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Norm

83 Z7 GIBG
86 Abs1 Z2 GIBG
86 Abs1 Z3 GIBG
1. GIBG § 3 heute

2. GIBG & 3 gliltig ab 01.08.2013 zuletzt geandert durch BGBI. | Nr. 107/2013

3. GIBG 8§ 3 gultig von 01.07.2004 bis 31.07.2013

1. GIBG § 6 heute

2. GIBG 8§ 6 glltig ab 01.03.2011 zuletzt geandert durch BGBI. | Nr. 7/2011

3. GIBG 8§ 6 glltig von 01.08.2008 bis 28.02.2011 zuletzt geandert durch BGBI. | Nr. 98/2008
4. GIBG § 6 gultig von 01.07.2004 bis 31.07.2008

1. GIBG § 6 heute

2. GIBG 8§ 6 glltig ab 01.03.2011 zuletzt geandert durch BGBI. | Nr. 7/2011

3. GIBG 8§ 6 glltig von 01.08.2008 bis 28.02.2011 zuletzt geandert durch BGBI. | Nr. 98/2008
4. GIBG § 6 gultig von 01.07.2004 bis 31.07.2008

Diskriminierungsgrund

Geschlecht
Diskriminierungstatbestand

Beendigung des Arbeitsverhaltnissesmangelnde Abhilfe bei sexueller Beldstigungsexuelle Belastigung durch Dritte
Text

Senat | der GleichbehandlungskommissionSenat rémisch eins der Gleichbehandlungskommission
Prifungsergebnis gemaR § 12 GBK/GAW-GesetzPrifungsergebnis gemald Paragraph 12, GBK/GAW-Gesetz
(BGBI Nr 108/1979 idgF)Bundesgesetzblatt Nr 108 aus 1979, idgF)

Der Senat | der Gleichbehandlungskommission (GBK) gelangte am 22. November 2023 tber den am 10. Juli 2022
eingelangten Antrag vonA (Antragstellerin) betreffend die Uberpriifung einer Diskriminierung aufgrunddes
Geschlechtes bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemal3 § 3 Z 7 GIBG (BGBI | Nr 66/2004 idgF) und 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 gemal3 § 6 Abs 1 Z 2 GIBG durch dieZ GmbH (Erstantragsgegnerin) sowie durch eine
sexuelle Belastigung durch Dritte gemaR 8 6 Abs 1 Z 3 GIBG durchY (Zweitantragsgegner) nach Durchfiihrung eines
Verfahrens gemaR § 12 GBK/GAW-Gesetz iVm & 11 der Gleichbehandlungskommissions-GO (BGBI Il Nr 396/2004 idgF),
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zu GZ GBK 1/1091/22, zu folgendemDer Senat romisch eins der Gleichbehandlungskommission (GBK) gelangte am 22.
November 2023 (ber den am 10. Juli 2022 eingelangten Antrag von A (Antragstellerin) betreffend die Uberpriifung
einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses gemald Paragraph 3,
Ziffer 7, GIBG Bundesgesetzblatt Teil eins, Nr 66 aus 2004, idgF) und 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
gemald Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 2, GIBG durch die Z GmbH (Erstantragsgegnerin) sowie durch eine sexuelle
Belastigung durch Dritte gemaR Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG durch Y (Zweitantragsgegner) nach
Durchfihrung eines Verfahrens gemaR Paragraph 12, GBK/GAW-Gesetz in Verbindung mit Paragraph 11, der
Gleichbehandlungskommissions-GO Bundesgesetzblatt Teil 2, Nr 396 aus 2004, idgF), zu GZ GBK 1/1091/22, zu
folgendem

PRUFUNGSERGEBNIS:

1. Aist aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Belastigung durch Dritte gemaR§ 6 Abs 1 Z 3 GIBG durch Y
diskriminiert worden.

2. 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 gemaR § 6 Abs 1 Z 2 GIBG durch die Z
GmbH diskriminiert worden.

3. Aist aufgrund des Geschlechtes bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemaR § 3 Z 7 GIBG durch die Z GmbH
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 2. Juni bis 1. Juli 2022 bei der Erstantragsgegnerin als Kiichengehilfin beschaftigt gewesen.

Mitte Mai 2022 habe sie sich fur eine Stelle bei der Erstantragsgegnerin beworben. Am 16. Mai 2022 habe sie
erfolgreich ein Probearbeiten im Restaurant X" - eines der Lokale der Erstantragsgegnerin - absolviert. Am Ende des
Probetages sei vereinbart worden, dass sie mit 2. Juni 2022 angestellt werden sollte.

In der Zwischenzeit habe sie zwei Dienste Gbernommen.

Nach einem der Dienste, am 28. Mai 2022 sei sie gemeinsam mit dem Zweitantragsgegner - dem Kichenchef des X" -
einen Teil ihres Heimweges mit der ... Bahn gefahren. Wahrend dieser Fahrt habe er ihr zwischen die Beine gefasst und

versucht, sie zu umarmen.

Am 2. Juni 2022 - dem offiziellen Beginn des Arbeitsverhdltnisses - sei es zu folgendem Vorfall im Restaurant ,X*
gekommen: Der Zweitantragsgegner habe ihr gezielt und unmissverstandlich an ihre Brust gefasst. Sie habe danach
die Geschaftsfiihrung des Lokals, W darUber informiert und mit ihr ein klarendes Gesprach fur den 6. Juni 2022
vereinbart. Die Antragstellerin habe den Wunsch geduBert, bis zu dem Gesprach nicht mehr mit dem Kuchenchef

arbeiten zu wollen.

Am 6. August[richtigerweise Juni] 2022 habe sich die Antragstellerin mit W, ihrem Ehemann, der Schwagerin der
Antragstellerin, B, und dem Bruder der Antragstellerin, C, im Restaurant ,D" getroffen. Dort sei vereinbart worden,
dass die Antragstellerin im Restaurant ,D” an der Schank sowie im Restaurant ,E” (beides ebenfalls Lokale der
Erstantragsgegnerin) probearbeiten solle und dann im weiteren Verlauf in einem der beiden Lokale ihre Arbeit
fortsetzen kénne. W habe auBerdem gesagt, dass sobald Ersatz gefunden werde, der Zweitantragsgegner gekindigt
werde und bis dahin nur mannliche Kollegen mit ihm gemeinsam arbeiten sollen.

Am 8. Juni 2022 habe die Antragstellerin zur Probe im ,D" gearbeitet. Sie habe nach diesem Tag keine Information
erhalten, ob sie die Stelle bekomme und auch mehr als eine Woche lang keine Dienste zugewiesen bekommen.
Schlussendlich sei die Stelle im ,D" mit einer anderen Person besetzt worden und die Antragstellerin habe eine Absage
erhalten.
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Am 17. Juni 2022 habe ihr Probearbeiten im ,E” stattgefunden.

Am 22. Juni 2022 habe die Antragstellerin eine Jobzusage fur die Stelle im ,E" per WhatsApp gerichtet an ihre
Schwagerin B erhalten.

Vom 24. Juni bis 30. Juni 2022 habe sie drei Dienste im ,E” verrichtet. Trotz mehrmaliger Nachfrage sei ihr kein
schriftlicher Vertrag ausgestellt worden.

Am 1. Juli 2022 habe sie schlussendlich die Geschaftsfuhrung des ,E” dartber informiert, dass sie nach Hause gehen
kdonne, da die Stelle besetzt sei und keine weiteren Personen gebraucht werden, und dass sie sich den Lohn fur die
gearbeiteten Tage am 10. Juli 2022 abholen solle.

Die Antragstellerin habe erfahren, dass der Zweitantragsgegner immer noch im X" arbeite. Die Antragstellerin habe
hingegen nach seinem Ubergriff und ihrer Meldung, dass sie im Zusammenhang mit ihrem Arbeitsverhaltnis von
einem Mitarbeiter sexuell belastigt worden sei, Uber einen langeren Zeitraum keine Dienste verrichten durfen, sei
dann flr eine sehr kurze Zeit in ein anderes Lokal versetzt worden und letztendlich sei mit Sicherheit damit in
Zusammenhang stehend ihr Arbeitsverhaltnis beendet worden.

Die Antragstellerin sei dadurch fir den gesamten Monat Juni nicht beim AMS gemeldet gewesen und habe in diesem

Zeitraum beinahe kein Einkommen bezogen.
Daruber hinaus konkretisierte die Antragstellerin ihren Antrag 8. November 2022 wie folgt:

Erst der Stellungnahme der Erstantragsgegnerin habe sie entnommen, dass die verschiedenen Lokale nicht - wie ihrin
verschiedenen Gesprachen suggeriert worden sei - dem gleichen Unternehmen zuzuordnen seien, sondern von drei
verschiedenen GmbHs betrieben werden (alle drei GmbHs weisen jedoch denselben Hauptgesellschafter aus). Durch
Einsicht in das Firmenbuch habe sich herausgestellt, dass das Lokal D von der ,D Z1D GmbH?", ..., und das Lokal E von
der ,Z2EGmbH", ..., betrieben werde.

Da die Antragstellerin (nach Ruicksprache mit der Gleichbehandlungsanwaltschaft) die juristische Verantwortung fur
die Beendigung ihres Dienstverhaltnisses dennoch bei der bereits als Erstantragsgegnerin angefiihrten Z GmbH sehe,
belasse sie den Antrag dahingehend und erganze die oben genannten GmbHs nicht als Antragsgegnerinnen. Wenn die
drei Lokale nicht zusammengehorig seien (entgegen der Aussage ihrer ehemaligen Chefin, die gemeint habe: ,Die
gehdren zu uns”) sei sie nicht - wie gedacht - in eine gleichwertige Position in einer anderen Niederlassung versetzt
worden, sondern sei ihr lediglich die Chance auf ein potenzielles neues Dienstverhdltnis mit einem anderen

Dienstgeber vermittelt worden.

Damit sei im Zusammenhang mit ihrer Beschwerde wegen sexueller Belastigung nicht nur mangelnde Abhilfe geleistet,
sondern eben auch ihr Dienstverhaltnis mit der Erstantragsgegnerin gegen ihren Willen (die Antragstellerin habe
keiner Beendigung zugestimmt, sondern maximal ihrer ,Versetzung” in ein anderes Lokal) und entgegen den
Bestimmungen des GIBG beendet worden.

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung der Erstantragsgegnerin
Ubermittelten Stellungnahme vom 8. September 2022 bestritt diese die im Antrag vorgebrachten Vorwurfe, soweit die
Richtigkeit nicht auBer Streit gestellt wurde, und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:In der auf Ersuchen des
Senates romisch eins der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung der Erstantragsgegnerin Ubermittelten
Stellungnahme vom 8. September 2022 bestritt diese die im Antrag vorgebrachten Vorwdirfe, soweit die Richtigkeit
nicht auBer Streit gestellt wurde, und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:

Die Antragstellerin habe der Betriebsleiterin des Lokales ,X* am 2. Juni 2022 mitgeteilt, dass sie vom Koch sexuell
belastigt worden sei. Weiters habe sie mitgeteilt, dass sie bis zu einem vereinbarten klarenden Gesprach am 6. Juni
2022 nicht mehr mit dem Koch zusammenarbeiten wolle.

Der Koch sei zur Rede gestellt worden und habe die Ausfihrungen der Antragstellerin bestritten.

Am 6. Juni 2022 sei mit der Antragstellerin auf deren Wunsch hin vereinbart worden, dass das Arbeitsverhaltnis zur
Erstantragsgegnerin beendet werde und sie stattdessen im Restaurant ,D" an der Schank arbeiten sollte.

Das Restaurant D" werde nicht von der Erstantragsgegnerin betrieben.

Nachdem der Betriebsleiter des Restaurants ,D” mit der Arbeitsleistung der Antragstellerin nicht zufrieden gewesen



sei, sei vereinbart worden, dass sie in einem weiteren Lokal, welches ebenfalls nicht von der Erstantragsgegnerin
betrieben werde, dem ,E” arbeiten sollte. Auch der dortige Betriebsleiter sei jedoch mit der Arbeitsleistung nicht
zufrieden gewesen. Es sei daher zur Kiindigung gekommen.

Die Kundigung der Antragstellerin in den Lokalen ,D“ und ,E" sei ausschlieBlich deshalb erfolgt, da man mit der
Arbeitsleistung nicht zufrieden gewesen sei. Der Umstand des Streites mit dem Koch und der moglichweise
stattgefundenen sexuellen Belastigung durch diesen haben keine Rolle gespielt.

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung des Zweitantragsgegners
Ubermittelten Stellungnahme vom 2. August 2022 bestritt dieser die im Antrag vorgebrachten Vorwdirfe und trat ihnen
im Wesentlichen wie folgt entgegen:In der auf Ersuchen des Senates romisch eins der GBK von der rechtsfreundlichen
Vertretung des Zweitantragsgegners Ubermittelten Stellungnahme vom 2. August 2022 bestritt dieser die im Antrag
vorgebrachten Vorwirfe und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:

Die gegen den Zweitantragsgegner erhobenen Vorwdurfe, dass er der Antragstellerin wahrend der Fahrt in der ... Bahn
zwischen die Beine gefasst und versucht habe, sie zu umarmen, sowie am 2. Juni 2022 im Restaurant X" an die Brust
gefasst habe, seien falsch.

Der Zweitantragsgegner wirde so eine Beldstigung nie machen und es sei ihm auch nicht verstandlich, warum er
beschuldigt werde. Dartber hinaus sei anzumerken, dass sich in der ... Bahn und auch im Restaurant mehrere
Personen im gleichen Waggon bzw. Raum aufgehalten haben und es auch Videokameras gebe.

PRUFUNGSGRUNDLAGEN

Der Senat | der GBK stitzt seine Erkenntnis auf das schriftliche Vorbringen der Antragstellerin, der Erstantragsgegnerin
und des Zweitantragsgegners sowie die mindliche Befragung der Antragstellerin und des Zweitantragsgegners vom 3.
Oktober 2023. Die rechtsfreundliche Vertretung der Erstantragsgegnerin teilte am 29. September 2023 telefonisch mit,
dass die Erstantragsgegnerin nicht an einer Befragung teilnehmen werde. Der Senat sah daher von einer weiteren
Ladung ab. Als weitere Auskunftsperson wurde B am 3. Oktober 2023 befragt. Die Auskunftsperson W erschien am 3.
Oktober 2023 entschuldigt nicht und am 22. November 2023 unentschuldigt nicht. Da sie im Vorfeld des
Befragungstermins am 22. November 2023 auf mehrere Nachfragen des Senates nicht reagiert hatte, sah der Senat
von einer weiteren Ladung ab. Des Weiteren bezieht sich der Senat in seiner Entscheidungsfindung auf den
Arbeitsvertrag der Antragstellerin vom 1. Juni 2022 und die WhatsApp Kommunikation zwischen der Antragstellerin
und W im Zeitraum von 13. Mai bis 16. Juni 2022.Der Senat romisch eins der GBK stlitzt seine Erkenntnis auf das
schriftliche Vorbringen der Antragstellerin, der Erstantragsgegnerin und des Zweitantragsgegners sowie die mindliche
Befragung der Antragstellerin und des Zweitantragsgegners vom 3. Oktober 2023. Die rechtsfreundliche Vertretung
der Erstantragsgegnerin teilte am 29. September 2023 telefonisch mit, dass die Erstantragsgegnerin nicht an einer
Befragung teilnehmen werde. Der Senat sah daher von einer weiteren Ladung ab. Als weitere Auskunftsperson wurde
B am 3. Oktober 2023 befragt. Die Auskunftsperson W erschien am 3. Oktober 2023 entschuldigt nicht und am 22.
November 2023 unentschuldigt nicht. Da sie im Vorfeld des Befragungstermins am 22. November 2023 auf mehrere
Nachfragen des Senates nicht reagiert hatte, sah der Senat von einer weiteren Ladung ab. Des Weiteren bezieht sich
der Senat in seiner Entscheidungsfindung auf den Arbeitsvertrag der Antragstellerin vom 1. Juni 2022 und die
WhatsApp Kommunikation zwischen der Antragstellerin und W im Zeitraum von 13. Mai bis 16. Juni 2022.

BEGRUNDUNG?2

Die im vorliegenden Fall mafRgeblichen Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes,BGBI | Nr 66/2004 idgF,
lauten:Die im vorliegenden Fall maRgeblichen Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes, Bundesgesetzblatt Teil
eins, Nr 66 aus 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

[...]
7. bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses”

,8 6. (1) Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person


https://www.ris.bka.gv.at/eli/bgbl/I/2004/66

[...]

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 Wurde
einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fir die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anstoRig
ist und

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

2. der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphare zugehdriges Verhalten seitens des/der
Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder von Vorgesetzten oder Kolleg/inn/en zurtickweist oder duldet, ausdricklich oder
stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur
Berufsausbildung, Beschaftigung, Weiterbeschaftigung, Beférderung oder Entlohnung oder zur Grundlage einer
anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht wird.

[..]"

Generell ist zur Frage des BeweismafRes und der Beweislastverteilung im GBK-Verfahren anzumerken, dass eine
betroffene Person, die sich auf einen Diskriminierungstatbestand im Sinne des GIBG beruft, diesen glaubhaft zu
machen hat. Insoweit genligt daher nach der Rechtsprechung des Obersten Gerichtshofes (OGH) eine ,Bescheinigung”
der behaupteten Tatsachen, wobei jedoch der bei der GBK zu erreichende Uberzeugungsgrad gegeniiber der beim
~Regelbeweis” geforderten ,hohen Wahrscheinlichkeit” auf eine ,liberwiegende 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 fir 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 flihrte zwecks Uberpriifung des Vorwurfes, die Antragstellerin sei von ihrem Vorgesetzten durch
BerUhrungen ihres Oberschenkels und ihrer Brust sowie durch eine ungewlnschte Umarmung sexuell belastigt
worden und habe, nachdem sie sich bei ihrer Arbeitgeberin Gber sein Verhalten beschwert habe und ihr zwecks
raumlicher Trennung vorgeschlagen worden sei, in zwei anderen Lokalen einen Probearbeitstag zu absolvieren,
diesem Vorschlag in der Annahme, es handle sich um Niederlassungen desselben Unternehmens zugestimmt, ein
Ermittlungsverfahren im Sinne des GBK/GAW-Gesetzes durch und geht von folgendem Sachverhalt aus:Der Senat
rémisch eins der GBK fiihrte zwecks Uberpriifung des Vorwurfes, die Antragstellerin sei von ihrem Vorgesetzten durch
Berthrungen ihres Oberschenkels und ihrer Brust sowie durch eine ungewinschte Umarmung sexuell belastigt
worden und habe, nachdem sie sich bei ihrer Arbeitgeberin Uber sein Verhalten beschwert habe und ihr zwecks
raumlicher Trennung vorgeschlagen worden sei, in zwei anderen Lokalen einen Probearbeitstag zu absolvieren,
diesem Vorschlag in der Annahme, es handle sich um Niederlassungen desselben Unternehmens zugestimmt, ein
Ermittlungsverfahren im Sinne des GBK/GAW-Gesetzes durch und geht von folgendem Sachverhalt aus:

Die Antragstellerin war ab 1. Juni 2022 bei der Erstantragsgegnerin als Kichengehilfin im Restaurant ,X" beschaftigt,
wobei sie am 16. Mai 2022 ein Probearbeiten absolvierte und bis zu ihrem Dienstantritt zwei Dienste Gbernahm.

Der Zweitantragsgegner war als Kiichenchef im Restaurant X" tatig und der Vorgesetzte der Antragstellerin.

Nach dem Dienst am 28. Mai 2022 fuhr die Antragstellerin gemeinsam mit dem Zweitantragsgegner einen Teil ihres
Heimweges mit der ... Bahn. Nicht festgestellt werden konnte, dass der Zweitantragsgegner im Zuge dieser ...



Bahnfahrt den Oberschenkel der Antragstellerin berGhrt hat. Bei der Verabschiedung umarmte der
Zweitantragsgegner die Antragstellerin. Die Antragstellerin wusste nicht, wie sie reagieren soll und blieb wahrend der
Umarmung ruhig stehen.

Am 2. Juni 2022 kam es zu einem Vorfall in der Kiiche. Die Antragstellerin trug an diesem Tag ein T-Shirt mit einem Foto
darauf. Der Zweitantragsgegner berlUhrte im Brustbereich das Foto und fragte, wer diese Personen seien. Die
Antragstellerin informierte ihren Bruder, C. Die Schwagerin der Antragstellerin, B, verstandigte am selben Tag die
Betriebsleiterin des Restaurants X", W, und es wurde ein Gesprach fur den 6. Juni 2022 im Restaurant ,D" vereinbart.
Die Antragstellerin duferte zudem den Wunsch, bis zu dem Gesprach nicht mehr mit dem Zweitantragsgegner

arbeiten zu wollen.

An dem Gesprach am 6. Juni 2022 nahmen die Antragstellerin, W, deren Ehemann, der Bruder und die Schwagerin der
Antragstellerin teil. Es wurde vereinbart, dass die Antragstellerin im Restaurant ,D” und im Restaurant ,E” zur Probe
arbeiten soll. Der Antragstellerin wurde in diesem Gesprach der Eindruck vermittelt, dass es sich um zum selben
Unternehmen gehdorige Lokale handelt und sie somit in eine gleichwertige Position in einer anderen Niederlassung
versetzt wird. Weiters teilte W mit, dass der Zweitantragsgegner gekiindigt werde, sobald Ersatz gefunden werde, und
bis dahin nur mannliche Kollegen mit ihm gemeinsam arbeiten sollen.

Am 8. Juni 2022 arbeitete die Antragstellerin zur Probe im Restaurant ,D”. Auf Nachfrage teilte W der Antragstellerin
am 10. Juni 2022 per WhatsApp mit, dass sie auf Urlaub sei und gerade erfahren habe, ,dass die Stelle im D nicht mehr
frei ist, weil sie jemand mit viel Erfahrung in der Schank gefunden haben. Aber du kannst gerne im E in der Kiiche
arbeiten und wenn im D bei der Schank wieder eine Stelle frei ist, gebe ich dir Bescheid.".

Am 17.Juni 2022 fand das Probearbeiten im Restaurant ,E” statt.

Am 22. Juni 2022 erhielt die Antragstellerin eine Jobzusage fir die Stelle im ,E” per WhatsApp gerichtet an ihre
Schwagerin B. Vom 24. Juni bis 30. Juni 2022 verrichtete sie drei Dienste.

Trotz mehrmaliger Nachfrage wurde ihr kein schriftlicher Vertrag ausgestellt. Am 1. Juli 2022 wurde die Antragstellerin
schlieRlich von der Geschaftsfihrung des ,E” darlber informiert, dass die Stelle besetzt sei und keine weiteren
Personen gebraucht werden.

Die Antragstellerin brachte in Erfahrung, dass der Zweitantragsgegner hingegen weiterhin im Restaurant X" arbeitete.
In rechtlicher Hinsicht ist der Sachverhalt wie folgt zu beurteilen:

1. Es liegteine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Beldstigung durch Dritte gemal3 § 6
Abs 1 Z 3 GIBG durch den Zweitantragsgegner vor.

Als Dritte iSd& 6 GIBG kommen vom Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin und der beldstigten Person verschiedene
Personen in Betracht. Im Fall des &8 6 Abs 1 Z 3 GIBG sind das zB Arbeitskollegen/Arbeitskolleginnen der belastigten
Person, Vorgesetzte, Geschéaftspartner/Geschéaftspartnerinnen oder Kunden/Kundinnen des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin.4Als Dritte iSd Paragraph 6, GIBG kommen vom Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin und der belastigten
Person verschiedene Personen in Betracht. Im Fall des Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG sind das zB
Arbeitskollegen/Arbeitskolleginnen der beldstigten Person, Vorgesetzte, Geschaftspartner/Geschaftspartnerinnen oder
Kunden/Kundinnen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin.4

Der Zweitantragsgegner ist Dritter iSd§8 6 Abs 1 Z 3 GIBG, da er der Vorgesetzte der Antragstellerin war. Die
verfahrensgegenstandlichen Berlhrungen auf der Brust fanden wahrend der Arbeitszeit statt, die unerwinschte
Umarmung fand am Heimweg von der Arbeit statt. Es handelt sich folglich um mit dem Arbeitsverhaltnis verbundene
Umstande.Der Zweitantragsgegner ist Dritter iSd Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG, da er der Vorgesetzte der
Antragstellerin war. Die verfahrensgegenstandlichen BerUhrungen auf der Brust fanden wahrend der Arbeitszeit statt,
die unerwinschte Umarmung fand am Heimweg von der Arbeit statt. Es handelt sich folglich um mit dem
Arbeitsverhaltnis verbundene Umstande.

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 korperliche Kontakte gegen
den Willen der Betroffenen, wobei ,bereits” Begrapschen” die Toleranzgrenze Uberschreitet5, ,zufallige”
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Kérperberuhrungen6 und erzwungene Umarmungen?. Letztlich ist es einzelfallabhangig, ob ein bestimmtes Verhalten
bereits der sexuellen Sphare zugehdrig ist, wobei auf eine Betrachtung des Gesamtgeschehens abzustellen ist.8

Im vorliegenden Fall schilderte die Antragstellerin glaubhaft, dass ihr Vorgesetzter sie im Zuge der Verabschiedung bei
der ... Bahn Station am 28. Mai 2022 unerwinscht umarmte und sie wahrend des Dienstes am 2. Juni 2022 mehrmals
auf der Brust berthrte, indem er auf ein auf dem T-Shirt befindliches Foto griff. Dadurch setzte er ein der sexuellen
Sphare zugehoriges Verhalten.

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.9 Ein die Wirde verletzendes Verhalten liegt erst ab einem gewissen MindestmalR an Intensitat vor.
Anders zu sehen ist dies aber unter Umstanden dann, wenn zwar die einzelnen Belastigungshandlungen nicht das
gebotene Mindestmall an Intensitdt erreichen, dafiir aber immer wieder erfolgen.10 Ob die Wirde einer Person
beeintrachtigt wird, ist nach einem objektiven MaRstab zu beurteilen. Um von einer sexuellen Belastigung iSd
Paragraph 6, Absatz 2, GIBG sprechen zu kénnen, muss durch ein der sexuellen Sphare zugehdriges Verhalten des
Weiteren die Wurde einer Person beeintrachtigt oder deren Beeintrachtigung zumindest bezweckt werden.9 Ein die
Wiirde verletzendes Verhalten liegt erst ab einem gewissen Mindestmafd an Intensitat vor. Anders zu sehen ist dies
aber unter Umstanden dann, wenn zwar die einzelnen Belastigungshandlungen nicht das gebotene Mindestmal an
Intensitat erreichen, daflir aber immer wieder erfolgen.10 Ob die Wirde einer Person beeintrachtigt wird, ist nach
einem objektiven MaRstab zu beurteilen.

Objektiv betrachtet war das Verhalten des Zweitantragsgegners geeignet, die Wirde der Antragstellerin zu
beeintrachtigen, da er nicht davon ausgehen kann, dass es in Ordnung ist, eine Mitarbeiterin ungefragt auf der Brust
zu berUhren oder zu umarmen. Die geforderte Intensitat ist gegeben, da die Berlhrung auf der Brust fur sich gesehen
bereits das Mindestmal’ erflllt. Generell ist in diesem Zusammenhang festzuhalten, dass an das Verhalten des
Zweitantragsgegners aufgrund seiner Vorgesetztenfunktion - auch im Sinne einer Vorbildwirkung im Unternehmen -
ein strengerer Mal3stab gelegt werden kann.

Hinzu kommt das subjektive Kriterium, dass nach& 6 Abs 2 GIBG das belastigende Verhalten fur die betroffene Person
unerwilinscht, unangebracht oder anstéRig sein muss. Ein Verhalten ist dann unerwiinscht, wenn es gegen den Willen
oder ohne Einverstandnis der betroffenen Person erfolgt. Einzelne Menschen sollen selbst bestimmen, welches
Verhalten fiir sie noch akzeptabel ist und welches Verhalten sie bereits als beleidigend empfinden. Durch die
Unerwinschtheit wird eine sexuelle Beldstigung von freundschaftlichem Verhalten, das willkommen und gegenseitig
ist, unterschieden.11 Es muss allerdings fur den Belastiger/die Belastigerin erkennbar sein, dass das Verhalten fur die
betroffene Person unerwiinscht ist, wobei dies aus der Sicht eines objektiven Betrachters zu beurteilen ist.12Hinzu
kommt das subjektive Kriterium, dass nach Paragraph 6, Absatz 2, GIBG das beldstigende Verhalten fir die betroffene
Person unerwiinscht, unangebracht oder ansto3ig sein muss. Ein Verhalten ist dann unerwiinscht, wenn es gegen den
Willen oder ohne Einverstandnis der betroffenen Person erfolgt. Einzelne Menschen sollen selbst bestimmen, welches
Verhalten fiir sie noch akzeptabel ist und welches Verhalten sie bereits als beleidigend empfinden. Durch die
Unerwinschtheit wird eine sexuelle Belastigung von freundschaftlichem Verhalten, das willkommen und gegenseitig
ist, unterschieden.11 Es muss allerdings fur den Belastiger/die Belastigerin erkennbar sein, dass das Verhalten fur die
betroffene Person unerwinscht ist, wobei dies aus der Sicht eines objektiven Betrachters zu beurteilen ist.12

Was das ablehnende Verhalten der betroffenen Person betrifft, so dirfen an dieses keine allzu hohen Anforderungen
gestellt werden. Die ausdrickliche oder stillschweigende Zurickweisung oder Ablehnung eines sexuell beldstigenden
Verhaltens durch die betroffene Person ist namlich 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.13 Demnach ist ein Verhalten nicht erst dann abgelehnt und
somit unerwiinscht, wenn sich die betroffene Person lautstark zur Wehr setzt.14

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.15

Im vorliegenden Fall widersetzte sich die Antragstellerin nicht ausdricklich der Umarmung und den Bertuhrungen auf
der Brust. Sie schilderte jedoch glaubhaft, dass sie bei der Umarmung ruhig stehen belieben sei, da sie nicht gewusst
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habe, was sie machen solle. Nach dem Vorfall mit dem T-Shirt kontaktierte sie ihren Bruder und suchte in weiterer
Folge auch das Gesprach mit der Betriebsleiterin W. Das subjektive Kriterium ist somit erfillt, da das sexuelle Verhalten
des Zweitantragsgegners offensichtlich gegen den Willen der Antragstellerin erfolgte. Auch wenn die Antragstellerin
die Unerwinschtheit nicht bereits in der Situation selbst ausdricklich oder stillschweigend gezeigt hat, hatte der
Zweitantragsgegner aus objektiver Sicht von der Unerwtinschtheit seines Verhaltens ausgehen mussen, da unsittliche
Berthrungen im Arbeitskontext generell unangebracht sind.

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 fur die betroffene Person ein
einschichterndes, feindseliges oder demutigendes Umfeld geschaffen wird.16

Durch die gegenstandlichen Vorfélle wurde die Arbeitsumwelt der Antragstellerin beeintrachtigt. Sie schilderte in der
mundlichen Befragung glaubhaft, dass sie nach den Berlhrungen in der Kiiche ganz grof3e Angst gehabt habe, dass er,
wenn sie wieder mit ihm am Ruckweg vom Restaurant in der Nacht oder am Abend unterwegs sei, etwas Schlimmeres
mache. Die Auskunftsperson B bestatigte glaubhaft, dass die Antragstellerin am 2. Juni 2022 geweint habe, ziemlich
aufgeldst und verangstigt gewesen sei und zu ihr gesagt habe, dass sie in dieses Lokal nicht mehr hineingehen mochte.
Die Arbeitsfahigkeit der Antragstellerin wurde somit beeintrachtigt. Es liegt auf der Hand, dass die Zusammenarbeit
mit einer Person, die die Betroffene gegen den Willen bertihrt, eine demutigende Arbeitsumwelt schafft.

Der Antragstellerin gelang es, in ihrem schriftlichen Antrag und ihrer muandlichen Befragung hinsichtlich der
Berthrungen auf der Brust und der unerwiinschten Umarmung den glaubhaften Anschein einer sexuellen Belastigung
darzulegen. Sie schilderte das Erlebte auf eine schliissige und nachvollziehbare Weise.

Daher verlagerte sich die Beweislast auf den Zweitantragsgegner.

Der Zweitantragsgegner bestritt in seiner Stellungnahme und der nachfolgenden mindlichen Befragung den Vorwurf,
die Antragstellerin wahrend der ... Bahnfahrt am Oberschenkel berthrt zu haben, und verwies mehrmals darauf, die
Kameraaufnahmen sichten zu lassen. Er sprach aulRerdem im Gegensatz zu der Antragstellerin von zwei gemeinsamen
Fahrten, wobei sie einmal schrag gegentbergesessen seien und einmal die Antragstellerin gesessen und er gestanden
sei. Beide Male seien sie mit dem Handy beschaftigt gewesen.

Die Situation mit dem T-Shirt bestatigte der Zweitantragsgegner in der mindlichen Befragung insofern, dass er die
Antragstellerin gefragt habe, ob es ein Familienfoto sei. Somit trug die Antragstellerin an diesem Tag ein T-Shirt mit
einem Foto darauf. Allerdings bestritt der Zweitantragsgegner, die Antragstellerin angefasst zu haben.

Auf die Umarmung anlasslich der Verabschiedung am Heimweg ging er in der mindlichen Befragung hingegen nicht
weiter ein, sondern fihrte zu der Situation im Wesentlichen aus, dass er mit der Antragstellerin auf die ... Bahn
gewartet habe, da sich am ...platz Betrunkene aufgehalten haben und sein Bus zwei Minuten nach der ... Bahn
gekommen sei. Die ... Bahn sei gekommen, die Antragstellerin habe ,dankeschdn, dankeschén” gesagt und sei zur
Bahn gegangen. Er sei mit seinem Bus nach Hause gefahren.

In gleichbehandlungsrechtlichen Verfahren geht es haufig um Situationen, in denen es keine Zeugen sowie Zeuginnen
oder sonstigen Beweismittel gibt und daher Aussage gegen Aussage steht. Gerade dann ist die Glaubwurdigkeit der
aussagenden Personen eine zentrale Frage fir die entscheidenden Gremien.17

In Bezug auf die Glaubwurdigkeit fallt insbesondere die Schilderung des Zweitantragsgegners auf, wonach die
Antragstellerin am 2. Juni 2022 nur 45 Minuten am Arbeitsplatz gewesen sei und die andere Zeit telefoniert habe.

Die Antragstellerin brachte vor, nach dem Vorfall ihren Bruder kontaktiert zu haben. Weiters liegt dem Senat eine
WhatsApp Nachricht von W vom 2. Juni 2022, 16:40 Uhr, vor, in dem sie ein Gesprach am nachsten Tag vorschlagt,
damit ihr die Antragstellerin erzahlt, was passiert sei.

Die Antragstellerin war zum Zeitpunkt ihrer Beschaftigung bei der Erstantragsgegnerin laut der Auskunftsperson B erst
seit einigen Monaten in Osterreich und verfiigte (iber Deutschsprachkenntnisse auf A1-Niveau, was die Arbeitssuche,
noch dazu wahrend der Corona-Pandemie, erschwerte. Es erscheint fur den Senat nicht nachvollziehbar, warum die
Antragstellerin sich dem Vorwurf falscher Anschuldigungen hatte aussetzen und ihren Arbeitsplatz riskieren hatte
sollen. Die zeitliche Abfolge - direkte Kontaktaufnahme mit dem Bruder und der Betriebsleiterin am 2. Juni - legt fir



den Senat vielmehr nahe, dass der Darstellung der Antragstellerin Glauben zu schenken ist.

Das weitere Vorbringen der Antragstellerin, der Zweitantragsgegner habe sich einige Tage zuvor bei der ... Bahn mit
einer Umarmung verabschieden wollen, erscheint vor dem Hintergrund, dass die Initiative fir die gemeinsame
Heimfahrt von ihm ausgegangen sein soll - was er in der mindlichen Befragung jedenfalls nicht bestritt -, ebenfalls
nicht aus der Luft gegriffen.

Zusammenfassend vermochte der Zweitantragsgegner nicht, die glaubhafte Aussage der Antragstellerin hinsichtlich
der Berlihrungen auf der Brust und der unerwtinschten Umarmung zu entkraften.

Die BerUhrung am Oberschenkel im Zuge der ... Bahnfahrt konnte aufgrund von widerspruchlichen Aussagen zu den
genauen Umstanden - Haufigkeit des gemeinsamen Heimweges, Sitzanordnung - nicht festgestellt werden.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des§ 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es dem
Zweitantragsgegner nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass
die von ihm vorgebrachten Tatsachen betreffend die BerUhrungen des T-Shirts der Antragstellerin im Brustbereich und
die unerwiinschte Umarmung im Zuge der Verabschiedung bei der ... Bahn Station der Wahrheit entsprechen.Im
Hinblick auf die Beweislastregeln des Paragraph 12, Absatz 12, GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es
dem Zweitantragsgegner nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist,
dass die von ihm vorgebrachten Tatsachen betreffend die Berihrungen des T-Shirts der Antragstellerin im
Brustbereich und die unerwiinschte Umarmung im Zuge der Verabschiedung bei der ... Bahn Station der Wahrheit
entsprechen.

2. Es liegteine Diskriminierung 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 gemaR 8 6 Abs 1 Z 2 GIBG
durch die Erstantragsgegnerin vor.

8 6 Abs 1 Z 2 GIBG enthalt eine Konkretisierung der allgemeinen Fursorgepflicht. Danach haben Arbeitgeber und
Arbeitgeberinnen auch dafur zu sorgen, dass die Personlichkeitssphare der in den Betrieb eingegliederten
Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen nicht durch Beldstigungen durch Dritte beeintrachtigt wird. Sie sind zum
unverzuglichen Einschreiten verpflichtet, wenn sexuelle Belastigungen hervorkommen, zum einen, um die Betroffenen
nicht der Gefahr weiterer Beldstigungen auszusetzen, zum anderen aber auch, um sich nicht selbst dem Vorwurf
auszusetzen, nicht wirksam fur angemessene Abhilfe gesorgt zu haben. Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 2, GIBG enthalt
eine Konkretisierung der allgemeinen Fursorgepflicht. Danach haben Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen auch dafur zu
sorgen, dass die Personlichkeitssphare der in den Betrieb eingegliederten Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen nicht
durch Belastigungen durch Dritte beeintrachtigt wird. Sie sind zum unverziglichen Einschreiten verpflichtet, wenn
sexuelle Beldstigungen hervorkommen, zum einen, um die Betroffenen nicht der Gefahr weiterer Beldstigungen
auszusetzen, zum anderen aber auch, um sich nicht selbst dem Vorwurf auszusetzen, nicht wirksam fir angemessene

Abhilfe gesorgt zu haben.

~Angemessen” ist die Abhilfe dann, wenn sie geeignet ist, die beldstigte Person vor weiteren Beldstigungen zu
schitzen. Um angemessene Abhilfe zu schaffen, bedarf es der Ermahnung, Verwarnung, Versetzung, Kindigung oder
allenfalls Entlassung der belastigenden Person, wobei nach herrschender Rechtsprechung das jeweils gelindeste Mittel
zu wahlen ist. Es ist eine Handlung des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin gefordert, die weitere Beldstigungen mit
sofortiger Wirkung und effizient verunmaoglicht.18

Um ein schuldhaftes Unterlassen annehmen zu kénnen, muss dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin das Vorliegen einer
Abhilfe gebietenden Situation entweder bekannt oder zumindest erkennbar sein. Der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin
haftet daher nicht, wenn er/sie von der Belastigung eines Arbeitnehmers/einer Arbeitnehmerin weder wusste noch
wissen musste. FUr eine Haftung des Arbeitgebers genlgt Fahrlassigkeit. Bei ,Erkennbarkeit’ kommt es auf eine
besondere ,Bekanntgabe” durch die betroffene Person nicht mehr an.19

Als Vorfrage war hier zunachst zu klaren, ob die von der Antragstellerin vorgebrachten Vorfalle als sexuelle Belastigung
eingestuft werden konnten. Wie unter Punkt 1. ausgefuhrt, kam der Senat zu dem Ergebnis, dass der Antragstellerin
geglaubt und festgestellt werden konnte, dass sie von dem Zweitantragsgegner durch BerUhrungen auf der Brust und
eine unerwilnschte Umarmung sexuell belastigt wurde.
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Im ndchsten Schritt war zu Uberprifen, ob die Erstantragsgegnerin von der sexuellen Belastigung durch den
Zweitantragsgegner gewusst hat oder wissen hatte muissen. Hierzu brachte die Antragstellerin glaubhaft vor, dass die
Betriebsleiterin W am 2. Juni 2022 zunachst telefonisch und in weiterer Folge am 6. Juni 2022 im Rahmen des
Gespraches im Restaurant ,D” Giber die Vorwurfe informiert worden sei.

Als Nachweis legte die Antragstellerin eine WhatsApp Kommunikation zwischen ihr und W vom 2. Juni 2022 vor, in der
es um die Terminvereinbarung ging. Zudem bestatigte die Auskunftsperson B den zeitlichen Ablauf.

Folglich war der Betriebsleiterin ab 2. Juni 2022 die Abhilfe gebietende Situation erkennbar.

Im Gesprach am 6. Juni 2022 wurde vereinbart, dass die Antragstellerin in zwei anderen Restaurants zur Probe
arbeiten kann, um nicht mehr auf den Zweitantragsgegner treffen zu mussen. Der Antragstellerin konnte glaubhaft
darlegen, dass ihr hierbei von W der Eindruck vermittelt worden sei, dass sie lediglich an einen anderen
Betriebsstandort versetzt werde, weshalb sie der Vorgehensweise zugestimmt habe. Tatsachlich handelte es sich

jedoch um eine Beendigung ihres Arbeitsverhaltnisses.

Den Zweitantragsgegner trafen keine arbeitsrechtlichen Konsequenzen. Er ist laut seinen Ausfihrungen in der
mundlichen Befragung weiterhin im Restaurant, das mittlerweile unter einem anderen Namen gefihrt wird, als Sous
Chef tatig.

Die Antragstellerin konnte somit den Vorwurf der mangelnden Abhilfe in ihrem schriftlichen Vorbringen sowie ihrer

mundlichen Befragung glaubhaft darlegen.

Daher verlagerte sich die Beweislast auf die Erstantragsgegnerin, der es jedoch nicht gelang, den Gegenbeweis zu

erbringen.

Weder der Geschaftsfiihrer der Erstantragsgegnerin noch die in die Gesprache involvierte Betriebsleiterin W
erschienen zu einer mundlichen Befragung, weshalb der Senat keinen personlichen Eindruck der Auskunftspersonen
gewinnen konnte. Die schriftlichen Ausfihrungen der Erstantragsgegnerin reichten nicht aus, den Senat zu

Uberzeugen, dass die Antragstellerin der Beendigung ihres Arbeitsverhaltnisses zugestimmt hat.

Mit dem - aufgrund der Aussagen der befragten Auskunftspersonen und vorgelegten Unterlagen nicht haltbarem -
Argument, eine Beschaftigung in den anderen Restaurants sei an der mangelnden Arbeitsleistung der Antragstellerin
gescheitert, versucht die Erstantragsgegnerin von dem Umstand abzulenken, dass die von der Betriebsleiterin
gewahlte Vorgehensweise keinesfalls den Anforderungen an eine angemessene Abhilfe iSd§8 6 Abs 1 Z 2 GIBG
entspricht.Mit dem - aufgrund der Aussagen der befragten Auskunftspersonen und vorgelegten Unterlagen nicht
haltbarem - Argument, eine Beschaftigung in den anderen Restaurants sei an der mangelnden Arbeitsleistung der
Antragstellerin gescheitert, versucht die Erstantragsgegnerin von dem Umstand abzulenken, dass die von der
Betriebsleiterin gewahlte Vorgehensweise keinesfalls den Anforderungen an eine angemessene Abhilfe iSd Paragraph
6, Absatz eins, Ziffer 2, GIBG entspricht.

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

3. Esliegteine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei der Beendigung des Arbeitsverhdaltnisses gemalR§ 32 7
GIBG durch die Erstantragsgegnerin vor.

Der Begriff der ,Beendigung des Arbeitsverhaltnisses” im8 3 Z 7 GIBG ist nicht auf eine bestimmte Art des
Arbeitsverhaltnisses oder eine bestimmte Art der Beendigung beschrankt und ist daher weit zu verstehen. Vom
Geltungsbereich des GIBG sind somit auch Probearbeitsverhdltnisse und befristete Arbeitsverhdltnisse erfasst.20Der
Begriff der ,Beendigung des Arbeitsverhaltnisses” im Paragraph 3, Ziffer 7, GIBG ist nicht auf eine bestimmte Art des
Arbeitsverhaltnisses oder eine bestimmte Art der Beendigung beschrankt und ist daher weit zu verstehen. Vom
Geltungsbereich des GIBG sind somit auch Probearbeitsverhaltnisse und befristete Arbeitsverhaltnisse erfasst.20
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Die Antragstellerin konnte den Vorwurf, ihr Arbeitsverhaltnis mit der Erstantragsgegnerin sei im Zusammenhang mit
ihrer Beschwerde wegen sexueller Belastigung gegen ihren Willen beendet worden, glaubhaft darlegen.

Die Darstellung der Antragstellerin und der Auskunftsperson B, dass davon gesprochen worden sei, dass es die gleiche
Familie sei, die mehrere Lokale habe, ist fir den Senat glaubhaft. Wie unter Punkt 2. ausgeflhrt, ging die
Antragstellerin folglich davon aus, dass es sich lediglich um eine Versetzung an einen anderen Standort handelte und
sie deshalb ihre Zustimmung zu Probearbeiten in den beiden Lokalen gab. Es ist fur den Senat aus mehreren Grinden
nachvollziehbar, warum bei der Antragstellerin dieser Eindruck entstanden ist. Sowohl das Einstellungsgesprach der
Antragstellerin, als auch das Gesprach am 6. Juni 2022 fanden im Restaurant ,D” statt, obwohl die Antragstellerin far
eine Tatigkeit im Restaurant X" eingestellt wurde. Auch der Zweitantragsgegner sprach in seiner Befragung davon,
dass er zeitweilig in das Lokal ,D" gewechselt hat und seine Chefin bei Bedarf Mitarbeiter oder Mitarbeiterinnen von
anderen Lokalen anforderte. Hinzu kommt, dass W - obwohl sie der Antragstellerin letztlich am 30. Juni 2022 schrieb,
dass sie nicht fur das E zustandig sei - nach dem Gesprach am 6. Juni 2022 fur die Antragstellerin Termine fur die
Probearbeiten in den beiden Lokalen vereinbarte und weiter mit ihr in Kontakt blieb. SchlieBlich geht aus den
Firmenbuchauszligen der Z1D GmbH und der Z2E GmbH hervor, dass der Geschaftsfuhrer der Erstantragsgegnerin
Gesellschafter ist und in der Vergangenheit auch deren Geschaftsfihrer war.

Wie oben ausgefihrt, konnte das schriftliche Vorbringen der Erstantragsgegnerin den Senat hingegen nicht
Uberzeugen, dass die Antragstellerin der Beendigung ihres Arbeitsverhaltnisses zugestimmt hat.

Fur den Senat ergibt sich aus der zeitlichen Abfolge ein direkter Zusammenhang zwischen der Beschwerde Uber das
sexuell belastigende Verhalten des Zweitantragsgegners und der Beendigung des Arbeitsverhdltnisses mit der
Erstantragsgegnerin.

Die einschlagige Literatur halt hierzu fest, dass wenn die Zurickweisung eines der sexuellen Sphare zugehdrigen
Verhaltens ausdrucklich oder stillschweigend zur Grundlage einer nachteiligen Entscheidung mit Auswirkungen auf den
Zugang dieser Person zur Weiterbeschaftigung gemacht wird, neben der sexuellen Beldstigung auch eine
Diskriminierung nach 8 3 vorliegen kann.21Die einschlagige Literatur halt hierzu fest, dass wenn die Zurlckweisung
eines der sexuellen Sphare zugehorigen Verhaltens ausdrucklich oder stillschweigend zur Grundlage einer nachteiligen
Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur Weiterbeschaftigung gemacht wird, neben der
sexuellen Belastigung auch eine Diskriminierung nach Paragraph 3, vorliegen kann.21

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des§ 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der
Erstantragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass ausschliel3lich sachliche Motive - sondern vielmehr die
Beschwerde - flr die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses der Antragstellerin ausschlaggebend waren. Im Hinblick auf
die Beweislastregeln des Paragraph 12, Absatz 12, GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der
Erstantragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass ausschlie3lich sachliche Motive - sondern vielmehr die
Beschwerde - flr die Beendigung des Arbeitsverhaltnisses der Antragstellerin ausschlaggebend waren.

VORSCHLAG

GemaR§ 12 Abs 3 GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der Auffassung ist, dass eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin oder in Fallen in Zusammenhang mit einer
sonstigen Diskriminierung in der Arbeitswelt dem/der 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 gemaR § 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. Gemal Paragraph 12, Absatz 3, GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der
Auffassung ist, dass eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin oder
in Fallen in Zusammenhang mit einer sonstigen Diskriminierung in der Arbeitswelt dem/der fiir die Diskriminierung
Verantwortlichen schriftlich einen Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes zu tGbermitteln und
ihn/sie aufzufordern, die Diskriminierung zu beenden. Fir die Umsetzung des Vorschlags ist eine Frist von zwei
Monaten zu setzen. Wird einem Auftrag nach Absatz 3, nicht entsprochen, kann gemaR Paragraph 12, Absatz 4,
GBK/GAW-Gesetz jede der im jeweiligen Senat vertretenen Interessensvertretungen beim zustandigen Arbeitsgericht
oder Zivilgericht auf Feststellung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes klagen.
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Da der Senat | der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt,
werden die Erstantragsgegnerin, Z GmbH, der Zweitantragsgegner, Y ,gemal? §8 12 Abs 3 GBK/GAW-Gesetz
aufgefordert, die Diskriminierung zu beenden, und wird folgenderVorschlag zur Verwirklichung des
Gleichbehandlungsgebotes erteilt: Da der Senat rémisch eins der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung
des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, werden die Erstantragsgegnerin, Z GmbH, der Zweitantragsgegner, Y, gemald
Paragraph 12, Absatz 3, GBK/GAW-Gesetz aufgefordert, die Diskriminierung zu beenden, und

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