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

Der Senat | der Gleichbehandlungskommission (GBK) gelangte am 24. Juli 2018 Gber den am 19. Juli 2017 eingelangten
Antrag von Frau A, MA (Antragstellerin) betreffend die Uberpriifung einer Diskriminierung aufgrunddes Geschlechtes,
der ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters und/oder der sexuellen Orientierung bei
der Begrindung des Arbeitsverhdltnisses gemaR 88 3 Z 1 und 17 Abs. 1 Z 1 GIBG(BGBI. | Nr. 66/2004 idF BGBI. | Nr.
40/2017; alle weiteren, im Text verwendeten Gesetzeszitate beziehen sich auf diese Fassung) sowiedurch schuldhaftes
Unterlassen des/der Arbeitgeberin im Falle einer (sexuellen) Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen
Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen
gemal 88 6 Abs. 1 Z 2, 7 Abs. 1 Z 2 und 21 Abs. 1 Z 2 GIBGdurch die X GmbH (Antragsgegnerin)nach Durchfihrung
eines Verfahrens gemall § 12 GBK/GAW-Gesetz iVm & 11 der Gleichbehandlungskommissions-GO (BGBI. II Nr.
396/2004 idF BGBI. Il Nr. 275/2013), zu GZ GBK 1/777/17, zu folgendem

Prifungsergebnis:

1. Frau A, MA ist auf Grund des Geschlechtes bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses gemaRs 3 Z 1 GIBG durch
die X GmbH diskriminiert worden.

2. Da der Antrag auf Uberpriifung einer Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehérigkeit und/oder der Religion
oder Weltanschauung und/oder des Alters und/oder der sexuellen Orientierung bei der Begrindung des
Arbeitsverhaltnisses gemaR § 17 Abs. 1 Z 1 GIBG und durch schuldhaftes Unterlassen des/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 gemal 88 6 Abs. 1Z 2, 7 Abs. 1 Z 2 und
21 Abs. 1 Z 2 GIBG durch die X GmbH im Verfahren nicht ausreichend dargelegt worden ist, war eine weitere Prifung
durch den Senat nicht geboten.
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Dies ist eine gutachterliche Feststellung. Es handelt sich hierbei im Sinne der Rechtsprechung des
Verfassungsgerichtshofes1 nicht um einen Bescheid.

Prifungsgrundlagen

Der Senat | der GBK stlutzt seine Erkenntnis auf das schriftliche Vorbringen der Antragstellerin und der
Antragsgegnerin. Des Weiteren bezieht sich der Senat in seiner Entscheidungsfindung auf den Bewerbungsbogen und
den aktualisierten Bewerbungsbogen der Antragsgegnerin, das E-Mail der Antragstellerin an die Antragsgegnerin vom
21. Juni 2017 und das E-Mail der Antragstellerin an Herrn B vom 30. Juni 2017. Weiters lagen dem Senat u.a. die
Bewerbungsunterlagen der Antragstellerin vor.

Vorbringen
Im Antrag wurde im Wesentlichen Folgendes vorgebracht:

Die Antragstellerin habe sich Anfang Juni 2017 bei der Antragsgegnerin als Verkaufsmitarbeiterin beworben und sei fur
21. Juni 2017 zu einem Vorstellungsgesprach in die Filiale ... eingeladen worden.

Im Zusammenhang mit dieser Bewerbung liege eine Diskriminierung im Sinne des Gleichbehandlungsgesetzes vor.
Folgendes hat sich zugetragen: Herr B, Bezirksleiter bei der Antragsgegnerin, sei am 21. Juni 2017 in der Zeit zwischen
14:00 und 15:00 Uhr bereits in einem Gesprach mit einer anderen Bewerberin gewesen, habe sein
Bewerbungsgesprach jedoch kurz unterbrochen und der Antragstellerin einen Bewerbungsbogen samt Kugelschreiber
sehr freundlich Gberreicht mit der Bitte diesen doch - bis er fertig sei - inzwischen auszufullen. Die Antragstellerin
habe sich vorab online beworben und ihren Lebenslauf hochgeladen, sodass der Antragsgegnerin ihre Qualifikationen
bekannt gewesen seien. Nahezu alle Fragen auf dem Fragebogen seien eindeutig diskriminierend und irrelevant fir ein
zukuinftiges Arbeitsverhaltnis. Sie habe demgemal’ den Fragenbogen nicht ausgefullt, beim Verlassen des Ladens den
Kugelschreiber an der Theke unten bei der Mitarbeiterin deponiert, sich bei der Antragsgegnerin per E-Mail wegen des
diskriminierenden Fragebogens beschwert und Herrn B per E-Mail angeboten sich das Zurtickziehen ihrer Bewerbung
nochmals zu Uberlegen, wenn sie den diskriminierenden Bewerbungsbogen nicht ausflllen musse. Sie habe weder

von der Antragsgegnerin noch von Herrn B eine Antwort dazu erhalten.

In der vom Senat aufgetragenen Konkretisierung vom 24. August 2017 fUhrte die Antragstellerin im Wesentlichen aus,
dass die Vorlage des Bewerbungsbogens durch einen Mitarbeiter der Antragsgegnerin ihr das Gefuhl gegeben habe,
diskriminierend behandelt zu werden. Das Unternehmen habe - wie der Senat dem vorliegenden
Bewerberinnenbogen entnehmen kénne - der Antragstellerin Fragen zweifelhafter Art vorgelegt und das Ausfullen des
Fragebogens vor dem Bewerbungsgesprach verlangt. Offensichtlich sei der Bewerberlnnenbogen und das Ausftllen
des Fragebogens Grundlage fir eine Anstellung bei der Antragsgegnerin. Sie fuhle sich diskriminiert, weil eine
potenzielle Anstellung in diesem Unternehmen mit dem Zwang zum Antwortgeben zu diskriminierenden Fragen
einhergehe und das Nichtbeantworten zur Nichtanstellung. Der Versuch diese Informationen zu erlangen habe
keinerlei Relevanz fir den Arbeitsplatz an sich, sondern nur um eine Auswahl aufgrund diskriminierender Kriterien zu
treffen.

Die mangelnde Abhilfe durch die Antragsgegnerin habe sie darin gesehen, dass sie sich per E-Mail erst an die Firma
und einige Zeit spater auch nochmals an den zustandigen Bezirksleiter per E-Mail gewandt habe und sich Gber den
Fragebogen detailliert schriftlich beschwert und auch angeboten habe zu arbeiten, jedoch nur, wenn sie die
diskriminierenden Fragen des Bewerberlnnenbogens nicht beantworten musse. Die mangelnde Abhilfe durch die
Firma sei ihr dadurch begriindet erschienen. Eine sexuelle Belastigung habe keinesfalls stattgefunden.1

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung der Antragsgegnerin Gbermittelten
Stellungnahme vom 12. Dezember 2017 bestritt diese die im Antrag vorgebrachten Vorwirfe, soweit die Richtigkeit
nicht auBer Streit gestellt wurde, und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:

Die Antragsgegnerin erhalte pro Woche etwa zwischen 50 und 100 Bewerbungen. Teilweise wirden diese
Bewerbungen als Initiativbewerbungen via E-Mail oder per Post erfolgen. Teilweise wiirden diese Bewerbungen auch
aufgrund konkreter Stellenausschreibungen erfolgen. Teilweise wirden Bewerberinnen auch direkt in bestimmten
Filialen vorstellig werden.

Wenn die Bewerbung Uber eine Filiale erfolge, werde dem/der Bewerberin vorab der gegenstandliche
Bewerbungsbogen ausgehandigt. Der ausgefiilite Bewerbungsbogen kdnne dann entweder via E-Mail an die



Antragsgegnerin geschickt oder in der Filiale abgegeben werden; in der Folge werde ein Gesprachstermin vereinbart.
Wirden Initiativbewerbungen via E-Mail oder per Post erfolgen, hatten die Bewerberinnen die Moglichkeit, entweder
einen zuvor in einer Filiale erhaltenen Bewerbungsbogen anzuhangen, eine entsprechende Maske auf der Website der
Antragsgegnerin auszuflllen oder im Zuge des Bewerbungsgesprachs den gegenstandlichen Bewerbungsbogen
auszuftllen.

Der Bewerbungsbogen diene in erster Linie als ,Leitfaden” fur das daraufhin erfolgende Gesprach. Der
Bewerbungsbogen bestehe in dieser Form bereits seit sehr vielen Jahren, und sei bisher noch nie tberarbeitet worden.
Die Verwendung des Bewerbungsbogens bzw. die darin enthaltenen Fragen seien bei der Antragsgegnerin bisher auch
noch nie genauer hinterfragt worden.

Aufgrund des Anlassfalls habe sich die Antragsgegnerin nun intensiv mit dem Bewerbungsbogen auseinandergesetzt.
Gemeinsam mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW) seien die darin enthaltenen Fragen gepruft und
Anderungsvorschldge erarbeitet worden. So werde beispielsweise der Bewerbungsbogen geschlechtsneutral
formuliert werden; die Frage ,Sind Sie Raucher?” werde jedenfalls geandert in ,Sind Sie Raucher/in?". Aber auch andere
Anderungen sollen, nach einer zwischen der Antragsgegnerin und der GAW am 7. November 2017 stattgefundenen
Besprechung, erfolgen.

Beispielhaft sollen folgende Fragen herausgegriffen werden:
Allgemeines

Die Antragsgegnerin beschaftige rund 500 Mitarbeiterinnen. Die Struktur innerhalb der Belegschaft sei sehr heterogen.
Bei der Antragsgegnerin seien in einem sehr ausgewogenen Verhaltnis Manner wie auch Frauen, Elternteile wie auch
kinderlose Mitarbeiterinnen sowie Personen mit unterschiedlichsten religiosen Bekenntnissen bzw. ohne religidse
Bekenntnissen tatig.

Die im Bewerbungsbogen angefiihrten Fragen mogen zwar das eine oder andere Potential fir eine diskriminierende
Auswahl bieten (siehe dazu weiter unten), es werde bei der Auswahl der Mitarbeiterinnen bei der Antragsgegnerin
aber keinesfalls aufgrund des Geschlechts, des religicsen Bekenntnisses oder irgendeines anderen Grundes

diskriminierend vorgegangen.
Religidses Bekenntnis

Die Antragsgegnerin verkaufe in ihren Filialen nicht nur Backware, sondern auch (schweine-) fleischhaltige
Lebensmittel. ... Hintergrund der Frage nach dem religidsen Bekenntnis sei es gewesen, sicherzustellen, dass ein/e
potenzielle/r MitarbeiterIn auch bereit sei, mit solchen Lebensmitteln zu arbeiten.

Es sei geplant, die Frage daher folgendermafRen umzuformulieren: ,Sind Sie bereit, mit Lebensmitteln, die samtliche
Fleischsorten enthalten, zu arbeiten?”.

Kinder

Bei der Antragsgegnerin wirden etwa gleichviele Mitarbeiter/Mitarbeiterinnen mit und ohne Kinder arbeiten. Das
Vorhandensein von Kindern habe Uberhaupt keinen Einfluss darauf, ob eine Anstellung erfolge oder nicht.

Hintergrund dieser Frage sei lediglich, einen Anhaltspunkt zu erhalten, in welchem zeitlichen Ausmal (Vollzeit/Teilzeit)
eine Beschaftigung gewlinscht werde und auch realistisch sei.

Im Uberarbeiteten Fragebogen solle daher an Stelle der Frage nach Kindern, die Frage, in welchem StundenausmaR die
Beschaftigung erfolgen solle, eingefligt werden. Weitergehende Informationen zu den Kindern seien im vorliegenden
Bewerbungsbogen historisch bedingt, und sollen in der Uberarbeiteten Fassung ganzlich entfallen.

Verfluigung Uber ein Fahrzeug

Die Antragsgegnerin verflge Uber zahlreiche Filialen, hauptsachlich in Wien. Aus der Natur ihrer Tatigkeit ..., wirden
standortbezogen manche dieser Filialen bereits zu einem Zeitpunkt 6ffnen, zu dem die offentlichen Verkehrsmittel
noch nicht oder nicht sehr regelmaRig fahren wiirden. Ob der/die Bewerberin Uber ein Fahrzeug verflige, sei fir die
Antragsgegnerin daher insbesondere bej Initiativbewerbungen von Interesse, weil dann geprift werden kdnne, ob eine
Stelle auch in einer Filiale angeboten werden kdnne, die 6ffentlich (noch) nicht (gut) erreichbar sei, oder nicht.

Das Gleiche gelte auch bei Stellenausschreibungen flr bestimmte Filialen. Werde in einer bestimmten Filiale eine Stelle



besetzt und wirden sich auf diese Stelle mehrere Bewerberinnen bewerben, prife die Antragsgegnerin auch, ob fur
mehrere in Frage kommende Bewerberinnen méglicherweise Stellenangebote in anderen Filialen vorliegen wirden.

Worin in der Frage nach einem Fahrzeug eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechts zu erblicken sei, kénne die
Antragsgegnerin auch nicht erkennen.

Vorhandensein einer Allergie oder chronischen Krankheit

Die Tatigkeit der Antragsgegnerin bringe es mit sich, dass MitarbeiterInnen im standigen Kontakt mit Lebensmitteln, ...
etc. stinden. So werde ein/e Bewerberln mit einer ...allergie fur eine Beschaftigung bei der Antragsgegnerin von
Vorneherein ausscheiden.

Die Antragsgegnerin gestehe aber zu, dass die Frage zu weit gefasst sei, weil bei strenger Betrachtungsweise auch
nach Allergien bzw. Krankheiten gefragt werde, die mit der bei der Antragsgegnerin auszulbenden Tatigkeit in gar
keinem Zusammenhang stinden. Es sei daher geplant, den Bewerbungsbogen in diesem Punkt abzuandern und
entsprechend zu spezifizieren.

Trotzdem die Antragsgegnerin zwar die Problematik der Nachfrage des Gesundheitszustandes bewusst sei, erblicke sie
aber auch in dieser Frage kein Diskriminierungspotential aufgrund des Geschlechts.

Schwangerschaft
Diese Frage solle im neuen Bewerbungsbogen ersatzlos gestrichen werden.
Vorstrafen

Der Antragsgegnerin sei bewusst, dass die Vorlage beispielsweise eines Strafregisterauszugs, nicht verlangt werden
kénne. Die MitarbeiterInnen in den Filialen der Antragsgegnerin wiirden aber regelmaRig auch die Kassen bedienen.

Angedacht werde daher, die zu weit gefasste Frage nach (samtlichen) Vorstrafen einzuschranken auf die Frage nach
Vorstrafen wegen Vermdgensdelikten. So, wie die Frage derzeit gestaltet sei, waren davon eben auch Vorstrafen
umfasst, die in keinerlei Zusammenhang mit der bei meiner Mandantin ausgelbten Tatigkeit stinden.

Aber auch in diesem Zusammenhang sei fur die Antragsgegnerin nicht erkennbar, woraus sich aus dieser Frage ein
Diskriminierungspotenzial aufgrund des Geschlechts der Antragstellerin ergeben koénne, nicht zuletzt, weil in
Osterreich statistisch betrachtet mehr Mdnner vorbestraft seien als Frauen.

Dass der Bewerbungsbogen, der seit vielen Jahren verwendet und niemals hinter-fragt/Uberpruft worden sei,
tatsachlich die eine oder andere Frage beinhalte, die problematisch im Sinne des GIBG sein konne, sei der
Antragsgegnerin aufgrund des Anlassfalls bewusst geworden; er sei - wie ausgefuhrt - bereits Uberarbeitet worden.

Dass die Antragstellerin aufgrund des Ablaufs des Bewerbungsgesprachs aufgrund ihres Geschlechts diskriminiert
worden sei, sei fir die Antragsgegnerin aber nicht nachvollziehbar. Dass sich bei der Antragsgegnerin wochentlich
etwa 50 bis 100 Bewerberlnnen melden wirden, sei bereits ausgeflhrt worden. Es wirden auch dementsprechend
viele Bewerbungsgesprache gefuhrt werden. Dass vor dem mit der Antragstellerin vereinbarten Termin ebenfalls ein
Bewerbungsgesprach gefuhrt worden sei, das beim Eintreffen der Antragstellerin noch nicht beendet gewesen sei,
liege in der Natur der Sache und diskriminiere die Antragstellerin nach Ansicht der Antragsgegnerin keineswegs
aufgrund ihres Geschlechts. Dass sie von einem Mitarbeiter der Antragsgegnerin - wie die Antragstellerin selbst
schreibe - sehr freundlich gebeten worden sei, den Bewerbungsbogen doch wahrend der Wartezeit auszufillen, stelle
ebenfalls keine Diskriminierung dar.

Rechtliche Uberlegungen

GemdaR8& 3 Z 1 GIBG darf aufgrund des Geschlechtes im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhdltnis niemand
unmittelbar oder mittelbar diskriminiert werden, insbesondere nicht bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses.

Insoweit sich die betroffene Person auf einen Diskriminierungstatbestand im Sinne des 88 3, 4, 6 oder 7 GIBG beruft,
hat er/sie diesen gemall § 12 Abs. 12 GIBG glaubhaft zu machen. Dem/Der Beklagten obliegt es bei Berufung auf §§ 3
oder 4 zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass ein anderes vom/von der
Beklagten glaubhaft gemachtes Motiv fiir die unterschiedliche Behandlung ausschlaggebend war oder das andere
Geschlecht unverzichtbare Voraussetzung flr die auszulibende Tatigkeit ist oder ein Rechtfertigungsgrund im Sinne
des § 5 Abs. 2 vorliegt.
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Der Senat | der GBK fiihrte zwecks Uberpriifung der Vorwiirfe der Antragstellerin ein Ermittlungsverfahren im Sinne
des GBK/GAW-Gesetzes durch.

Da der gegenstandliche Sachverhalt auBBer Streit steht, beschrankte sich die Prifung durch den Senat auf die Klarung
der Rechtsfrage, ob die Antragstellerin insbesondere durch die Frage nach dem Vorliegen einer Schwangerschaft im
Bewerbungsbogen im Zusammenhang mit ihrer Bewerbung bei der Antragsgegnerin aufgrund ihres Geschlechtes

diskriminiert worden ist.

Die Uberpriifung erfolgte im Rahmen eines Aktenverfahrens auf Grundlage der schriftlichen Eingaben der
Antragstellerin und der Antragsgegnerin und des mundlichen Vorbringens in der vorbereitenden Sitzung vom 30.
Janner 2018.

Der Sachverhalt stellt sich fur den Senat wie folgt dar:

Die Antragstellerin bewarb sich Anfang Juni 2017 bei der Antragsgegnerin um eine Stelle als Verkaufsmitarbeiterin. Sie
wurde zu einem Bewerbungsgesprach am 21. Juni 2017, 14 bis 15 Uhr, in der Filiale ... eingeladen. Da der Bezirksleiter,
Herrn B, zum Zeitpunkt des Eintreffens der Antragstellerin noch ein anderes Bewerbungsgesprach fiihrte, Uberreichte
er der Antragstellerin einen Bewerbungsbogen mit der Bitte, diesen in der Zwischenzeit auszufullen. In diesem
Bewerbungsbogen wurde u.a. nach dem Vorliegen einer Schwangerschaft gefragt. Die Antragstellerin flllte den
Fragebogen aufgrund der darin enthaltenen Fragen nicht aus und verlie3 die Filiale. In weiterer Folge beschwerte sie
sich mit E-Mail vom 21. Juni 2017 bei der Antragsgegnerin Gber den Fragebogen und leitete das E-Mail am 30. Juni 2018

an Herrn B weiter.

Der Antragsgegnerin ist zugute zu halten, dass nach der Antragstellung mit Unterstitzung der GAW der Fragebogen
diskriminierungsfrei gestaltet wurde. Dies andert nach Ansicht des Senats jedoch nichts an dem Umstand, dass die
Antragstellerin ihre Bewerbung aufgrund des ursprunglichen Fragebogens, in dem u.a. nach dem Vorliegen einer
Schwangerschaft gefragt wurde, zurlickgezogen hat und somit frihzeitig aus dem Bewerbungsverfahren
ausgeschieden ist.

Dem Argument der rechtsfreundlichen Vertretung der Antragsgegnerin in der vorbereitenden Sitzung vom 30 Janner
2018, die Antragstellerin sei nicht bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses diskriminiert worden, da es in ihrem
Fall gar nicht zu diesem Stadium gekommen sei, da sie den Bewerbungsbogen nicht ausgefillt habe, kann aus den
folgenden Grinden nicht gefolgt werden:

Die Begrundung des Arbeitsverhaltnisses im Sinne des8 3 Z 1 GIBG ist ein zeitlich gedehnter Prozess und erfasst nicht
nur die abschlieBende Entscheidung Uber den Abschluss des Arbeitsvertrags selbst, sondern auch bereits davor das
Bewerbungs- und Auswahlverfahren. Der Gesetzgeber verbietet also mit 8 3 Z 1 GIBG jedes diskriminierende Verhalten
in diesem ,Prozess” und qualifiziert es als rechtswidrig. Zusammengefasst enthdlt also 8 3 Z 1 GIBG die Anordnung des
Verbots der Diskriminierung im Zuge des bereits auf eine konkrete Person bezogenen Einstellungsverfahrens.2

Da von einer Schwangerschaft nur Frauen betroffen sein kénnen, qualifizierte der EuGH in der RsDekker die
Verweigerung der Einstellung wegen Schwangerschaft als unmittelbare Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes.3
In der Rs Busch hielt der EuGH zudem fest, dass eine Arbeitnehmerin nicht verpflichtet ist, ihre Schwangerschaft
mitzuteilen, weil der/die Arbeitgeberin diesen Umstand bei der Anwendung der Arbeitsbedingungen nicht
bertcksichtigen darf. Diese Judikatur hat auch Auswirkungen auf die rechtliche Beurteilung des sogenannten
~Fragerechts” des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin im vorvertraglichen Schuldverhéltnis. In der Sache geht es dabei
darum festzustellen, ob bereits das Stellen bestimmter Fragen im Personalaufnahmeverfahren - hier jene nach einer
Schwangerschaft - geschitzte Rechtsglter der Bewerberlnnen verletzen kann. Nach der aktuellen
Judikaturentwicklung sind schon Fragen nach einer Schwangerschaft wahrend der Bewerbungsphase (zB in
Vorstellungsgesprachen oder in Fragebdgen) als unzulassig anzusehen, weil der/die Arbeitgeberin dadurch
unrechtmafig in die Privatsphare der Frauen eingreift.4

Der OGH geht namlich davon aus, dass der Gesetzgeber bei der Festlegung des ideellen Ersatzanspruchs in§ 12 Abs. 1
GIBG im Sinne der auch ,verfahrensrechtlichen” Dimension des Diskriminierungsschutzes das insoweit damit
anerkannte und auch pauschal bewertete Rechtsgut schiitzen wollte, sich ,diskriminierungsfrei” am Arbeitsmarkt zu
bewerben. Geht es doch darum, dass den betroffenen Personengruppen nicht bei ihren Bewerbungen der Eindruck
vermittelt werden soll, dass sie aufgrund der sie spezifisch treffenden Merkmale (Geschlecht, Alter, ethnische
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Zugehorigkeit etc.) am Arbeitsmarkt ohnehin ,keine Chancen” hatten, und sie so von Bewerbungen abgehalten
werden.5 In dem in§ 12 Abs. 1 Z 2 GIBG vorgesehenen Betrag von 500,- Euro kann auch eine gewisse Orientierung fur
die Bewertung der Rechtsgutbeeintrachtigung in Fallen gesehen werden, in denen es ,nur” um die ,personliche
Beeintrachtigung” geht und diese nur in der Beeintrachtigung des Rechts liegt, sich diskriminierungsfrei zu bewerben.6

Nachdem die Antragstellerin zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen und ihr ein Bewerbungsbogen zum Ausfiillen
Ubergeben wurde, kann im gegenstandlichen Fall von einem auf eine konkrete Person bezogenen
Einstellungsverfahren gesprochen werden. Nach Auffassung des Senates war jedenfalls die im Bewerbungsbogen
enthaltene Frage nach dem Vorliegen einer Schwangerschaft - wie erwdhnt, wurden die weiteren beantragten
Diskriminierungsgrinde im Verfahren nicht ausreichend dargelegt, weshalb eine weitere Prifung nicht geboten war -
geeignet, der Antragstellerin den Eindruck zu vermitteln, dass sie bei Weigerung diese Frage zu beantworten, keine
Chance hat, das Bewerbungsverfahren erfolgreich abzuschlieBen. Dieser Eindruck wurde durch die Nichtbeantwortung
des E-Mails an die office-Mailadresse der Antragsgegnerin und des nachfolgenden E-Mails an den Bezirksleiter, in dem
die Antragstellerin nochmals ihr Interesse bekundete, noch verstarkt.

Es liegt somit eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei der Begriindung des Arbeitsverhaltnisses gemaR § 3
Z 1 GIBG vor.

Vorschlag

GemaR & 12 Abs. 3 GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der Auffassung ist, dass eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem/der Arbeitgeberln oder in Fallen in Zusammenhang mit einer sonstigen
Diskriminierung in der Arbeitswelt dem/der fir die Diskriminierung Verantwortlichen schriftlich einen Vorschlag zur
Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes zu Ubermitteln und ihn/sie aufzufordern, die Diskriminierung zu
beenden. Fur die Umsetzung des Vorschlags ist eine Frist von zwei Monaten zu setzen. Wird einem Auftrag nach Abs. 3
nicht entsprochen, kann gemdR§& 12 Abs. 4 GBK/GAW-Gesetz jede der im 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
der Antragsgegnerin, X 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 Schadenersatzes (gesetzliches Héchstmal3 500,- Euro).
Wien, 24. Juli 2018

Dr.in Eva Matt

Vorsitzende des Senates | der GBK

1 Anm.: Auf dem Musterantrag an Senat |, der der Antragstellerin vorlag, stand unterhalb der Tatbestande sexuelle
Belastigung und Belastigung der Tatbestand der mangelnden Abhilfe ohne weitere Erklarung.

1 Vgl. z.B. VfSlg. 19.321.

2 OGH 23.4.2009, 8 ObA 11/09i, Rechtssatznummer RS0124661.
3 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger, GIBG (2009) & 3 Rz 36.

4 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger, GIBG (2009) § 3 Rz 40.

5 OGH 23.4.2009, 8 ObA 11/09i, Rechtssatznummer RS0124659.
6 OGH 23.4.2009, 8 ObA 11/09i, Rechtssatznummer RS0124660.
Zuletzt aktualisiert am

23.10.2018

Quelle: Gleichbehandlungskommisionen Gbk, https://www.bmgf.gv.at/home/GK
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