 1 Z 2
GIBG, ob diese es schuldhaft unterlassen hat, im Falle einer Belastigung durch
Dritte, eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechts-
gestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen, ist Nach-

stehendes festzuhalten:

Eine wesentliche Intention des GIBG ist die Schaffung einer diskriminierungsfreien
Arbeitsumwelt. Der/Die Arbeitgeber/in ist deshalb auf Grund der ihm/ihr obliegenden
allgemeinen Fiirsorgepflicht” aufgefordert, in seinem/ihrem Betrieb MaRnahmen zu
setzen, um die sexuelle Integritdt und die Intimsphare der Arbeithehmer/innen zu
schitzen und wahren. Hierfur stehen dem/der Arbeitgeber/n auf Grund seiner/ihrer
betrieblichen Organisationsgewalt ausreichend Mittel zur Verfugung. Ist der/die Be-
lastiger/in Mitarbeiter/in, kommen raumliche Sicherheitsvorkehrungen oder aber etwa
der Ausschluss dienstlicher Kontakte in Frage. Dem/Der Arbeitgeber/in steht die
ganze Bandbreite von der Ruge uber Abmahnung bis hin zur Kindigung offen. Um
die Fortsetzung einer Belastigung zu unterbinden, hat der/die Arbeitgeber/in nach
Prifung der Sachlage Uber die entsprechenden Sanktionen zu entscheiden, die der
Schwere des Fehlverhaltens angemessen sind (z.B. Versetzung, Freistellung, Ge-
haltskirzung, Abmahnung, Herabsetzung des Dienstgrades, Hausverbot, Kiindigung,

Entlassung). Eine sexuelle Belastigung durch Dritte darf sich niemals zum Nachteil

"vgl. § 1157 ABGB, § 18 Abs. 4 AngG
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fur die betroffene Person auswirken. Nach dem GIBG besteht die Verpflichtung fur
den/die Arbeitgeber/in zur Schaffung angemessener Abhilfe. Eine sexuelle Belasti-
gung durch eine/n Mitarbeiter/in ist eine Form von Arbeitnehmer/infehlverhalten, die
den/die Arbeitgeber/in verpflichtet, sich damit zu befassen, wie er/sie es bei jeder
Form von Fehlverhalten eines/einer Mitarbeiter/in tun sollte. Es bedarf daher Mal3-
nahmen, die geeignet sind, die belastigte Person vor weiteren Ubergriffen in deren

sexuelle Sphare zu verhindern.

Die Antragstellerin machte in ihrer mindlichen Befragung widersprichliche Angaben
daruber, an wen sie in welcher Form ihre Beschwerde, vom 1. Antragsgegner belas-
tigt worden zu sein, gewandt hat. So erklarte die Antragstellerin, sie habe die Perso-
nalabteilung nicht informiert, da sie zu viel Angst gehabt habe. Sie sei auch nicht zum
Betriebsrat gegangen, da ein Betriebsratskollege das Ganze live miterlebt habe. Wei-
ters gab die Antragstellerin an, dass sie sich an Herrn Dr. C, ihren fachlichen Vorge-

setzen, sowie mehrmals privat an Herrn Mag. D gewandt habe.

Von den befragten Auskunftspersonen konnte nicht bestatigt werden, dass die An-
tragstellerin ihre Beschwerden an eine/n offizielle/n Ansprechpartner/in herangetra-

gen hat.

Die Antragstellerin legte in der mundlichen Befragung nicht eindeutig dar, dass sie
offiziell um Intervention gebeten hat, daher gelangte der Senat | der GBK auf Grund
des Ermittlungsverfahrens zu der Auffassung, dass sich die Antragstellerin nicht offi-
ziell an die Geschaftsleitung bzw. die Personalabteilung und damit jedenfalls nicht an

die fur eine angemessene Abhilfe zustandige/n Person/en gewandt hat.

Es liegt daher kein schuldhaftes Unterlassen der Arbeitsgeberin (2. Antragsgeg-
nerin) im Falle einer Geschlechtesbezogenen Belastigung durch Dritte gegentber

der Antragstellerin angemessene Abhilfe zu schaffen vor.

Der Senat | der GBK regt jedoch an, dass die 2. Antragsgegnerin in Hinkunft darauf
achtet, dass auch Mitarbeiter/innen in ,blolRer® Vorgesetztenfunktion sensibler und
aufmerksamer mit ihnen zugetragenen Informationen betreffend mdgliche Belasti-

gungen umgehen.

Zur Beurteilung des beantragten Tatbestandes der Verletzung des Benachteili-
gungsverbotes gemal § 13 GIBG ist Nachstehendes festzuhalten:
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Das Benachteiligungsverbot gemall § 13 GIBG bezieht sich auf jegliche Reaktion
des/der Arbeitgebers/in auf eine Beschwerde wegen einer Diskriminierung auf Grund
des Geschlechtes oder die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgebotes. Es geht dabei nicht nur um die Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses, sondern auch um andere Formen der Benachteiligung, wie das Uber-
gehen von Beforderung, Versetzung, Nichterhalten von Gehaltserh6hungen und an-
deres mehr. Die benachteiligende Reaktion des/der Arbeitgebers/in muss in einem
plausiblen Zusammenhang mit dem Auftreten des/der Arbeithehmers/in stehen, wo-

bei auch ein gewisser zeitlicher Konnex gegeben sein muss.

Auf Grund des vorliegenden Sachverhaltes und der Schilderungen der mundlich be-
fragten Auskunftspersonen wurde nach Ansicht des Senates | der GBK keine Verlet-

zung des Benachteiligungsverbotes verwirklicht.

Es gab im gesamten Ermittlungsverfahren keine Hinweise daflr, dass die Antragstel-
lerin in ihrem Arbeitsverhaltnis iSd § 13 GIBG benachteiligt worden ist. Im Ermitt-
lungsverfahren konnte festgestellt werden, dass die Antragstellerin weder an den
Betriebsrat noch an die Geschéaftsleitung bzw. die Personalabteilung der 2. Antrags-
gegnerin Beschwerden wegen benachteiligenden Verhaltens durch den 1. Antrags-

gegner herangetragen hat.
Der Tatbestand des § 13 GIBG ist somit nicht erfullt.

Zusammenfassend wird festgehalten, dass die 2. Antragsgegnerin somit als Arbeit-

geberin keinerlei Pflichten verletzt hat.

Aus Sicht des Senat | der GBK ist es daher zu keiner Verletzung des Benachteili-

gungsverbotes iSd § 13 GIBG durch die 2. Antragsgegnerin gekommen.

Hinsichtlich der beantragten Uberpriifung einer Diskriminierung auf Grund der ethni-
schen Herkunft bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gemall § 17 Abs. 1 Z 6
GIBG durch die Arbeitgeberin ist festzuhalten, dass der Gleichbehandlungsgrundsatz
gemal Art. 1 Abs. 1 der RL 76/207/EWG auch in Bezug auf die Arbeitsbedingungen

in den Mitgliedstaaten der Europaischen Union verwirklicht werden muss.

Gemal § 17 Abs. 1 Z 6 GIBG darf niemand im Zusammenhang mit einem Arbeits-
verhaltnis bei den sonstigen Arbeitsbedingungen unmittelbar oder mittelbar diskrimi-

niert werden. Der Begriff der ,sonstigen Arbeitsbedingungen® ist im GIBG selbst nicht
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weiter definiert. Ziel des Gesetzgebers war es jedoch, alle Diskriminierungen, die im
Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis vorkommen konnen, vom Gleichbehand-
lungsgebot des GIBG zu umfassen. Beim Begriff der sonstigen Arbeitsbedingungen
handelt es sich um einen Auffangtatbestand, der weit auszulegen ist. Unter dem Be-
griff ,sonstige Arbeitsbedingungen“ werden u.a. die allgemeine Situation am Arbeits-
platz, die Ausstattung desselben, die entgegengebrachte Wertschatzung sowie alle
mit dem Arbeitsverhaltnis verbundenen Umstande verstanden. Grundsatzlich ist fest-
zuhalten, dass eine wesentliche Zielsetzung des GIBG in der Schaffung einer diskri-

minierungsfreien Arbeitsumwelt liegt.
Es gelten im Weiteren die Ausfuhrungen zu § 3 Z 6 GIBG.

Das Ermittlungsverfahren ergab fur den Senat | der GBK keine Situation, in der die
Antragstellerin durch die 2. Antragsgegnerin auf Grund ihrer ethnischen Herkunft bei

den sonstigen Arbeitsbedingungen benachteiligend behandelt worden ist.

Zudem wurde das Arbeitsklima in der Abteilung des 1. Antragsgegners von den be-
fragten Auskunftspersonen als positiv und herausfordernd charakterisiert.

Eine Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen durch die 2. Antragsgegnerin konnte somit nicht festgestellt

werden.

Die Frage, ob der Tatbestand einer Diskriminierung auf Grund der ethnischen Zu-
gehorigkeit bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemall § 17 Abs. 127
GIBG durch die 2. Antragsgegner verwirklicht worden ist, wurde folgender Beurtei-

lung unterzogen:

Nach § 17 Abs. 1 GIBG darf niemand auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit, der
Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung im Zu-
sammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis unmittelbar oder mittelbar diskriminiert
werden. Nach § 19 GIBG liegt eine unmittelbare Diskriminierung vor, wenn eine Per-
son auf Grund eines in § 17 GIBG genannten Grundes in einer vergleichbaren Situa-
tion eine weniger guinstige Behandlung erfahrt, als eine andere Person erfahrt, erfah-
ren hat oder erfahren wirde. Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem An-
schein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen, die einer eth-
nischen Gruppe angehoren, oder Personen mit einer bestimmten Religion oder Welt-
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anschauung, eines bestimmten Alters oder mit einer bestimmten sexuellen Orientie-
rung gegenuber anderen Personen in besonderer Weise benachteiligen konnen, es
sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein
rechtmaRiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses
Zieles angemessen und erforderlich. Eine Diskriminierung liegt auch bei einer Anwei-

sung zur Diskriminierung vor.

Bezlglich des Gesetzesbegriffes ,ethnische Zugehorigkeit® wird auf die Ausfuhrun-
gen zu § 21 Abs. 1 Z 3 GIGB verwiesen.

Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn ein/e Person wegen ihrer ethni-
schen Zugehorigkeit bzw. wegen eines Merkmals, das mit der ethnischen Zugehorig-
keit in Zusammenhang steht, eine weniger gunstige Behandlung erfahrt als eine an-
dere (wenn auch hypothetische) Person in einer vergleichbaren Situation. Bei einer
mittelbaren Diskriminierung werden dem Anschein nach neutrale Kriterien angewen-
det, die Angehorige einer bestimmten ethnischen Zugehdrigkeit benachteiligen. Eine
allgemein anwendbare Regelung ist, sofern sie nicht gerechtfertigt werden kann, dis-
kriminierend, wenn sie sich ihrem Wesen nach eher auf Arbeithehmer/innen einer
bestimmten ethnischen Zugehdrigkeit als auf andere auswirken kann und folglich die
Gefahr besteht, dass sie Arbeitnehmer/innen einer bestimmten ethnischen Zugeho-
rigkeit besonders benachteiligt.®

Gemal § 26 Abs. 12 GIBG hat eine betroffene Person, die sich auf dem Diskriminie-
rungstatbestand gemaf §§ 17, 18 oder 21 GIBG beruft, diesen glaubhaft zu machen.
Dem/Der Beklagten obliegt es zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande
wahrscheinlicher ist, dass ein anderes als vom/von der Beklagten glaubhaft gemach-
tes Motiv fUr die unterschiedliche Behandlung ausschlaggebend war oder ein Recht-
fertigungsgrund gemaf §§ 19 Abs. oder 20 GIBG vorliegt.

Gemal § 20 Abs. 1 GIBG liegt demnach keine Diskriminierung vor, wenn bei Un-
gleichbehandlung auf Grund der ethnischen Herkunft auf Grund der Art einer be-
stimmten beruflichen Téatigkeit oder der Rahmenbedingungen ihrer Ausubung eine
wesentliche und entscheidende berufliche Voraussetzung darstellt und sofern es sich

um einen rechtmafigen Zweck und eine angemessene Anforderung handeilt.

8 C-237/94, O'Flynn, Slg 1966, 1-02617
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Erganzend ist zu betonen, dass die in § 17 Abs. 1 GIBG genannten Merkmale - d.h.
im folgenden Fall, die ethnische Herkunft - im Allgemeinen keine relevanten Kriterien
fur Entscheidungen uber die Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses sind. Bei der
Auflésung eines Arbeitsverhaltnisses muss deshalb aulier Betracht bleiben, dass
ein/e Mitarbeiter/in eines dieser geschiitzten Merkmale aufweist®. Es kann allerdings
ein Ausnahmetatbestand des § 20 GIBG vorliegen oder eine positive MaRnahme zur
Forderung der Gleichstellung in Bezug auf ein geschutztes Merkmal ergriffen wer-

den.

Dem Senat | der GBK obliegt es nunmehr zu Uberprifen, ob die 2. Antragsgegnerin
in ihrem Vorbringen darlegen konnte, dass es bei Abwagung aller Umstande wahr-
scheinlicher ist, dass ein anderes als das von der Antragstellerin glaubhaft vorge-
brachte Motiv (Diskriminierung auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit) fur die un-
terschiedliche Behandlung ausschlaggebend war oder ein Rechtfertigungsgrund iSd
§§ 19 oder 20 GIBG vorliegt.

Die 2. Antragsgegnerin hat in ihrem Vorbringen darauf hingewiesen, dass keine Dis-
kriminierung auf Grund der ethnischen Zugehdrigkeit vorliegt, die Kindigung sei aus-
schliel3lich aus in der Person der Antragstellerin gelegenen leistungsbezogenen

Grunden erfolgt.

Fir den Senat | der GBK erscheint dieses Argument jedenfalls im Hinblick darauf
glaubwurdig, dass der 2. Antragsgegnerin bereits zum Zeitpunkt des Bewerbungsver-
fahrens die ethnische Zugehdrigkeit der Antragstellerin bekannt war. Aul’erdem ist
die 2. Antragsgegnerin Tochtergesellschaft eines international agierenden Unter-
nehmens mit Mitarbeiter/inne/n unterschiedlicher ethnischer Zugehorigkeit.

Es wurde von der 2. Antragsgegnerin glaubhaft vorgebracht, dass insbesondere die
ungarischen Wurzeln im Hinblick auf die Sprachkompetenz mal3geblich zu der Ent-

scheidung, die Antragstellerin einzustellen, beigetragen haben.

Die 2. Antragsgegnerin konnte dem Senat | der GBK gegenuber somit darlegen,
dass ein anderes Motiv fur die Auflésung des Arbeitsverhaltnisses vorgelegen ist,
und es zu keiner unterschiedlichen Behandlung der Antragstellerin gekommen ist.
Das Arbeitsverhaltnis mit der Antragstellerin ist somit nicht aus dem GIBG widerspre-

chenden Grinden beendet worden.

o vgl. Windisch-Graetz in Rebhahn, GIBG, § 17 Rz 1
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Es liegt daher keine Diskriminierung auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit bei

der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gegenuber der Antragstellerin vor.

Hinsichtlich der verlangten Uberpriifung einer Diskriminierung auf Grund des Ge-
schlechtes durch die Arbeitgeberin (2. Antragsgegnerin), gemafl § 21 Abs. 1 Z 2
GIBG, ob diese es schuldhaft unterlassen hat, im Falle einer Belastigung durch
Dritte, eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechts-
gestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen, ist Nach-

stehendes festzuhalten:

Eine wesentliche Intention des GIBG ist die Schaffung einer diskriminierungsfreien
Arbeitsumwelt. Der/Die Arbeitgeber/in ist deshalb auf Grund der ihm/ihr obliegenden

allgemeinen Firsorgepflicht™

aufgefordert, in seinem/ihrem Betrieb MalRnahmen zu
setzen, um die sexuelle Integritdt und die Intimsphare der Arbeithehmer/innen zu
schitzen und wahren. Hierfur stehen dem/der Arbeitgeber/n auf Grund seiner/ihrer
betrieblichen Organisationsgewalt ausreichend Mittel zur Verfugung. Ist der/die Be-
|astiger/in Mitarbeiter/in, kommen raumliche Sicherheitsvorkehrungen oder aber etwa
der Ausschluss dienstlicher Kontakte in Frage. Dem/Der Arbeitgeber/in steht die
ganze Bandbreite von der Ruge uber Abmahnung bis hin zur Kindigung offen. Um
die Fortsetzung einer sexuellen Belastigung zu unterbinden, hat der/die Arbeitge-
ber/in nach Prifung der Sachlage Uber die entsprechenden Sanktionen zu entschei-
den, die der Schwere des Fehlverhaltens angemessen sind (z.B. Versetzung, Frei-
stellung, Gehaltskurzung, Abmahnung, Herabsetzung des Dienstgrades, Hausverbot,
Kdndigung, Entlassung). Eine sexuelle Belastigung durch Dritte darf sich niemals
zum Nachteil fur die betroffene Person auswirken. Nach dem GIBG besteht die Ver-
pflichtung fur den/die Arbeitgeber/in zur Schaffung angemessener Abhilfe. Eine Be-
lastigung durch eine/n Mitarbeiter/in ist eine Form von Arbeitnehmer/infehlverhalten,
die den/die Arbeitgeber/in verpflichtet, sich damit zu befassen, wie er/sie es bei jeder
Form von Fehlverhalten eines/einer Mitarbeiter/in tun sollte. Es bedarf daher Mal3-
nahmen, die geeignet sind, die beldstigte Person vor weiteren Ubergriffen in deren

sexuelle Sphare zu verhindern.

'%vgl. § 1157 ABGB, § 18 Abs. 4 AngG
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Die Antragstellerin machte in ihrer mindlichen Befragung widersprichliche Angaben
daruber, an wen sie sich in welcher Form mit ihrer Beschwerde, vom 1. Antragsgeg-

ner belastigt worden zu sein, gewandt hat.

Von den befragten Auskunftspersonen konnte nicht bestatigt werden, dass die An-
tragstellerin ihre Beschwerden an eine/n offizielle/n Ansprechpartner/in herangetra-

gen hat.

Die Antragstellerin legte in der mundlichen Befragung nicht eindeutig dar, dass sie
offiziell um Intervention gebeten hat, daher gelangte der Senat | der GBK auf Grund
des Ermittlungsverfahrens zu der Auffassung, dass sich die Antragstellerin nicht offi-
ziell an die Geschaftsleitung bzw. die Personalabteilung und damit jedenfalls nicht an
die fur eine angemessene Abhilfe zustandige/n Person/en gewandt hat.

Es liegt daher kein schuldhaftes Unterlassen der Arbeitsgeberin (2. Antragsgeg-
nerin) im Falle einer Belastigung auf Grund der ethnischen Zugehdorigkeit durch Dritte

gegenuber der Antragstellerin angemessene Abhilfe zu schaffen vor.

Der Senat | der GBK regt auch an dieser Stelle an, dass die 2. Antragsgegnerin in
Hinkunft darauf achtet, dass auch Mitarbeiter/innen in ,bloRer Vorgesetztenfunktion
sensibler und aufmerksamer mit ihnen zugetragenen Informationen betreffend madgli-

che Belastigungen umgehen.

Zur Beurteilung des beantragten Tatbestandes der Verletzung des Benachteili-

gungsverbotes gemal § 27 GIBG ist Nachstehendes festzuhalten:

Das Benachteiligungsverbot gemaly § 27 GIBG bezieht sich auf jegliche Reaktion
des/der Arbeitgebers/in auf eine Beschwerde wegen einer Diskriminierung auf Grund
der ethnischen Zugehoarigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der
sexuellen Orientierung oder die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgebotes. Es geht dabei nicht nur um die Beendigung des Arbeits-
verhaltnisses, sondern auch um andere Formen der Benachteiligung, wie das Uber-
gehen von Beforderung, Versetzung, Nichterhalten von Gehaltserhéhungen und an-
deres mehr. Die benachteiligende Reaktion des/der Arbeitgebers/in muss in einem
plausiblen Zusammenhang mit dem Auftreten des/der Arbeithehmers/in stehen, wo-

bei auch ein gewisser zeitlicher Konnex gegeben sein muss.
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Auf Grund des vorliegenden Sachverhaltes und der Schilderungen der mindlich be-
fragten Auskunftspersonen wurde nach Ansicht des Senates | der GBK keine Verlet-

zung des Benachteiligungsverbotes verwirklicht.

Es gab im gesamten Ermittlungsverfahren keine Hinweise daflr, dass die Antragstel-
lerin in ihrem Arbeitsverhaltnis iSd § 27 GIBG benachteiligt worden ist. Im Ermitt-
lungsverfahren konnte festgestellt werden, dass die Antragstellerin weder an den
Betriebsrat noch an die Geschéaftsleitung bzw. die Personalabteilung der 2. Antrags-
gegnerin Beschwerden wegen benachteiligenden Verhaltens durch den 1. Antrags-

gegner herangetragen hat.
Der Tatbestand des § 27 GIBG ist somit nicht erfullt.

Zusammenfassend wird festgehalten, dass die 2. Antragsgegnerin somit als Arbeit-

geberin keinerlei Pflichten verletzt hat.

Aus Sicht des Senat | der GBK ist es daher zu keiner Verletzung des Benachteili-

gungsverbotes iSd § 27 GIBG gegenuber der Antragstellerin gekommen.

Gemal § 12 Abs. 3 GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der Auffassung ist,
dass eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem/der Arbeitge-
ber/in oder in Fallen in Zusammenhang mit einer sonstigen Diskriminierung in der
Arbeitswelt dem/der fur die Diskriminierung Verantwortlichen (...) schriftlich einen
Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes zu Ubermitteln und
ihn/sie aufzufordern, die Diskriminierung zu beenden. Fur die Umsetzung des Vor-

schlags ist eine Frist von zwei Monaten zu setzen.

Da der Senat | der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung des Gleich-
behandlungsgebotes vorliegt, wird seitens des Senates | der GBK gemal § 12 Abs.
3 GBK/GAW-Gesetz folgender Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehand-
lungsgebotes dem 1. Antragsgegner, Herrn B, erteilt und aufgefordert, die Diskri-

minierung zu beenden:

Der 1. Antragsgegner wird auf Grund der vorliegenden Belastigung iSd §§ 7 Abs. 1 Z
3 und 21 Abs. 1 Z 3GIBG gemal § 12 Abs. 11 GIBG gegenuber Antragstellerin ver-
pflichtet, einen angemessen, mindestens auf Euro 720,- gehenden Schadenersatz zu

leisten.
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Wien, 9. Februar 2010
Dr." Sabine Stvan-Jagoda

Stellvertretende Vorsitzende des Senates | der GBK
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