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JUSLINE Entscheidung

@ Veroffentlicht am 26.11.2025

Norm

83 Z4 GIBG, 83 Z5 GIBG, 83 Z6 GIBG, 83 Z7 GIBG, §6 Abs1 Z2 GIBG, §6 Abs1 Z3 GIBG, §7 Abs1 Z3 GIBG
1. GIBG § 3 heute
2. GIBG & 3 gliltig ab 01.08.2013 zuletzt geandert durch BGBI. | Nr. 107/2013
3. GIBG §& 3 glltig von 01.07.2004 bis 31.07.2013

Diskriminierungsgrund

Geschlecht
Diskriminierungstatbestand

Aus- und Weiterbildung, beruflicher Aufstieg, sonstige Arbeitsbedingungen, Beendigung des Arbeitsverhaltnisses,
sexuelle Belastigung durch Dritten, mangelnde Abhilfe, Belastigung durch Dritten
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 26. November 2025 tber den am 30. August 2024
eingelangten Antrag vonA (Antragstellerin) betreffend die Uberpriifung einer Diskriminierung aufgrunddes
Geschlechtes bei MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung beim beruflichen Aufstieg, insbesondere
bei Beférderungen, bei den sonstigen Arbeitsbedingungen bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemal 88 3 Z
4,75,Z6und Z7 GIBG (BGBI | Nr 66/2004 idgF) durch X GmbH (Erstantragsgegnerin), sowie gemal} 88 6 Abs. 172 2,Z3
und 88 7 Abs. 1 Z 2, 3 durch X GmbH (Erstantragsgegnerin), B (Zweitantragsgegner) bzw. C (Drittantragsgegner)nach
Durchfuihrung eines Verfahrens gemal? § 12 GBK/GAW-Gesetz iVm § 11 der Gleichbehandlungskommissions-GO (BGBI
Il Nr 396/2004 idgF), zu GZ GBK 1/1264/24, zu folgendermDer Senat rémisch eins der Gleichbehandlungskommission
(GBK) gelangte am 26. November 2025 tber den am 30. August 2024 eingelangten Antrag von A (Antragstellerin)
betreffend die Uberpriifung einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei MaRnahmen der Aus- und
Weiterbildung und Umschulung, beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beforderungen, bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemal Paragraphen 3, Ziffer 4,, Ziffer 5,, Ziffer 6 und
Ziffer 7, GIBG Bundesgesetzblatt Teil eins, Nr 66 aus 2004, idgF) durch romisch zehn GmbH (Erstantragsgegnerin),
sowie gemaR Paragraphen 6, Absatz eins, Ziffer 2,, Ziffer 3 und Paragraphen 7, Absatz eins, Ziffer 2, 3, durch rémisch
zehn GmbH (Erstantragsgegnerin), B (Zweitantragsgegner) bzw. C (Drittantragsgegner) nach DurchfUhrung eines
Verfahrens gemall  Paragraph 12, GBK/GAW-Gesetz in  Verbindung mit Paragraph 11, der
Gleichbehandlungskommissions-GO Bundesgesetzblatt Teil 2, Nr 396 aus 2004, idgF), zu GZ GBK 1/1264/24, zu
folgendem
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PRUFUNGSERGEBNIS:

1. Der Senat | der GBK gelangte zur Ansicht, dass A aufgrund des Geschlechtes beiMalRinahmen der Aus- und
Weiterbildung und Umschulung gemaR 8 3 Z 4 GIBG durch die X GmbH diskriminiert worden ist. 1. Der Senat rémisch
eins der GBK gelangte zur Ansicht, dass A aufgrund des Geschlechtes bei MaRnahmen der Aus- und Weiterbildung und
Umschulung gemaR Paragraph 3, Ziffer 4, GIBG durch die rémisch zehn GmbH diskriminiert worden ist.

2. Der Senat | der GBK gelangte zur Ansicht, dass Anicht aufgrund des Geschlechtes beim beruflichen Aufstieg gemal3 §
3 Z 5 GIBG durch die X GmbH diskriminiert worden ist. 2. Der Senat romisch eins der GBK gelangte zur Ansicht, dass A
nicht aufgrund des Geschlechtes beim beruflichen Aufstieg gemal3 Paragraph 3, Ziffer 5, GIBG durch die rémisch zehn
GmbH diskriminiert worden ist.

3. Der Senat | der GBK gelangte zur Ansicht, dass A aufgrund des Geschlechtes bei densonstigen Arbeitsbedingungen
gemal § 3 Z 6 GIBG durch die X GmbH diskriminiert worden ist.3. Der Senat rémisch eins der GBK gelangte zur
Ansicht, dass A aufgrund des Geschlechtes bei den sonstigen Arbeitsbedingungen gemaR Paragraph 3, Ziffer 6, GIBG
durch die rémisch zehn GmbH diskriminiert worden ist.

4. Der Senat | der GBK gelangte zur Ansicht, dass A aufgrund des Geschlechtes bei derBeendigung des
Arbeitsverhaltnisses gemal3 8§ 3 Z 7 GIBG durch die X GmbH diskriminiert worden ist. 4. Der Senat rémisch eins der GBK
gelangte zur Ansicht, dass A aufgrund des Geschlechtes bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemaf Paragraph
3, Ziffer 7, GIBG durch die romisch zehn GmbH diskriminiert worden ist.

5. Der Senat | der GBK gelangte zur Ansicht, dass A aufgrund des Geschlechtes durch einesexuelle Belastigung durch
Dritte gemalR§8 6 Abs 1 Z 3 GIBG durch C, uPM uzZMdiskriminiert worden ist.5. Der Senat rémisch eins der GBK
gelangte zur Ansicht, dass A aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Belastigung durch Dritte gemal3 Paragraph
6, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG durch C, uPM uZM diskriminiert worden ist.

6. Der Senat | der GBK gelangte zur Ansicht, dass A aufgrund des Geschlechtes durchschuldhaftes Unterlassen des:der
Arbeitgeber:in im Falle einer Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemaf3 8 6 Abs 1 Z 2 GIBG
durch die X GmbH diskriminiert worden ist. 6. Der Senat romisch eins der GBK gelangte zur Ansicht, dass A aufgrund
des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des:der Arbeitgeber:in im Falle einer Bela?stigung durch Dritte eine
nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages
angemessene Abhilfe zu schaffen gemaR Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 2, GIBG durch die rémisch zehn GmbH
diskriminiert worden ist.

7. Der Senat | der GBK gelangte zur Ansicht, dass Anicht aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene
Belastigung durch Dritte gemaR & 7 Abs 1 Z 3 GIBG durch B diskriminiert worden ist. 7. Der Senat rémisch eins der GBK
gelangte zur Ansicht, dass A nicht aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene Belastigung durch
Dritte gemaR Paragraph 7, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG durch B diskriminiert worden ist.

8. Der Antrag, ob A aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des:der Arbeitgeber:in im Falle einer
Belastigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder
des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemaR § 7 Abs 1 Z 2 GIBG durch die X GmbH diskriminiert
wurde, konnte von Senat | der GBK nicht behandelt werden da die mangelnde Abhilfe nur Gberprift werden kann,
wenn eine Person durch eine:n Dritte:n aufgrund des Geschlechtes belastigt wurde und der:die Arbeitgeber:in nicht
ausreichend Abhilfe geleistet hat, um sie vor dieser Beldstigung zu schitzen. 8. Der Antrag, ob A aufgrund des
Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des:der Arbeitgeber:in im Falle einer Belastigung durch Dritte eine nach
den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene
Abhilfe zu schaffen gemaR Paragraph 7, Absatz eins, Ziffer 2, GIBG durch die rémisch zehn GmbH diskriminiert wurde,
konnte von Senat rémisch eins der GBK nicht behandelt werden, da die mangelnde Abhilfe nur Uberpriuft werden
kann, wenn eine Person durch eine:n Dritte:n aufgrund des Geschlechtes beldstigt wurde und der:die Arbeitgeber:in
nicht ausreichend Abhilfe geleistet hat, um sie vor dieser Belastigung zu schiitzen.

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

VORBRINGEN
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Im Antrag wurde im Wesentlichen Folgendes vorgebracht:

Die Antragstellerin habe am 20. September 2021 als Expertin Strategie und Unternehmensentwicklung (,SUE") bei der
Erstantragsgegnerin zu arbeiten begonnen. Die Funktionsbeschreibung sehe insbesondere die Mitwirkung an der
Entwicklung der Unternehmensziele sowie an Funktional- und Gesellschaftsstrategien, deren Ableitung in die
Planungsprozesse der Erstantragsgegnerin im Rahmen des Team-Ziel-Dialogs (,TZD")2 sowie die

Strategiekommunikation vor.

Nichtsdestotrotz sei die Antragstellerin fast ausschlieBlich und dauerhaft mit Aufgaben betraut worden, die nicht dem
strategischen Aufgabenprofil ihrer Funktion entsprochen hatten (z. B. Umzug 2022). Strategische Aufgaben seien ihr in
einem sehr geringen Ausmal Ubertragen worden. Ebenso sei die Antragstellerin ab 2022 nicht in strategierelevante

Meetingformate eingebunden worden.

Nach dem Wechsel in den Stab Lean- und Performance Management (,LPM“) innerhalb der Organisationseinheit ...
(,OZ") im Herbst 2022 sei sie durchgangig nicht mit der Leitung von Projekten im Kontext der Strategie oder dem
strategischen Performancemanagement betraut worden. Neu gegriindet im September 2022 hatten LPM Projekte
sowie Prozessverbesserungen rund um die Zugfahrt entwickelt und umgesetzt werden sollen, wobei die
Antragstellerin einen Projektleiter:innenpool aufbauen und koordinieren habe sollte. Ihre Aufgaben im Rahmen des
Projektleiter:innenpools seien jedoch von Herrn G wahrgenommen worden. Stattdessen habe die Antragstellerin
organisatorisch-administrative Aufgaben (z. B. Bereitstellung von Arbeitspldtzen und Arbeitsmitteln fur die
Projektleiter:innen, Terminorganisation und Protokollfihrung) Ubernommen. Nach der Auflésung des
Projektleiter:innenpools durch Herrn H Leiter der OZ, seien der Antragstellerin - trotz mehrmaliger Nachfragen - keine
neuen Aufgaben zugewiesen worden. Stattdessen sei der Antragstellerin nahegelegt worden, sich intern und extern zu
bewerben. Erst nach zweieinhalb Monaten sei die Zuweisung zum Projekt ,P* erfolgt, wobei sie wieder organisatorisch-
administrative Aufgaben Ubernommen habe. Samtliche Ubertragenen Aufgaben habe die Antragstellerin stets zur
vollsten Zufriedenheit erfuillt.

Im Zuge der Reorganisation ab 1. Janner 2024 sei die Antragstellerin dem neu geschaffenen Team
Unternehmenssteuerung und Kontrolle (,UNST") zugeordnet worden. Der Zweitantragsgegner und die Antragstellerin
hatten als Expert:innen Strategie und Unternehmensentwicklung eingesetzt werden sollen. Im direkten Gegensatz zum
Zweitantragsgegner sei die Antragstellerin durchgangig nicht in Themen im Kontext der Strategie eingebunden
gewesen und habe an keinem der Workshops, Reviews oder vergleichbaren Formaten teilgenommen.

Die Antragstellerin habe in dieser Funktion die jeweiligen Projektleiteriinnen organisatorisch und administrativ
unterstitzen sollen und sei nicht mit der Leitung von Projekten betraut worden. Hingegen sei der Drittantragsgegner,
Senior Spezialist im Projektmanagement, von der Geschéftsleiterin in der Funktion des Leiters vorgesehen worden.
GemalR der giltigen Funktionsbeschreibung der Expertin Projekt/Programmmanagement stehe das von der
informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin fir sie vorgesehene Aufgabenfeld in volligem Widerspruch zu den
vorgesehenen Aufgaben einer Expertin Projekt-/Programmmanagement. DarUber hinaus sei es eine
Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechtes, wenn der Drittantragsgegner als Senior Spezialist Projekte leiten
durfe, wahrend die Antragstellerin als Expertin keine Projekte leiten dirfe. Es gebe keinen sachlichen
Rechtfertigungsgrund fur diese eklatante Ungleichbehandlung zwischen weiblichen und méannlichen Angestellten im
Projektmanagement.

Dartber hinaus habe der Zweitantragsgegner ihr gegenlber Aufgaben einer disziplindren und fachlichen
FUhrungsfunktion Ubernommen, obwohl sie gleichgestellte Kolleg:innen seien. Dies sei ohne formale Grundlage erfolgt
und stehe im Widerspruch zur X GmbH-Policy fur FUhrungsfunktionen im Konzern. Dazu passe, dass der
Zweitantragsgegner sich im Nachgang zu einem Workshop am 20. November 2023 im Rahmen der Reorganisation auf
einmal mit dem Kosenamen ,A" angesprochen habe. Im Laufe des Telefonats habe der Zweitantragsgegner die
Antragstellerin mehrfach ,A” genannt, obwohl diese ihn aufgefordert habe, dies unverziglich zu unterlassen, mit dem
Hinweis, dass sie nicht einmal im engsten Freundes- und Familienkreis ,A" genannt werde. Die Verwendung eines
offensichtlich abwertenden Kosenamens illustriere das frauenfeindliche, diskriminierende und respektlose Verhalten
vom Zweitantragsgegner, v.a. weil dieser mannliche Kollege nicht ungefragt mit Spitz- und Kosenamen rufe. Am 8.
Janner 2024 habe es deshalb ein Treffen gegeben. In dem Gesprach zwischen der informierten Vertreterin der
Erstantragsgegnerin, der Antragstellerin und dem Zweitantragsgegner habe die Geschaftsfihrerin klargestellt, dass die



Antragstellerin ihr direkt unterstellt sei, und habe den Zweitantragsgegner gebeten, Spitznamen kunftig nicht zu
verwenden. Die Antragstellerin solle aber nicht jedes Wort auf die Waagschale legen.DarUber hinaus habe der
Zweitantragsgegner ihr gegenlber Aufgaben einer disziplindren und fachlichen Fuhrungsfunktion Ubernommen,
obwohl sie gleichgestellte Kolleg:innen seien. Dies sei ohne formale Grundlage erfolgt und stehe im Widerspruch zur
rémisch zehn GmbH-Policy fur Fuhrungsfunktionen im Konzern. Dazu passe, dass der Zweitantragsgegner sich im
Nachgang zu einem Workshop am 20. November 2023 im Rahmen der Reorganisation auf einmal mit dem Kosenamen
JA" angesprochen habe. Im Laufe des Telefonats habe der Zweitantragsgegner die Antragstellerin mehrfach ,A"
genannt, obwohl diese ihn aufgefordert habe, dies unverziglich zu unterlassen, mit dem Hinweis, dass sie nicht einmal
im engsten Freundes- und Familienkreis ,A" genannt werde. Die Verwendung eines offensichtlich abwertenden
Kosenamens illustriere das frauenfeindliche, diskriminierende und respektlose Verhalten vom Zweitantragsgegner, v.a.
weil dieser mannliche Kollege nicht ungefragt mit Spitz- und Kosenamen rufe. Am 8. Janner 2024 habe es deshalb ein
Treffen gegeben. In dem Gesprach zwischen der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin, der Antragstellerin
und dem Zweitantragsgegner habe die Geschaftsfuhrerin klargestellt, dass die Antragstellerin ihr direkt unterstellt sei,
und habe den Zweitantragsgegner gebeten, Spitznamen klnftig nicht zu verwenden. Die Antragstellerin solle aber
nicht jedes Wort auf die Waagschale legen.

Trotz ihrer Funktion als Expertin fur Strategie und Unternehmensentwicklung sei die Antragstellerin konsequent bei
strategischen Treffen nicht eingebunden worden (z.B. bei der inhaltlichen Vor- und Nachbereitung oder bei der
Durchfihrung von Aufgaben) und habe zu keinem Zeitpunkt ihres Beschaftigungsverhaltnisses Aus- und
Weiterbildungen angeboten bekommen. Insbesondere habe die Antragstellerin die Ausbildung zur TZD-Moderator:in
nicht erhalten, obwohl diese unmittelbar mit ihrem Aufgabenprofil verknlpft sei und als wesentliche Qualifikation
dafur gelte. Stattdessen habe die Antragstellerin zahlreiche fachfremde Schulungen auBerhalb ihres Berufsbildes
absolviert, z. B. jene fir den Betriebsdienst gemal3 §...Trotz ihrer Funktion als Expertin fur Strategie und
Unternehmensentwicklung sei die Antragstellerin konsequent bei strategischen Treffen nicht eingebunden worden
(z.B. bei der inhaltlichen Vor- und Nachbereitung oder bei der Durchfihrung von Aufgaben) und habe zu keinem
Zeitpunkt ihres Beschaftigungsverhaltnisses Aus- und Weiterbildungen angeboten bekommen. Insbesondere habe die
Antragstellerin die Ausbildung zur TZD-Moderator:iin nicht erhalten, obwohl diese unmittelbar mit ihrem
Aufgabenprofil verknUpft sei und als wesentliche Qualifikation daflr gelte. Stattdessen habe die Antragstellerin
zahlreiche fachfremde Schulungen auRerhalb ihres Berufsbildes absolviert, z. B. jene flr den Betriebsdienst gemaR
Paragraph...

Beispielhaft sei folgendes passiert:

Am 24./25. Janner 2024 habe eine Klausur zur zukUnftigen Ausrichtung der Erstantragsgegnerin stattgefunden,
insbesondere was Zusammenarbeit und Unternehmenskultur betreffe. Wahrend der Zweitantragsgegner in Vor- und
Nachbereitung involviert gewesen sei und an dem Workshop teilgenommen habe, sei die Antragstellerin in keiner
Weise eingebunden worden, obwohl sie am Konzern-Programm -Programm 1" teilgenommen habe, das sich mit diesen
Themen beschaftigt habe.

Beim TZD der Erstantragsgegnerin sei die Antragstellerin ebenso nicht eingebunden worden. Wahrend der
Zweitantragsgegner mit seiner Beforderung zum Experten Strategie und Unternehmensentwicklung sofort die TZD
Moderatoriinnen  Ausbildung erhalten habe, sei der Antragstellerin zu keinem Zeitpunkt ihres
Beschaftigungsverhaltnisses als Expertin Strategie und Unternehmensentwicklung diese Ausbildung angeboten
worden. Eine sachliche Begrindung flr diese unterschiedliche Behandlung bei Aus- und Weiterbildungen zwischen
mannlichen und weiblichen Angestellten bestehe nicht.

Von 20. bis 22. Februar 2024 habe ein Workshop der Ressorts unter dem technischen Geschaftsfihrer, I,
stattgefunden. Es sei u.a. Uber strategische Themen, z.B. der Entwicklung der Vision & Mission 2030, gesprochen
worden. Erneut sei die Antragstellerin weder eingeladen noch in die Vor- oder Nachbearbeitung eingebunden worden.
Nicht einmal die Unterlagen habe sie erhalten. Der Zweitantragsgegner habe hingegen an diesem Workshop
teilgenommen. Es passe ins Bild, dass die Teilnehmer:innenliste bei besagtem Workshop - mit Ausnahme von Frau J,
der Sekretarin von Geschaftsfuhrer | - rein mannlich gewesen sei.Von 20. bis 22. Februar 2024 habe ein Workshop der
Ressorts unter dem technischen Geschaftsfuhrer, rémisch eins, stattgefunden. Es sei u.a. Uber strategische Themen,
z.B. der Entwicklung der Vision & Mission 2030, gesprochen worden. Erneut sei die Antragstellerin weder eingeladen
noch in die Vor- oder Nachbearbeitung eingebunden worden. Nicht einmal die Unterlagen habe sie erhalten. Der



Zweitantragsgegner habe hingegen an diesem Workshop teilgenommen. Es passe ins Bild, dass die
Teilnehmer:innenliste bei besagtem Workshop - mit Ausnahme von Frau J, der Sekretarin von Geschéftsfuhrer romisch

eins - rein mannlich gewesen sei.

Beim Strategy Review mit der Erstantragsgegnerin sei die Antragstellerin nicht angemessen eingebunden worden.
Unterlagen seien nur an den Zweitantragsgegner per E-Mail versandt worden. Bei den internen Abstimmungsterminen
innerhalb der Erstantragsgegnerin sei sie von ihm nicht eingebunden worden. Bei den Steuerungsmeetings der
Erstantragsgegnerin sei ebenfalls keine Teilnahme durch die Antragstellerin vorgesehen gewesen. Lediglich der
Zweitantragsgegner habe teilnehmen sollen.

Auf diese Art und Weise sei die Antragstellerin ab dem ersten Quartal des Jahres 2024 von der Geschaftsfihrung der
Erstantragsgegnerin und vom Zweitantragsgegner konsequent von prestigetrachtigen Meetings innerhalb der X GmbH
ausgeschlossen worden, auch wenn diese flr gewisse Themen mindestens ebenso gut qualifiziert gewesen sei, wie der
Zweitantragsgegner. Die Teilnahme an solchen Meetings wirde nicht nur den fachlichen Austausch ermdglichen,
sondern auch eine (informelle) Vernetzung darstellen. Dies kénne in weiterer Folge, insbesondere in einem so grof3en
Unternehmen wie den X GmbH langfristig fur die Karriereentwicklung wichtig sein. Im Vergleich zum
Zweitantragsgegner sei das Aufgabenfeld der Antragstellerin konsequent auf wenig sichtbarere, weniger qualifizierte
Aufgaben beschrankt worden, was langfristig ein grol3es Hindernis fir meine Karriereentwicklung darstelle.Auf diese
Art und Weise sei die Antragstellerin ab dem ersten Quartal des Jahres 2024 von der Geschaftsfiuhrung der
Erstantragsgegnerin und vom Zweitantragsgegner konsequent von prestigetrachtigen Meetings innerhalb der rémisch
zehn GmbH ausgeschlossen worden, auch wenn diese fur gewisse Themen mindestens ebenso gut qualifiziert
gewesen sei, wie der Zweitantragsgegner. Die Teilnahme an solchen Meetings wirde nicht nur den fachlichen
Austausch ermdglichen, sondern auch eine (informelle) Vernetzung darstellen. Dies kdnne in weiterer Folge,
insbesondere in einem so groRBen Unternehmen wie den romisch zehn GmbH langfristig fir die Karriereentwicklung
wichtig sein. Im Vergleich zum Zweitantragsgegner sei das Aufgabenfeld der Antragstellerin konsequent auf wenig
sichtbarere, weniger qualifizierte Aufgaben beschrénkt worden, was langfristig ein grofRes Hindernis fir meine
Karriereentwicklung darstelle.

Auch im Bereich Innovationsmanagement sei die Antragstellerin, trotz vorgesehener alleiniger Zustandigkeit, durch
den Zweitantragsgegner wiederholt nicht in Abstimmungen und Termine eingebunden worden. Unterlagen seien nicht
weitergeleitet, Verantwortlichkeiten nicht kommuniziert und Themen ohne ihre Beteiligung prasentiert worden. Eine
tatsachliche Wahrnehmung der ihr Gbertragenen Rolle sei dadurch nicht méglich gewesen.

Ab November 2022 sei die Antragstellerin zudem mehrfach mit sexueller Belastigung durch den Drittantragsgegner
konfrontiert worden. Sie habe am 30. November 2022 um 23:11 Uhr eine SMS erhalten, in der dieser geschrieben
habe, dass es sich fur den schénen Abend bedanke, es sehr genossen habe, mit der Antragstellerin Zeit zu verbringen
und sehr froh gewesen sei und gehofft habe, dass nur die Antragstellerin und er selbst Uberbleiben wirden.
AuBerdem habe er geschrieben, dass es nun genug mit den ,Schnulzereien” sei. Die Antragstellerin solle etwas
Schénes traumen und sollte sie nicht schlafen wollen, solle sie von ihm trdumen. Dieser habe die SMS-Nachricht mit
den Worten ,dein dich verehrender Kollege” sowie ,Ende der Nachricht Kisschen & Gute Nacht” beendet. Die
Antragstellerin habe die Nachricht ignoriert und versucht dem Drittantragsgegner aus dem Weg zu gehen.

Es sei daraufhin zu weiteren sexuellen Beldstigungen durch den Drittantragsgegner gekommen. So habe dieser die
Antragstellerin am Sommerfest der Erstantragsgegnerin am 31. August 2023 gefragt, ob sie ihn heiraten wolle, wenn er
nicht schon verheiratet gewesen ware. Auf der X GmbH Veranstaltung 1 am 13.09.2023 sei der Drittantragsgegner
plétzlich auf die Antragstellerin zugekommen, wahrend diese im Gesprach gewesen sei, und habe ihr ungefragt einen
Kuss auf die Wange gedrickt. Bei einer Nachbesprechung zu einem Workshop im Herbst 2023 habe der
Drittantragsgegner die Antragstellerin, als sie sich ihren Pullover ausgezogen habe, gefragt, ob sie sich denn jetzt
ausziehen wirde.Es sei daraufhin zu weiteren sexuellen Beldstigungen durch den Drittantragsgegner gekommen. So
habe dieser die Antragstellerin am Sommerfest der Erstantragsgegnerin am 31. August 2023 gefragt, ob sie ihn
heiraten wolle, wenn er nicht schon verheiratet gewesen ware. Auf der romisch zehn GmbH Veranstaltung 1 am
13.09.2023 sei der Drittantragsgegner plotzlich auf die Antragstellerin zugekommen, wahrend diese im Gesprach
gewesen sei, und habe ihr ungefragt einen Kuss auf die Wange gedrickt. Bei einer Nachbesprechung zu einem
Workshop im Herbst 2023 habe der Drittantragsgegner die Antragstellerin, als sie sich ihren Pullover ausgezogen habe,
gefragt, ob sie sich denn jetzt ausziehen wurde.



Ein weiterer Zwischenfall habe sich ereignet, als ein Teilnehmer bei einer Besprechung Bilder, die einen erigierten
Penis gezeigt hatten, auf einem Monitor geteilt habe und alle Anwesenden mit Ausnahme der Antragstellerin
ausschliel3lich Manner gewesen seien, welche gelacht hatten. Es seien anschlieBend keine MaRBnahmen gesetzt
worden, obwohl der anwesende Herr K der zweiten Fihrungsebene im Stab Personal angehort habe.

Die Antragstellerin habe diese Vorfdlle mehrfach gegenuber Vorgesetzten, Geschaftsfuhrung, Personal und
Gleichbehandlungsbeauftragten thematisiert. Auch L externe Beraterin, habe mit der Geschaftsfihrerin der
Erstantragsgegnerin Uber die Ungleichbehandlung, einschlielRlich der unklaren Aufgabenverteilung und der

konflikthaften Kommunikation, insbesondere mit dem Zweitantragsgegner, gesprochen.

Trotz dieser wiederholten Hinweise seien keine wirksamen MalBnahmen gesetzt worden. Stattdessen sei es zu
weiteren Benachteiligungen, insbesondere zum Teamausschluss und zur Sperre von IT-Zugangen, gekommen. Eine
klare Neuzuordnung sei nicht erfolgt. Im direkten zeitlichen Zusammenhang mit dem Gesprach mit den regionalen
Gleichbehandlungsbeauftragten sei es zu weiteren nachteiligen Malinahmen gekommen. So sei die Antragstellerin

nicht mehr zum Sommerfest eingeladen worden.

Insgesamt habe sich wahrend ihres Beschaftigungsverhaltnisses eine fortlaufende Einschrankung der tatsachlichen
Einsatzmdglichkeiten der Antragstellerin in der vorgesehenen Funktion, ihrer fachlichen Entwicklung sowie ihrer

organisatorischen Einbindung ergeben.

Unmittelbar nach einem weiteren Ersuchen der Antragstellerin um Abhilfe an die Geschaftsfihrung vom 6. Mai 2024
sei ihr am 7. Mai 2024 die Kundigung mit 15. August 2024 ausgesprochen worden. Am Kindigungsgesprach habe
auBBerdem die Leitung des Stab Personal der Erstantragsgegnerin teilgenommen. Nach der Kindigung sei es zu
weiteren UnregelmaRigkeiten gekommen, u. a. im Zusammenhang mit der Abwicklung offener Anspriiche sowie der
Ausstellung des Dienstzeugnisses.

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung der Erstantragsgegnerin
Ubermittelten Stellungnahme vom 30. Oktober 2024 bestritt diese die im Antrag vorgebrachten Vorwirfe, 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 30. Oktober 2024 bestritt diese die im Antrag vorgebrachten Vorwurfe, soweit die Richtigkeit nicht
auBer Streit gestellt wurde, und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:

Die Erstantragsgegnerin bestreite die Ausfihrungen der Antragstellerin in ihrem Antrag und die geltend gemachten
VerstoRe zur Ganze. Richtig sei, dass die seit 20. September 2021 bei der Erstantragsgegnerin beschaftigte
Antragstellerin als ,Expert:in Strategie und Unternehmensentwicklung” tatig gewesen sei. Zutreffend sei auch, dass die
Erstantragsgegnerin die Antragstellerin am 7. Mai 2024 nach vorangehender Verstandigung des Betriebsrates
gekundigt und dass das Dienstverhdltnis der Antragstellerin zur Erstantragsgegnerin unter BerUcksichtigung der
mafgeblichen Kundigungsfristen und Kiindigungstermine sohin zum 15. August 2024 geendet habe.

Alle Gbrigen Ausfuhrungen der Antragstellerin in ihrem Antrag vom 30. August 2024 seien unrichtig und wirden
bestritten werden.

Wenngleich die Antragstellerin bei der Erstantragsgegnerin durchgehend als ,Expertiin Strategie und
Unternehmensentwicklung” tatig gewesen sei, habe sie in einem relativ kurzen Zeitrahmen von weniger als drei Jahren
innerhalb des Unternehmens der Erstantragsgegnerin mehrmals die Bereiche gewechselt. So sei sie bis zu ihrer
Dienstfreistellung am 7. Mai 2024 in den folgenden vier Bereichen der Antragstellerin eingesetzt gewesen.

?

20. September 2021 bis 31. Juli 2022: Stab Management Systeme und Qualitat

?

August 2022 bis 30. September 2022: Assistenz der Geschaftsfiihrung (interimistisch)

?

1.0ktober 2022 bis 31. Dezember 2023: Bereich Lean- und Performancemanagement

?

Janner 2024 bis 7. Mai 2024: Bereich Unternehmenssteuerung und -kontrolle

Hintergrund der mehrfachen Bereichswechsel der Antragstellerin innerhalb des Unternehmens der



Erstantragsgegnerin sei neben organisatorischen Anderungen (wie betreffend die interimistische Ubernahme der GF-
Assistenz) insbesondere ihre anhaltende Unzufriedenheit mit den ihr in den jeweiligen Bereichen zugeteilten
Aufgabengebieten gewesen. Die angesprochenen einvernehmlichen Bereichswechsel seien somit ein
Entgegenkommen der Erstantragsgegnerin, von dem sich die Erstantragsgegnerin auch eine Verbesserung der
Leistungserbringung der Antragstellerin erhofft habe.

Wahrend die Antragstellerin die von ihr bevorzugten Aufgaben (zumeist) in zufriedenstellender Qualitat erledigt habe,
habe sie doch erhebliche Defizite bei der Erledigung jener Aufgabengebiete gezeigt, die ihr nicht zusagten oder ihr zu
~,minder” gewesen seien. Die Erstantragsgegnerin habe die Antragstellerin als Expertin mit mehrjahriger Erfahrung fur
wichtige Ablaufe in der Strategie- und Unternehmensentwicklung eingestellt, weil die Antragstellerin nach eigenen
Aussagen schon sehr viel Projekterfahrung gehabt habe. Deshalb sei die Erstantragsgegnerin davon ausgegangen,
dass die Antragstellerin in der Lage sei, weitgehend selbststandig zu arbeiten.

Umso Uberraschender sei es fur die Erstantragsgegnerin gewesen, dass die Antragstellerin von Beginn ihrer Tatigkeit
an zahlreiche fachliche Fragen gehabt habe (die nicht mit dem Einstieg bei der Erstantragsgegnerin zu tun gehabt
hatten) und ihr die fachliche Expertise, um die Aufgaben in ihrem Bereich wie vorgesehen eigenstandig zu erledigen,
offenbar an verschiedenen Stellen gefehlt habe. Das habe zur Folge gehabt, dass die Antragstellerin die ihr
Ubertragenen Aufgaben teilweise nicht oder derart mangelhaft erledigt habe, dass die Arbeitsergebnisse von der
Erstantragsgegnerin nicht genutzt werden hatten kdnnen. Dabei habe die Antragstellerin regelmaRig organisatorische
Probleme oder mangelnde Unterstitzung durch andere Kollegen:innen als Grund vorgeschoben, obwohl diese
Aufgaben in ihrem Tatigkeits- und Entscheidungsfeld gelegen seien. Diese inhaltlichen Defizite seien von der
Erstantragsgegnerin gegenlber der Antragstellerin auch mehrfach thematisiert worden, dennoch sei keine Besserung
eingetreten.

Um die Qualitat der Arbeitsleistung der Antragstellerin zu verbessern, seien zahlreiche Gesprache mit ihr gefiihrt und
ein Ausbildungsplan zum Aufbau bzw. Ausbau ihrer Fahigkeiten definiert worden. So habe die Antragstellerin
innerhalb eines Zeitraums von weniger als drei Jahren an insgesamt zehn Aus- und Weiterbildungen teilgenommen.
Die erwahnten Gesprache und Abstimmungen mit der Antragstellerin seien Grofteils duerst unproduktiv gewesen, da
die Antragstellerin Fehler ausschliefl3lich bei anderen gesehen und den Grofteil der Zeit damit verbracht habe,
aufzuzeigen, was Andere falsch gemacht hatten, anstatt zu reflektieren, was in ihrem Verantwortungsbereich auch
ohne die Unterstitzung von Kollegen mdglich sei.

Die erwahnte Eigenschaft der Antragstellerin, Fehler grundsatzlich bei anderen Personen zu suchen und sich
anschlieBend Uber diese zu beschweren, habe zudem wiederholt zu Konflikten im Team der Antragstellerin gefihrt
und ein negatives Licht auf ihre Kollegen:innen und Vorgesetzten bzw. die jeweilige Abteilung gefihrt. Die
Antragstellerin habe auch in gemeinsamen "Jour-Fixe" Terminen in Anwesenheit des gesamten Teams verkindet, dass
sie mit ihren Aufgaben (die nicht ihren Qualifikationen entsprachen) und ihrer Abteilung insgesamt unzufrieden sei.

Entgegen der Darstellung der Antragstellerin in ihrem Antrag sei weder die Zuweisung bestimmter Tatigkeiten noch
der sonstige (von der Antragstellerin als negativ empfundene) Umgang mit der Antragstellerin durch ihr Geschlecht
oder durch ein sonstiges geschitztes Merkmal veranlasst gewesen. Der Grund fur die Probleme in der
Zusammenarbeit mit der Antragstellerin, die auch ausschlaggebend fur die ausgesprochene Kundigung gewesen
seien, seien vielmehr die soeben beschriebenen Probleme in ihrer Arbeitsweise, ihr Kommunikationsstil und der
Umgang mit ihren Kollegen:innen gewesen.

Durch alle Bereichswechsel hindurch habe die Antragstellerin ihre urspringliche Funktion als Expert:in Strategie und
Unternehmensentwicklung behalten. Die der Antragstellerin konkret zugewiesenen Aufgaben im Rahmen der
beschriebenen Bereichswechsel seien zudem stets Teil des mit ihrer Funktion verbundenen Aufgabenbereichs
gewesen, der naturgemall - und entgegen dem Fehlverstandnis der Antragstellerin - nicht nur die Planung und
Unternehmensstrategie im engeren Sinn gewesen sei, sondern auch die damit verbundenen administrativen bzw.
organisatorischen Tatigkeiten umfasst habe. So hatten insbesondere auch die Umsetzung von Projekten und die
daraus resultierenden Tatigkeiten im jeweiligen Einsatzbereich zu ihren Aufgaben gehort.

Selbst wenn der Antragstellerin im Einzelfall andere Tatigkeiten als solche, die mit ihrer Funktion typischerweise
verbunden seien, zugewiesen worden sein sollten, so sei der Erstantragsgegnerin als Dienstgeberin ein
entsprechendes Recht bereits in Punkt 3 des Dienstvertrags der Antragstellerin eingeraumt worden und kdnne



entgegen dem Standpunkt der Antragstellerin somit keinesfalls von einer Zuweisung vertraglich nicht vereinbarter
Tatigkeiten und einer daraus resultierenden Diskriminierung die Rede sein. Wann immer die Antragstellerin aber - so
wie andere Mitarbeiter auch - Tatigkeiten Ubernehmen sollte, fir die sie sich persénlich nicht interessiert und die sie
als "minderwertig" angesehen habe, habe sie die Aufgaben unzureichend erledigt und sich ungerecht behandelt
gefuhlt.

Wenn die Antragstellerin in ihrem Antrag weiters moniere, dass zahlreiche der von ihr angefiuihrten Aufgaben und ihr
zugeordneten Tatigkeiten angeblich Herr G wahrgenommen hétte, und sie sich Uber die mangelnde Kommunikation
von Herrn G ihr gegenlber beschwert habe, dann sei dies nur ein Beispiel fur die bereits erwdhnten, konstanten
ungerechtfertigten bzw. Ubertriebenen Beschwerden Uber Kollegen:innen und Vorgesetzte. Dabei versuche die
Antragstellerin nunmehr aus einzelnen unbeantworteten E-Mails oder Terminabsagen eine Grundlage flr eine
behauptete Diskriminierung aufgrund des Geschlechts herzuleiten, was ihr aber schon mangels entsprechender
Begrundung ihrer pauschalen Behauptung nicht gelingen kdnne. Dass einzelne E-Mails durchrutschen oder
unbeantwortet blieben und Termine kurzfristig abgesagt werden mussten, komme in der Geschaftswelt und
insbesondere in grolReren Strukturen nun einmal vor. Dies wirde mitnichten nur der Antragstellerin gegenuber
passieren und habe auch nichts mit ihrem Geschlecht zu tun.

Die von der Antragstellerin rechtlich verfehlt als Mobbing qualifizierten ,Missetaten” des Herrn G hatten nach der
Darstellung der Antragstellerin schlieBlich in der ungefragten Weiterleitung von Jobanzeigen innerhalb des X GmbH-
Konzerns gegipfelt, von denen er gemeint habe, sie konnten fur die Antragstellerin interessant sein. Die Antragstellerin
selbst habe zuvor gegenliber Herrn G mehrfach erklart, dass ihr die Tatigkeiten im "LPM" zu operativ seien und habe
die Tatigkeiten bzw. Outputs des Stabes Managementsysteme und Qualitat wiederholt kritisiert und dabei klar zu
erkennen gegeben, dass sie in ihrer damaligen Position nicht zufrieden sei. Herr G habe die Antragstellerin in ihrem
Bestreben (andere) strategische Aufgabenstellungen zu finden, unterstiitzen wollen und - nachdem er die Tatigkeiten
in seinem Bereich insoweit nicht verdndern habe kdnnen und nachdem strategische Themen eher in den
Muttergesellschaften der Erstantragsgegnerin angesiedelt seien - die Antragstellerin unterstitzend auf entsprechende
Jobangebote aufmerksam gemacht. Die von der Antragstellerin rechtlich verfehlt als Mobbing qualifizierten
.Missetaten” des Herrn G hatten nach der Darstellung der Antragstellerin schlielich in der ungefragten Weiterleitung
von Jobanzeigen innerhalb des rémisch zehn GmbH-Konzerns gegipfelt, von denen er gemeint habe, sie kénnten fir
die Antragstellerin interessant sein. Die Antragstellerin selbst habe zuvor gegentiber Herrn G mehrfach erklart, dass ihr
die Tatigkeiten im "LPM" zu operativ seien und habe die Tatigkeiten bzw. Outputs des Stabes Managementsysteme und
Qualitat wiederholt kritisiert und dabei klar zu erkennen gegeben, dass sie in ihrer damaligen Position nicht zufrieden
sei. Herr G habe die Antragstellerin in ihrem Bestreben (andere) strategische Aufgabenstellungen zu finden,
unterstitzen wollen und - nachdem er die Tatigkeiten in seinem Bereich insoweit nicht verdndern habe kénnen und
nachdem strategische Themen eher in den Muttergesellschaften der Erstantragsgegnerin angesiedelt seien - die
Antragstellerin unterstitzend auf entsprechende Jobangebote aufmerksam gemacht.

Dass sich die Antragstellerin dadurch subjektiv diskriminiert, gedemutigt oder beleidigt gefuhlt habe, habe sie damals
weder Herrn G der Geschaftsfuhrerin der Erstantragsgegnerin, der HR-Abteilung, den Gleichbehandlungsbeauftragten
oder sonst jemandem gemeldet. Es sei daher klar in Zweifel zu ziehen, dass dies fur die Antragstellerin damals
tatsachlich ein Problem dargestellt habe.

Viel naheliegender erscheine es, dass die Antragstellerin nach der Anklndigung der seitens der Erstantragsgegnerin
gewlinschten bzw. der tatsachlichen Beendigung des Dienstverhdltnisses begonnen habe, nach méglichen Grundlagen
zu suchen, um eine Diskriminierung seitens der Erstantragsgegnerin zu konstruieren, um ihre Kiindigung anzufechten
bzw. ein Druckmittel gegenlber ihrer ehemaligen Arbeitgeberin in der Hand zu haben, so wie sie auch weitere
Vorwdrfe erst nach Ausspruch der Kiindigung bzw. erstmals in ihrer Anfechtungsklage gedulert habe.

Herr G habe keinesfalls versucht, die Antragstellerin ,loszuwerden”, sie zu isolieren oder von allen Aufgaben
abzuziehen. Herr G habe die Antragstellerin vielmehr ab Mitte August 2023 einem neuen Projekt ,P” zugewiesen, auf
das sie sich ,mit Elan sturzte”. Auch mit diesem neuen Team rund um den Teamleiter Herrn W, mit dem die
Zusammenarbeit nach eigener Aussage der Antragstellerin zundchst sehr gut funktioniert habe, habe die
Antragstellerin aber nach nicht allzu langer Zeit wiederum Probleme gehabt und sich erneut von der Projektarbeit
ausgeschlossen gefihlt.



Diese subjektive Einschatzung der Antragstellerin, dass ihr unabhangig vom konkreten Team nach jedem Wechsel in
ein neues Team ihre Aufgaben entzogen worden waren und die Kommunikation mit den anderen Teammitgliedern
erkaltet ware, ziehe sich wie ein roter Faden durch die Beschreibung ihrer Tatigkeit in den AusfUhrungen der
Antragstellerin. Dass ihr eigenes Verhalten bzw. ihre Arbeitsweise und die véllig fehlende Bereitschaft, ihre
Zustandigkeiten gesamthaft zu sehen und sich nicht nur einzelne Aufgaben herauszupicken, auf die sie Lust hatte,
etwas mit den von ihr beschriebenen Entwicklungen zu tun haben kdnnten, scheine der Antragstellerin dabei nicht in

den Sinn zu kommen. Dies, obwohl es zur Einstellung der Antragstellerin wiederholt Gesprache mit ihr gegeben habe.

Richtig sei hingegen, dass die Antragstellerin ab 1. Janner 2024 dem neu gegrindeten Team ,Unternehmenssteuerung

und -kontrolle” zugeordnet wurde, das direkt der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin unterstanden habe.

Der Zweitantragsgegner, der bis dahin als Chief Process Manager im Prozessmanagement tatig gewesen sei, habe mit
der erwdhnten Anderung die Funktion Experte Strategie und Unternehmensentwicklung erhalten und somit
grundsatzlich dieselbe Funktionsbezeichnung wie die Antragstellerin innegehabt. Dieser habe aber aufgrund seiner
einschlagigen Vorerfahrung zusatzlich als ,Ansprechperson” des Teams fungieren sollen, was die Antragstellerin

offenbar gestort habe.

Anstatt dies aber offen gegenlber der Geschaftsfihrerin anzusprechen und mit sachlichen Argumenten ihre
Sichtweise und eine mégliche Anderung der Zuordnung der Aufgaben zu begriinden zu versuchen, habe die
Antragstellerin versucht, ihre Sichtweise mit wiederholten, nicht nachvollziehbaren Beschwerden Uber den
Zweitantragsgegner durchzusetzen. Tatsichlich habe die Antragstellerin die Anderungen und die Zuordnung von
Aufgaben an den Zweitantragsgegner offenbar nicht akzeptieren kénnen und habe den Zweitantragsgegner daher -
nach Herrn G- zunehmend zu ihrem neuen Angriffspunkt und Ziel standiger Kritik und Kontrolle gemacht. Eine
Zusammenarbeit sei aufgrund ihrer klar zum Ausdruck gebrachten Ablehnung und der mangelnden Akzeptanz der
Rolle und Aufgaben vom Zweitantragsgegner bald kaum bis gar nicht mehr mdglich gewesen, weil sich die
Antragstellerin aufgrund ihrer ablehnenden Haltung wiederholt wegen Kleinigkeiten (z.B. Weitersenden eines Termins
04a) bei Herrn F, Leitung Stab Personal, ausgiebig Uber den Zweitantragsgegner beschwert habe.

Dazu passe auch die Reaktion der Antragstellerin auf die einmalige Verwendung der Kurzform ,A” durch den
Zweitantragsgegner, die sie als ,frauenfeindlich, diskriminierend und respektlos” bezeichnet und sich Uber Wochen
hinweg bis hin zur Geschaftsfuhrerin Uber diesen Fehler beschwert habe. Der Zweitantragsgegner habe die einmalige
Verwendung dieses Kurznamens nie bestritten. Er habe sich sofort bei der Antragstellerin entschuldigt und den
Kurznamen nicht noch einmal verwendet, als sie ihn darauf hingewiesen habe, dass sie das nicht winsche.

Die Antragstellerin habe sich auch dartiber beschwert, dass der Zweitantragsgegner zwar aufgrund der Entscheidung
der Geschaftsfihrung der Erstantragsgegnerin als ,Ansprechperson” des Teams geflihrt worden sei, formal jedoch
nicht der Vorgesetzte der Antragstellerin gewesen sei. Sowohl der Leiter des Stabs Personal als auch die
Geschaftsfuhrerin hatten dem Zweitantragsgegner mitgeteilt, dass er nicht ihr Vorgesetzter sei.

Wenn die Antragstellerin in ihrem Antrag bemangle, nach der erfolgten Neuorganisation des Teams UNST ab Janner
2024 nicht mehr in strategische Themen eingebunden worden zu sein, so sei ihr zu entgegnen, dass der
Zweitantragsgegner der Hauptansprechpartner des frisch gegriindeten Teams gewesen sei und die Antragstellerin
grundsatzlich dazu geneigt habe, statt Lésungen Probleme in den Vordergrund zu stellen.

Aufgrund seiner positiven und konstruktiven Herangehensweise an neue Themen und Projekte sei der
Zweitantragsgegner ein beliebter Gast bei diversen Workshops und Veranstaltungen der Erstantragsgegnerin, was
wiederum nichts mit seinem Geschlecht, sondern mit seiner - sich stark von jener der Antragstellerin
unterscheidenden - Einstellung und Arbeitsweise zusammengehangen sei. Tatsachlich sei die Antragstellerin aber
ohnehin zu samtlichen fir sie relevanten Terminen eingeladen worden und sei weiterhin Teil von regelmaRigen Team-
Jour-Fixes (z.B. Jour Fixe Unternehmenssteuerung und - kontrolle, internationale Arbeitszeitaufzeichnungen, 3D-
Lernwelt, Projektlenkungsausschuss fur das Projekt ,P” usw.) gewesen, an denen sie auch teilgenommen habe.

Wenn die Antragstellerin meine, es passe ins Bild, dass die Teilnehmer:innen bestimmter Workshops rein mannlich
gewesen seien, so unterstelle sie damit wiederum eine geschlechterbezogene Ungleichbehandlung bei der Auswahl
von Teilnehmer:innen fir diese Workshops. Dabei ignoriere sie aber offenbar bewusst den ihr bekannten Umstand,
dass die Erstantragsgegnerin, nun einmal ein technisches und historisch bedingt, insbesondere bei den schon lange
tatigen Mitarbeitern:innen, groBteils (Uber 90%) mit Mannern besetztes Unternehmen sei. Dies spiegele sich



naturgemal auch in der Geschlechterverteilung in einzelnen Workshops entsprechend wider, was aber auf die
ausgefiihrten sachlichen Grinde zurtickzufiihren sei. Dass die Erstantragsgegnerin sowohl beim Recruiting als auch
wahrend des Dienstverhaltnisses in keiner Weise diskriminierend vorgehe, wirden auch die diversen durch Frauen
besetzten Experten- und Fuhrungsrollen zeigen, wie auch jene der Antragstellerin, bis hin zur Geschaftsfuhrung.

Weiters behaupte die Antragstellerin in ihrem Antrag, beim Team-Ziel-Dialog (TZD) nicht eingebunden gewesen zu sein
und keine TZD-Moderator:innen Ausbildung angeboten bekommen zu haben. In Wahrheit habe die Antragstellerin -
im Gegensatz zum Zweitantragsgegner - die Moglichkeit einer TZD-Moderator:innen Ausbildung ganz einfach nicht
weiter verfolgt. Auch sie hatte sich selbstverstandlich fur eine Ausbildung zur TZD-Moderatorin anmelden kénnen.

Wenn die Antragstellerin weiters bemangle, dass der Zweitantragsgegner in dem Innovations-jour Fixe am 18. Janner
2024, der nur zwei Wochen nach der Neuorganisation der Abteilung UNST stattgefunden habe, selbst zum Thema
Innovationsmanagement referiert habe, ist dies ein weiteres Beispiel daflr, dass sie mehr mit einem Gegeneinander

beschaftigt gewesen sei.

Aufgrund der oben ausgefuhrten Themen und Probleme habe die Erstantragsgegnerin noch im Februar 2024 eine
externe Beraterin, Frau L eingeschaltet, um die Aufteilung der Aufgabengebiete und die Zusammenarbeit im Team zu
verbessern. Der Versuch einer Losung sei doch am Widerstand und der Gegenwehr der Antragstellerin betreffend dem
Zweitantragsgegner gescheitert, dessen Rolle als Teamsprecher die Antragstellerin einfach nicht zu akzeptieren

vermochte.

Die externe Begleitung sei daher aufgrund der weiteren Eskalation und des Unmutes innerhalb des Teams auf Wunsch
der Geschaftsfuhrung nach der Interviewphase abgebrochen worden, da aufgrund der Haltung der Antragstellerin
keine Aussicht auf Besserung in der Zusammenarbeit bestanden habe und seitens der Antragstellerin keine
Bereitschaft zur Verbesserung der Situation erkennbar gewesen sei.

Im Gesprach zwischen der Antragstellerin und der Geschaftsfiihrerin der Erstantragsgegnerin am 5. Marz 2024 habe
die Antragstellerin bekannt gegeben, dass sie nicht mehr im UNST-Team und auch nicht mehr im Unternehmen der
Erstantragsgegnerin arbeiten wolle, sondern lieber einen Arbeitsplatz in einem anderen Konzernunternehmen hatte.
Die Geschaftsfihrerin habe die Antragstellerin somit keineswegs unerwartet oder entgegen ihrem Willen aus dem
Team abgezogen. Vielmehr sei die Antragstellerin selbst nicht an einer weiteren Zusammenarbeit mit ihrem damaligen
Team interessiert gewesen und habe das auch deutlich geduRert.

Aus diesem Grund sei die Antragstellerin in weiterer Folge organisatorisch in den Bereich der Geschéftsleitung
aufgenommen worden und vorerst von ihren Aufgaben freigespielt gewesen, um ihr die Mdoglichkeit einer
Neuorientierung zu geben. Insbesondere sei besprochen worden, dass sich die Antragstellerin nach offenen Jobs bei
anderen Konzernunternehmen umschauen wirde, wobei die Geschaftsfuhrerin sie unterstitzen wirde. Fur Ende Mai
2024 sei sogar noch die Setzung von weiteren Schritten angepeilt worden, wozu es aufgrund der Kundigung der
Antragstellerin jedoch nicht mehr gekommen sei. Ein Anspruch auf eine Stelle in einem anderen Unternehmensteil sei

der Antragstellerin nicht zugesagt worden.

Nachdem die Antragstellerin die Geschaftsfuhrerin der Erstantragsgegnerin mittels E-Mail vom 18. Marz 2024 unter
anderem noch sehr vage von ,unangemessenen SMS" informiert habe, sei es am 3. April 2024 zu einem Telefonat
zwischen den beiden gekommen. In diesem Gesprach habe die Antragstellerin der Geschaftsfuhrerin erstmals im
Detail Uber ein vom Drittantragsgegner bereits am 30. November 2022 an sie verschicktes, von ihr als unangemessen

qualifiziertes SMS informiert, welches zu diesem Zeitpunkt somit knapp eineinhalb Jahre zurtickgelegen sei.

Die Geschaftsfuhrerin habe die Anschuldigung der sexuellen Belastigung der Antragstellerin naturlich ernst genommen
und ihr geraten, sich direkt an Frau U Konzernbeauftragte sowie Leitung ... Diversity, und an die zustéandigen X GmbH-
Gleichbehandlungsbeauftragten zu wenden. Dass die Geschaftsfuhrerin der Antragstellerin in diesem Gesprach gesagt
haben soll, sie werde den Konzern verlassen, stimme so nicht und werde bestritten. Die Geschaftsfihrerin habe die
Anschuldigung der sexuellen Beldstigung der Antragstellerin naturlich ernst genommen und ihr geraten, sich direkt an
Frau U Konzernbeauftragte sowie Leitung .. Diversity, und an die zustandigen rdmisch zehn GmbH-
Gleichbehandlungsbeauftragten zu wenden. Dass die Geschaftsfihrerin der Antragstellerin in diesem Gesprach gesagt
haben soll, sie werde den Konzern verlassen, stimme so nicht und werde bestritten.

Wie bereits ausgefuhrt, seien noch bis Mai 2024 Bemuhungen geplant gewesen, die Antragstellerin bei der



Neuorientierung innerhalb des Konzerns zu unterstiitzen. Demgegenuber habe die Antragstellerin etwa den Vorfall
vom 15. Februar 2023 bis zu ihrer Kindigung am 7. Mai 2024 verschwiegen und habe diesen erstmalig in ihrer
Kdndigungsanfechtungsklage thematisiert.

Die eigentlichen Grinde fur die Kindigung der Erstantragsgegnerin seien einerseits ihre fachlichen Defizite sowie ihr
Umgang mit Kollegen:innen und Vorgesetzten, ihre fehlende Teamfahigkeit, fehlende Kritikfahigkeit und die klar
erkennbare Tendenz, in jedem neuen Team Unruhe zu stiften und Konflikte heraufzubeschwéren, gewesen. Nachdem
far die Antragstellerin keine Stelle in einem anderen X GmbH-Unternehmen hatten gefunden werden kdénnen, sei es
zur Kundigung gekommen. Die eigentlichen Griinde fur die Kindigung der Erstantragsgegnerin seien einerseits ihre
fachlichen Defizite sowie ihr Umgang mit Kollegen:innen und Vorgesetzten, ihre fehlende Teamfahigkeit, fehlende
Kritikfahigkeit und die klar erkennbare Tendenz, in jedem neuen Team Unruhe zu stiften und Konflikte
heraufzubeschworen, gewesen. Nachdem fir die Antragstellerin keine Stelle in einem anderen rémisch zehn GmbH-
Unternehmen hatten gefunden werden kénnen, sei es zur Kiindigung gekommen.

Zur behaupteten mangelnden Abhilfe wegen einer sexuellen Beldstigung durch den Drittantragsgegner sei
festzuhalten, dass die Erstantragsgegnerin bis zur Kindigung der Antragstellerin bloR {ber das vom
Drittantragsgegner offenbar am 30. November 2022 verschickte SMS, nicht aber Gber die sonstigen nun behaupteten
Vorfalle informiert worden sei. Erst in einem Telefonat am 3. April 2024, und damit knapp eineinhalb Jahre nach Erhalt
des besagten SMS, habe die Antragstellerin der Geschaftsfuhrung auf deren Nachfrage hin Gber dessen Inhalt
informiert. Die sonstigen Vorwirfe der behaupteten sexuellen Beldstigung seitens des Drittantragsgegners seien erst
in der Kiindigungsanfechtung thematisiert worden.

Jedenfalls hatten die fur Stadt1 zustandigen Gleichbehandlungsbeauftragten, Herr D und Herr E, eine Untersuchung in
allen von der Antragstellerin erhobenen Vorwirfe in punkto sexueller Beldstigung eingeleitet. Beide hatten in ihrer
Rolle als Gleichbehandlungsbeauftragte die Antragstellerin auf ihren Wunsch hin beraten. Die ihnen im Zuge dieser
Beratung zugegangenen Vorwulrfe der sexuellen Beldstigung seien mit dem Beschuldigten (Drittantragsgegner) im
Beisein einer  Vertrauensperson besprochen worden und hatten nach Uberzeugung  der
Gleichbehandlungsbeauftragten die erhobenen Vorwirfe nicht erharten kdnnen. Zum einen seien die Vorwdirfe zu
unspezifisch und unkonkret/allgemein und zudem Jahre zurlckliegend gewesen. Auf der anderen Seite sei der
Beschuldigte glaubhaft und ehrlich betroffen von den ihm zuvor nicht bekannten Anschuldigungen der Antragstellerin
gewesen. Ein Verstol3 gegen das Gleichbehandlungsgebot des Unternehmens sei in keinem Fall zu erkennen gewesen.
Der Beschuldigte habe sich zudem dazu bereit erklart, freiwillig an einer Schulung teilzunehmen, um sein Wissen zu
diesem Thema zu starken, was von den Gleichbehandlungsbeauftragten geférdert werde.

Die Causa sei damit vorerst geschlossen gewesen. Ganz abgesehen davon, dass die Erstantragsgegnerin rasch und wie
von der Gleichbehandlungs-Policy und generell arbeitsrechtlich vorgesehen auf den gegenlber der Geschaftsfihrerin
in den Raum gestellten Verdacht einer sexuellen Beldstigung reagiert habe, habe die durchgeflhrte Befragung und
Untersuchung der von der Antragstellerin erhobenen Vorwirfe durch die Gleichbehandlungsbeauftragten ergeben,
dass diese keine sexuelle Belastigung begriinden wirden. Fiir die Erstantragsgegnerin habe diese Mitteilung letztlich
bedeutet, dass die interne Untersuchung abgeschlossen gewesen sei und keine weiteren Schritte gegeniber dem
Beschuldigten gesetzt werden mussten. Der Drittantragsgegner habe sich zudem, wie angekindigt, am 19. Juni 2024
einer Schulung zum Thema Gleichbehandlung/sexuelle Belastigung unterzogen.

Die von der Antragstellerin dariber hinaus monierten Verzogerungen bzw. Mangel betreffend die Auszahlung der
Urlaubsersatzleistung sowie Form und Inhalt des Dienstzeugnisses seien auf urlaubsbedingte Abwesenheiten
zuruckzufuhren und seien zur Ganze behoben worden.

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von dem Zweitantragsgegner UbermitteltenStellungnahme vom 7. Oktober
2024 bestritt dieser die im Antrag vorgebrachten Vorwirfe, soweit die Richtigkeit nicht auler Streit gestellt wurde, und
trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:In der auf Ersuchen des Senates romisch eins der GBK von dem
Zweitantragsgegner Ubermittelten Stellungnahme vom 7. Oktober 2024 bestritt dieser die im Antrag vorgebrachten
Vorwdrfe, soweit die Richtigkeit nicht auRRer Streit gestellt wurde, und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:

Im Zuge der Reorganisation der Erstantragsgegnerin seien diverse Aufgaben in einem neuen Team namens
LsUnternehmenssteuerung und -kontrolle” (kurz UNST) gebiindelt worden. Dieses Team sei direkt unter der
informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin angesiedelt gewesen. Die zuordneten Aufgaben seien in Workshops



aufgearbeitet und den Teammitgliedern, namlich der Antragstellerin, R dem Zweitantragsgegner und dem
Drittantragsgegner zugeordnet worden. Diese Reorganisation sei mit 1. Janner 2024 in Kraft getreten und die neuen
Organisationseinheiten und Personalzuordnungen seien im Organigramm veroffentlicht worden.

Entgegen der Ausfuhrung der Antragstellerin sei der Zweitantragsgegner bis 1. Janner 2024 als Chief-Process Manager
angestellt gewesen. Diese Funktion entspreche bereits einem Experten-Status. Ab dem 1. Janner 2024 habe der
Zweitantragsgegner neue Aufgaben innerhalb des Teams UNST wahrgenommen. In diesem Team habe er neben den
inhaltlich-zugeteilten Aufgaben der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin bei personaladministrativen
Aufgaben wie der Freigabe von Zeitbuchungen und in der Rolle einer ersten Ansprechperson unterstitzen sollen.
Hierbei handle es sich vielmehr um eine vertikale Aufgabenverschiebung und anhand dieser Rahmenbedingungen sei
auch von der Bezeichnung einer Beférderung Abstand zu nehmen.

Ein kulturelles Merkmal innerhalb des X GmbH-Konzerns sei es, grundsatzlich schnell mit den Kollegen:innen per ,,Du”
zu sein. In weiterer Folge werde sehr haufig ein fast schon freundschaftlicher Umgang miteinander gepflegt und dabei
eine Abklrzung des Namens in Form eines Kosenamens verwendet, was gelebte Praxis sei. Daher habe er die
Antragstellerin im Rahmen des Nachgesprachs zum Termin ,Follow-Up - Unternehmenssteuerung und -kontrolle” am
13. Dezember 2023 einmalig mit ,A" angesprochen. Dieses Nachgesprach zum Termin habe deshalb stattgefunden,
weil der Zweitantragsgegner versuchen habe wollen, ein positives und freundliches Arbeitsverhéltnis zu schaffen.
Gleich nachdem der Zweitantragsgegner die Antragstellerin mit ,A” angesprochen habe, sei von ihr mitgeteilt worden,
dass dies unangebracht sei und zu unterlassen sei. Er habe sich natirlich sofort dafir entschuldigt und habe dies
seither unterlassen und diese Bezeichnung nicht mehr verwendet. Ein kulturelles Merkmal innerhalb des rémisch zehn
GmbH-Konzerns sei es, grundsatzlich schnell mit den Kollegen:innen per ,Du” zu sein. In weiterer Folge werde sehr
haufig ein fast schon freundschaftlicher Umgang miteinander gepflegt und dabei eine Abklrzung des Namens in Form
eines Kosenamens verwendet, was gelebte Praxis sei. Daher habe er die Antragstellerin im Rahmen des
Nachgesprachs zum Termin ,Follow-Up - Unternehmenssteuerung und -kontrolle” am 13. Dezember 2023 einmalig
mit ,A" angesprochen. Dieses Nachgesprach zum Termin habe deshalb stattgefunden, weil der Zweitantragsgegner
versuchen habe wollen, ein positives und freundliches Arbeitsverhadltnis zu schaffen. Gleich nachdem der
Zweitantragsgegner die Antragstellerin mit ,A" angesprochen habe, sei von ihr mitgeteilt worden, dass dies
unangebracht sei und zu unterlassen sei. Er habe sich naturlich sofort daflr entschuldigt und habe dies seither
unterlassen und diese Bezeichnung nicht mehr verwendet.

In einem Termin am 8. Janner 2024 mit der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin, der Antragstellerin und
dem Zweitantragsgegner sei diese Verwendung des Kosenamens thematisiert worden. Er habe sich auch in diesem
Termin nochmals fur die Namensverwendung entschuldigt und darauf verwiesen, dass es ein einmaliges Vorkommnis
gewesen sei, welches der Zweitantragsgegner aufgrund einer kulturellen Fehleinschatzung getatigt habe. Die
Antragstellerin  habe die Entschuldigung zur Kenntnis genommen und die informierte Vertreterin der
Erstantragsgegnerin habe ihn gebeten, zuklnftig dergleichen zu unterlassen und habe an die Antragstellerin appelliert
diese Thematik damit ruhen zu lassen. Leider habe der Zweitantragsgegner von Kollegen:innen immer wieder erfahren
mussen, dass die Antragstellerin diese Thematik zur Diskussion mache.

Bei einem angeblichen Termin am 22. November 2023 solle der Zweitantragsgegner behauptet haben, die
FUhrungskraft der Antragstellerin zu sein. Es habe hierzu nie einen offiziellen Termin zwischen den beiden gegeben. Im
Laufe des Gespraches habe die Antragstellerin gesagt, dass der Zweitantragsgegner ,nicht ihr disziplindrer
Vorgesetzter sei” und ,sie [dem Zweitantragsgegner] gegenUber nicht weisungsgebunden ist". Der Zweitantragsgegner
habe ihr entgegnet, dass er die Aussagen der Geschéftsfihrung so verstanden habe, dass dieser bei
personaladministrativen Angelegenheiten unterstitzen durfe und bei inhaltlichen Fragestellungen Ansprechpartner
ware bzw. in der inhaltlichen Steuerung unterstitzen durfe. AuBerdem habe er seine Rolle nicht so verstanden, dass er
personal-disziplinare Malinahmen setzten durfe. In einem Gesprach mit der Personalleitung, F, sei ihm dies bestatigt

worden.

Im Termin mit der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin und der Antragstellerin am 8. Janner 2024 sei auch
diese Thematik besprochen worden und klargestellt worden, dass die Rolle der disziplinaren Fihrungskraft durch die
Geschaftsfihrung wahrgenommen werde.

Die Antragstellerin behaupte, dass sie durch den Zweitantragsgegner ab Januar 2024 nicht in strategische Themen



eingebunden worden sei. Die Strategie innerhalb des Konzerns werde zuerst auf hdchster Ebene im Unternehmen
unter Mitwirkung der Konzerngesellschaften formuliert. Die Erstantragsgegnerin habe keine eigene Strategie, sondern
diese Ubergeordneten Strategien wirden auch fur diese gelten.

Die Nachfolge auf die alte Position des Zweitantragsgegners als Chief-Process Manager (kurz CPM) sei erst mit 15. Marz
2024 aufgenommen worden und sei nach intensiver Einschulungsphase erst mit Mai vollstandig arbeitsfahig gewesen,
weshalb der Zweitantragsgegner bis dahin Tatigkeiten fir die CPM-Rolle ausgelbt habe. Weiters habe der
Zweitantragsgegner ab 1. Janner 2024 flr das Team UNST Tatigkeiten im Bereich Koordination strategischer Themen,
Changemanagement, Projektmanagement, Dokumentation der Unique Contributions (UC’s), Koordination der
Konzernrevisionsprifungen, Unterstitzung im TZD-Prozess und Weiterentwicklung Steuerungslogik (z.B.
Geschéftsbericht) getatigt. Eine Mitwirkung der Antragstellerin im Bereich strategischer Themen sei aufgrund seiner
Arbeitsauslastung sehr winschenswert gewesen. Wenn die Erstantragsgegnerin durch Ubergeordnete Stellen zu
strategischen Themen angesteuert worden sei, habe der Zweitantragsgegner die Themen stets an die Antragstellerin
weitergeleitet.

Im TZD wirden durch die Fihrungskrafte jahrlich kaskadierend Ziele und Initiativen mit den zugeordneten
Mitarbeiter:innen vereinbart werden. In diesem Prozess stehe den FUhrungskraften ein ausgebildeter TZD-Moderator
zur Verfigung. Die Ausbildung zum TZD-Moderator sei Voraussetzung flr den Einsatz in diesem Prozess. Die
Ausbildung finde jahrlich im Herbst statt und werde durch das Unternehmen organisiert. Der Zweitantragsgegner
habe sich im Frihjahr 2023 noch in seiner alten Funktion fir diese Ausbildung angemeldet, und habe diese im Herbst
2023 absolviert und habe ab diesem Zeitpunkt als TZD-Moderator eingesetzt werden kdénnen. Er habe der
Antragstellerin sogar angeraten sich auch fiir die Ausbildung anzumelden, damit sie im Prozess unterstitzen kdnne.
Leider sei seitens der Antragstellerin keine Handlung gesetzt worden und sie habe sich nicht im Talent-Management
Center (Aus- und Weiterbildungs-Plattform des Unternehmens) fur dieses Bildungsangebot angemeldet.

Der Zweitantragsgegner habe mehrere Termine wahrgenommen und an verschiedenen Workshops teilgenommen.
Die Antragstellerin habe Termine zum Teil nicht wahrnehmen kdénnen und sei zum Teil nicht eingeladen worden, wobei
far die Einladungen nicht der Zweitantragsgegner zustandig gewesen sei. Aullerdem sei die Antragstellerin wohl nicht
zu Steuerungsmeetings der Erstantragsgegnerin eingeladen worden, was wohl daran liege, dass diese Meetings einen
reinen Fokus auf Kennzahlen und Steuerungslogiken hatten und keinen Bezug zu strategischen Initiativen haben
warden.

Insgesamt seien die Aussagen der Antragstellerin, sie werde in diesem Bereich ausgegrenzt, nicht nachvollziehbar.

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von dem Drittantragsgegner UbermitteltenStellungnahme vom 15. Oktober
2024 bestritt dieser die im Antrag vorgebrachten Vorwdirfe, soweit die Richtigkeit nicht auler Streit gestellt wurde, und
trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:In der auf Ersuchen des Senates rémisch eins der GBK von dem
Drittantragsgegner Ubermittelten Stellungnahme vom 15. Oktober 2024 bestritt dieser die im Antrag vorgebrachten
Vorwdrfe, soweit die Richtigkeit nicht auRer Streit gestellt wurde, und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:

Fur die von der Antragstellerin vorgebrachten Vorwtrfe habe es bereits auch eine Interne Anhérung gegeben, die am
16. Mai 2024 von den Gleichbehandlungsbeauftragten der X GmbH durchgefihrt worden sei. Die
Gleichbehandlungsbeauftragten der X GmbH seien zu dem Ergebnis gekommen, dass die Vorwurfe der Antragstellerin
nicht haltbar seien, die Orts- und Zeitangaben wirden nicht stimmen und die Inhalte der Aussagen seien nicht konkret
und aus einem Gesprachskontext herausgezogen worden und wirden nicht die gesamte Kommunikation und Ablaufe
widerspiegeln. Fir die von der Antragstellerin vorgebrachten Vorwirfe habe es bereits auch eine Interne Anhérung
gegeben, die am 16. Mai 2024 von den Gleichbehandlungsbeauftragten der romisch zehn GmbH durchgefihrt worden
sei. Die Gleichbehandlungsbeauftragten der romisch zehn GmbH seien zu dem Ergebnis gekommen, dass die Vorwurfe
der Antragstellerin nicht haltbar seien, die Orts- und Zeitangaben wirden nicht stimmen und die Inhalte der Aussagen
seien nicht konkret und aus einem Gesprachskontext herausgezogen worden und wirden nicht die gesamte
Kommunikation und Abldufe widerspiegeln.

Auf Basis des Gespraches mit den Gleichbehandlungsbeauftragten habe der Drittantragsgegner proaktiv nach einer
Weiterbildung nachgefragt, um sein Wissen zu erweitern und mehr Informationen zu diesem Thema zu bekommen.
Dieses Seminar habe dieser am 19. Juni 2024 absolviert.

Die Antragstellerin habe bei der Gleichbehandlungsstelle angegeben, dass der Drittantragsgegner diese SMS im Zuge



eines Workshops in Stadt2 30. November 2022 geschrieben haben soll. Dies kénne er nicht bestatigen, weil zu diesem
Zeitpunkt weder ein Workshop stattgefunden habe, noch er zu diesem Zeitpunkt in Stadt2 gewesen sei. In welchem
Zusammenhang diese SMS gesendet worden sei, entziehe sich seinen Kenntnissen und sei nach diesem langen
Zeitraum nicht mehr nachvollziehbar. Es sei mdglich, dass die Antragstellerin und der Drittantragsgegner einen
Adventmarkt mit einer gréBeren Runde besucht hatten und die Stimmung schon locker gewesen sei. Dass der
Drittantragsgegner die Antragstellerin als gebildete und zielstrebige Kollegin geschatzt habe, sehe er nicht als

Diskriminierung und sexuelle Beldstigung, sondern eher als wertschatzend.

Diese Phrase, ob der Drittantragsgegner die Antragstellerin heiraten wolle, wenn er nicht schon verheiratet ware, sei
aus einem Gesamtkontext eines Gespraches herausgezogen worden und widerspiegele nur einen Teil des
Gesprachsinhalts. Die Antragstellerin, der Drittantragsgegner und noch andere Kollegen:innen hdtten an diesem
Abend Uber viele Themen gesprochen. Die Antragstellerin habe eine Trennung hinter sich gehabt und habe von sich
aus wiederholt Uber die Probleme in der Beziehung erzahlt. Der Drittantragsgegner habe ein offenes Ohr fur sie
gehabt, sie hatten auch Uber Typen von Mannern gesprochen, die flr eine Beziehung mit ihr in Frage kamen. Diese
von ihm getatigte Frage habe sich nicht bezogen auf eine Verbindung mit ihr, sondern eher, welcher Typ Mann fir sie
in Frage kame. Ein Heiratsantrag sei es jeden Fall nicht gewesen.

Weiters behaupte die Antragstellerin, dass er ihr plétzlich, ungefragt und unerwartet einen Kuss auf die Wange
gegeben habe. Auch diese Aussage kdnne er nicht bestatigen. Diese Aktion habe im Rahmen der Verabschiedung
stattgefunden. Auf Grund der plétzlich veranderten Wetterbedingungen hatten die meisten Personen beschlossen zu
gehen. Aus diesem Grund habe eine kollektive Verabschiedung stattgefunden, bei der sie sich gegenseitig mittels
Kusses auf die Wange verabschiedet hatten, was wiederum die Kultur unseres Landes widerspiegle.

Frau S und Frau T hatten sich bei ihm als erstes mit einem Wangenkuss verabschiedet. Sie hatten die Antragstellerin
nicht ausschlielRen wollen und deswegen habe die Verabschiedung auch in dieser Form stattgefunden. Die
Antragstellerin habe kein abwehrendes Verhalten gezeigt oder im Vorfeld schon angedeutet, dass sie das nicht wollen

wdlrde.

Die Antragstellerin, Frau R und der Drittantragsgegner hatten ofters einen Kaffee nach einem Mittagessen oder
Workshop eingenommen und an manchen Tagen sei es sehr warm im Buro gewesen. Sie hatten in Gesprachsinhalten
Ofters Uber die Hitze im BUro speziell bei Sommertagen oder auch bei schonen Herbsttagen gescherzt. Warum sich die
Antragstellerin den Pullover ausgezogen habe, sei ihm nicht mehr bewusst gewesen. An die Aussage, ob die
Antragstellerin sich denn jetzt ausziehen wuirde, kénne sich der Drittantragsgegner nicht mehr erinnern und falls er
diese Aussage getatigt haben sollte, dann sei es im Rahmen eines lockeren Gesprachs unter Kollegen:innen gewesen
und als Scherz gemeint und hatte fur ihn keine diskriminierende oder sexuelle Beldstigung als Hintergrund.

Der Drittantragsgegner sei auBerdem verwundert, dass die Antragstellerin ihm aus dem Weg gehen habe wollen, da
diese weiterhin in Kontakt mit der Drittantragsgegner gewesen sei, auch wenn sie arbeitstechnisch keine
BerUhrungspunkte mehr gehabt hatten.

Die Antragstellerin sei eine starke, zielorientierte Frau, die mit beiden Beinen im Leben stehe, kommunikativ und auch
intellektuell gebildet sei. |hr Verhalten und Vorgehensweise bei dieser Angelegenheit kdnne der Drittantragsgegner
nicht nachvollziehen, da sie ihm bei vielen Themen bewusst persénlich kontaktiert habe, um seine Meinung

einzuholen.
PRUFUNGSGRUNDLAGEN

Als Prafungsgrundlagen zieht der Senat | der GBK das schriftliche Vorbringen der Antragstellerin und der Erst-, Zweit-
und Drittantragsgegner:innen sowie die mindliche Befragung der Antragstellerin vom 10. September 2025, von GFin
M (informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin) und des Zweit- und Drittantragsgegners vom 10. September 2025
heran. Als weitere Auskunftspersonen wurden I, N, O und K am 10. September 2025 und P, Q sowie D am 26.
November 2025 befragt. Des Weiteren bezieht sich der Senat in seiner Entscheidungsfindung u.a. auf den
Arbeitsvertrag zwischen der Erstantragsgegnerin und Antragstellerin, den SAP-Personaldatenauszug der
Antragstellerin, die X GmbH-Funktionsbeschreibung fir Expert:iinnen Strategie und Unternehmensentwicklung, die X
GmbH-Funktionsbeschreibung fur Chief Process Manager:innen, den Leitfaden fir Gleichbehandlung sowie die E-Mails
und den sonstigen Schriftverkehr. Als Prifungsgrundlagen zieht der Senat rémisch eins der GBK das schriftliche
Vorbringen der Antragstellerin und der Erst-, Zweit- und Drittantragsgegner:innen sowie die mindliche Befragung der



Antragstellerin vom 10. September 2025, von GFin M (informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin) und des Zweit-
und Drittantragsgegners vom 10. September 2025 heran. Als weitere Auskunftspersonen wurden rémisch eins, N, O
und K am 10. September 2025 und P, Q sowie D am 26. November 2025 befragt. Des Weiteren bezieht sich der Senat
in seiner Entscheidungsfindung u.a. auf den Arbeitsvertrag zwischen der Erstantragsgegnerin und Antragstellerin, den
SAP-Personaldatenauszug der Antragstellerin, die rémisch zehn GmbH-Funktionsbeschreibung fir Expertiinnen
Strategie und Unternehmensentwicklung, die romisch zehn GmbH-Funktionsbeschreibung fur Chief Process
Manager:innen, den Leitfaden flr Gleichbehandlung sowie die E-Mails und den sonstigen Schriftverkehr.

BEGRUNDUNG3

Die im vorliegenden Fall mafRgeblichen Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes,BGBI | Nr 66/2004 idgF,
lauten:Die im vorliegenden Fall mal3geblichen Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes, Bundesgesetzblatt Teil
eins, Nr 66 aus 2004, idgF, lauten:

,8 3. Auf Grund des Geschlechtes [...] darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis niemand unmittelbar oder

mittelbar diskriminiert werden, insbesondere nicht

[...]

4.

bei MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung,

5.

beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen,

6.

bei den sonstigen Arbeitsbedingungen,

7.

bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses”

.8 5. (1) Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person auf Grund ihres Geschlechtes in einer
vergleichbaren Situation eine weniger gunstige Behandlung erfahrt, als eine andere Person erfahrt, erfahren hat oder

erfahren wirde.

(2) Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
Personen, die einem Geschlecht angehdren, in besonderer Weise gegentber Personen des anderen Geschlechtes
benachteiligen koénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren sind durch ein
rechtmaRiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung dieses Zieles angemessen und erforderlich.

[..].*
»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,durch den/die Arbeitgeber/in dadurch
diskriminiert wird, indem er/sie es schuldhaft unterlasst, im Falle einer sexuellen Belastigung durch Dritte (Ziffer 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 beldstigt 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 anst6Rig

ist und

1.

eine einschichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt fur die betroffene Person schafft oder dies
bezweckt oder

2.

der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphare zugehdriges Verhalten seitens des/der


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

Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder von Vorgesetzten oder Kolleg/inn/en zurtickweist oder duldet, ausdrucklich 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.”

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

2

eine einschichternde, feindselige oder demdtigende Arbeitsumwelt fir die betroffene Person schafft oder dies
bezweckt oder

4.,

der Umstand, dass die betroffene Person eine geschlechtsbezogene Verhaltensweise seitens des/der
Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder Vorgesetzten oder Kolleg/inn/en zurtickweist oder duldet, ausdrticklich oder
stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person zur
Berufsausbildung, Beschaftigung, Weiterbeschéaftigung, Beférderung und Entlohnung oder zur Grundlage einer
anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht wird.,,

Generell ist zur Frage des BeweismaRes 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:der Antragsteller:in sprechen als dagegen4

Dem:Der Antragsgegner:in 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:der Antragsgegner:in 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 filhrte zwecks Uberpriifung des Vorwurfes, dass die Antragstellerin trotz gleichwertiger Funktion
im Gegensatz zu ihrem mannlichen Kollegen, dem Zweitantragsgegner, keinen Zugang zu relevanten Aus- und
Fortbildungen, Workshops und Klausuren bekommen habe, dass sie aufgrund ihres Geschlechts minderwertige
Tatigkeiten als ihre mannlichen Kollegen habe machen miissen, dass ihr die berufliche Weiterentwicklung aufgrund
dieser geschlechtsbezogenen Arbeitseinteilung zu Tatigkeiten, die nicht ihrer Qualifikation entsprachen, erschwert
worden sei, dass sie durch den Drittantragsgegner durch eine SMS, einen Heiratsantrag, einen Kuss auf die Wange und
die Bemerkung, ob sie sich jetzt ausziehe, sexuell belastigt worden sei, dass sie, um sie als Frau abzuwerten vom
Zweitantragsgegner ,A" genannt worden sei und, dass die Erstantragsgegnerin es trotz mehrmaliger Beschwerden
unterlassen habe notwendige MaRnahmen zu setzten, um die Antragstellerin vor der sexuellen sowie
geschlechtsbezogenen Belastigung zu schitzen, ein Ermittlungsverfahren im Sinne des GBK/GAW-Gesetzes durch und
geht von folgendem Sachverhalt aus:Der Senat rémisch eins der GBK filhrte zwecks Uberpriifung des Vorwurfes, dass
die Antragstellerin trotz gleichwertiger Funktion im Gegensatz zu ihrem mannlichen Kollegen, dem



Zweitantragsgegner, keinen Zugang zu relevanten Aus- und Fortbildungen, Workshops und Klausuren bekommen
habe, dass sie aufgrund ihres Geschlechts minderwertige Tatigkeiten als ihre mannlichen Kollegen habe machen
mussen, dass ihr die berufliche Weiterentwicklung aufgrund dieser geschlechtsbezogenen Arbeitseinteilung zu
Tatigkeiten, die nicht ihrer Qualifikation entsprachen, erschwert worden sei, dass sie durch den Drittantragsgegner
durch eine SMS, einen Heiratsantrag, einen Kuss auf die Wange und die Bemerkung, ob sie sich jetzt ausziehe, sexuell
beldstigt worden sei, dass sie, um sie als Frau abzuwerten vom Zweitantragsgegner ,A" genannt worden sei und, dass
die Erstantragsgegnerin es trotz mehrmaliger Beschwerden unterlassen habe notwendige Malinahmen zu setzten, um
die Antragstellerin vor der sexuellen sowie geschlechtsbezogenen Beldstigung zu schiitzen, ein Ermittlungsverfahren
im Sinne des GBK/GAW-Gesetzes durch und geht von folgendem Sachverhalt aus:

Die Antragstellerin war vom 20. September 2021 bis zum 15. August 2024 als ,Expert:iin Strategie und
Unternehmensentwicklung” bei der Erstantragsgegnerin angestellt, wobei die Kindigung am 7. Mai 2024
ausgesprochen wurde. Wahrend des Dienstverhaltnisses wechselte sie die Tatigkeitsbereiche mehrmals.

Vom 20. September 2021 bis 31. Juli 2022 war die Antragstellerin im ,Stab Management Systeme und Qualitat” tatig
und Ubernahm fir den Zeitraum vom 1. August 2022 bis 30. September 2022 interimistisch die Assistenz der
Geschaftsfihrung.

Am 1. Oktober 2022 wechselte die Antragstellerin in den Bereich ,Lean- und Performancemanagement” (LPM) unter
der Leitung von G und spater der interimistischen Leitung von Q.

Am 30. November 2022 um 23:11 Uhr erhielt die Antragstellerin folgende SMS-Nachricht von ihrem Arbeitskollegen
dem Drittantragsgegner:

Hi, Danke wieder einmal fir den schonen Abend, habe es sehr genossen die Zeit mit dir zu verbringen. War eigentlich
froh und hatte gehofft das nur wir zwei Ubrig bleiben. So jetzt genug der schulzerein, trdume was schénes und
vorallem wenn du nicht schlafen willst von mir :) So jetzt kommt die ober Phrase ,dein dich verehrender Kollege !! Ende
der Nachricht Kusschen & Gute Nacht

Beim Sommerfest der Erstantragsgegnerin am 31. August 2023 fragte C die Antragstellerin gegen 23:00 Uhr, ob sie ihn
heiraten wollen wirde, wenn er nicht schon verheiratet ware.

Am 15. Februar 2023 nahm die Antragstellerin als einzige weibliche Mitarbeiterin an einer Besprechung teil. In Zuge
dessen wollte ein Arbeitskollege, welcher nicht als Antragsgegner geflhrt wird, seinen Bildschirm tber den Monitor fur
alle teilen, um eine Prasentation zu halten. In den Momenten bevor dieser Arbeitskollege der Antragstellerin die
Prasentation 0Offnete, waren Ordner zu sehen, wobei deren Ordnersymbole bzw. -icons private Bilder des
Arbeitskollegen zeigten. Nicht festgestellt wurde, dass die Bilder einen erigierten Penis zeigten.

Am 13. September 2023 auf der X GmbH Veranstaltung 1 driickte C der Antragstellerin einen Kuss auf die Wange der
Antragstellerin. Nicht festgestellt werden kann, ob dies wahrend der Veranstaltung oder im Zuge der Verabschiedung
geschah. Allerdings steht fest, dass es fiir die Antragstellerin und C nicht tblich war, sich mit ,,Bussis” auf die Wangen
zu begrifRRen oder zu verabschieden.Am 13. September 2023 auf der rémisch zehn GmbH Veranstaltung 1 drickte C
der Antragstellerin einen Kuss auf die Wange der Antragstellerin. Nicht festgestellt werden kann, ob dies wahrend der
Veranstaltung oder im Zuge der Verabschiedung geschah. Allerdings steht fest, dass es flr die Antragstellerin und C
nicht Gblich war, sich mit ,Bussis” auf die Wangen zu begrif3en oder zu verabschieden.

Im Zuge der Nachbereitung eines Workshops im Herbst 2023 hat die Antragstellerin ihren Pullover ausgezogen, wobei
C fragte, ob sie sich denn jetzt ausziehe.

Uber den Zeitraum Sommer bis Winter 2023 hinweg, hatte die Antragstellerin mehrere Gespriche beziiglich der
sexuellen Belastigungen mit ihrem damaligen Vorgesetzten Q, dieser setzte keinerlei MaRnahmen.

Nach einem Workshop am 20. November 2023 wurde die Antragstellerin vom Zweitantragsgegner mit ,A"
angesprochen. Auf Hinweis, dass die Antragstellerin dies nicht wollte, unterliel dieser es in weiterer Folge die
Antragstellerin mit dem Spitznamen anzusprechen.

Ab 1. Janner 2024 war die Antragstellerin im neu gegriindeten UNST-Team und somit in dem vierten Bereich wahrend
des Dienstverhaltnisses zur Erstantragsgegnerin tatig. Nach dieser Umstrukturierung meldete die Antragstellerin der
informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin, welche nun ihre direkte Vorgesetzt war, die Vorwirfe der sexuellen



Belastigung seitens des Drittantragsgegners mehrmals. So thematisierte sie die Vorfalle sowie ihre Unzufriedenheit in
Bezug auf die Aufgabenverteilung durch die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin und auf die Behandlung
des Zweitantragsgegners (unterlassenes Weiterleiten von Informationen und Terminen, keine Ubergabe des
Innovationsmanagements, auftreten als Quasi-Vorgesetzter) in einem Gesprach am 5. Marz 2024, welches aufgrund
eines Gesprachs mit L, der externen Beraterin fur die Umstrukturierung der Erstantragsgegnerin, am Vortag stattfand.
Des Weiteren deutete die Antragstellerin u.a. im E-Mail vom 18. Marz 2024 auf all diese Dinge hin und sprach die
informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin in einem Telefonat am 3. April 2024 auch darauf an.

Anfangs setzte die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin keine MaRnahmen. Am 11. Marz 2024 erhielt die
Antragstellerin ein E-Mail der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin, in dem diese den ,Austritt” aus dem
UNST-Team thematisierte, ankindigte, dass nun die Zeitbuchungen (Zeitnachweis, Urlaub etc) Uber die informierte
Vertreterin der Erstantragsgegnerin gehen wirden und ankindigte, dass die IT-Zugange der Antragstellerin per 15.
Marz 2024 deaktiviert werden wirden. AuRBerdem wirde die Antragstellerin aus allen weitern Jour-Fixen ausgeladen

werden.

Im Telefonat am 2. April 2024 riet die informierte Vertreterin der Antragstellerin beziglich der Vorwurfe von sexueller
Belastigung schliel3lich, dass sie sich an die Gleichbehandlungsbeauftragte der X GmbH fur die Regionen Bundesland1
und Bundesland2 - V- wenden solle. Im Telefonat am 2. April 2024 riet die informierte Vertreterin der Antragstellerin
bezlglich der Vorwirfe von sexueller Belastigung schlieBlich, dass sie sich an die Gleichbehandlungsbeauftragte der
rémisch zehn GmbH fir die Regionen Bundesland1 und Bundesland2 - V- wenden solle.

Am 9. April 2024 fand ein Gesprach zu den Vorwdirfen der sexuellen Beldstigung durch den Drittantragsgegner, der
geschlechtsbezogenen Belastigung durch den Zweitantragsgegner und der diskriminierenden Aufgabenverteilung
durch die Erstantragsgegnerin zwischen der Antragstellerin und den Gleichbehandlungsbeauftragten der X GmbH fir
Stadt1, D und E, statt. Infolgedessen wurde eine interne Untersuchung eingeleitet.Am 9. April 2024 fand ein Gesprach
zu den Vorwuirfen der sexuellen Beldstigung durch den Drittantragsgegner, der geschlechtsbezogenen Beldstigung
durch den Zweitantragsgegner und der diskriminierenden Aufgabenverteilung durch die Erstantragsgegnerin zwischen
der Antragstellerin und den Gleichbehandlungsbeauftragten der rémisch zehn GmbH flr Stadt1, D und E, statt.
Infolgedessen wurde eine interne Untersuchung eingeleitet.

Am 17. April 2024 gingen die Einladungen zum Sommerfest der Erstantragsgegnerin im Jahr 2024 raus, wobei die
Antragstellerin keine Einladung erhielt.

Am 6. Mai 2024 erging ein E-Mail mit der Bitte um Abhilfe beziiglich der nicht den Qualifikationen der Antragstellerin
entsprechenden Aufgabenverteilung, des Ausschlusses aus der Arbeit und der nicht erfolgten Einladung zum
Sommerfest an die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin, | und den Leiter des Stabs Personal F. Am 6. Mai
2024 erging ein E-Mail mit der Bitte um Abhilfe bezlglich der nicht den Qualifikationen der Antragstellerin
entsprechenden Aufgabenverteilung, des Ausschlusses aus der Arbeit und der nicht erfolgten Einladung zum
Sommerfest an die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin, romisch eins und den Leiter des Stabs Personal F.

Am 7. Mai 2024 wurde die Antragstellerin - nach erfolgtem Angebot zur einvernehmlichen Auflésung des
Dienstverhaltnisses Ende April - geklndigt. Beim Kindigungsgesprach waren die Antragstellerin, die informierte
Vertreterin der Erstantragsgegnerin und F anwesend. Das Dienstverhaltnis endete schlief3lich am 15. August 2024.

Am 14. Mai 2024 erkundigte sich F bei den Gleichbehandlungsbeauftragten D und E nach der Untersuchung bezlglich
der Vorwulrfe der sexuellen Beldstigung, um ,entsprechende MaRnahmen, die sich aus der Firsorgepflicht des
Arbeitsgebers ergeben, zeitnah setzten zu kdnnen.” Am 16. Mai 2024 erging die Antwort, dass D und E den
Drittantragsgegner auf die Vorwlrfe angesprochen hatten. Sie seien zum Schluss gekommen, dass die
Anschuldigungen der Antragstellerin zu unkonkret seien und Jahre zurlckliegen wirden. AuRerdem habe der
Drittantragsgegner glaubhaft gemacht, dass es nicht zu den vorgeworfenen Vorfallen gekommen sei. Dennoch sei
dieser gewillt, eine Schulung zu besuchen, um sein Wissen zum Thema sexuelle Belastigung zu starken. Dies geschah
auch im Sommer 2024.

Mit 30. August 2024 ist keine Auszahlung der Urlaubsersatzleistung durch die Erstantragsgegnerin erfolgt. AuRBerdem
erhielt die Antragstellerin ein Dienstzeugnis, welches weder den qualitativen Anspriichen eines Dienstzeugnisses
entsprach noch die Aufgaben der Antragstellerin korrekt widerspiegelte. Nicht festgestellt werden konnte, ob die
Auszahlung der Urlaubsersatzleistung bereits ergangen ist und, ob ein korrigiertes Dienstzeugnis in der Zwischenzeit



ausgefertigt wurde.

Im Laufe ihres gesamten Dienstverhaltnisses machte die Antragstellerin mehrere Weiterbildungen, die sie jedoch nicht
fr ihre Tatigkeit im Bereich Strategie und Unternehmensentwicklung brauchte. So absolvierte sie eine Schulung nach
§ ... . DarUber hinaus schloss die Antragstellerin die Kurse Prozessmanagement sowie Projektmanagement ab. Keine
dieser Ausbildungen war flr die Tatigkeit der Antragstellerin relevant oder stellte eine Grundausbildung dar, die alle
Mitarbeitenden der Erstantragstellerin absolvieren missen. Im Laufe ihres gesamten Dienstverhdltnisses machte die
Antragstellerin mehrere Weiterbildungen, die sie jedoch nicht fir ihre Tatigkeit im Bereich Strategie und
Unternehmensentwicklung brauchte. So absolvierte sie eine Schulung nach Paragraph ... . Dartber hinaus schloss die
Antragstellerin die Kurse Prozessmanagement sowie Projektmanagement ab. Keine dieser Ausbildungen war far die
Tatigkeit der Antragstellerin relevant oder stellte eine Grundausbildung dar, die alle Mitarbeitenden der

Erstantragstellerin absolvieren mussen.

Demgegentiber erhielt die Antragstellerin keinen Zugang zur Ausbildung zur ,Team-Ziel-Dialog Moderator:in“ (,TZD-
Moderator:in“), obwohl sich diese sehr wohl im Funktionsbereich der Antragstellerin befand. Der Zweitantragsgegner
hingegen, welcher erst im Zuge der Umstrukturierung der Erstantragsgegnerin die Funktion als ,Experte Strategie und
Unternehmensentwicklung” erhielt, hatte die Mdglichkeit diese Moderator:innen-Ausbildung zu machen und nahm
diese auch wahr. Die Antragstellerin hatte dabei weder die Mdglichkeit ein Mitarbeiter:innengesprach zu fihren, noch
mit ihren Vorgesetzte:n daruber zu sprechen, ob Ausbildungen in dem Bereich erfolgen sollten. Zudem wurde die
Antragstellerin im Gegensatz zum Zweitantragsgegner auch nicht zu Workshops und Klausuren eingeladen.

Nicht festgestellt werden konnte, dass sich die Antragstellerin fir eine hdherwertige Position beworben hat oder sonst
bei der beruflichen Weiterentwicklung gehindert wurde.

Die Antragstellerin wurde allerdings trotz ihrer Qualifikationen als Expertin flr Strategie und
Unternehmensentwicklung wahrend des gesamten Dienstverhaltnisses fur administrative und damit geringerwertige
Tatigkeiten eingeteilt. So war sie unter anderem interimistisch als Assistentin der GeschaftsfUhrung tatig und
organisierte den Umzug der Erstantragsgegnerin vom elften in den zwdlften Stock. In der Abteilung LPM hatte die
Antragstellerin das Projektleiter:innenpool aufbauen und koordinieren sollen. Dies wurde allerdings vom Leiter des
LPMs erledigt. Stattdessen Ubernahm die Antragstellerin minderwertigere Aufgaben, wie die Koordination zur
Bereitstellung von Arbeitsplatzen und -mitteln (z.B. Laptops, IT-Lizenzen) fur Projektleiter:iinnen, die
Terminorganisation und die Protokollfihrung.

Im Projekt ,P“ unterstiitzte die Antragstellerin nicht, wie vorgesehen, den Projektleiter beim Projektmanagement,
sondern erledigte auch hier Aufgaben organisatorischer Natur.

Im Zuge der Aufgabenverteilung des Teams UNST wurde der Zweitantragsgegner vom Senior Specialist zum Experten
Strategie und Unternehmensentwicklung beférdert und erhielt zugleich die Kompetenz, als Sprecher fir das Team
aufzutreten und die Geschaftsfihrerin der Erstantragsgegnerin beim administrativen Personalmanagements des
Teams (z.B. Freigabe von Zeitnachweisen) zu unterstitzen. Dadurch wurde der Zweitantragsgegner de facto zum
Vorgesetzten, obwohl dies nicht wie vorgesehen im Organigramm widergespiegelt wurde.

Was den Ubergang des Innovationsmanagements vom Zweitantragsgegner auf die Antragstellerin angeht, konnte
diese die Leitung nicht Ubernehmen, da der Zweitantragsgegner es unterliel3, der Antragstellerin die Termine der
Innovations-Jour-Fixe des X GMBH-Konzerns weiterzuleiten. Aul3erdem informierte der Zweitantragsgegner das
Innovationsteam nicht von sich aus von der Ubertragung seiner Verantwortlichkeiten auf die Antragstellerin, nahm
weiterhin an Teamsitzungen teil und stellte das Innovationsmanagement der Geschaftsfuhrerin der
Erstantragsgegnerin in der Sitzung des UNST-Teams am 18. Janner 2024 vor.Was den Ubergang des
Innovationsmanagements vom Zweitantragsgegner auf die Antragstellerin angeht, konnte diese die Leitung nicht
Ubernehmen, da der Zweitantragsgegner es unterliel3, der Antragstellerin die Termine der Innovations-Jour-Fixe des
réomisch zehn GMBH-Konzerns weiterzuleiten. AuBerdem informierte der Zweitantragsgegner das Innovationsteam
nicht von sich aus von der Ubertragung seiner Verantwortlichkeiten auf die Antragstellerin, nahm weiterhin an
Teamsitzungen teil und stellte das Innovationsmanagement der Geschaftsfiihrerin der Erstantragsgegnerin in der
Sitzung des UNST-Teams am 18. Janner 2024 vor.

In rechtlicher Hinsicht ist der Sachverhalt wie folgt zu beurteilen:



Vorab ist anzumerken, dass von Seiten der Antragstellerin und der Erstantragsgegnerin zahlreiche Unterlagen
vorgelegt sowie Umstande vorgebracht wurden, die zum Teil in keinem Zusammenhang mit dem Gegenstand des
Verfahrens vor der GBK stehen. Die Aufgabe des Senates ist aber einzig die Uberpriifung jenes Sachverhaltes, dem
eine mogliche Diskriminierung nach dem GIBG inhdrent ist. Der Senat beschrankte sich daher auf die Beurteilung des
Vorbringens, welches gleichbehandlungsrechtlich relevante Umstande betrifft.

1.

Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei Malinahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung
gemal’ 8 3 Z 4 GIBG durch die Erstantragsgegnerin vor.Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei
MalRnahmen der Aus- und Weiterbildung und Umschulung gemal} Paragraph 3, Ziffer 4, GIBG durch die
Erstantragsgegnerin vor.

Die Begriffe der Ausbildung, Weiterbildung und Umschulung sind weit zu verstehen. Der Tatbestand umfasst alle
MalRnahmen des Unternehmens, die dazu dienen, zusatzliche Kenntnisse oder Fertigkeiten zu vermitteln.
Entscheidend ist der nach 8 3 GIBG erforderliche ,Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis”. Dieser liegt jedenfalls
vor, wenn der:die Arbeitsgeber:in die MaRnahme organisieren, aber auch die Teilnahme an einer externen
Veranstaltung ganz oder teilweise finanzieren. Die Entscheidungen des:der Arbeitsgeber:in Uber die Auswahl zur
Teilnahme an MalRnahmen der Aus- und Weiterbildung oder Umschulung unterliegen der Kontrolle nach 8 3 GIBG.5Die
Begriffe der Ausbildung, Weiterbildung und Umschulung sind weit zu verstehen. Der Tatbestand umfasst alle
MalRnahmen des Unternehmens, die dazu dienen, zusatzliche Kenntnisse oder Fertigkeiten zu vermitteln.
Entscheidend ist der nach Paragraph 3, GIBG erforderliche ,Zusammenhang mit dem Arbeitsverhaltnis”. Dieser liegt
jedenfalls vor, wenn der:die Arbeitsgeber:in die Malinahme organisieren, aber auch die Teilnahme an einer externen
Veranstaltung ganz oder teilweise finanzieren. Die Entscheidungen des:der Arbeitsgeber:in Uber die Auswahl zur
Teilnahme an MaBnahmen der Aus- und Weiterbildung oder Umschulung unterliegen der Kontrolle nach Paragraph 3,
GIBG.5

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie wahrend ihres Dienstverhaltnisses keine themenrelevanten Weiterbildungen
habe machen kénnen. Insbesondere habe die Antragstellerin, welche seit Beginn ihres Dienstverhaltnisses als
+Expertiin Strategie und Unternehmensentwicklung” tatig gewesen sei, keinen Zugriff zur Schulung zur TZD-
Moderatorin, erhalten. Hingegen habe Zweitantragsgegner dieselbe Funktion erst ab 1. Janner 2024 wahrgenommen
und die Ausbildung zum TZD-Moderator unverzlglich machen dirfen. Zudem habe sie auch nicht die Mdglichkeit
erhalten, mit ihrer Vorgesetzten Uber mogliche Weiterbildungen zu sprechen und sei nicht zu Workshops und
Klausuren eingeladen worden.

Dies begriindete den Anschein einer weniger glinstigen Behandlung der Antragstellerin gegentiber dem mannlichen
Zweitantragsgegner, weshalb sich die Beweislast auf die Erstantragsgegnerin verlagerte.

Die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin konnte nicht nachvollziehbar darlegen und sachlich rechtfertigen,
wieso gerade der Antragstellerin die Weiterbildung zur TDZ-Moderatorin verwehrt wurde, obwohl| diese wichtig
gewesen ware. Sie brachte lediglich vor, dass die Antragstellerin zwar die Moglichkeit gehabt habe, die fragliche
Ausbildung zu machen, diese aber nicht weiterverfolgt habe. Dahingegen konnte die Antragstellerin glaubhaft machen,
dass sie mit ihrer Vorgesetzten, der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin, nicht einmal Gber mdgliche
Weiterbildungen (inkl. der Ausbildung zur TDZ-Moderatorin) habe sprechen kdnnen. Zudem machte die
Auskunftsperson P welche die besagte Ausbildung absolviert hat, glaubhaft deutlich, dass dies aufgrund der
Zeitintensitat und Kosten der Ausbildung nur in Abstimmung mit einer:einem Vorgesetzte:n moglich sei. Zudem
bestatigte P die Angaben im Antrag, wonach die TZD-Moderator:innen die jahrliche Strategieklausur in den
Organisationseinheiten (Team Ziel Dialog) moderieren durften und dadurch einen Einblick in andere Bereiche erhalten
warden.

Die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin konnte weiters nicht sachlich rechtfertigen, weshalb die
Antragstellerin nicht zu diversen Veranstaltungen und Klausuren eingeladen wurde. Sie gab lediglich an, dass der
Zweitantragsgegner im Gegensatz zur Antragstellerin die Ausbildung fur den TZD gemacht habe, weshalb dieser im
Sinne einer Aufgabenverteilung anstatt der Antragstellerin an Klausuren und Workshops wie z.B. Programm 1 X
GMBHTZD, Strategy Review teilgenommen habe.Die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin konnte weiters
nicht sachlich rechtfertigen, weshalb die Antragstellerin nicht zu diversen Veranstaltungen und Klausuren eingeladen
wurde. Sie gab lediglich an, dass der Zweitantragsgegner im Gegensatz zur Antragstellerin die Ausbildung fur den TZD
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gemacht habe, weshalb dieser im Sinne einer Aufgabenverteilung anstatt der Antragstellerin an Klausuren und
Workshops wie z.B. Programm 1 romisch zehn GMBHTZD, Strategy Review teilgenommen habe.

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 ausschlieBlich sachliche Motive daflir ausschlaggebend
waren, dass die Antragstellerin weder die fir sie themenrelevante Ausbildung zur TZD-Moderatorin machen konnte
noch zu Workshops und Klausuren eingeladen wurde.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
ausschlieRlich sachliche Motive daflir ausschlaggebend waren, dass die Antragstellerin weder die fiur sie
themenrelevante Ausbildung zur TZD-Moderatorin machen konnte noch zu Workshops und Klausuren eingeladen
wurde.

2.

Es liegt keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen,
gemal § 3Z 5 GIBG durch die Erstantragsgegnerin vor.Es liegt keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes beim
beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen, gemaR Paragraph 3, Ziffer 5, GIBG durch die
Erstantragsgegnerin vor.

Der Begriff beruflicher Aufstieg ist weit auszulegen. Dies bezieht sich sowohl auf den zeitlichen Rahmen, in dem
Aufstiegsdiskriminierungen in Betracht kommen, als auch auf die Verhaltensweisen, die unter den Aufstiegsbegriff
fallen kénnen. Erfasst sind nicht nur Benachteiligungen aufgrund des Geschlechtes bei der rechtlich verbindlichen
Entscheidung Uber den Aufstieg, sondern auch diesem Rechtsakt ,vorgelagerte” Verhaltensweisen.6 Der Tatbestand
des§ 3 Z 5 GIBG umfasst somit alle MaBnahmen der Arbeitgeberiinnen, die mit dem laufenden
Beschaftigungsverhaltnis der betroffenen Arbeitnehmer:innen zusammenhangen und die Weiterentwicklung im
beruflichen Fortkommen beeinflussen. Aber nicht nur Verhaltensweisen der Arbeitgeber:innen, die diese positive
Entwicklung begunstigen, sondern auch solche, die den Entwicklungsprozess erschweren, verzégern oder tberhaupt
verhindern, fallen darunter.7Der Begriff beruflicher Aufstieg ist weit auszulegen. Dies bezieht sich sowohl auf den
zeitlichen Rahmen, in dem Aufstiegsdiskriminierungen in Betracht kommen, als auch auf die Verhaltensweisen, die
unter den Aufstiegsbegriff fallen kdnnen. Erfasst sind nicht nur Benachteiligungen aufgrund des Geschlechtes bei der
rechtlich verbindlichen Entscheidung Uber den Aufstieg, sondern auch diesem Rechtsakt ,vorgelagerte”
Verhaltensweisen.6 Der Tatbestand des Paragraph 3, Ziffer 5 GIBG umfasst somit alle MaBnahmen der
Arbeitgeber:innen, die mit dem laufenden Beschaftigungsverhdltnis der betroffenen Arbeitnehmer:innen
zusammenhdngen und die Weiterentwicklung im beruflichen Fortkommen beeinflussen. Aber nicht nur
Verhaltensweisen der Arbeitgeber:innen, die diese positive Entwicklung begunstigen, sondern auch solche, die den
Entwicklungsprozess erschweren, verzégern oder Uberhaupt verhindern, fallen darunter.7

Dem OGH durfte es beim Begriff des beruflichen Aufstiegs um eine kontinuierliche Weiter-entwicklung von
Arbeitnehmer:innen im Rahmen derselben ,Tatigkeitsschiene” gehen.8

Der Judikatur bleibt vorbehalten, ob diskriminierende verschlechternde Versetzungen unter 8 3 Z 5 oder Z 6 GIBG zu
subsumieren sind. Aufgrund des weiten Verstandnisses des Aufstiegs-/Beférderungsbegriffes und der Tatsache, dass
auch dem Rechtsakt der Beforderung ,vorgelagerte” Verhaltensweisen der Arbeitgeber:innen unter § 3 Z 5 GIBG fallen
und eine verschlechternde Versetzung unter anderem dazu fuhrt oder darauf abzielt, nicht oder mit zeitlichen
Verzégerungen befordert zu werden, entschied sich der Senat diesen Punkt unter die Z 5 leg cit zu subsumieren.9Der
Judikatur bleibt vorbehalten, ob diskriminierende verschlechternde Versetzungen unter Paragraph 3, Ziffer 5, oder
Ziffer 6, GIBG zu subsumieren sind. Aufgrund des weiten Verstandnisses des Aufstiegs-/Beférderungsbegriffes und der
Tatsache, dass auch dem Rechtsakt der Befoérderung ,vorgelagerte” Verhaltensweisen der Arbeitgeber:innen unter
Paragraph 3, Ziffer 5, GIBG fallen und eine verschlechternde Versetzung unter anderem dazu fiihrt oder darauf abzielt,
nicht oder mit zeitlichen Verzégerungen beférdert zu werden, entschied sich der Senat diesen Punkt unter die Ziffer 5,
leg cit zu subsumieren.9

Dazu kommt, dass auch der Entzug von Tatigkeiten sowie organisatorische MaBnahmen durch Arbeitgeber:innen zur
Verschlechterung moglicher Karrierechancen fihren kdnnen und damit allenfalls Diskriminierungen beim beruflichen
Aufstieg darstellen.

Die Antragstellerin brachte nicht vor, dass sie sich fiir eine hoherwertige Position beworben habe. Allerdings gab sie an,
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dass sie im Gegensatz zum Zweitantragsgegner nicht zu Meetings, welche fachlichen Austausch und
Vernetzungsmoglichkeiten geboten hatten, eingeladen worden sei. Sie habe im Vergleich zum Zweitantragsgegner
weniger sichtbare und minder qualifizierte Aufgaben erhalten, was die Karriereentwicklung der Antragstellerin
langfristig hindere.

Allerdings waren die Angaben der Antragstellerin fir den Senat zu vage und daher nicht ausreichend substantiiert. Sie
hat nicht konkret oder fundiert dargestellt, wie sich die Vorgehensweise der Erstantragsgegnerin bei der
Aufgabenverteilung tatsachlich negativ auf die Entwicklung ihrer Karriere auswirkte.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des§8 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zur Ansicht, dass die
Antragstellerin nicht ausreichend glaubhaft machte, dass der berufliche Entwicklungsprozess der Antragstellerin
erschwert, verzdgert oder verhindert wurde.Im Hinblick auf die Beweislastregeln des Paragraph 12, Absatz 12, GIBG
gelangte der Senat daher zur Ansicht, dass die Antragstellerin nicht ausreichend glaubhaft machte, dass der berufliche
Entwicklungsprozess der Antragstellerin erschwert, verzdgert oder verhindert wurde.

3.

Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei den sonstigen Arbeitsbedingungengemal § 3 Z 6 GIBG
durch die Erstantragsgegnerin vor.Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen gemaR Paragraph 3, Ziffer 6, GIBG durch die Erstantragsgegnerin vor.

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

uvm.

Neben der Generalklausel nach 8 3 Satz 1 GIBG (,Auf Grund des Geschlechtes ... darf ... niemand ... diskriminiert
werden”) wird mit§ 3 Z 6 GIBG praktisch eine zweite Generalklausel geschaffen, von der alle weiteren (,sonstigen”)
Arbeitsbedingungen erfasst sind, denen nicht schon ein bestimmter (anderer) Diskriminierungstatbestand aus dem
Katalog des & 3 GIBG zugeordnet ist. § 3 Z 6 GIBG ist somit ein weit auszulegender Auffangtatbestand, der sowohl die
rechtlichen als auch die faktischen Rahmenbedingungen fir die Leistungserbringung der Arbeitnehmer:innen im
laufenden Arbeitsverhaltnis umfasst. Da § 17 GIBG dem § 3 GIBG im I. Teil des GIBG nachgebildet wurde, ist von einem
gemeinsamen Begriffsverstandnis der ,sonstigen Arbeitsbedingungen” auszugehen. Neben der Generalklausel nach
Paragraph 3, Satz 1 GIBG (,Auf Grund des Geschlechtes ... darf ... niemand ... diskriminiert werden”) wird mit Paragraph
3, Ziffer 6, GIBG praktisch eine zweite Generalklausel geschaffen, von der alle weiteren (,sonstigen”)
Arbeitsbedingungen erfasst sind, denen nicht schon ein bestimmter (anderer) Diskriminierungstatbestand aus dem
Katalog des Paragraph 3, GIBG zugeordnet ist. Paragraph 3, Ziffer 6, GIBG ist somit ein weit auszulegender
Auffangtatbestand, der sowohl die rechtlichen als auch die faktischen Rahmenbedingungen fir die
Leistungserbringung der Arbeitnehmer:innen im laufenden Arbeitsverhaltnis umfasst. Da Paragraph 17, GIBG dem
Paragraph 3, GIBG im romisch eins. Teil des GIBG nachgebildet wurde, ist von einem gemeinsamen Begriffsverstandnis
der ,sonstigen Arbeitsbedingungen” auszugehen.

Die Zuteilung von Arbeitsauftragen bzw. Aufgaben, der Zugang zur technologischen Ausstattung sowie die Teilnahme
an Teamsitzungen sind aufgrund dieser Ausfihrungen vom Begriff der sonstigen Arbeitsbedingungen erfasst, da kein
anderer Diskriminierungstatbestand aus dem Katalog des § 3 GIBG anwendbar ist.Die Zuteilung von Arbeitsauftragen
bzw. Aufgaben, der Zugang zur technologischen Ausstattung sowie die Teilnahme an Teamsitzungen sind aufgrund
dieser Ausfihrungen vom Begriff der sonstigen Arbeitsbedingungen erfasst, da kein anderer
Diskriminierungstatbestand aus dem Katalog des Paragraph 3, GIBG anwendbar ist.

Die Antragstellerin brachte vor, dass sie sich urspringlich fir eine Assistenzstelle bei der Y, AG im X GMBH-Konzern
beworben habe, diese Stelle allerdings aufgrund ihrer Uberqualifikation nicht bekommen habe. Stattdessen sei sie
innerhalb des Konzerns weitergeleitet und von der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin als Expertin in der
Strategie- und Unternehmensentwicklung eingestellt worden. Die Antragstellerin habe allerdings von Anfang an
Uberwiegend Aufgaben erledigt, die nicht in ihr Arbeitsfeld gefallen seien. Zu diesen Tatigkeiten zahlte die Organisation
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und Koordination des Umzugs der Erstantragsgegnerin innerhalb desselben Gebdudes. Die Antragstellerin habe
interimistisch die Assistenz der Geschaftsleitung Gbernommen und danach, im LPB-Team, habe sie IT-Lizenzen,
Laptops und Arbeitsplatze fur Mitarbeitende organisiert, statt ein Projektleiter:innenpool aufzubauen oder das Projekt
~Operations-Zug" zu leiten. Mit der Umstrukturierung sei der Zweitantragsgegner zum Experten fur Strategie und
Unternehmensentwicklung beférdert worden und habe sich ab diesem Zeitpunkt als erste Ansprechperson fur das
neue UNST-Team gesehen. AuRerdem habe der Zweitantragsgegner Aufgaben einer disziplinarischen Fuhrungskraft
Ubernommen und sich als der Vorgesetzte der Antragstellerin bezeichnet. Die Antragstellerin brachte vor, dass sie sich
urspriinglich fur eine Assistenzstelle bei der Y, AG im romisch zehn GMBH-Konzern beworben habe, diese Stelle
allerdings aufgrund ihrer Uberqualifikation nicht bekommen habe. Stattdessen sei sie innerhalb des Konzerns
weitergeleitet und von der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin als Expertin in der Strategie- und
Unternehmensentwicklung eingestellt worden. Die Antragstellerin habe allerdings von Anfang an Uberwiegend
Aufgaben erledigt, die nicht in ihr Arbeitsfeld gefallen seien. Zu diesen Tatigkeiten zahlte die Organisation und
Koordination des Umzugs der Erstantragsgegnerin innerhalb desselben Gebaudes. Die Antragstellerin habe
interimistisch die Assistenz der Geschéftsleitung Gbernommen und danach, im LPB-Team, habe sie IT-Lizenzen,
Laptops und Arbeitsplatze fur Mitarbeitende organisiert, statt ein Projektleiter:innenpool aufzubauen oder das Projekt
LOperations-Zug" zu leiten. Mit der Umstrukturierung sei der Zweitantragsgegner zum Experten flr Strategie und
Unternehmensentwicklung beférdert worden und habe sich ab diesem Zeitpunkt als erste Ansprechperson fir das
neue UNST-Team gesehen. AulRerdem habe der Zweitantragsgegner Aufgaben einer disziplinarischen Fihrungskraft
Ubernommen und sich als der Vorgesetzte der Antragstellerin bezeichnet.

Auch die Ubergabe des Innovationsmanagements vom Zweitantragsgegner auf die Antragstellerin sei nicht
zufriedenstellend erfolgt. So habe der Zweitantragsgegner der Antragstellerin keine Termine Uber MS-Teams
weitergeleitet, selbst weiterhin an Meetings teilgenommen und sich Unterlagen besorgt, ohne diese an die
Antragstellerin weiterzuleiten. Auf diese Art und Weise habe die Antragstellerin nur im Hintergrund gearbeitet,
wahrend der Zweitantragsgegner die sichtbaren Tatigkeiten Gbernommen habe.

Die Schilderungen der Antragstellerin waren in sich schlissig und stimmten in den relevanten Punkten mit dem
schriftlichen Vorbringen Uberein, weshalb der Senat keinen Zweifel an der Glaubwirdigkeit der Antragstellerin hatte.
Somit konnte die Antragstellerin nach Ansicht des Senates den Anschein einer Diskriminierung bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen glaubhaft machen.

Daher verlagerte sich die Beweislast auf die Erstantragsgegnerin.

Die Erstantragsgegnerin gab an, dass die Antragstellerin den Aufgaben einer Expertin fUr Strategie und
Unternehmensentwicklung nicht gewachsen gewesen sei. Die Antragstellerin sei Uberfordert gewesen und habe ihre
Aufgaben teilweise nicht oder derart mangelhaft erledigt, dass Arbeitsergebnisse nicht verwendet werden hatten
kénnen. Es fehle der Antragstellerin die fachliche Expertise, um Aufgaben in ihrem Bereich wie vorgesehen
eigenstandig zu erledigen. Im Zuge mehrmaliger Wechsel der Bereiche habe die Antragstellerin unterschiedliche
Aufgaben darunter auch administrative und organisatorische Tatigkeiten Ubernehmen mussen. Hierfir habe die
Erstantragsgegnerin allerdings laut Punkt 3 des Dienstvertrages ein entsprechendes Recht.

Diese Angaben der Erstantragsgegnerin erschienen dem Senat angesichts der Aussage der Auskunftsperson P sowie
der vorgelegten Unterlagen allerdings nicht glaubhaft oder schlUssig.

P welche eine direkte Kollegin der Antragstellerin im ,Stab Management und Qualitat” war, gab schlissig und glaubhaft
an, dass sie nicht mitbekommen habe, dass Kolleg:innen mit der Arbeit der Antragstellerin nicht zufrieden gewesen
seien. Dies wird durch den am 27. August 2025 in Beilage ./B vorgelegten Schriftverkehr zwischen der Antragstellerin
und deren Kolleg:innen belegt, welcher zeigt, dass die Antragstellerin fur ihr Engagement und ihre Arbeitsweise gelobt
wurde. Die Antragstellerin habe laut P auRBerdem alle Aufgaben gewissenhaft erledigt und sie habe nie verstanden,
wieso die Antragstellerin den Umzug habe koordinieren mussen. Dies passe nicht in den Tatigkeitsbereich als Expertin
far Strategie und Unternehmensentwicklung. Auch die Auskunftsperson O bestatigte im Zusammenhang mit dem ,P”
Projekt, dass die Antragstellerin Tatigkeiten (Protokollfihrung, Vorbereitungen) gemacht habe, die aufgrund der
Qualifikationen der Antragstellerin unangebracht gewesen seien.

Im Jahr 2022 habe P in das Innovationsmanagement gewechselt und sich gefreut, als ihr die Antragstellerin erzahlt
habe, dass sie das Innovationsmanagement Ubernehmen werde. Allerdings sei es nicht dazu gekommen, dass die



Antragstellerin tatsachlich Innovationsprojekte bearbeitet habe. Stattdessen habe der Zweitantragsgegner weiterhin
an den Jour-Fixen des Teams teilgenommen, wobei es nicht Gblich sei, dass bei einer Ubergabe die Vorgénger:innen
weiterhin an Terminen teilnehmen wuirden. Der Zweitantragsgegner habe die Antragstellerin auch nicht proaktiv,
sondern erst auf Nachfrage von P vorgestellt. Von den regelmaRigen Sitzungen des Innovationsmanagements selbst
habe die Antragstellerin erst Gber P erfahren, welche einen dieser Termine an sie weitergeleitet habe.

Die Angaben von P bezlglich des Innovationsmanagements deckten sich mit den Angaben der Antragstellerin, sowie
mit dem am 27. August 2025 vorgelegten Schriftverkehr in Beilage ./F zwischen dem Zweitantragsgegner und der
Antragstellerin und dem in der Sitzung vom 26. November 2025 vorgelegten Schriftverkehr zwischen P und der
Antragstellerin. Aus diesem Grund waren die Angaben der Auskunftsperson flr den Senat glaubhaft.

Was die Aufgabenverteilung wahrend des gesamten Dienstverhaltnisses der Antragstellerin zur Erstantragsgegnerin,
den Zugriff auf IT und das Erschweren bis zum Verhindern der Teilnahme an Sitzungen angeht, so erhielt der Senat in
der Zusammenschau aller Vorbingen und Unterlagen sowie der glaubhaften Aussagen der Antragstellerin und der
Auskunftsperson P den Eindruck, dass die Antragstellerin Tatigkeiten machen musste, die nicht gemaR ihrer
Funktionsbeschreibung waren. Zusatzlich wurde sie aus der Arbeit ausgeschlossen (IT, keine Weiterleitung von
Sitzungsterminen bzw. Ausladung von Sitzungen).

Obwohl die Zuteilung von Aufgaben auRerhalb des Aufgabengebietes im Dienstvertrag grundsatzlich vorgesehen ist,
ist es fur den Senat auffallig, dass lediglich die Antragstellerin Gberwiegend administrative und organisatorische
Aufgaben (u.a. Umzug, Protokollfiihrung etc.) erledigen musste, wahrend dies nicht auf ihre mannlichen Kollegen
zutraf. Stattdessen konnten diese sich auf strategische und fuhrungsspezifische Aufgaben, welche innerhalb ihrer
Funktionsbeschreibung lagen, konzentrieren.

Insbesondere im Zuge der Umgestaltung und der Grindung des UNST-Teams zeigte sich fir den Senat eine
ungerechtfertigte Ungleichbehandlung der Antragstellerin im Vergleich zu ihrem maénnlichen Kollegen - dem
Zweitantragsgegner. Dieser, erst im Zeitpunkt der Umgestaltung zur Funktion der Antragstellerin beforderte
Arbeitskollege, erhielt eine Sonderstellung innerhalb des UNST-Teams. Der Zweitantragsgegner wurde durch die
informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin als deren Ansprechperson ernannt und erhielt die Kompetenz diese
bei der inhaltlichen Steuerung sowie bei personaladministrativen Aufgaben inklusive der Freigabe von Zeiterfassungen
zu unterstitzen. Diesen Umstand bestatigte der Zweitantragsgegner selbst in seiner Stellungnahme vom 15. Oktober
2024. Vor allem die personaladministrativen Aufgaben des Zweitantragsgegners lassen darauf schlieBen, dass dieser
zumindest in manchen Angelegenheiten als Vorgesetzter fungierte.

Zudem ist auszufiihren, dass genderspezifische Stereotype haufig in Entscheidungen, wie zum Beispiel die
Aufgabenverteilung innerhalb eines Teams einflieBen. So werden Frauen haufiger mit organisatorischen oder
administrativen Tatigkeiten, wie Terminplanung und Protokollfiihrung, betraut, wahrend Aufgaben im Zusammenhang
mit Entscheidungsfindung und Strategie an mannliche Fihrungspersonen gehen. Dies hangt damit zusammen, dass
Mannern allein aufgrund ihres Geschlechtes eine bessere Fiihrungsqualitat zugeschrieben wird als Frauen.10

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des§ 12 Abs 12 GIBG sowie in Anbetracht dessen, dass administrative Aufgaben
weiblich konnotiert sind, diese Uberwiegend an die Antragstellerin zugeteilt wurden und die Antragstellerin im
Gegensatz zu ihren mannlichen Teamkollegen gegen Ende ihres Dienstverhaltnisses durch das Sperren der IT-Zugange
und die Ausladung aus Sitzungen an ihrer Arbeit gehindert wurde, gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der
Erstantragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass ausschlieBlich sachliche Motive fur die Ungleichbehandlung
der Antragstellerin in Bezug auf die Aufgabenverteilung, den Zugang zur technologischen Ausstattung sowie der
Teilnahme an Teamsitzungen ausschlaggebend waren.Im Hinblick auf die Beweislastregeln des Paragraph 12, Absatz
12, GIBG sowie in Anbetracht dessen, dass administrative Aufgaben weiblich konnotiert sind, diese tGiberwiegend an die
Antragstellerin zugeteilt wurden und die Antragstellerin im Gegensatz zu ihren mannlichen Teamkollegen gegen Ende
ihres Dienstverhaltnisses durch das Sperren der IT-Zugange und die Ausladung aus Sitzungen an ihrer Arbeit gehindert
wurde, gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der Erstantragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass
ausschlief3lich sachliche Motive fir die Ungleichbehandlung der Antragstellerin in Bezug auf die Aufgabenverteilung,
den Zugang zur technologischen Ausstattung sowie der Teilnahme an Teamsitzungen ausschlaggebend waren.

4.

Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei der Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gemalR § 3727
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GIBG durch die Erstantragsgegnerin vor.Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes bei der Beendigung
des Arbeitsverhaltnisses gemal} Paragraph 3, Ziffer 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.11Der
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.11

Die Antragstellerin konnte glaubhaft darlegen, dass es einen zeitlichen Zusammenhang zwischen ihrer Kiindigung und
ihren ab Anfang 2024 haufiger werdenden Beschwerden bezuglich der nicht qualifikationsgerechten Arbeitseinteilung,
des Verhaltens des Zweitantragsgegners gegeniber der Antragstellerin und der Vorwirfe der sexuellen Belastigung
durch den Drittantragsgegner, gibt. Dies wird auch durch den vorgelegten E-Mail-Verkehr bestatigt.

Die Beweislast verlagerte sich daher auf die Erstantragsgegnerin.

Die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin gab an, dass die Leistung der Antragstellerin bei jenen Aufgaben,
die sie interessant gefunden habe, gut gewesen sei. Aufgaben, die die Antragstellerin nicht interessiert hatten und sie
das Gefiihl gehabt habe, sie sei dafur Uberqualifiziert, habe diese fallen gelassen. Es sei dann nach drei Jahren und
mehreren Umstrukturierungen des Arbeitsplatzes der Antragstellerin nicht mehr méglich gewesen den Erwartungen
der Antragstellerin gerecht zu werden, weshalb zunachst die einvernehmliche Kiindigung angeboten worden sei. Dabei
seien die Antragstellerin und die Erstantragsgegnerin allerdings nicht zu einer Einigung gekommen, weshalb die
Antragstellerin gekiindigt worden sei.

Die Angaben der Erstantragsgegnerin schienen fir den Senat allerdings im Hinblick auf den knappen zeitlichen
Zusammenhang zwischen den Beschwerden der Antragstellerin an die externe Beraterin L an die informierte
Vertreterin der Erstantragsgegnerin und an andere Personen im Unternehmen nicht ausschlaggebend fir die
Kiandigung der Antragstellerin zu sein. Diesbezlglich ist zu betonen, dass sich die Antragstellerin vermehrt ab Anfang
Marz beschwerte, wobei die informierte Vertreterin am 11. Marz 2024 den Austritt der Antragstellerin aus dem UNST-
Team thematisierte, die Antragstellerin am 17. April 2024 keine Einladung zum Sommerfest erhielt und im selben
Monat das Angebot einer einvernehmlichen Auflésung des Dienstverhaltnisses erging. Die letzte Beschwerde Seitens
der Antragstellerin erging am 6. Mai 2024 per E-Mail. Am darauffolgenden Tag wurde ihr die Kindigung
ausgesprochen. Dazu kommt, dass die Antragstellerin sich Anfang April 2024 an die Gleichbehandlungsbeauftragten
der X GmbH fur die Region Stadtl wandte und die Erstantragsgegnerin den Ausgang der darauffolgenden
Untersuchung nicht abwartete. So wurde die Antragstellerin am 7. Mai 2024 gekindigt, wahrend das Gesprach der
Gleichbehandlungsbeauftragten mit dem Drittantragsgegner erst am 16. Mai 2024 stattfand. Auch der Leiter des Stabs
Personal, F, welcher beim Kindigungsgesprach anwesend war, erkundigte sich erst Tage spater nach dem Ausgang der
internen Untersuchung bezlglich der Vorwiirfe der sexuellen Beldstigung.Die Angaben der Erstantragsgegnerin
schienen fir den Senat allerdings im Hinblick auf den knappen zeitlichen Zusammenhang zwischen den Beschwerden
der Antragstellerin an die externe Beraterin L an die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin und an andere
Personen im Unternehmen nicht ausschlaggebend fur die Kiindigung der Antragstellerin zu sein. Diesbezuglich ist zu
betonen, dass sich die Antragstellerin vermehrt ab Anfang Marz beschwerte, wobei die informierte Vertreterin am 11.
Marz 2024 den Austritt der Antragstellerin aus dem UNST-Team thematisierte, die Antragstellerin am 17. April 2024
keine Einladung zum Sommerfest erhielt und im selben Monat das Angebot einer einvernehmlichen Auflésung des
Dienstverhaltnisses erging. Die letzte Beschwerde Seitens der Antragstellerin erging am 6. Mai 2024 per E-Mail. Am
darauffolgenden Tag wurde ihr die Kiindigung ausgesprochen. Dazu kommt, dass die Antragstellerin sich Anfang April
2024 an die Gleichbehandlungsbeauftragten der romisch zehn GmbH fir die Region Stadt1 wandte und die
Erstantragsgegnerin den Ausgang der darauffolgenden Untersuchung nicht abwartete. So wurde die Antragstellerin
am 7. Mai 2024 gekundigt, wahrend das Gesprach der Gleichbehandlungsbeauftragten mit dem Drittantragsgegner
erst am 16. Mai 2024 stattfand. Auch der Leiter des Stabs Personal, F, welcher beim Kiundigungsgesprach anwesend
war, erkundigte sich erst Tage spater nach dem Ausgang der internen Untersuchung bezuglich der Vorwurfe der
sexuellen Belastigung.

Auch das Argument, dass die Antragstellerin ihren Aufgaben nicht gewachsen gewesen sei und jene Aufgaben, die sie
nicht interessiert hatten, fallen gelassen hatte, erscheint dem Senat im Anbetracht dessen, dass die Antragstellerin
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mehrfach Tatigkeiten auBerhalb ihres Arbeitsbereichs machte, nicht schlissig. AulRerdem wurde durch die
Antragstellerin sowie durch andere Auskunftspersonen glaubhaft dargelegt, dass die Antragstellerin keinesfalls
mangelhaft gearbeitet habe, was bereits unter Punkt 3. des Prifungsergebnisses zu den sonstigen
Arbeitsbedingungen ausfiihrlich dargestellt wurde.

AbschlieBend wird noch auf die Angaben des Gleichbehandlungsbeauftragte D in dessen Befragung vom 26.
November 2025 hingewiesen. Demnach glaube er, dass sich die Erstantragsgegnerin nicht mehr mit dem
Beschwerdeverfahren der Antragstellerin habe befassen wollen. Diese Aussage erschien dem Senat in Anbetracht des
bereits Ausgefiihrten glaubhaft.

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 ausschlie8lich sachliche Motive fur die Beendigung des
Arbeitsverhaltnisses 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 ausschlieBlich sachliche Motive fur die Beendigung des Arbeitsverhdltnisses der Antragstellerin
ausschlaggebend waren.

5.

Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Beldstigung durch Dritte gemafl3 8 6 Abs 1

Z 3 GIBG durch den Drittantragsgegnervor.Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine
sexuelle Belastigung durch Dritte gemal Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG durch den Drittantragsgegner vor.
Unter dem Begriff des der sexuellen Sphdre zugehorigen Verhaltens sind nach den Erlduterungen zum GIBG
.korperliche, verbale und nicht verbale Verhaltensweisen” zu verstehen, so beispielsweise das Versenden einschlagiger
E-Mails oder SMS,12 erzwungene Umarmungen und Kusse,13 sexuell gefarbte AuBerungen, wobei darunter ordinare
eindeutige Worte, unsittliche Antrage und sexuelle Verspottung verstanden werden.14

Letztlich ist es einzelfallabhangig, ob ein bestimmtes Verhalten bereits der sexuellen Sphare zugehdrig ist, wobei auf
eine Betrachtung des Gesamtgeschehens abzustellen ist.15

Um von einer sexuellen Beldstigung iSd8 6 Abs 2 GIBG sprechen zu kénnen, muss durch ein der sexuellen Sphare
zugehoriges Verhalten des Weiteren die Wirde einer Person beeintrachtigt oder deren Beeintrachtigung zumindest
bezweckt werden.16 Ein die Wirde verletzendes Verhalten liegt erst ab einem gewissen MindestmaR an Intensitat vor.
Nach den Gesetzesmaterialien zum ArbBG17 sollen Beispiele wie das Nachpfeifen oder die unerwlnschte Einladung
zum Kaffee oder zum Essen ,grundsatzlich” nicht gentgen, um bereits die Voraussetzung der Verletzung der Wirde
und damit den Tatbestand der sexuellen Belastigung zu erfullen. Anders zu sehen ist dies aber unter Umstéanden dann,
wenn zwar die einzelnen Belastigungshandlungen nicht das gebotene Mindestmal? an Intensitat erreichen, daflr aber
immer wieder erfolgen.18 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 zugehédriges Verhalten des Weiteren die Wirde einer Person beeintrachtigt oder deren
Beeintrachtigung zumindest bezweckt werden.16 Ein die Wurde verletzendes Verhalten liegt erst ab einem gewissen
Mindestmal? an Intensitat vor. Nach den Gesetzesmaterialien zum ArbBG17 sollen Beispiele wie das Nachpfeifen oder
die unerwiinschte Einladung zum Kaffee oder zum Essen ,grundsatzlich” nicht genligen, um bereits die Voraussetzung
der Verletzung der Wirde und damit den Tatbestand der sexuellen Beldstigung zu erfullen. Anders zu sehen ist dies
aber unter Umstanden dann, wenn zwar die einzelnen Belastigungshandlungen nicht das gebotene Mindestmal an
Intensitat erreichen, daftr aber immer wieder erfolgen.18 Ob die Wirde einer Person beeintrachtigt wird, ist nach
einem objektiven MaRstab zu beurteilen.

Hinzu kommt das subjektive Kriterium, dass nach& 6 Abs 2 GIBG das belastigende Verhalten fur die betroffene Person
unerwilnscht, 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
Unerwiinschtheit wird eine sexuelle Beldstigung von freundschaftlichem Verhalten, das willkommen und gegenseitig
ist, unterschieden.19 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.20Hinzu
kommt das subjektive Kriterium, dass nach Paragraph 6, Absatz 2, GIBG das beldstigende Verhalten fir die betroffene
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Person unerwinscht, unangebracht oder anstdf3ig 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 fir 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.19 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.20

Was das ablehnende Verhalten der betroffenen Person betrifft, so durfen an dieses keine allzu hohen Anforderungen
gestellt werden. Die ausdrtickliche 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.21 Demnach ist ein Verhalten nicht erst dann abgelehnt und
somit unerwiinscht, wenn sich die betroffene Person lautstark zur Wehr setzt.22 Viele Belastigte antizipieren, dass sie
bei offensiver Gegenwehr mit zusatzlichen negativen Konsequenzen rechnen muissen und wahlen oft defensive
Formen der Gegenwehr, die das Problem nicht benennen.23

In diesem Zusammenhang ist festzuhalten, dass die Haftung der unmittelbaren Beldstiger:iinnen grundsatzlich
verschuldensunabhéangig ist. Subjektive Elemente auf Seite der Belastiger:innen bleiben daher aul3er Betracht. Es ist
demnach unerheblich, ob sie die Absicht hatten, zu belastigen.24

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.25 Durch kdrperliche Kontakte gegen den
Willen der betroffenen Person (sog. ,Begrapschen”) wird im Allgemeinen die Toleranzgrenze Uberschritten. Zu
beachten ist allerdings, dass es nicht nur um den Schutz der kdrperlichen Integritat vor unerwinschten sexuellen
Handlungen geht, sondern auch um die psychische Verletzbarkeit, die Beeintrachtigung der Wirde und
Persdnlichkeitsverletzungen. Auch im Gebrauch ordindrer Worte sowie in unsittlichen Antragen trotz Aufforderung,
dieses Verhalten abzustellen, oder sonst erkennbarer Unerwlnschtheit kann bereits eine sexuelle Beldstigung
liegen.26 Derartige Verhaltensweisen kdnnen auch geeignet sein, das Ansehen und die soziale Wertschatzung einer
Person durch Geringschatzung, mangelnden Respekt oder Verspottung herabzusetzen und auf diese Weise das
Ehrgeflhl zu verletzen.27

Sexuelle Belastigung liegt somit vor, wenn ein objektiv der sexuellen Sphére zugehdriges Verhalten, das die Wirde
einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, gesetzt wird und dieses Verhalten objektiv eine einschiichternde,
feindselige oder demiitigende Arbeitsumwelt fir die betroffene Person schafft oder dies bezweckt. Hinzu kommt das
subjektive Kriterium, dass dieses Verhalten fiir die betroffene Person unerwinscht, unangebracht oder anstéRiges ist.

Als Dritte iSd§ 6 GIBG kommen von Arbeitgeber:innen und belastigten Personen verschiedene Personen in Betracht.
Im Fall des§ 6 Abs 1 Z 3 GIBG sind das zB Arbeitskollegiinnen der belastigten Person, Vorgesetzte,
Geschéftspartner:innen oder Kund:innen der Arbeitsgeber:innen.28Als Dritte iSd Paragraph 6, GIBG kommen von
Arbeitgeber:innen und belastigten Personen verschiedene Personen in Betracht. Im Fall des Paragraph 6, Absatz eins,
Ziffer 3, GIBG sind das zB Arbeitskolleg:iinnen der belastigten Person, Vorgesetzte, Geschaftspartner:iinnen oder
Kund:innen der Arbeitsgeber:innen.28

Das Versenden einer SMS welches durch ,dein dich verehrende Kollege [...] Kiisschen und Gute Nacht” beendet wurde
und in dem auBerdem steht, dass eine Kollegin, wenn sie nicht schlafen wolle, an ihn denken solle, die Frage, ob eine
Kollegin ihren Kollegen heiraten wollen wirde, wenn dieser nicht schon verheiratet ware, das ungewollte Kissen der
Wange einer Kollegin und die Frage, ob sich die Kollegin jetzt ausziehe wahrend sie sich ihren Pullover auszog, weisen
allesamt eine sexuelle Konnotation auf und sind somit grundsatzlich als ein der sexuellen Sphare zugehdriges
Verhalten zu qualifizieren.

Objektiv betrachtet ist das von der Antragstellerin geschilderte Verhalten des Drittantragsgegners geeignet, die Wirde
einer Mitarbeiterin zu beeintrichtigen, da es sich um in die Privat- bzw. Intimsphére eingreifende AuRerungen und
Verhaltensweisen handelt. Durch die mehrmalige Tatigung derartiger Handlungen wird das Mindestmalf3 an Intensitat
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nach Ansicht des Senates jedenfalls erfullt.

Dass die Antragstellerin das Verhalten des Drittantragsgegners subjektiv als unerwtinscht empfand, ergibt sich fur den
Senat aus dem Umstand, dass sie sich diesbeziglich mehrmals an ihre Vorgesetzte und schlussendlich an die
Gleichbehandlungsbeauftragten D und E wandte. Der Umstand, dass die Antragstellerin dem Drittantragsgegner
gegenulber nicht deutlich machte, dass sein Verhalten unerwinscht ist, andert daran nichts.

Die von der Antragstellerin geschilderten AuRerungen und Verhaltensweisen des Drittantragsgegners sowie die SMS
sind daruber hinaus grundsatzlich geeignet, die Arbeitsumwelt einer Mitarbeiterin zu beeintrachtigen. Im konkreten
Fall waren die Angaben der Antragstellerin schllssig und nachvollziehbar, da diese die Angaben im Antrag und den
erganzenden Unterlagen vom 27. August 2025 wahrend der mundlichen Befragung im Wesentlichen bestatigte. Auch
wirkte die Antragstellerin wahrend der Befragung am 10. September 2025 sichtlich betroffen. So gab sie z.B. bezogen
auf die SMS an, dass sie diese so verstanden habe, dass der Drittantragsgegner damit gemeint habe, dass sie an ihn
denken solle, wahrend sie sich selbst befriedige. Sie habe gedacht, sie sei in einem schlechten Alptraum. Die Frage, ob
die Antragstellerin den Drittantragsgegner heiraten wirde, empfand die Antragstellerin im Zusammenhang damit,
dass sie eine weibliche Angestellte bei der Erstantragsgegnerin sei, die zu 95 % aus Mannern bestehe, als
grenzlberschreitend. Auch der Kuss auf die Wange sei nicht im Zusammenhang mit einer Verabschiedung gewesen
und selbst wenn, dann ware das auch nicht ublich gewesen. Es sei nicht normal sich mit ,Bussi, Bussi” zu
verabschieden oder zu begriBen. Zur Bemerkung, als sich die Antragstellerin den Pullover auszog, gab die
Antragstellerin an, dass es ja nicht nur diese Bemerkung gewesen sei, sondern, dass vieles vorgefallen sei.

Der Drittantragsgegner bestatigte in seiner Befragung im Wesentlich das, was er in seiner Stellungnahme vom 15.
Oktober 2024 angab. Er meinte, dass die vorgebrachten Aussagen aus dem Kontext genommen worden seien. Er
kdénne sich nicht mehr erinnern, eine SMS mit dem vorgebrachten Inhalt geschrieben zu haben und selbst wenn,
kénne er nun nicht mehr nachvollziehen in welchem Kontext dies geschehen sei. Der Drittantragsgegner habe die
Antragstellerin nicht gefragt, ob sie ihn heiraten wollen wirde. Wenn das so gewesen ware, sei dies aus dem Kontext
gerissen worden. Generell sei die Atmosphaére sehr locker gewesen und alle hatten etwas getrunken. Den Kuss auf die
Wange habe der Drittantragsgegner der Antragstellerin im Zuge der Verabschiedung gegeben, wobei dies das erste
und letzte Mal gewesen sei.

Es ist an dieser Stelle anzufiihren, dass der Drittantragsgegner sich selbst nicht erklaren konnte, wieso und in welchem
Kontext er manche Verhaltensweisen gesetzt habe und er manches Verhalten mittlerweile auch nicht als angebracht
sehe.

Das Argument, dass der Drittantragsgegner und die Antragstellerin ein freundschaftliches Verhaltnis gepflegt hatten
und die Antragstellerin ihm gegentber nie etwas erwahnt habe, sondern weiterhin Kontakt zum Drittantragsgegner
gesucht habe, ist fir den Senat nicht Uberzeugend. Dies ergibt sich daraus, dass Belastigte immerhin oft defensive
Formen der Gegenwehr, die das Problem nicht benennen, wahlen. Fir den Senat waren daher die Schilderungen der
Antragstellerin nachvollziehbar, wonach sie auf die SMS nicht geantwortet habe und versucht habe dem
Drittantragsgegner aus dem Weg zu gehen.

AbschlieBend wird nochmals betont, dass es unerheblich ist, ob der Drittantragsgegner die Absicht hatte, die
Antragstellerin zu belastigen oder nicht. Das subjektive Empfinden, ob fur eine Person das Verhalten eines anderen
bereits belastigend ist oder nicht, ist von Mensch zu Mensch unterschiedlich. Dieser Umstand ist zu respektieren und
in der Uberpriifung mitzudenken.

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.Im Hinblick auf die Beweislastregeln des Paragraph 12,
Absatz 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.

6.

Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des:der Arbeitgeber:in 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 8 6 Abs 1 Z 2 GIBG durch die
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Erstantragsgegnerin vor.Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen
des:der Arbeitgeber:in 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
Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 2, GIBG durch die Erstantragsgegnerin vor.

8 6 Abs 1 Z 2 GIBG enthalt eine Konkretisierung der allgemeinen Fursorgepflicht. Danach haben Arbeitgeber:innen
auch daflr zu sorgen, dass die Personlichkeitssphére der in den Betrieb eingegliederten Arbeitnehmer:innen nicht
durch Belastigungen durch Dritte beeintrachtigt wird. Sie sind zum unverziglichen 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 fir angemessene
Abhilfe gesorgt zu haben. Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 2, GIBG enthdlt eine Konkretisierung der allgemeinen
Fursorgepflicht. Danach haben Arbeitgeber:innen auch dafur zu sorgen, dass die Persénlichkeitssphare der in den
Betrieb eingegliederten Arbeitnehmer:innen nicht durch Belastigungen 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.

~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 der Arbeitgeber:innen gefordert, die weitere Beldstigungen mit sofortiger Wirkung
und effizient verunméglicht.29

Um ein schuldhaftes Unterlassen annehmen zu kénnen, muss den Arbeitgeber:iinnen das Vorliegen einer Abhilfe
gebietenden Situation entweder bekannt oder zumindest erkennbar sein. Die Arbeitgeber:innen haften daher nicht,
wenn sie von der Beldstigung einer:eines Arbeitnehmerin:Arbeitnehmers weder wussten noch wissen mussten. Fur
eine Haftung der Arbeitgeber:innen gentgt Fahrldssigkeit. Bei ,Erkennbarkeit” kommt es auf eine besondere
~Bekanntgabe” durch die betroffene Person nicht mehr an.30

Die Antragstellerin gab an, dass sie das Verhalten des Drittantragsgegners ihr gegenlber, welches in seiner
Gesamtschau als sexuelle Beldstigung zu qualifizieren ist, bereits im Sommer/Herbst 2023 ihrem damaligen
Vorgesetzten Q geschildert habe, wobei dieser keinerlei MaBnahmen gesetzt habe, obwohl Fuhrungskréfte bei
Meldungen von sexueller Beldstigung unverziglich Abbhilfe leisten mussten. Q habe ihr lediglich angeboten,
gemeinsam mit der Personalabteilung Uber das Vorgefallene zu sprechen, obwohl die Personalabteilung laut Seite 13
des Leitfadens bezuglich Gleichbehandlung nicht zustandig sei.

Auch als sich die Antragstellerin Anfang Méarz 2024 nach der Umstrukturierung zum ersten Mal an ihre direkte
Vorgesetzte, die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin, gewandt habe, seien zunachst keine
AbhilfemaBnahmen gesetzt worden. Dies, obwohl Fihrungskrafte laut der Policy der X GmbH bezlglich sexueller
Belastigung die Pflicht hatten zu handeln, sobald sie Kenntnis einer moglichen sexuellen Belastigung erfahren wirden.
Erst Anfang April 2024 habe die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin der Antragstellerin geraten sich an die
Gleichbehandlungsbeauftragte V zu wenden, welche allerdings fur die Region Bundesland1 und nicht Stadt1 zustandig
gewesen sei. Die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin selbst habe sich aus dem ganzen heraushalten
wollen.Auch als sich die Antragstellerin Anfang Marz 2024 nach der Umstrukturierung zum ersten Mal an ihre direkte
Vorgesetzte, die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin, gewandt habe, seien zunachst keine
AbhilfemaRnahmen gesetzt worden. Dies, obwohl Fihrungskrafte laut der Policy der rémisch zehn GmbH beziglich
sexueller Belastigung die Pflicht hatten zu handeln, sobald sie Kenntnis einer moglichen sexuellen Belastigung
erfahren wirden. Erst Anfang April 2024 habe die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin der Antragstellerin
geraten sich an die Gleichbehandlungsbeauftragte réomisch finf zu wenden, welche allerdings fir die Region
Bundesland1 und nicht Stadt1 zustandig gewesen sei. Die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin selbst habe
sich aus dem ganzen heraushalten wollen.

Angesichts dieser Angaben machte die Antragstellerin glaubhaft, dass die Erstantragsgegnerin es schuldhaft
unterlassen hat, Abhilfe bezlglich der sexuellen Beldstigung durch den Drittantragsgegner zu leisten. Aus diesem
Grund ging die Beweislast auf die Erstantragsgegnerin Uber.
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Die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin gab an, dass sie naturlich gehandelt habe, als die Meldung Uber
die sexuelle Belastigung gekommen sei. Sie habe der Antragstellerin vorgeschlagen, sich an die
Gleichbehandlungsbeauftragte V zu wenden, da diese eine Frau sei und die Gleichbehandlungsbeauftragten fir Stadt1
Manner seien. Nach Abschluss der Untersuchung der Gleichbehandlungsbeauftragten, welche zum Schluss gekommen
seien, dass es keine Diskriminierung gegen die Antragstellerin gegeben habe, habe es Schulungen gegeben, um das
Bewusstsein zu scharfen. Der Zweit- und Drittantragsgegner hatten diese Schulungen ebenfalls besucht. Es gebe [eine
Stelle fur] Diversity und Inklusion sowie Leitfaden zu Belastigung und Mobbing, welche im Intranet zu finden seien.
AuBBerdem gebe es die Méglichkeit von Schulungen, Gber die die Mitarbeitenden aktiv informiert werden wurden. Der
Konzern lege grolRen Wert darauf.Die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin gab an, dass sie natdrlich
gehandelt habe, als die Meldung Uber die sexuelle Belastigung gekommen sei. Sie habe der Antragstellerin
vorgeschlagen, sich an die Gleichbehandlungsbeauftragte romisch funf zu wenden, da diese eine Frau sei und die
Gleichbehandlungsbeauftragten far Stadt1 Manner seien. Nach Abschluss der Untersuchung der
Gleichbehandlungsbeauftragten, welche zum Schluss gekommen seien, dass es keine Diskriminierung gegen die
Antragstellerin gegeben habe, habe es Schulungen gegeben, um das Bewusstsein zu scharfen. Der Zweit- und
Drittantragsgegner hatten diese Schulungen ebenfalls besucht. Es gebe [eine Stelle fur] Diversity und Inklusion sowie
Leitfaden zu Belastigung und Mobbing, welche im Intranet zu finden seien. Aulerdem gebe es die Mdglichkeit von
Schulungen, Uber die die Mitarbeitenden aktiv informiert werden wurden. Der Konzern lege groRen Wert darauf.

Diese Angaben der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin erschienen dem Senat grundsatzlich glaubhaft.
Allerdings Uberzeugten sie den Senat nicht, dass die Erstantragsgegnerin MaBnahmen im notwendigen Ausmaf’ und
der erforderlichen Schnelligkeit setzte, um Abhilfe zu leisten. So kam der Senat zum Schluss, dass die
Praventionsmalinahmen und Abhilfemechanismen im Bereich Diskriminierung und (sexueller) Beldstigung einerseits
nicht ausreichten und andererseits die MaBnahmen, die im konkreten Fall gesetzt wurden, zu spat waren. AuRerdem
wurde nicht entsprechend der bestehenden Regelungen, wie des Leitfadens ,Sexuelle Beladstigung - Leitfaden zur
Prévention und zum richtigen Umgang fir Fihrungskrafte und Mitarbeiteriinnen” gehandelt. Uberdies wurde die
Antragsellerin gekindigt, bevor die interne Untersuchung bezlglich der Vorwirfe der Ungleichbehandlung der
Antragstellerin gegentber ihren mannlichen Kollegen und der sexuellen Beldstigung durch den Drittantragsgegner
abgeschlossen war.

Laut Seite 10 des genannten Leifadens unter der Uberschrift ,3 Abhilfemdglichkeiten (Flihrungskréfte)” missen
FUhrungskrafte, sobald sie von einer sexuellen Beldstigung erfahren, Abhilfe leisten und Beschwerden nachgehen.
Auch st aufgeschlisselt, welche Schritte zu setzen sind und dass es z.B. empfohlen wird, die regionalen
Gleichbehandlungsbeauftragten einzubinden. Dementsprechend héatte Q bereits das erste Mal, als er von den
Vorwirfen der sexuellen Belastigung der Antragstellerin durch den Drittantragsgegner erfuhr, Schritte zur Abhilfe
setzten mussen. Diesbeziiglich gab Q in seiner Befragung an, dass die Antragstellerin ihm von den Vorfallen erzahlt
habe und ihn gebeten habe, die Sache vertraulich zu behandeln. Q habe ihr auch angeboten mit der Antragstellerin
gemeinsam mit der Personalabteilung zu sprechen. Abgesehen davon sei Q zu diesem Zeitpunkt erst eine kurze Zeit
lang in die FUhrungsposition gewesen und nicht fur einer Schulung im Bereich Gleichbehandlung eingeteilt worden.
Dass die Antragstellerin darum bat, die Sache vertraulich zu behandeln, andert nichts daran, dass Q Unterstltzung
durch u.a. die Gleichbehandlungsbeauftragten der Region Stadtl beiziehen héatte kdnnen. Das Angebot sich
gemeinsam mit der Antragstellerin an die Personalabteilung zu wenden, obwohl dies nicht im entsprechenden
Leidfaden vorgesehen ist, zeugt der Ansicht des Senates nach davon, dass Q nicht ausreichend daruber informiert war,
wie mit einer derartigen Situation umzugehen ist.

Auch die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin hatte anders handeln sollen. So hatte sie der Antragstellerin
nicht erst einen Monat nach der ersten Beschwerde raten sollen, sich an eine:n Gleichbehandlungsbeauftragte:n zu
wenden. Einerseits scheint die Annahme der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin, dass es fur die
Antragstellerin leichter gewesen ware mit einer Frau Uber sexuelle Belastigung und Diskriminierung zu sprechen,
nachvollziehbar. Andererseits waren laut Leitfaden D und Herrn E flr die Region Stadt1 und somit die Vorwirfe der
Antragstellerin zustandig, weshalb die informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin die Antragstellerin auf diese
beiden Gleichbehandlungsbeauftragten hatte verweisen mussen. Zusatzlich ist anzumerken, dass D angab, die
informierte  Vertreterin  habe beim  Gesprach zwischen der Antragstellerin und den beiden



Gleichbehandlungsbeauftragten dabei sein wollen. Dies ware keinesfalls vorgesehen, da es sich hierbei um ein
vertrauliches Gesprach zwischen dem vermeintlichen ,Opfer” und den Gleichbehandlungsbeauftragten handle und die
Gleichbehandlungsbeauftragten auch nicht verpflichtet seien, Informationen weiterzugeben.

Der Senat hatte bezlglich der Praventions- und Abhilfemalinahmen von sexueller Beldstigung, Belastigung aus
anderen Grinden und Diskriminierung den Eindruck, dass der X GmbH-Konzern Wert darauflegt, nach aul3en hin zu
zeigen, dass er proaktiv ist und sich fur die Gleichbehandlung aller Mitarbeitenden einsetzt. Dies wurde auch von der
informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin dargelegt. Demgegenuber wirkt es allerdings so, dass die
FUhrungskrafte und sonstigen Mitarbeitenden nicht ausreichend fur das Thema sensibilisiert sind. Dabei scheint es
eine Rolle zu spielen, dass die Teilnahme an Schulungen ein bloRes Angebot zu sein scheint und weder fir die Arbeit
im Betrieb allgemein noch fur die AuslUbung einer FlUhrungstatigkeit als Voraussetzung gilt. Auch das bloRe
Bereitstellen von Leitfaden zu Gleichbehandlung und Mobbing im Intranet stellt nicht sicher, dass sich die
Mitarbeitenden (unabhéngig der Ebene) mit dem Thema befassen und in Anlassféllen entsprechend handeln.Der
Senat hatte bezlglich der Praventions- und AbhilfemaBnahmen von sexueller Belastigung, Beldstigung aus anderen
GrUnden und Diskriminierung den Eindruck, dass der rémisch zehn GmbH-Konzern Wert darauflegt, nach auBen hin
zu zeigen, dass er proaktiv ist und sich fur die Gleichbehandlung aller Mitarbeitenden einsetzt. Dies wurde auch von
der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin dargelegt. Demgegenuiber wirkt es allerdings so, dass die
FUhrungskrafte und sonstigen Mitarbeitenden nicht ausreichend fir das Thema sensibilisiert sind. Dabei scheint es
eine Rolle zu spielen, dass die Teilnahme an Schulungen ein bloRBes Angebot zu sein scheint und weder fur die Arbeit
im Betrieb allgemein noch fiir die Auslbung einer FUhrungstatigkeit als Voraussetzung gilt. Auch das bloRe
Bereitstellen von Leitfaden zu Gleichbehandlung und Mobbing im Intranet stellt nicht sicher, dass sich die
Mitarbeitenden (unabhéangig der Ebene) mit dem Thema befassen und in Anlassféllen entsprechend handeln.

Bezlglich der Gleichbehandlungsbeauftragten ist der Senat der Meinung, dass sichergestellt werden sollte, dass es flr
jede Region weibliche und mannlich Beauftragte gibt. Abgesehen davon gab D an, dass das Thema mit der
Aufgabenverteilung nicht in seinen Aufgabenbereich als Gleichbehandlungsbeauftragter fallen wirde, da es sich
hierbei um Mobbing handle, wofiir die Betriebsrat:innen zustandig seien. Wie bereits oben ausgeflhrt kann es
allerdings schon eine geschlechtsbezogene Diskriminierung bei den sonstigen Arbeitsbedingungen darstellen, wenn
administrative und organisatorische Aufgaben, die weiblich konnotiert sind, Frauen zugeteilt werden, wahrend Manner
mit gleichwertiger Qualifikation strategische und fUhrungsbezogene Aufgaben, welche eine méannliche Konnotation
aufweisen, erhalten. Es handelt sich demnach bei der Aufgabenverteilung nicht zwangslaufig um Mobbing, weshalb es
wichtig ist, dass Gleichbehandlungsbeauftragte Giber entsprechende Kriterien und Abgrenzungen informiert sind.

Zudem wiurden laut D die Gleichbehandlungsbeauftragten Falle einstellen muissen, wenn das Dienstverhaltnis der
betroffenen Person wahrend einer laufenden Untersuchung beendet werde. Dies sei ein trauriges Kapitel fur die
Auskunftsperson, weil Falle eigentlich weiterlaufen wiirden. Der Fall der Antragstellerin sei allerdings weitergelaufen,
wobei der Drittantragsgegner in Abwesenheit der Antragstellerin mit dem Betriebsrat befragt worden sei. Der Abbruch
einer Untersuchung aufgrund der Beendigung eines Dienstverhaltnisses erscheint dem Senat insofern bedenklich, als
dadurch der Eindruck entstehen kdnnte, dass auf diese Weise die Feststellung moglicher VerstdRe gegen das GIBG
vermieden werden kann. Eine solche Vorgehensweise kdnnte zudem eine abschreckende Wirkung auf betroffene
Personen haben, da diese befurchten koénnten, im Falle der Erhebung einer Beschwerde bei den
Gleichbehandlungsbeauftragten eine Kiindigung zu riskieren.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des§ 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der
informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande
wahrscheinlicher ist, dass die von ihr vorgebrachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen, namlich, dass die
notwendige Abhilfe im Falle der sexuellen Beldstigung der Antragstellerin durch den Drittantragsgegner geleistet
wurde. Im Hinblick auf die Beweislastregeln des Paragraph 12, Absatz 12, GIBG gelangte der Senat daher zu der
Ansicht, dass es der informierten Vertreterin der Erstantragsgegnerin nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei
Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass die von ihr vorgebrachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen,
namlich, dass die notwendige Abhilfe im Falle der sexuellen Belastigung der Antragstellerin durch den
Drittantragsgegner geleistet wurde.

7.
Es liegt keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene Belastigung durch Dritte
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gemall 8 7 Abs 1 Z 3 GIBG durch den Zweitantragsgegnervor.Es liegt keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes
durch eine geschlechtsbezogene Beldstigung durch Dritte gemal3 Paragraph 7, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG durch den
Zweitantragsgegner vor.

Das wesentliche Unterscheidungskriterium fur die sexuelle Beldstigung gemal38 6 GIBG von der geschlechtsbezogenen
Belastigung gemal3 8 7 GIBG ist das der sexuellen Sphare zurechnende Verhalten im Zusammenhang mit8 6 GIBG.31
Sexuelle Belastigung ist demnach ein Spezialfall der geschlechtsbezogenen Beldstigung.32Das wesentliche
Unterscheidungskriterium fur die sexuelle Beldstigung gemall Paragraph 6, GIBG von der geschlechtsbezogenen
Belastigung gemal Paragraph 7, GIBG ist das der sexuellen Sphare zurechnende Verhalten im Zusammenhang mit
Paragraph 6, GIBG.31 Sexuelle Belastigung ist demnach ein Spezialfall der geschlechtsbezogenen Belastigung.32

Die allgemeinen Ausfihrungen zu8 6 GIBG sind damit auch fur§8 7 GIBG maligeblich. Bezuglich des
Tatbestandselementes des ,Dritten”, der Ablehnungsobliegenheit, der verschuldensunabhangigen Haftung, des der
Wirde verletzenden Verhaltens, des geforderten Mindestmal3es an Intensitat sowie des subjektiven Kriteriums, dass
das belastigende Verhalten unerwilinscht sein muss, ist ergdnzend auf die genaueren Ausfihrungen zu Punkt 5. zu
verweisen.Die allgemeinen AusfUhrungen zu Paragraph 6, GIBG sind damit auch fir Paragraph 7, GIBG mafgeblich.
Bezlglich des Tatbestandselementes des ,Dritten”, der Ablehnungsobliegenheit, der verschuldensunabhangigen
Haftung, des der Wirde verletzenden Verhaltens, des geforderten Mindestmal3es an Intensitat sowie des subjektiven
Kriteriums, dass das beldstigende Verhalten unerwinscht sein muss, ist ergdnzend auf die genaueren Ausfihrungen

zu Punkt 5. zu verweisen.

Die geschlechtsbezogene Belastigung bezieht sich sowohl auf das biologische Geschlecht an sich, d. h. auf die
Unterscheidung zwischen Mann und Frau (aber auch auf alle Varianten der Geschlechtsentwicklung gegeniber
mannlich oder weiblich [Intergeschlechtlichkeit]), als auch auf daran anknipfende Rollenzuweisungen. Unter
geschlechtsbezogenem 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 bloBe Geschlecht33 Damit sollen ,Mobbingformen” vermieden werden, denen eine
verpdnte Geschlechtsherabwirdigung innewohnt.34 Die geschlechtsbezogene Belastigung bezieht sich sowohl auf das
biologische Geschlecht an sich, d. h. auf die Unterscheidung zwischen Mann und Frau (aber auch auf alle Varianten der
Geschlechtsentwicklung gegentiber mannlich oder weiblich [Intergeschlechtlichkeit]), als auch auf daran anknipfende
Rollenzuweisungen. Unter geschlechtsbezogenem Verhalten sind jene Verhaltensweisen zu subsumieren, die die
Betroffenen aufgrund ihres Geschlechtes beldstigen, die aber nichts mit sexuellem Verhalten zu tun haben. Kern der
Belastigung im Sinne des Paragraph 7, GIBG ist das Abzielen auf das bloBe Geschlecht.33 Damit sollen
»Mobbingformen” vermieden werden, denen eine verpdnte Geschlechtsherabwirdigung innewohnt.34

Wahrend bei bestimmten AuRerungen der ,Geschlechtsbezug” auf der Hand liegt (zB Blondinenwitze), ist dort, wo
herabwulrdigendes Verhalten, Gehdassigkeiten, Beschimpfungen, Handgreiflichkeiten etc. nicht per se
geschlechtsbezogen erfolgen, das Motiv der belastigenden Person fur diese Verhaltensweisen mal3gebend; so wurde in
einem vom OGH zu beurteilenden Fall festgestellt, dass ein bestimmtes Verhalten des Belastigers gegenuber der
belastigten Mitarbeiterin darauf beruhe, dass ,sie eine Frau war”. Letztlich hangt es von den Umstdnden des
Einzelfalles ab, ob ein bestimmtes Verhalten geschlechtsbezogen ist.35

Die Antragstellerin brachte vor, dass der Zweitantragsgegner sie nach zweijahriger Zusammenarbeit ,A” genannt habe.
Dies sei abwertend gewesen, da der Zweitantragsgegner damit so etwas wie ,die kleine SURRe" angedeutet habe. Sie
wies darauf hin, dass der Zweitantragsgegner den Spitznamen als Kosenamen bezeichnet habe und damit ein intimes,
vertrauensvolles Verhaltnis vorausgesetzt habe. Die Antragstellerin gab an, dass dies in einer Familie oder Beziehung
geschehe, sie allerdings keine E-Mails mit ,A” unterzeichnet habe.

Der Senat kam aufgrund des Antrages, der erganzend eingebrachten Unterlagen, der Aussagen der Antragstellerin
wahrend ihrer mindlichen Befragung sowie der Vorbringen des Zweitantragsgegners allerdings zum Schluss, dass das
einmalige Rufen mit einem Spitznamen nicht ausreicht, um eine Person in ihrer Wirde zu verletzten. Dies, vor allem in
Anbetracht dessen, dass der Zweitantragsgegner sich entschuldigte und es unter Kolleg:innen der Erstantragsgegnerin
Ublich ist ,per du” zu sein und Spitznamen zu verwenden. Die Nennung mit dem Spitznamen mag zwar fur die
Antragstellerin unerwiinscht gewesen sein, erreichte jedenfalls nach Ansicht des Senates nicht die erforderliche
Intensitat und war auch nicht geeignet ein feindseliges oder demdtiges Arbeitsumfeld zu schaffen.
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Im Hinblick auf die Beweislastregeln des§ 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der
Antragstellerin nicht gelungen ist glaubhaft zu machen, dass sie durch das einmalige Nennen mit dem Spitznamen ,A"”
aufgrund ihres Geschlechtes belastigt wurde.Im Hinblick auf die Beweislastregeln des Paragraph 12, Absatz 12, GIBG
gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der Antragstellerin nicht gelungen ist glaubhaft zu machen, dass sie

durch das einmalige Nennen mit dem Spitznamen , A" aufgrund ihres Geschlechtes beldstigt wurde.
VORSCHLAG

GemalR§ 12 Abs 3 GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der Auffassung ist, dass eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem:der Arbeitgeber:in 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. GemalR Paragraph 12, Absatz 3, GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der Auffassung ist, dass eine
Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem:der Arbeitgeber:in oder in Féllen in Zusammenhang mit einer
sonstigen Diskriminierung in der Arbeitswelt dem:der fur die Diskriminierung Verantwortlichen schriftlich einen
Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes zu UGbermitteln 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 gemaR8 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. Fur die Umsetzung des Vorschlags ist eine Frist von zwei Monaten zu setzen. Wird
einem Auftrag nach Absatz 3, nicht entsprochen, kann gemal3 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.

Da der Senat | der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, wird
der Erstantragsgegnerin, X GmbH gemal § 12 Abs 3 GBK/GAW-Gesetz folgende Vorschlage zur Verwirklichung des
Gleichbehandlungsgebotes erteilt:Da der Senat rémisch eins der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung
des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, wird der Erstantragsgegnerin, rémisch zehn GmbH gemal3 Paragraph 12,
Absatz 3, GBK/GAW-Gesetz folgende Vorschlage zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes erteilt:

1.

Leistung eines angemessenen Schadenersatzes,

2.

Schulungen far Fihrungskrafte in Bereich der Gleichbehandlung inklusive (sexueller) Beldstigung,

3.

Evaluierung bestehender Strukturen in Bezug auf Gleichbehandlung,

4,

Beschluss einer Betriebsvereinbarung anstatt von Leitfaden zur Gleichbehandlung, und

5.

Ermoglichung der Weiterfihrung der Verfahren durch die:den Gleichbehandlungsbeauftragte:n auch nach Ausspruch
der Kindigung.

Da der Senat | der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, wird
d e m Drittantragsgegner, C ,gemaR § 12 Abs 3 GBK/GAW-Gesetz folgender Vorschlag zur Verwirklichung des
Gleichbehandlungsgebotes erteilt:Da der Senat rémisch eins der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung
des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, wird dem Drittantragsgegner, C, gemald Paragraph 12, Absatz 3, GBK/GAW-
Gesetz folgender Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes erteilt:

Leistung eines angemessenen Schadenersatzes.

Wien, 26. November 2025

Dr.in Eva Matt

Vorsitzende des Senates | der GBKVorsitzende des Senates rémisch eins der GBK

1 Vgl. zB VfSlg. 19.321.


https://www.jusline.at/gesetz/glbg/paragraf/12

2 Bei dem TZD handle es sich um einen institutionalisierten Zielvereinbarungsprozess im X GMBHKonzern, bei dem
die Ziele der Konzerngesellschaften definiert und MalBnahmen im Team zur Zielerreichung erarbeitet werden, wobei
Ziele und strategische Planung kaskadenformig heruntergebrochen werden.

3 Im weiteren Verlauf werden (akademische) Titel nicht weiter angefuhrt.

4 Vgl. OGH 9 ObA 144/14p, Arb 13.203 mit weiteren Nachweisen.

5 Vgl. Rebhahn/Windisch-Graetz in Windisch-Graetz (Hrsg), Gleichbehandlungsgesetz 8 3 Rz 131.
6 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 3 Rz 100.

7 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 3 Rz 106.

8 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8§ 3 Rz 107.

9 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 3 Rz 110.

10  vgl.K. Elsesser, Women Do More Office Houseweork - Here’s How to Avoid It, 14.06.2023, in: Forbes,
https://www.forbes.com/sites/kimelsesser/2023/06/14/women-do-more-office-housework-heres-how-to-avoid-it/
(26.03.2026); Ely/Ibarra/Kolb, Taking Gender into Account: Theory and Design for Women'’s Leadership Development
Programs, INSEAD Working Paper 2011/69/0B, 8f.

11 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 3 Rz 137.

12 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 20.

13 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 20.

14 Vgl. Mazal in Windisch-Graetz (Hrsg), Gleichbehandlungsgesetz 88 6, 7 Rz 37.
15 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 20.

16 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 21.

17 Arbeitsrechtliches Begleitgesetz, BGBI 1992/833.

18 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 24.

19 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 25.

20 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 26; ErlautRV 735 BIgNR 18. GP 33.
21 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 26.

22 OLG Wien 19.1.2005, 9 Ra 163/04 p.

23 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 15.

24 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 12.

25 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 28.

26 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 29/1.

27 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 29/1.

28 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 9.

29 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 10.

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

31 Vgl. Mayr, Arbeitsrecht§ 6 GIBG (2018) E 2d.

32 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 7 Rz 4.

33 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 7 Rz 3.

34 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 7 Rz 3.

35 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 7 Rz 15; OGH 2.9.2008,8 ObA 59/08x.

Zuletzt aktualisiert am


https://www.ris.bka.gv.at/Dokumente/BgblPdf/1992_833_0/1992_833_0.pdf
https://www.jusline.at/gesetz/glbg/paragraf/6
https://www.jusline.at/entscheidung/275226

26.05.2026

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