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83 Z6 GIBG, §3 Z7 GIBG, 86 Abs1 Z2 GIBG, 86 Abs1 Z3 GIBG, 87 Abs1 Z2 GIBG, 87 Abs1 Z3 GIBG
Diskriminierungsgrund

Geschlecht
Diskriminierungstatbestand

Sonstige Arbeitsbedingungen, Beendigung des Arbeitsverhaltnisses, mangelnde Abhilfe, (sexuelle) Beldstigung durch
Dritte
Text

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

Der Senat | der Gleichbehandlungskommission (GBK) gelangte am 27. September 2022 Uber den am 8. April 2021
eingelangten Antrag der Gleichbehandlungsanwaltschaft (GAW) fiir A (Antragstellerin) betreffend die Uberpriifung
einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene Beldstigung durch Dritte gemalR § 7
Abs 1 Z 3 GIBG (BGBI | Nr 66/2004 idgF) durchY (Zweitantragsgegnerin) und betreffend die Uberprifung einer
Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Belastigung durch Dritte gemal3 § 6 Abs 1 Z 3 GIBG als
auch durch eine geschlechtsbezogene Belastigung durch Dritte gemal3 § 7 Abs 1 Z 3 GIBG durch X (Drittantragsgegner)
sowie betreffend die Uberprifung einer Diskriminierung aufgrunddes Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen
des Arbeitgebers/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 8 6 Abs 1 Z 2 GIBG als auch durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle einer
Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder
des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemalR§ 7 Abs 1 Z 2 GIBG undbei den sonstigen
Arbeitsbedingungen gemaR § 3 Z 6 GIBG sowie bei der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses gemall &8 3 Z 7 GIBG durch
Z (Erstantragsgegnerin) nach Durchfihrung eines Verfahrens gemall 8 12 GBK/GAW-Gesetz iVm § 11 der
Gleichbehandlungskommissions-GO (BGBI Il Nr 396/2004 idgF), zu GZ GBK 1/999/21, zu folgendem

PRUFUNGSERGEBNIS:

1. Aist aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene Beldstigung durch Dritte gemal38 7 Abs 1 Z 3
GIBG durch Y diskriminiert worden.

2. Aist aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Belastigung durch Dritte gemaR8 6 Abs 1 Z 3 GIBG durch X
diskriminiert worden.
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3. A ist aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene Beldstigung durch Dritte gemaR8 7 Abs 1 Z 3
GIBG durch X diskriminiert worden.

4. Aist aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/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 gemal38 6 Abs 1 Z 2 GIBG durch Z

diskriminiert worden.

5. Alist aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle einer
Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder
des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemal § 7 Abs 1 Z 2 GIBG durch Z diskriminiert worden.

6. A ist aufgrund des Geschlechtes bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gemal38 3 Z 6 GIBG durch Z diskriminiert

worden.

7. A ist aufgrund des Geschlechtes bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemal38 3 Z 7 GIBG durch Z

diskriminiert worden.

Dies ist eine gutachterliche Feststellung. Es handelt sich hierbei im Sinne der Rechtsprechung des
Verfassungsgerichtshofes1 nicht um einen Bescheid.

VORBRINGEN
Im Antrag wurde im Wesentlichen Folgendes vorgebracht:

Die Antragstellerin sei von 18. Mai bis 16. November 2020 bei der Erstantragsgegnerin beschaftigt gewesen. Die
Zweitantragsgegnerin sei in diesem Zeitraum Objektleiterin gewesen und damit die unmittelbare Vorgesetzte der
Antragstellerin.

Die Zweitantragsgegnerin habe die Antragstellerin sowie weitere Kolleginnen mit unterschiedlichen Aussagen,
beispielsweise: ,Ihr seid's ja fur alles zu deppert’ oder sie sei ,zu bléd, um ein Bett richtig zu bezieherf, abgewertet und
beschimpft sowie wiederholt diese laut angeschrien.

Die Antragstellerin sei durch die Zweitantragsgegnerin bei Beschwerden beschuldigt und gertgt worden, obwohl sie
bei diesen Objekten nicht zugeteilt gewesen sei.

Keine Arbeit der Antragstellerin habe den Ansprichen der Zweitantragsgegnerin genlgt. Diese habe wiederholt gesagt,
die Antragstellerin arbeite zu langsam. Wahrend des Urlaubes der Erstantragsgegnerin habe die Zweitantragsgegnerin
gedroht, sie werde die Antragstellerin ,hinauswerfen”.

Den Arbeitnehmerinnen sei hinsichtlich der Arbeitsaufteilung eine groRBere Menge an zu reinigenden Objekten
zugemutet worden als den Mannern. Wenn das Arbeitspensum dann nicht bewaltigt worden sei, habe die
Zweitantragsgegnerin die Antragstellerin etwa mit den Worten ,Du bist ja deppert’ beschimpft. Gegenlber den
mannlichen Kollegen habe sie sich nicht auf diese Art verhalten und keine solchen Aussagen getatigt. Wenn Manner
das Arbeitspensum nicht geschafft hatten, habe sie immer Verstandnis gezeigt und dieses etwa mit den Worten ,Passt
schon, ist kein Problem” geduBert. Die weiblichen Arbeitnehmerinnen hatten im Unternehmen der

Erstantragsgegnerin keine Wertschatzung erfahren.

Die Antragstellerin habe ihre Arbeit stets mehr als gewissenhaft durchgefihrt sowie die Arbeitszeitaufzeichnung
rechtmaRig gemacht und keine Arbeitsauftrage verschoben. Sie habe sich nicht als Objektleitung ausgegeben oder den
Firmen-PKW privat genutzt. Sie habe die Zweitantragsgegnerin als Vorgesetzte akzeptiert und kein respektloses
Verhalten gesetzt. Ein Liebesverhaltnis mit einem Mitarbeiter eines von der Erstantragsgegnerin betreuten Objektes

habe es nicht gegeben.

Die Antragstellerin habe mehrfach gegenutber der Zweitantragsgegnerin betont, sie empfinde das Verhalten als
unangenehm und lehne es ab. Die Antragstellerin habe sich wegen der Verhaltensweisen auch an die
Erstantragsgegnerin gewandt. Da ihr die Erstantragsgegnerin jedoch nicht geglaubt habe, habe sie keine Hilfe erhalten.
Eine Uberprifung der Vorfille habe nicht stattgefunden.

Ab Mitte August 2020 hatten die kérperlichen als auch verbalen Ubergriffe durch den Drittantragsgegner begonnen. Zu
dieser Zeit habe sich die Antragstellerin von ihrem Lebensgefahrten, einen guten Freund des Drittantragsgegners,
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getrennt gehabt. Der Drittantragsgegner habe der Antragstellerin wiederholt auf das Gesal3 (ungefahr einmal pro
Woche) und die Brust gefasst sowie gemeint, sie habe einen ,geilen, knackigen Arsch”. Nach der Ruckkehr aus der
Freizeit habe der Drittantragsgegner gefragt, ob sie sich ,das Hirn frei gevogelt’ habe.

Die Antragstellerin habe dem Drittantragsgegner immer wieder gesagt, sie empfinde das Verhalten als unangenehm
und lehne es ab. Auf diese Zuruckweisung habe der Drittantragsgegner nur gemeint, sie kénne froh sein, wenn
Uberhaupt jemand sie angreife, so eine fette schwache Sau greife ohnedies niemand an. Dieser Vorfall sei durch den
Drittantragsgegner vor der Erstantragsgegnerin erfolgt. Diese habe trotz der Bitte der Antragstellerin um
UnterstUtzung dieser nicht geholfen und den Drittantragsgegner nicht zurechtgewiesen. Auch vorherige Hilfeersuchen
der Antragstellerin wegen der Beldstigungshandlungen durch den Drittantragsgegner habe sie ignoriert.

Am 4. November 2020 habe der Drittantragsgegner der Antragstellerin zwischen die Beine und in den Schritt gegriffen.
Der ehemalige Arbeitskollege B kénne die verbalen und kérperlichen Ubergriffe bestétigen.

Die Antragstellerin habe korperliche und psychische Beschwerden davongetragen. Aufgrund der Situation habe die
Antragstellerin am 5. November 2020 einen leichten Kreislaufzusammenbruch und am 10. November 2020 einen
schweren Kreislaufzusammenbruch erlitten. Sie habe fir die restliche Arbeitswoche eine Arbeitsunfahigkeit attestiert
bekommen, welche am 15. November 2020 geendet habe.

Beim erneuten Dienstantritt am 16. November 2020 habe der Drittantragsgegner die Antragstellerin angeschrien und
gemeint, was sie sich einbilde. Er habe sie mit Diebstahlvorwiurfen bezuglich Bettwasche bei der Kundin ... AG
konfrontiert. Die Antragstellerin habe versucht, diesen Vorwurf sofort zu entkraften, woraufhin der Drittantragsgegner
gemeint habe, sie solle sofort verschwinden und ihr Arbeitsverhdltnis sei beendet. Zusatzlich habe der
Drittantragsgegner gemeint, die Antragstellerin solle ,die Papp’n halten” und sie habe ohnedies keinen Anspruch auf
ihren Lohn. Das Arbeitsverhaltnis sei damit durch den Drittantragsgegner beendet worden. Dies sei in Beisein der
Erstantragsgegnerin geschehen, wobei diese keine Einwendungen dagegen erhoben habe, wodurch eine Zustimmung
vorlege. Die Beendigung sei fiir Antragstellerin vollig unerwartet und nicht nachvollziehbar erfolgt.

Die verbalen und kérperlichen Ubergriffe durch den Drittantragsgegner, insbesondere als Ehemann der
Erstantragsgegnerin, hatten sich bei der Antragstellerin besonders schwerwiegend ausgewirkt und eine Abwehr sei
besonders erschwert gewesen, dennoch habe sie ihm ihre Unerwiinschtheit vermittelt. Die Antragstellerin leide infolge
der Vorfélle durch den Drittantragsgegner an schweren Panikattacken, Dauerkopfschmerzen, Verdauungsproblemen
und groRer Nervositit. Die kérperlichen Ubergriffe seien auch aufgrund der Pandemie und den einzuhaltenden
Absténden belastend gewesen und hatten eine zusatzliche gesundheitliche Gefahr dargestellt.

Die Antragstellerin habe wahrend ihres Dienstverhaltnisses auch nicht - wie behauptet - Untersttitzung bezuglich ihrer
privaten Situation durch die Erstantragsgegnerin erhalten oder darum gebeten. Sie habe zwei Vorstellungsgesprache
gehabt, zu welchen sie nicht freibekommen und diese abgesagt habe. Sie habe aufgrund der schlimmen Arbeitszeiten
und Mobbingattacken einfach nur weggewollt.

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung der Zweitantragsgegnerin und des
Drittantragsgegners Ubermittelten Stellungnahme vom 26. Mai 2021 sowie in der von der Erstantragsgegnerin
Ubermittelten Stellungnahme vom 22. November 2021 bestritten diese die im Antrag vorgebrachten Vorwuirfe und
traten ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:

Ubermittelte Stellungnahme der Zweitantragsgegnerin und des Drittantragsgegners vom 26. Mai 2021:

Die Antragstellerin sei trotz grolRer Bedenken aufgrund der prekaren privaten Situation von der Erstantragsgegnerin
eingestellt worden. Die Erstantragsgegnerin habe bei der Entspannung ihrer finanziellen Lage unterstitzt, etwa durch
Vorschisse, Unterstiitzung bei der Wohnungssuche und bei dem Umzug oder Bereitstellung des Firmen-PKWs auch
zur privaten Nutzung.

Die Zweitantragsgegnerin habe die Antragstellerin nicht in Bezug auf ihr duBerliches Erscheinungsbild gedemtigt oder
sonst einen VerstoR gegen GIBG begangen.

Die Vorwdrfe der sexuellen Belastigung durch den Drittantragsgegner habe es schlichtweg nicht gegeben und wirden
jeglicher Grundlage entbehren. Die Antragstellerin sei nie alleine mit dem Drittantragsgegner an einer Dienststelle
gewesen, es seien stets auch andere Dienstnehmer anwesend gewesen.



Die Antragstellerin habe die Ubertragenen Aufgaben teilweise nicht zufriedenstellend erledigt und sei von der
Zweitantragsgegnerin darauf hingewiesen worden. Die Antragstellerin habe sich gegeniber Kunden falschlich als
Objektleiterin ausgegeben und ihre private Handynummer weitergegeben. Trotz dieses an sich Entlassungsgrundes sei
die Erstantragsgegnerin nachsichtig gewesen und habe die Antragstellerin blof3 verwarnt.

Die Antragstellerin habe selbst Stunden aufgeschrieben, diese jedoch nie geleistet. Sie habe sich auRRerhalb ihrer
Arbeitszeit von 00:00 Uhr frih an auf einem Betriebsgelande befunden und diese Stunden an die Erstantragsgegnerin
weiterverrechnen wollen. Die Stundenaufzeichnungen hatten schlichtweg nicht gestimmt. Zusatzlich sei der

Antragstellerin bei einem Kunden ein Verhaltnis mit einem Mitarbeiter nachgewiesen worden.

Aufgrund der mangelhaften Arbeitsleistungserbringung seien mehrere Gesprache mit der Zweitantragsgegnerin
gefuhrt worden, um auf die Missstande hinzuweisen. Diese Gesprache seien zwar bestimmt, aber auf eine respektvolle

Weise erfolgt. Die Zweitantragsgegnerin sei stets freundlich gewesen.
Ubermittelte Stellungnahme der Erstantragsgegnerin vom 22. November 2021:

Die Antragstellerin sei am 18. Mai 2020 trotz groRBer Bedenken bei der Erstantragsgegnerin eingestellt worden. Sie

habe erhebliche Unterstitzung erhalten.

Die Arbeitsleistung der Antragstellerin sei nicht zufriedenstellend gewesen. Bei Hinweisen darauf, sei es zu
Wutausbriichen der Antragstellerin gekommen und sie sei sehr laut sowie ungehalten geworden. Ofters habe sie
lautstrak ihren Arbeitsplatz verlassen oder sich ins Auto gesetzt und nicht weitergearbeitet. Sie habe ihre
Arbeitsauftrage schlichtweg nicht erfullt oder ohne Einverstandnis auf andere Tage verschoben. Trotzdem hétten sich

diese nicht geleisteten Arbeitsleistungen in ihrer Arbeitsaufzeichnung befunden.

Die Antragstellerin habe laut ihrer Aufzeichnung viel zu viel Zeit im ehemaligen Objekt ,..."” verbracht. Laut Auskunft
einiger Mitarbeiter des besagten Objekts habe die Antragstellerin ein Verhaltnis mit einem Mitarbeiter des Objekts
gehabt. Diese Stunden ihrer Privatzeit habe sie als Arbeitszeit verzeichnet. Dazu habe sie gegenliber Kunden
angegeben, die Objektleitung der Erstantragsgegnerin zu sein und seit Grindung der Firma an der Seite der
Erstantragsgegnerin zu kampfen. Daher sei die Antragstellerin durch die Erstantragsgegnerin gekundigt worden,
woraufhin sie Drohungen ausgesprochen und lautstark die Unterredungen verlassen habe.

Die Zweitantragsgegnerin habe die Antragstellerin nie ungerecht oder diskriminierend behandelt. Es gebe Zeugen fur
einige Telefonate zwischen der Antragstellerin und Zweitantragsgegnerin, wo die Antragstellerin extrem laut und
unhoflich gewesen sei. Auch wahrend der Arbeit und neben Kunden habe es ahnliche Vorfdlle gegeben. Die
Antragstellerin habe die Zweitantragsgegnerin nie als Vorgesetzte akzeptiert und das auch - neben Zeugen - lautstark
betont.

Der Drittantragsgegner habe sich gegenuber einer Frau nie falsch oder respektlos verhalten. Die Antragstellerin sei
weder verbal noch kérperlich durch den Drittantragsgegner belastigt worden. Er sei mit ihr nie alleine gewesen.

PRUFUNGSGRUNDLAGEN

Der Senat | der GBK stutzt seine Erkenntnis auf das schriftliche Vorbringen der Antragstellerin und der
Erstantragsgegnerin, der Zweitantragsgegnerin als auch des Drittantragsgegners sowie die mundliche Befragung der
Antragstellerin und der Erstantragsgegnerin, der Zweitantragsgegnerin sowie des Drittantragsgegners vom 26. Juli
2022. Als weitere Auskunftsperson wurde B am 27. September 2022 befragt. Des Weiteren bezieht sich der Senat in
seiner Entscheidungsfindung auf die mundliche Befragung der Erstantragsgegnerin, der Zweitantragsgegnerin sowie
des Drittantragsgegners vom 26. Juli 2022 zu GBK 1/998/21 sowie den Dienstvertrag der Antragstellerin.

BEGRUNDUNG2
Die im vorliegenden Fall mal3geblichen Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes,BGBI | Nr 66/2004 idgF, lauten:

»8 3. Auf Grund des Geschlechtes, insbesondere unter Bezugnahme auf den Familienstand oder den Umstand, ob
jemand Kinder hat darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis niemand unmittelbar oder mittelbar
diskriminiert werden, insbesondere nicht

[...]

6. beiden sonstigen Arbeitsbedingungen,
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7. beider Beendigung des Arbeitsverhaltnisses”.
»8 6. (1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person

[...]

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft unterlasst, im Falle einer
sexuellen Belastigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven
Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis belastigt wird oder
[..]

(2) Sexuelle Belastigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphare zugehdriges Verhalten gesetzt wird, das die Wirde
einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fir die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anstoRBig
ist und

1. eine einschuchternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt fir die betroffene Person schafft oder dies
bezweckt oder

[...]
[..J"%

»8 7. (1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person durch geschlechtsbezogene

Verhaltensweisen

[...]

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft unterlasst, im Falle einer
Belastigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung
oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis belastigt wird oder
[..]

(2) Geschlechtsbezogene Belastigung liegt vor, wenn ein geschlechtsbezogenes Verhalten gesetzt wird, das die Wirde
einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fur die betroffene Person unerwinscht ist und

1. eine einschuchternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt fir die betroffene Person schafft oder dies
bezweckt oder

[...]
[..J"

Generell ist zur Frage des BeweismaRes und der Beweislastverteilung im GBK-Verfahren anzumerken, dass eine
betroffene Person, die sich auf einen Diskriminierungstatbestand im Sinne der 8§ 3, 6 und 7 GIBG beruft, diese
glaubhaft zu machen hat. Insoweit genligt daher nach der Rechtsprechung des Obersten Gerichtshofes (OGH) eine
.Bescheinigung” der behaupteten Tatsachen, wobei jedoch der bei der GBK zu erreichende Uberzeugungsgrad
gegenlber der beim ,Regelbeweis” geforderten ,hohen Wahrscheinlichkeit” auf eine ,Uberwiegende
Wahrscheinlichkeit” herabgesenkt ist.

Vereinfacht gesagt muss mehr fur die Darstellung des Antragstellers/der Antragstellerin sprechen als dagegen3 Dem
Antragsgegner/der Antragsgegnerin obliegt dann zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher
ist, dass ein anderes von ihm/ihr glaubhaft gemachtes Motiv fur die unterschiedliche Behandlung ausschlaggebend
war oder ein Rechtfertigungsgrund vorliegt.

Bei einer (sexuellen) Belastigung gilt davon abweichend, dass es dem Antragsgegner/der Antragsgegnerin zu beweisen
obliegt, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass die von ihm/ihr glaubhaft gemachten
Tatsachen der Wahrheit entsprechen.

Der Senat | der GBK fiihrte zwecks Uberprifung des Vorwurfes, die Antragstellerin sei im Rahmen ihrer Beschaftigung
bei der Erstantragsgegnerin verbal durch die Zweitantragsgegnerin sowie verbal und koérperlich durch den



Drittantragsgegner belastigt worden und habe allgemein keine Wertschatzung und schlechtere Arbeitsbedingungen
erfahren als die mannlichen Kollegen, wobei die Antragstellerin keine Hilfe trotz Kenntnis seitens der
Erstantragsgegnerin erhalten habe sowie das Arbeitsverhdltnis sei in einer diskriminierenden Weise durch den
Drittantragsgegner beendet worden, ein Ermittlungsverfahren im Sinne des GBK/GAW-Gesetzes durch und geht von
folgendem Sachverhalt aus:

Die Antragstellerin war ab 18. Mai 2020 als Reinigungskraft fur 40 Wochenstunden bei der Erstantragsgegnerin
beschaftigt.

B war vom 22. Juni bis 27. Oktober 2020 als Reinigungskraft bei der Erstantragsgegnerin tatig und ein Arbeitskollege
der Antragstellerin.

Die Zweitantragsgegnerin war im verfahrensrelevanten Zeitpunkt die einzige Objektleiterin bei der
Erstantragsgegnerin. Eine ihrer Aufgaben war die Einteilung der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen.

Der Drittantragsgegner war als Controller sowie unterstitzend als Aushilfe bei der Erstantragsgegnerin tatig. In seine
Kompetenz fiel ebenso das Aussprechen von Kundigungen. In der Praxis hatte er jedoch selten mit den
Aufgabenbereichen des Reinigungsunternehmens zu tun, da er grundsatzlich als Versicherungsagent arbeitete.

Nach einer unauffalligen Anfangsphase verschlechterte sich die Arbeitssituation ab Juni 2020. Die Antragstellerin
erfuhr wiederholt Abwertungen und Beschimpfungen durch die Zweitantragsgegnerin. So tatigte die
Zweitantragsgegnerin gegenlUber den Arbeitnehmerinnen mehrmalig Aussagen wie etwa, sie seien fur alles ,zu
deppert”. Die Zweitantragsgegnerin hatte regelmal3ig etwas an der Arbeit der Antragstellerin auszusetzen und schrie
sie an. Die Arbeitsleistung der Antragstellerin genligte den Ansprichen der Zweitantragsgegnerin nicht. Sie warf der
Antragstellerin wiederholt vor, sie arbeite zu langsam.

Auf Erkldrung der Antragstellerin, sie werde keine Apartments putzen, da sie die Decken nicht den Erwartungen
entsprechend hinbekomme, antwortete die Zweitantragsgegnerin sinnentsprechend, die Antragstellerin habe den
Mund zu halten und zu tun, was ihr gesagt werde. Die Antragstellerin wandte sich an die Erstantragsgegnerin, welche
ihr erklarte, sie misse machen was die Zweitantragsgegnerin ihr sage, was die Antragstellerin daraufhin auch tat.
Aufgrund der Konflikte wurde die Antragstellerin von den Apartments abgezogen und zu Kunden mit anderen
Putzschwerpunkten geschickt.

Als die Erstantragsgegnerin auf Urlaub war, wurde die Antragstellerin - entgegen der Vereinbarung mit der
Erstantragsgegnerin - von der Zweitantragsgegnerin erneut zum Putzen in Apartments geschickt. Der
Zweitantragsgegnerin gefiel die Putzleistung der Antragstellerin nicht. Sie nahm der Antragstellerin einen Polster aus
der Hand und sagte sinngemaR, sie sei ,zu deppert” um ein Bett zu beziehen. Ahnliche Vorfille ereigneten sich auch
bei ungarischen Mitarbeiterinnen. Wahrend des Urlaubes der Erstantragsgegnerin drohte die Zweitantragsgegnerin
der Antragstellerin auch mit ,Rauswurf”.

Die Zweitantragsgegnerin behandelte die weiblichen Arbeitnehmerinnen allgemein schlechter als die mannlichen
Arbeitnehmer. Die Arbeitnehmerinnen bekamen eine groRere Arbeitsmenge zugeteilt und wurden kritisiert sowie
beschimpft, wenn sie das Arbeitspensum nicht bewaltigen konnten. Hingegen begegnete die Zweitantragsgegnerin
den Arbeitnehmern in solchen Fallen mit Verstdndnis und Aussagen wie, es passe schon und sei kein Problem. Die
Zweitantragsgegnerin beschuldigte und rigte die Antragstellerin aufgrund von Beschwerden bei Objekten, bei
welchen die Antragstellerin nicht eingeteilt gewesen war. Die aufgezdhlten Verhaltensweisen setzte die
Zweitantragsgegnerin nur gegentber den Arbeitnehmerinnen.

Als die Antragstellerin die Erstantragsgegnerin damit konfrontierte, meinte diese, die Antragstellerin solle nicht so
Langepisst” sein, die Zweitantragsgegnerin habe einmal einen schlechten Tag. Darauf antwortete die Antragstellerin,
das ziehe sich schon wochenlang und gehe nicht. Die Erstantragsgegnerin suchte diesbezlglich kein Gesprach mit der
Zweitantragsgegnerin. Die Beschimpfungen und Abwertungen gegenlber den Arbeitnehmerinnen durch die
Zweitantragsgegnerin setzten sich fort. Trotz der Erzédhlungen der Antragstellerin reagierte die Erstantragsgegnerin
nicht. Sie glaubte der Antragstellerin nicht und setzte keine weiteren Schritte zur Uberpriifung der Vorwiirfe sowie
keine MalRinahmen gegen die Belastigungen.

Ab August 2020 begannen die verbalen und kérperlichen Ubergriffe durch den Drittantragsgegner. Kurz zuvor
beendete die Antragstellerin die Beziehung zu ihrem damaligen Lebensgefahrten, welcher ein Freund des



Drittantragsgegners war. Der Drittantragsgegner sprach mehrfach Beleidigungen aus und fasste der Antragstellerin
wiederholt an ihr Gesal3, wobei dies durchschnittlich einmal in der Woche geschah, und dulierte, die Antragstellerin
habe einen ,geilen Arsch”. Weiters fragte er sie, ob sie sich in ihrer Freizeit das Hirn frei gevogelt’ habe. Am 4.
November 2020 griff der Drittantragsgegner der Antragstellerin zwischen die Beine und in den Schritt.

Die Ubergriffe durch den Drittantragsgegner ereigneten sich im Lager der Erstantragsgegnerin und erfolgten stets,
wenn dieser im alkoholisierten Zustand war. Wenn die Erstantragsgegnerin anwesend war, trank der
Drittantragsgegner seltener und weniger. Das Lager befand sich im Keller ihres Privathauses und war wahrend der
Dienstzeiten fur die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen zuganglich. In diesem waren diverse Putzutensilien gelagert.
Zum Dienstschluss lieferten die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen die dreckigen Putzmaterialien dort ab. Die
Erstantragsgegnerin hielt sich zumeist entweder auf Baustellen oder im oberen Stock und nur selten im Lager auf. Den
Vorfall vom 4. November 2020 nahm die Erstantragsgegnerin hingegen persoénlich wahr. Die Antragstellerin sagte ihr
sinngemaR, sie solle ihrem Ehemann sagen, er solle das unterlassen. Sie reagierte jedoch nicht. Auch vorhergehende
Hilfeersuchen der Antragstellerin ignorierte sie.

Die Antragstellerin erklarte mehrfach dem Drittantragsgegner gegentber, sie empfinde das Verhalten als
unangebracht und lehne es ab. Darauf reagierte der Drittantragsgegner kaum und antwortete sinnentsprechend
lediglich, sie kénne froh sein, wenn sie Uberhaupt jemand angreife, da so eine fette ,schiache” Sau ohnedies niemand
angreife. Die Antragstellerin versuchte Abstand vom Drittantragsgegner zu halten.

Die Situation war fur die Antragstellerin psychisch und kérperlich belastend. Am 10. November 2020 erlitt sie einen
schweren Kreislaufzusammenbruch. In Folge wurde ihr fiir die restliche Arbeitswoche bis 15. November 2020 eine
Arbeitsunfahigkeit attestiert, weswegen sie sich am 16. November 2020 aus dem Krankenstand zurtickmeldete.

Daraufhin wurde die Antragstellerin von dem Drittantragsgegner angeschrien, mit Diebstahlanschuldigungen
konfrontiert und gefragt, was sie sich einbilde. Trotz Entkraftigungsversuch durch die Antragstellerin meinte der

u

Drittantragsgegner, sie kdnne sich ,schleichen”, ihr Dienstverhaltnis sei beendet sowie sie solle die Papp’n” halten und
sie habe ohnedies keinen Anspruch auf ihren Lohn. Der Vorfall und die Beendigung des Dienstverhaltnisses erfolgten
im Beisein der Erstantragsgegnerin, welche sich nicht dagegen aussprach. Die Antragstellerin akzeptierte die

Kindigung, da sie kein Interesse an einer weiteren Beschaftigung bei der Erstantragsgegnerin hatte.

Die Vorfalle wirkten sich negativ und langfristig auf den Gesundheitszustand der Antragstellerin aus, was sich in Form
von Panikattacken, Dauerkopfschmerzen, Verdauungsbeschwerden sowie groRer Nervositdt widerspiegelte. Die
Antragstellerin nahm wegen der Vorfalle die Hilfe einer Frauenberatungsstelle in Anspruch.

In rechtlicher Hinsicht ist der Sachverhalt wie folgt zu beurteilen:

1. Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene Belastigung durch Dritte
gemal § 7 Abs 1 Z 3 GIBG durch die Zweitantragsgegnerin vor.

Das wesentliche Unterscheidungskriterium fur die sexuelle Beldstigung gemaR8 6 GIBG von der geschlechtsbezogenen
Belastigung gemal § 7 GIBG ist das der sexuellen Sphére zurechnende Verhalten im Zusammenhang mit§ 6 GIBG.4
Sexuelle Belastigung ist demnach ein Spezialfall der geschlechtsbezogenen Belastigung.5

Die allgemeinen Ausfihrungen zu§ 6 GIBG unter Punkt 2. sind damit auch fir§ 7 GIBG maRgeblich. Bezlglich des
Tatbestandselementes des ,Dritten”, der Ablehnungsobliegenheit, des der Wurde verletzenden Verhaltens, des
geforderten Mindestmales an Intensitat, der verschuldensunabhdngigen Haftung, der negativen Beeinflussung der
Arbeitsumwelt sowie des subjektiven Kriteriums, dass das beldstigende Verhalten unerwilnscht sein muss, ist
erganzend auf die genaueren Ausfihrungen unter Punkt 2. zu verweisen.

Die geschlechtsbezogene Belastigung bezieht sich sowohl auf das biologische Geschlecht an sich, d. h. auf die
Unterscheidung zwischen Mann und Frau, als auch auf daran anknipfende Rollenzuweisungen. Unter
geschlechtsbezogenes Verhalten sind jene Verhaltensweisen zu subsumieren, die die Betroffenen aufgrund ihres
Geschlechtes belastigen, die aber nichts mit sexuellem Verhalten zu tun haben. Kern der Belastigung im Sinne des § 7
GIBG ist das Abzielen auf das bloRBe Geschlecht. Nach der Rechtsprechung sollen ,Mobbingformen” vermieden werden,
denen eine verpdnte Geschlechtsherabwirdigung innewohnt.6 Fur Mobbing typisch ist das systematische,
ausgrenzende und prozesshafte Geschehen Uber einen langeren Zeitraum. Jedoch kann eine Beldstigung iSd GIBG
auch bereits in einer blof3 einmaligen Handlung bestehen.7
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Die Machtausiibung und die daraus resultierende potenzielle Anderung des Verhaltens der beldstigten Person sind
zentrales Beurteilungskriterium. Unter ,geschlechtsbezogene Handlungsweisen” fallen alle Handlungen, die geeignet
sind, die soziale Wertschatzung von Betroffenen durch Verletzung ihrer Wirde als geschlechtliche Person,
insbesondere hinsichtlich der Intimsphare und personlichen Integritat, im Betrieb herabzusetzten und im Ehrgefuhl
grob zu verletzten.8 So fallen beispielsweise stereotype Benachteiligungen9, das Verwenden herabwirdigender
geschlechtsbezogener sprachlicher Redewendungen10 oder Verhaltensweisen, die sich gegen eine bestimmte Person
deshalb richten, weil sie ein bestimmtes Geschlecht hat11, darunter. Dort wo herabwurdigendes Verhalten,
Gehassigkeiten, Beschimpfungen, Handgreiflichkeiten etc. nicht per se geschlechtsbezogen erfolgen, ist das Motiv der
belastigenden Person fur diese Verhaltensweisen mafligebend; so wurde in einem vom OGH zu beurteilenden Fall
festgestellt, dass ein bestimmtes Verhalten des Belastigers gegenuber der beldstigten Mitarbeiterin darauf beruhe,
dass ,sie eine Frau war”. Letztlich hangt es von den Umstanden des Einzelfalles ab, ob ein bestimmtes Verhalten

geschlechtsbezogen ist.12 Es genuligt, wenn das geschitzte Merkmal mitursdchlich fir die Belastigung ist13

Geschlechtsbezogene Verhaltensweisen liegen vor. Es kam ab Juni 2020 widerholt zu Beschimpfungen und
Abwertungen der Antragstellerin durch die Zweitantragsgegnerin. Beispielweise entriss die Zweitantragsgegnerin der
Antragstellerin wahrend ihrer Reinigungstatigkeit einen Polster und erklarte ihr, sie sei ,zu deppert’ zum Betten
beziehen. Die Zweitantragsgegnerin schrie die Antragstellerin an, rigte sie wegen Beschwerden auBBerhalb ihrer
Zustandigkeit, drohte ihr mit ,Rauswurf, erklarte regelmaRig, sie arbeite zu langsam und dulRerte allgemein gegentber
den Arbeitnehmerinnen Aussagen wie, sie seien fir alles ,zu deppert”. Diese Verhaltensweisen beschrankten sich auf
die weiblichen Mitarbeiterinnen, weswegen es sich hiebei um eine Abwertung von Frauen aufgrund ihres Geschlechtes
handelt. Frauen erfuhren von der Zweitantragsgegnerin keine Wertschatzung und wurden einzig wegen des
,Frauseins” deutlich schlechter als die mannlichen Mitarbeiter behandelt, wobei die Mitursachlichkeit ausreicht. Bei
Gesamtbetrachtung aller Umstande ist das Vorliegen eines geschlechtsbezogenen Verhaltens zu bejahen.

Durch ein geschlechtsbezogenes Verhalten muss die Wirde einer Person beeintrachtigt oder dies zumindest bezweckt
werden. Die Verletzung der Wirde setzt ein gewisses Mindestmal an Intensitat voraus.14

Objektiv betrachtet war das Verhalten der Zweitantragsgegnerin jedenfalls geeignet, die Wurde der Antragstellerin zu
beeintrachtigen, da sie nicht davon ausgehen kann, dass es in Ordnung ist, als Vorgesetzte eine Arbeitnehmerin
aufgrund ihres Geschlechtes wiederholt zu beschimpfen, abzuwerten, anzuschreien und generell schlechter zu
behandeln. Unter Betrachtung aller Umstande war das Verhalten dazu geeignet, die Wirde einer Person im
Allgemeinen zu verletzen. Die geforderte Intensitat ist gegeben, da selbst, wenn bestimmte der vorgebrachten
Belastigungshandlungen fir sich gesehen nicht das gebotene Mindestmall an Intensitdt erreichen wirden,
wiederkehrend ein belastigendes Verhalten seitens der Zweitantragsgegnerin gesetzt wurde.

Das geschlechtsbezogene Verhalten muss unerwinscht sein, sohin gegen den Willen oder ohne Einverstandnis der
betroffenen Person erfolgen. Dies muss fir den Beldstiger/die Belastigerin erkennbar sein. Eine
Ablehnungsobliegenheit ist jedoch nicht Tatbestandselement.15

Zu beachten ist hiebei, dass die Haftung des/der unmittelbaren Beldstigers/Belastigerin (8§ 7 Abs 1 Z 1, 3 und 4)
verschuldensunabhangig ist.16

Die Handlungsweisen waren fur die Antragstellerin unerwiinscht und dies war flr die Zweitantragsgegnerin erkennbar.
Die Unerwilnschtheit eines solchen Verhaltens seitens einer Vorgesetzten ist objektiv erkennbar. Die Antragstellerin
wandte sich an die Erstantragsgegnerin, um ihren Unmut sowie ihre Missbilligung tUber dieses Verhalten zu schildern
und zu erklaren, das ginge nicht.

Zusatzlich muss eine einschichternde, feindselige oder demitigende Arbeitsumwelt fir die betroffene Person
geschaffen oder dies bezweckt worden sein. Durch die geschlechtsbezogenen Verhaltensweisen entsteht regelmaRig
ein belastendes Arbeitsklima, das die Arbeitsfahigkeit der/des Betroffenen nachhaltig beeintrachtigt.17

Unter BerUcksichtigung aller Faktoren entstand durch die regelmafigen Beschimpfungen und Herabwdrdigungen eine
einschichternde und demutigende Arbeitsumwelt. Das Arbeitsklima war belastet und die Arbeitsfahigkeit der
Antragstellerin litt darunter, was schlussendlich einen Kreislaufzusammenbruch als auch einen Krankenstand zur Folge
hatte.



Die Zweitantragsgegnerin ist Dritte iSd§ 7 Abs 1 Z 3 GIBG, da sie Objektleiterin war und als Vorgesetzte der
Antragstellerin agierte.

Der Antragstellerin gelang es, den glaubhaften Anschein eines Sachverhaltes, in welchem eine geschlechtsbezogene
Belastigung zu erblicken ist, aufzuzeigen, da sie das Erlebte klar, schlissig und Uberzeugend schilderte.

Daher verlagerte sich die Beweislast auf die Zweitantragsgegnerin.

Die Zweitantragsgegnerin stritt die Behauptungen pauschal ab und gab an, sie behandle Manner und Frauen gleich. Es
komme zwar vor, dass sie auf Fehler hinweise oder diese anmerke, wenn etwas nicht ginge und man es nicht lassen
kénne, jedoch nicht auf eine respektlose Weise wie etwa, die Antragstellerin sei zu dumm fUr eine Tatigkeit. Sie habe
die Antragstellerin nie angeschrien. Sie brachte vor, die Antragstellerin sei jene gewesen, welche schnell grantig
geworden sei. Die Arbeitsleistung der Antragstellerin sei schlechter geworden. Bei Versuchen ihr das mitzuteilen sei die
Antragstellerin ungehalten geworden. Die Antragstellerin habe die Zweitantragsgegnerin oft angeschrien sowie auch

einmal tobend das Haus verlassen.

Diese Ausflihrungen der Zweitantragsgegnerin Uberzeugten den Senat nicht. Der Senat gewann den Eindruck, die
Zweitantragsgegnerin stand in einem engen Naheverhaltnis mit der Erstantragsgegnerin und dem Drittantragsgegner.
Ihre Schilderung betreffend die ausfallende Art der Antragstellerin war nicht glaubwurdig, insbesondere da B die
Antragstellerin glaubhaft als hilfsbereit beschrieb. Eine wie von der Zweitantragsgegnerin dargestellte Eigenart der

Antragstellerin konnte der Aussage von B nicht entnommen werden.

B erklarte Giberzeugend, die Zweitantragsgegnerin habe oft aus Kleinigkeiten eine gro3e Sache gemacht. Des Weiteren
hatten die Aussagen der Zweitantragsgegnerin gegenlber den Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen nicht immer
mit ihren spateren Erzahlungen an den Drittantragsgegner Ubereingestimmt. Das schmalerte die Glaubwurdigkeit der

Zweitantragsgegner nochmals.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des§ 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der
Zweitantragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass

die von ihr vorgebrachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen.

2. Es liegteine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Beladstigung durch Dritte gemal3 § 6

Abs 1 Z 3 GIBG durch den Drittantragsgegner vor.

Sexuelle Beldstigung liegt vor, wenn ein objektiv der sexuellen Sphare zugehdriges Verhalten, das die Wirde einer
Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, gesetzt wird und dieses Verhalten objektiv eine einschiichternde, feindselige
oder demutigende Arbeitsumwelt fur die betroffene Person schafft oder dies bezweckt. Hinzu kommt das subjektive
Kriterium, dass dieses Verhalten fur die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anstoRig ist.

Unter dem Begriff des der sexuellen Sphare zugehdrigen Verhaltens sind nach den Erlduterungen zum GIBG
.korperliche, verbale und nicht verbale Verhaltensweisen” zu verstehen, so beispielsweise kdrperliche Kontakte gegen
den Willen der Betroffenen18 - etwa ,zufdllige” Kdérperberthrungen, ,Begrapschen”, Po-Kneiferl9 - sowie jene
Handlungen, die geeignet sind, die soziale Wertschatzung der Betroffenen durch Verletzung ihrer Intimsphare und
deren sexuelle Integritdt im Betrieb herabzusetzen als auch deren Ehrengefuhl grob zu verletzten20. Letztlich ist
einzelfallabhangig, ob ein bestimmtes Verhalten bereits der sexuellen Sphare zugehorig ist, wobei auf eine
Betrachtung des Gesamtgeschehens abzustellen ist.21

Der Drittantragsgegner hat ein der sexuellen Sphare zugehdriges Verhalten gesetzt, indem er wiederholt an das GesaR
der Antragstellerin sowie zwischen ihre Beine und in ihren Schritt griff. Weiters tatigte er die der sexuellen Sphare
zugehorige Aussage, die Antragstellerin habe einen geilen Arsch sowie die Frage, ob sie sich ihr Hirn freigevogelt habe.
Als Reaktion auf ihre diesbezlgliche UnmutsdulRerung sagte er erganzend, sie kénne froh sein, wenn Uberhaupt
jemand sie angreife, so eine fette ,schiache” Sau greife ohnedies niemand an. Im Besonderen nutzte der
Drittantragsgegner dieses Verhalten als Ausdruck einer Machtdemonstration.

Um von einer sexuellen Beldstigung iSd§ 6 Abs 2 GIBG sprechen zu kdnnen, muss durch ein der sexuellen Sphare
zugehoriges Verhalten des Weiteren die Wirde einer Person beeintrachtigt oder deren Beeintrachtigung zumindest
bezweckt werden.22 Ein die Wirde verletzendes Verhalten liegt erst ab einem gewissen Mindestmal an Intensitat vor.
Ob die Wirde einer Person beeintrachtigt wird, ist nach einem objektiven Mal3stab zu beurteilen.23
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Objektiv betrachtet eignete sich das Verhalten des Drittantragsgegners, die Wirde der Antragstellerin zu
beeintrachtigen, da er nicht davon ausgehen konnte, dass es angemessen und in Ordnung ist, eine Arbeitskollegin
verbal als auch korperlich in den genannten Formen zu beldstigen. Ein Griff auf das Gesal3, zwischen die Beine oder in
den Schritt ist dazu geeignet, die Wirde einer Person im Allgemeinen zu verletzen. Gleiches gilt fur die angefuhrten
Aussagen sowie die Frage des Drittantragsgegners. Die Mindestintensitat ist durch die Berlhrungen sowie die
AuRerungen erfullt, insbesondere da der Drittantragsgegner der Ehemann der Erstantragsgegnerin und sohin
gleichzeitig der damaligen Arbeitgeberin der Antragstellerin ist, wodurch sich diese in einer besonders bedrickenden
Lage und der Drittantragsgegner in einer Machtposition befand. Zudem setzte der Drittantragsgegner wiederkehrend

ein belastigendes Verhalten.

Hinzu kommt das subjektive Kriterium, dass nach8 6 Abs 2 GIBG das belastigende Verhalten fur die betroffene Person
unerwuinscht, unangebracht oder anstéBig sein muss. Ein Verhalten ist dann unerwinscht, wenn es gegen den Willen
oder ohne Einverstandnis der betroffenen Person erfolgt. Einzelne Menschen sollen selbst bestimmen, welches
Verhalten fur sie noch akzeptabel ist und welches Verhalten sie bereits als beleidigend empfinden. Durch die
Unerwinschtheit wird eine sexuelle Belastigung von freundschaftlichem Verhalten, das willkommen und gegenseitig
ist, unterschieden.24 Bei Uberprifung der Unerwinschtheit ist daher zunéchst die innere Einstellung der von der
Handlung betroffenen Person zu erforschen. Es muss allerdings fir den Belastiger/die Belastigerin erkennbar sein,
dass das Verhalten fur die betroffene Person unerwuinscht ist, wobei dies aus der Sicht eines objektiven Betrachters zu
beurteilen ist.25

Die ausdrtickliche oder stillschweigende Zurlickweisung oder Ablehnung eines sexuell beladstigenden Verhaltens durch
die betroffene Person ist hingegen keine Tatbestandsvoraussetzung der sexuellen Belastigung iSd GIBG. Eine irgendwie
geartete Verpflichtung oder Obliegenheit der betroffenen Person, ein auf die sexuelle Sphare bezogenes Verhalten
abzulehnen, besteht daher nicht. Demnach ist ein Verhalten nicht erst dann abgelehnt und somit unerwinscht, wenn
sich die betroffene Person lautstark zur Wehr setzt.26

Das Verhalten des Drittantragsgegners war fur die Antragstellerin unerwtinscht und unangebracht, was sie sowohl
gegenlUber dem Drittantragsgegner als auch der Erstantragsgegnerin ansprach. Die Unerwulnschtheit solcher
Berthrungen und Aussagen durch einen Arbeitskollegen ist objektiv erkennbar.

In diesem Zusammenhang ist festzuhalten, dass die Haftung des/der unmittelbaren Beldstigers/Belastigerin
grundsatzlich verschuldensunabhangig ist. Subjektive Elemente auf Seite des Beldstigers/der Beldstigerin bleiben
daher auBer Betracht. Es ist demnach unerheblich, ob er/sie die Absicht hatte, zu belastigen.27

Das Verhalten muss weiters eine einschichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt fir die betroffene
Person schaffen oder dies bezwecken. Die , Arbeitsumwelt” wird haufig erst durch mehrere Belastigungshandlungen im
beschriebenen Sinn beeinflusst und verandert. Allerdings kann auch schon eine einzelne Belastigungshandlung derart
schwerwiegend und in ihren Auswirkungen nachhaltig sein, dass damit fir die betroffene Person ein
einschichterndes, feindseliges oder demiitigendes Umfeld geschaffen wird.28 Die betroffene Person wird dazu
gebracht etwas zu tun, was sie aus sich heraus nicht wollte, beispielsweise indem sie ihr Kommunikationsverhalten
andert und sich aus geselligen Gesprachsrunden zuriickzieht29. Sie fUhlt sich in ihrer Bewegungsfreiheit am
Arbeitsplatz eingeschrankt und steht unter permanenter Anspannung. Beldstigungen konnen eine erhebliche
Beeintrachtigung der Rechte der Betroffenen im beruflichen, wirtschaftlichen und sozialen Leben bedeuten.30
Korperliche Kontakte gegen den Willen der betroffenen Person Uberschreiten im Allgemeinen die Toleranzgrenze. Zu
beachten ist allerdings, dass es nicht nur um den Schutz der kdrperlichen Integritat vor unerwinschten sexuellen
Handlungen geht, sondern auch um die psychische Verletzbarkeit, die Beeintrachtigung der Wirde und
Persdnlichkeitsverletzungen.31

Die Antragstellerin fuhlte sich aufgrund der Vorfélle in ihrem Arbeitsumfeld belastet. Die korperlichen als auch
verbalen Vorfdlle Uberschritten die professionellen Grenzen innerhalb eines Arbeitsverhdltnisses, wobei die
korperlichen Handlungen besonders schwer wiegen. Aufgrund der Machtverhaltnisse zwischen der Antragstellerin und
dem Drittantragsgegner, wobei im vorliegenden Fall der erschwerende Faktor des familidaren Naheverhaltnisses des
Drittantragsgegners zur Erstantragsgegnerin zusatzlich zu beachten ist, entstand eine besonders bedrickende
Situation flr die Antragstellerin. Verstarkt wurde diese nochmals dadurch, dass durch die kleinen Ortschaften auch
private Begegnungen nicht ausgeschlossen waren, was sich naturgemafd ebenso auf das Arbeitsverhaltnis auswirkte.
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Die Vorfélle bedeuteten eine erhebliche Beeintrachtigung der Lebensqualitat der Antragstellerin und hatten einen
Kreislaufzusammenbruch, den Krankenstand, die festgestellten gesundheitlichen Beschwerden wund die
Verhaltensanderung der Antragstellerin zur Folge. B schilderte glaubhaft, die Antragstellerin habe besonderen Abstand
zum Drittantragsgegner gehalten und in seinem Beisein ihre Kérpersprache verandert. Die Antragstellerin sah sich
aufgrund der enormen Belastung gezwungen, Hilfe bei einer Frauenberatungsstelle zu suchen. Bei Betrachtung der
Gesamtumstande ist die Schaffung einer einschiichternden und demutigenden Arbeitsumwelt zu bejahen.

Als Dritte iSd8 6 GIBG kommen vom Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin und der beldstigten Person verschiedene
Personen in Betracht. Im Fall des8 6 Abs 1 Z 3 GIBG sind das zB Arbeitskolleg/Arbeitskolleginnen der beldstigten
Person, Vorgesetzte, Geschaftspartner/Geschaftspartnerinnen oder Kunden/Kundinnen des Antragsgegners/der
Antragsgegnerin.32

Im vorliegenden Fall ist der Drittantragsgegner sohin Dritter iSd8 6 Abs 1 Z 3 GIBG, da er als Controller des
Einzelunternehmens ein Arbeitskollege der Antragstellerin war, wobei seine Kompetenzen, insbesondere bei
Personalangelegenheiten, weit Gber ihre hinausreichten.

Der Antragstellerin gelang es nach Ansicht des Senates glaubhaft den Anschein eines diskriminierenden Sachverhaltes
darzulegen. Sie schilderte das Erlebte und ihre Betroffenheit glaubwirdig und nachvollziehbar. Speziell betonte sie,
die Ubergriffe seien immer dann passiert, wenn der Drittantragsgegner alkoholisiert gewesen sei. Im Besondere
Uberzeugte auch die glaubhaft geschilderte Inanspruchnahme einer Frauenberatungsstelle.

Die Beweislast verlagerte sich auf den Drittantragsgegner.

Der Drittantragsgegner vermochte den Senat nicht von seiner Glaubwurdigkeit zu Uberzeugen. Er stritt den Vorfall
pauschal ab und teilte mit, er habe noch nie in seinem Leben eine Frau ohne ihr Einverstandnis angefasst oder in
sonstiger Weise belastigt. Er habe es nicht nétig eine Frau sexuell zu belastigen und wenn sich eine Frau so fuhle, solle
sie es sagen.

Er erklarte, er habe relativ wenig Kontakt mit den Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen gehabt. Sein BlUro habe sich
damals im Wohnzimmer befunden und das Lager im Keller. Dies seien, neben den Situationen wo er ausgeholfen
habe, die einzigen Gelegenheiten fir einen Kontakt gewesen. Es habe einen eigenen Eingang fur das Lager gegeben,
wobei der Zugang Uber das Einfamilienhaus auch mdoglich gewesen sei. Die Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
hatten meistens angerufen und ihr Kommen angekindigt. In weiterer Folge sei dann entweder die Erstantragsgegnerin
oder Zweitantragsgegnerin vor Ort gewesen. Er sei ebenso dort gewesen, jedoch nicht standig.

Die Zweitantragsgegnerin gab an, im Keller des Einfamilienhauses der Erstantragsgegnerin habe sich das Lager
befunden. In diesem hétte es Reinigungsutensilien gegeben. Die Antragstellerin habe die Gelegenheit gehabt, dort
Material zu holen sowie zurlckzubringen. Es habe einen eigenen Eingang zum Lager gegeben, daher habe man nicht
durch das Privathaus gehen mussen. Das Lager sei zu Geschaftszeiten zuganglich gewesen. Dort seien auch Tische zum
Hinsetzen gestanden und Plane besprochen worden. Zum damaligen Beschéaftigungszeitpunkt der Antragstellerin habe
es noch kein eigenes Biiro gegeben, weswegen der Drittantragsgegner meist von Zuhause aus gearbeitet hatte. Die
Erstantragsgegnerin sei viel unterwegs gewesen.

Widersprechend dazu flihrte die Erstantragsgegnerin aus, wenn Reinigungskrafte ins Lager mussten, sperre sie die
Ture auf, da das Lager im Keller des Privathauses und dieses immer verschlossen sei. Das Haus sei nicht offen oder fur
jeden zugdnglich. Sie sei im Regelfall vor Ort und werde von den Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen vorweg
angerufen. Am Vormittag sei niemand im Lager, sondern erst am Abend. Sie sei immer dabei gewesen, wenn jemand
etwas gebracht habe, da sie aufsperren als auch die Sachen wegrdumen oder die Waschmaschine betdtigen habe
mussen. Der Drittantragsgegner sei mit der Antragstellerin nie alleine im Lager gewesen. Die Antragstellerin habe sich
generell nie irgendwo alleine mit dem Drittantragsgegner befunden. Die Erstantragsgegnerin und der
Drittantragsgegner wirden ausschlieBlich zusammenarbeiten. Sie wirden nur selten alleine arbeiten.

Diese widersprechenden Aussagen schmaélerten die Glaubwirdigkeit des Drittantragsgegners.

Die glaubwurdigen Ausfihrungen von B verstarkten den Eindruck des Senates. Zwar konnte er keine unmittelbaren
Wahrnehmungen der Vorfalle wiedergeben, jedoch zeichnete er ein sehr klares Gesamtbild. So fihrte er etwa aus,
aufgrund der Korpersprache sowie Stimmlage seien die Vorfalle vorstellbar sowie héchstwahrscheinlich und es habe
Zeichen gegeben, dass die Antragstellerin mit dem Drittantragsgegner kein gutes Verhaltnis gehabt habe. Sobald der
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Drittantragsgegner betrunken gewesen sei, habe er sich Frauen gegentber schlimm benommen und eine unschoéne
Ausdrucksweise als auch eine erhobene Stimme gehabt. Die Antragstellerin habe zu solchen Zeitpunkten grofRen
Abstand zum Drittantragsgegner gehalten. B betonte, der Drittantragsgegner habe immer dann getrunken, wenn seine
Ehefrau, die Erstantragsgegnerin, nicht anwesend gewesen sei. Wenn sie dabei gewesen sei, habe er weniger wie sonst
getrunken. Betreffend das Lager erklarte er glaubwurdig, dieses sei blo3 nachts zugesperrt gewesen. Zu den Zeiten, wo
das Lager gedffnet gewesen sei, sei die Erstantragsgegnerin nicht immer anwesend und der Drittantragsgegner auch
ofters alleine dort gewesen. Die Erstantragsgegnerin sei oft unterwegs gewesen. Es sei moglich, dass der
Drittantragsgegner die Antragstellerin nach der Arbeit im Lager getroffen habe. Die aus Ort 1 stammenden
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen hatten am Abend im Lager noch geredet, gegessen und getrunken. Der
Drittantragsgegner sei oft dabei gewesen.

In der nachvollziehbaren Aussage von B fanden sich Ubereinstimmungen sowohl mit der Aussage der Antragstellerin
als auch mit jener der Zweitantragsgegnerin.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des§ 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es dem
Drittantragsgegner nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass die
von ihm vorgebrachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen.

3. Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene Beldstigung durch Dritte
gemal § 7 Abs 1 Z 3 GIBG durch den Drittantragsgegner vor.

Wie erOrtert handelt es sich bei der sexuellen Beldstigung um einen Spezialfall der geschlechtsbezogenen
Belastigung.33 Bezlglich des Tatbestandselementes des ,Dritten”, der Ablehnungsobliegenheit, des der Wirde
verletzenden Verhaltens, des geforderten Mindestmales an Intensitdt, der verschuldensunabhangigen Haftung, der
negativen Beeinflussung der Arbeitsumwelt sowie des subjektiven Kriteriums, dass das beldstigende Verhalten
unerwlinscht sein muss, ist ebenso erganzend auf die Ausfihrungen unter Punkt 2. sowie bezlglich des
Tatbestandselementes der geschlechtsbezogenen Verhaltensweise auf die Erlduterungen unter Punkt 1. zu verweisen.

Eine geschlechtsbezogene Verhaltensweise liegt vor, da der Drittantragsgegner gegenlUber der Antragstellerin die
Aussagen, sie solle die ,Papp'n” halten, was sie sich einbilde sowie sie habe sowieso keinen Anspruch auf ihren Lohn,
tatigte. Dabei handelt es sich um Verhaltensweisen, welche geeignet sind, die soziale Wertschatzung der
Antragstellerin durch Verletzung ihrer Wurde als geschlechtliche Person zu schmalern. Diese Aussagen waren
Ausdruck der Machtaustibung des Drittantragsgegners und richteten sich gegen die Antragstellerin, weil sie dem
weiblichen Geschlecht angehort. Aufgrund ihres ,Frauseins” wurde die Antragstellerin vom Drittantragsgegner
schlechter behandelt und erfuhr eine Abwertung. Der Zusammenhang zum Geschlecht ist ausreichend und die
Mitursachlichkeit gentgt.

Durch ein geschlechtsbezogenes Verhalten muss die Wirde einer Person beeintrachtigt oder dies zumindest bezweckt
werden. Die Verletzung der Wirde setzt ein gewisses Mindestmal an Intensitat voraus.34

Objektiv betrachtet war das Verhalten des Drittantragsgegners jedenfalls geeignet, die Wirde der Antragstellerin zu
beeintrachtigen. Die Aussagen war unangebracht und im Rahmen der typischen Ober- und Unterordnung eines
Arbeitsverhaltnisses nicht angemessen, wobei der Faktor, dass der Drittantragsgegner der Ehemann der

Erstantragsgegner

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