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JUSLINE Entscheidung

@ Veroffentlicht am 11.02.2025

Norm

86 Abs1 Z2 GIBG, 86 Abs1 Z3 GIBG, 87 Abs1 Z2 GIBG, 87 Abs1 Z3 GIBG, 813 GIBG, §21 Abs1 Z3iVm§17 Abs1 GIBG, 827
GIBG

1. GIBG § 6 heute

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

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

4. GIBG § 6 gultig von 01.07.2004 bis 31.07.2008

Diskriminierungsgrund

Mehrfachdiskriminierung
Diskriminierungstatbestand

Sexuelle Belastigung durch Dritten (Geschlecht), Belastigung durch Dritten (Geschlecht, ethnische Zugehorigkeit),
mangelnde Abhilfe (Geschlecht, ethnische Zugehorigkeit), Verletzung des Benachteiligungsverbotes (Geschlecht,
ethnische Zugehorigkeit)

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 11. Februar 2025 Uber den am 18. Juli 2023
eingelangten Antrag - samt Antragsberichtigung vom 1. August 2023 - von A, MSc (Antragstellerin) betreffend die
Uberprifung einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin im Falle einer sexuellen Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen
der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemali § 6 Abs 1 Z 2 GIBG
(BGBI | Nr 66/2004 idgF), durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle einer Bela?
stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des
Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemalR§ 7 Abs 1 Z 2 GIBG, durch eine Verletzung des
Benachteiligungsverbotes gemdR§& 13 GIBG und aufgrundder ethnischen Zugehorigkeit durch schuldhaftes
Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle einer Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen
Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen
gemall § 21 Abs 1 Z 2 iVm8 17 Abs 1 GIBG, durch eine Verletzung des Benachteiligungsverbotes gemal3 § 27 GIBG
durch die X GmbH (Erstantragsgegnerin) sowie aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Beladstigung durch Dritte
gemall 8 6 Abs 1 Z 3 GIBG, durch eine geschlechtsbezogene Belastigung durch Dritte gemal3§ 7 Abs 1 Z 3 GIBG und
aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit durch eine Belastigung durch Dritte gemald § 21 Abs 1 Z 3 iVm§ 17 Abs 1 GIBG
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durch DI Y (Zweitantragsgegner) nach Durchfuhrung eines Verfahrens gemald 8 12 GBK/GAW-Gesetz iVm 8 11 der
Gleichbehandlungskommissions-GO (BGBI Il Nr 396/2004 idgF), zu GZ GBK 1/1172/23-M, zu folgendemDer Senat
réomisch eins der Gleichbehandlungskommission (GBK) gelangte am 11. Februar 2025 tber den am 18. Juli 2023
eingelangten Antrag - samt Antragsberichtigung vom 1. August 2023 - von A, MSc (Antragstellerin) betreffend die
Uberprifung einer Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin im Falle einer sexuellen Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen
der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemaR Paragraph 6,
Absatz eins, Ziffer 2, GIBG Bundesgesetzblatt Teil eins, Nr 66 aus 2004, idgF), durch schuldhaftes Unterlassen des
Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle einer Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen,
Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemafl
Paragraph 7, Absatz eins, Ziffer 2, GIBG, durch eine Verletzung des Benachteiligungsverbotes gemal Paragraph 13,
GIBG und aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin
im Falle einer Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven
Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemal Paragraph 21, Absatz eins, Ziffer
2, in Verbindung mit Paragraph 17, Absatz eins, GIBG, durch eine Verletzung des Benachteiligungsverbotes gemaR
Paragraph 27, GIBG durch die romisch zehn GmbH (Erstantragsgegnerin) sowie aufgrund des Geschlechtes durch eine
sexuelle Beldstigung durch Dritte gemaR Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG, durch eine geschlechtsbezogene
Belastigung durch Dritte gemal Paragraph 7, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG und aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit
durch eine Belastigung durch Dritte gemaR Paragraph 21, Absatz eins, Ziffer 3, in Verbindung mit Paragraph 17, Absatz
eins, GIBG durch DI Y (Zweitantragsgegner) nach Durchfihrung eines Verfahrens gemald Paragraph 12, GBK/GAW-
Gesetz in Verbindung mit Paragraph 11, der Gleichbehandlungskommissions-GO Bundesgesetzblatt Teil 2, Nr 396 aus
2004, idgF), zu GZ GBK 1/1172/23-M, zu folgendem

PRUFUNGSERGEBNIS:

1.

A, MScist aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Beladstigung durch Dritte gemalR 8 6 Abs 1 Z 3 GIBG durch DI'Y
diskriminiert worden.A, MSc ist aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Beldstigung durch Dritte gemal
Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG durch DI'Y diskriminiert worden.

2.

A, MScist nicht aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle
einer sexuellen Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven
Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemaf § 6 Abs 1 Z 2 GIBG durch die X
GmbH diskriminiert worden.A, MSc ist nicht aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des
Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle einer sexuellen Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen
Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen
gemal Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 2, GIBG durch die romisch zehn GmbH diskriminiert worden.

3.

A, MScist aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene Belastigung durch Dritte gemaR§7 Abs 1273
GIBG durch DI Y diskriminiert worden.A, MSc ist aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene
Belastigung durch Dritte gemal Paragraph 7, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG durch DI 'Y diskriminiert worden.

4.

A, MScist nicht aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle
einer Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung
oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemal § 7 Abs 1 Z 2 GIBG durch die X GmbH diskriminiert
worden.A, MSc ist nicht aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin im Falle einer Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemal Paragraph 7, Absatz
eins, Ziffer 2, GIBG durch die rémisch zehn GmbH diskriminiert worden.

5.

A, MScist nicht aufgrund der ethnischen Zugehorigkeit durch eine Belastigung durch Dritte gemalR8 21 Abs 1 Z 3 GIBG
durch DI'Y diskriminiert worden.A, MSc ist nicht aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit durch eine Belastigung durch
Dritte gemal3 Paragraph 21, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG durch DI'Y diskriminiert worden.
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6.

Der Antrag, ob A, MSc aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin im Falle einer Beldstigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen, Normen der
kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemalR 8 21 Abs 1Z2iVm §
17 Abs 1 GIBG durch die X GmbH diskriminiert wurde, konnte von Senat | der GBKnicht behandelt werden, da die
mangelnde Abhilfe nur Gberpruft werden kann, wenn eine Person durch einen Dritten/eine Dritte aufgrund der
ethnischen Zugehdrigkeit belastigt wurde und der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin nicht ausreichend Abhilfe geleistet
hat, um sie vor dieser Belastigung zu schiitzen.Der Antrag, ob A, MSc aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit durch
schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im Falle einer Beldstigung durch Dritte eine nach den
gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe
zu schaffen gemaf Paragraph 21, Absatz eins, Ziffer 2, in Verbindung mit Paragraph 17, Absatz eins, GIBG durch die
rémisch zehn GmbH diskriminiert wurde, konnte von Senat rémisch eins der GBK nicht behandelt werden, da die
mangelnde Abhilfe nur Uberpruft werden kann, wenn eine Person durch einen Dritten/eine Dritte aufgrund der
ethnischen Zugehdrigkeit belastigt wurde und der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin nicht ausreichend Abhilfe geleistet
hat, um sie vor dieser Belastigung zu schitzen.

7.

A, MScist nicht aufgrund des Geschlechtes und der ethnischen Zugehérigkeit durch eine Verletzung des
Benachteiligungsverbotes gemal 88 13 und 27 GIBG durch die X GmbH diskriminiert worden.A, MSc ist nicht aufgrund
des Geschlechtes und der ethnischen Zugehorigkeit durch eine Verletzung des Benachteiligungsverbotes gemafd
Paragraphen 13 und 27 GIBG durch die rémisch zehn GmbH diskriminiert worden.

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

VORBRINGEN
Im Antrag wurde im Wesentlichen Folgendes vorgebracht:

Die Antragstellerin sei vom 13. Dezember 2021 bis zum 15. Mai 2023 bei der Erstantragsgegnerin als Case Managerin
beschaftigt gewesen.

Am 22. Juli 2022 sei es in einem Gesprach zwischen ihrem Vorgesetzten, dem Zweitantragsgegner, und ihr zu
zahlreichen unangebrachten und fir die Antragstellerin beldstigenden Aussagen des Zweitantragsgegners gekommen.
So habe er ihr vorgeworfen, dass sie nicht gut arbeite, weil sie ,einen Mann brauche” und habe ihr unerwinschte
LTipps" gegeben, wo sie passende Manner finden kdnne. Er habe ihr duReres Erscheinungsbild kommentiert, ihr
gesagt, wie hlbsch sie sei und dass das alle Manner so empfinden wirden. Ihre ,Schénheit sei mehrere tausend Euro
wert”, weil andere Frauen eine solche nur durch Schénheitsoperationen erreichen kénnten. Der Zweitantragsgegner
habe weiters angemerkt, dass man ,einen One-Night-Stand auch gelegentlich” haben kdnne; dass keine Liebe von
langer Dauer sei und sich alle nach einer gewissen Zeit eine Affare suchen wirden. DarlUber hinaus habe der
Zweitantragsgegner zu ihr gesagt - offensichtlich in Anspielung auf ihren agyptischen Migrationshintergrund - sie solle
froh sein, hier zu sein, da ,bei ISIS Frauen standig vergewaltigt” werden wirden. SchlieRlich habe er dieses Gesprach
mit der Aussage beendet, dass er ihr helfen wolle, dass sie ihren Arbeitsplatz nicht verliere. Die Antragstellerin sei von
den Aussagen ihres Vorgesetzten entsetzt gewesen und habe sich von dem sexistischen und Ubergriffigen Verhalten
des Zweitantragsgegners massiv belastigt, gekrankt und in ihrer Wirde verletzt gefuhlt. Nachdem sie dies der
Projektleiterin Z, der Vorgesetzten des Zweitantragsgegners, gemeldet gehabt habe, sei sie sowohl von Z, als auch dem
Zweitantragsgegner systematisch gemobbt worden, indem sie die Antragstellerin zu vielen Mitarbeiter-
/Mitarbeiterinnengesprachen ,eingeladen” und ihre Arbeit ungerechtfertigt kritisiert haben. Das sei so lange gegangen,
bis die Antragstellerin es nicht mehr ausgehalten und Anfang Mai 2023 gekuindigt habe.

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung der Erstantragsgegnerin
Ubermittelten Stellungnahme vom 15. September 2023 bestritt diese die im Antrag vorgebrachten Vorwurfe, soweit die
Richtigkeit nicht auBer Streit gestellt wurde, und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:In der auf Ersuchen des
Senates romisch eins der GBK von der rechtsfreundlichen Vertretung der Erstantragsgegnerin Ubermittelten
Stellungnahme vom 15. September 2023 bestritt diese die im Antrag vorgebrachten Vorwdirfe, soweit die Richtigkeit
nicht auler Streit gestellt wurde, und trat ihnen im Wesentlichen wie folgt entgegen:
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1.

Richtig sei, dass die Antragstellerin von 13. Dezember 2021 bis 15. Mai 2023 im Bereich der Arbeitsvermittlung als Case
Managerin bei der Erstantragsgegnerin beschaftigt gewesen sei. Am 11. April 2023 habe die Antragstellerin das
Dienstverhaltnis gekindigt. Als Begriindung habe die Antragstellerin angefuhrt, dass sie eine neue Anstellung
gefunden habe. Entgegen der Darstellung der Antragstellerin sei diese auch nicht aufgrund der vorherrschenden
Arbeitsbedingungen zur Kiindigung gezwungen worden. Hierzu im Folgenden im Detail:

2.

Ab April 2022 sei der Zweitantragsgegner als Vorgesetzter der Antragstellerin tatig gewesen. Der Zweitantragsgegner
sei als Vorgesetzter in Wahrnehmung der Flrsorgepflicht von der Erstantragsgegnerin unter anderem dafir zustandig,
regelmallig Gesprache mit den Mitarbeiter*innen seiner Abteilung zu fUhren. Dies insbesondere dann, wenn er bei
Mitarbeiter*innen Probleme wahrgenommen habe.

3.

Am 22. Juli 2022 sei der Zweitantragsgegner darauf aufmerksam geworden, dass die Antragstellerin fast eine Stunde
lang vollig tatenlos auf ihren Bildschirm geblickt habe. Der Zweitantragsgegner habe sich daher richtigerweise dazu
entschlossen, die Antragstellerin anzusprechen und habe sich danach erkundigt, ob es ihr gut gehe. Daraufhin habe
ihm die Antragstellerin mitgeteilt, dass sie finanzielle und familidre Probleme hatte. Bei diesem Gesprach sei es in
keinster Weise zu Aussagen durch den Zweitantragsgegner gekommen, dass die Antragstellerin einen Mann brauche,
zu Tipps, wo sie passende Manner finden kénne oder zu Kommentaren zum Aussehen der Antragstellerin. Auch die
Behauptungen, der Zweitantragsgegner hatte ihr gegentber Aussagen zu One-Night-Stands oder Affaren getatigt,
seien schlicht unwahr. Der Zweitantragsgegner habe auch niemals Anspielungen auf den Migrationshintergrund der
Antragstellerin oder die Terrororganisation ISIS gemacht.

4,

Tatsachlich habe die Antragstellerin den Zweitantragsgegner in diesem Gesprach am 22. Juli 2022 um Hilfe beim
Abbau ihrer Minusstunden sowie hinsichtlich ihrer finanziellen Situation gebeten. Sie habe ihm auch anvertraut, dass
sie aufgrund ihrer hohen Schulden kurz vor einem Privatkonkurs stehe. Der Zweitantragsgegner habe die
Antragstellerin in weiterer Folge unterstltzt und auch Z (Bereichsleiterin in ...) und die Personalabteilung eingeschaltet,
um die Antragstellerin Uber ihre Moglichkeiten und die Folgen eines Privatkonkurses zu informieren. Die
Antragstellerin habe sich bei dem Zweitantragsgegner und ihrer Kollegin B noch in einer E-Mail vom 25. September
2022 fur diese Hilfe bedankt, weswegen die nun aufgebrachten Behauptungen besonders Uberraschend seien.

5.

Die Antragstellerin habe entgegen ihren Behauptungen zu keinem Zeitpunkt ein sexistisches oder Ubergriffiges
Verhalten des Zweitantragsgegners an Z gemeldet. Kurz nach dem Gesprach der Antragstellerin mit dem
Zweitantragsgegner habe tatsachlich am 25. Juli 2022 ein Gesprach zwischen der Antragstellerin und Z stattgefunden.
Bei diesem habe die Antragstellerin allerdings keine Belastigungen durch den Zweitantragsgegner gemeldet und
keinen einzigen der nun im Antrag an die Gleichbehandlungskommission vorgebrachten Vorfalle erwahnt. Die
Antragstellerin habe Z lediglich mitgeteilt, dass sie das Gefiihl habe, von dem Zweitantragsgegner zu streng kontrolliert
zu werden. Z habe daher dem Zweitantragsgegner hinzugeholt, um die Situation aufzuklaren. Der Zweitantragsgegner
habe angegeben, dass er auf das Verhalten der Antragstellerin deshalb geachtet habe, weil diese haufig ihren Dienst
verspatet angetreten habe, obwohl Termine vereinbart gewesen seien, und haufig sehr lange Pausen gemacht habe.
Hierdurch haben mehrfach Teilnehmer*innen auf die Antragstellerin warten oder andere Kolleg*innen fur die
Antragstellerin einspringen missen. Termine seien von Mitarbeiter*innen selbstverstandlich immer und insbesondere
aufgrund der Verpflichtung der Erstantragsgegnerin gegenuber ... punktlich einzuhalten. Es sei daher der
Antragstellerin ein Anderungsbedarf hinsichtlich ihres dienstlichen Verhaltens kommuniziert worden. Weiters seien die
Uberdurchschnittlich hohen Minusstunden der Antragstellerin thematisiert und ein weiteres Gesprach fur 3. August
2022 vereinbart worden. Die Antragstellerin sei angesichts dieser arbeitsbezogenen Kritikpunkte laut geworden und
habe verargert den Raum verlassen.

6.

Es sei jedenfalls unrichtig, dass die Antragstellerin in weiterer Folge von Z oder dem Zweitantragsgegner systematisch
gemobbt worden sei, indem sie zu vielen Mitarbeiter*innengesprachen eingeladen und ihre Arbeit ungerechtfertigt
kritisiert worden sei. Tatsachlich habe es aufgrund der oben beschriebenen mangelhaften Leistungen der
Antragstellerin regelmalig Mitarbeiter*innengesprache gegeben, um ihre Fortschritte zu besprechen und ihr eine



Chance zu geben, sich zu verbessern. Diese Mitarbeitergesprache seien zweifellos sachlich gerechtfertigt gewesen. Von
Mobbing kdnne in diesem Zusammenhang keine Rede sein.

7.

Wie geplant, habe das nachste Mitarbeiter*innengesprach am 3. August 2022 unter Anwesenheit von Z, dem
Zweitantragsgegner und der Antragstellerin stattgefunden. Hierbei seien, wie vereinbart, die verbesserungswurdigen
Leistungen der Antragstellerin besprochen worden. So sei thematisiert worden, dass die Antragstellerin nicht wie
vorgesehen flr jede*n Teilnehmer*in einen Betreuungsplan erstellt und sie ihre Arbeitszeiten mehrmals nicht korrekt
eingetragen gehabt habe. Weiterhin habe es auch das Problem gegeben, dass die Antragstellerin Termine mit
Teilnehmer*innen nicht pinktlich wahrgenommen und sehr viele Minusstunden aufgebaut gehabt habe. Mit der
Antragstellerin sei vereinbart worden, dass sie einen Plan erstellen wiirde, wie sie die Minusstunden abbauen kénne.
Am 5. August 2022 habe die Antragstellerin diesen Plan Ubermittelt, in welchem ein Abbau der Minusstunden bis Ende
Oktober 2022 geplant gewesen sei. Die Antragstellerin habe diesen Plan in weiterer Folge aber nicht umsetzen kénnen,
weswegen weitere Besprechungen notwendig worden seien.

8.

Um den Fortschritt der Antragstellerin bei der Verbesserung ihrer Arbeitsleistung zu besprechen, haben im Oktober
2022 und Januar 2023 noch weitere Mitarbeiter*innengesprache stattgefunden. Am 15. Februar 2023 habe ein
Mitarbeiter*innengesprach stattgefunden, um mit der Antragstellerin eine Zielvereinbarung abzuschlieRen. In dieser
Zielvereinbarung sei klar definiert worden, in welchen Bereichen es Defizite bei der Antragstellerin gebe und wie die
Antragstellerin ihre Arbeitsleistung verbessern kdnne. Schon in der Zielvereinbarung sei ein weiteres
Mitarbeiter*innengesprach fur 1. Marz 2023 vereinbart worden, in dem eine Evaluierung der Ziele erfolgen solle.

9.

Zusammenfassend ergebe sich sohin, dass die Erstantragsgegnerin mit der Antragstellerin Uberaus geduldig gewesen
sei und durch zahlreiche Gesprache versucht habe, die Arbeitsleistung und das Arbeitsverhalten der Antragstellerin
(insbesondere fehlende Punktlichkeit und fehlende Einhaltung der Arbeitszeiten) zu verbessern. Dies, um der
Antragstellerin die Chance fiir eine Verbesserung und damit die weitere Zusammenarbeit zu geben. Es sei daher
absurd und zynisch, diese Bemuihungen der Erstantragsgegnerin um eine Verbesserung der Zusammenarbeit als
Mobbing dazustellen. Klarerweise seien Mitarbeiter*innengesprache ein legitimes und notwendiges Mittel der
Personalfuhrung. All die erwahnten Mitarbeiter*innengesprache haben Uberdies in einem Zeitraum stattgefunden, in
dem Z noch keine Kenntnis von den Behauptungen der Antragstellerin tGber den Zweitantragsgegner gehabt habe
(siehe dazu Punkt 11.) und kénnen daher in keinem Zusammenhang stehen.

10.

Am 11. April 2023 habe die Antragstellerin Z ihr Kindigungsschreiben tGbermittelt. Sie habe hierzu erklart, wie bereits
ausgefuhrt, eine andere Arbeitsstelle gefunden zu haben.

11.

Erstmals am 11. Mai 2023 kurz vor Ende des Dienstverhaltnisses der Antragstellerin habe Z von C (einer Kollegin der
Antragstellerin) und nicht der Antragstellerin davon erfahren, dass die Antragstellerin sich angeblich von dem
Zweitantragsgegner sexuell belastigt geflhlt habe. Es sei daraufhin umgehend ein gemeinsames Gesprach mit der
Antragstellerin sowie dem Betriebsrat und Gleichstellungsbeauftragten - D - vereinbart worden, um die Situation
aufzuklaren. Die Antragstellerin habe an diesem Gesprach aber nicht teilnehmen wollen und trotz entsprechender
Angebote bis heute ein klarendes Gesprach verweigert.

12.

Zusammenfassend sei daher festzuhalten, dass

?

sich die Antragstellerin zu keinem Zeitpunkt personlich bei Z oder anderen Reprasentant*innen der
Erstantragsgegnerin Uber die nun behauptete sexuelle Belastigung durch den Zweitantragsgegner beschwert habe;

?

sich die Antragstellerin auch nicht an den Betriebsrat und Gleichstellungsbeauftragten D gewandt habe;

?

samtliche Mitarbeiter*innengesprache dazu gedient haben, die Arbeitsleistung und das arbeitsbezogene Verhalten der

Antragstellerin zu verbessern.



Die Erstantragsgegnerin habe daher weder ihre Abhilfepflicht verletzt noch gegen das Benachteiligungsverbot
verstolRen. Es sei daher auch nicht nachvollziehbar, dass sich die Antragstellerin gezwungen gesehen habe, dass

Dienstverhaltnis zu [6sen.

In der auf Ersuchen des Senates | der GBK von dem Zweitantragsgegner UbermitteltenStellungnahme vom 15.
September 2023 bestritt dieser die im Antrag vorgebrachten Vorwurfe, soweit die Richtigkeit nicht auRBer 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 15. September 2023 bestritt dieser die im Antrag
vorgebrachten Vorwirfe, soweit die Richtigkeit nicht auBer Streit gestellt wurde, und trat ihnen im Wesentlichen wie

folgt entgegen:

Der Zweitantragsgegner berufe sich vollinhaltlich auf die Stellungnahme seiner Arbeitgeberin vom 15. September 2023

und erklare sie inhaltlich auch zu seiner Stellungnahme mit folgenden Ergénzungen seinerseits.
Erganzung zu 3. der Stellungnahme:

Die Behauptungen der Antragstellerin seien nicht nur falsch und unwahr, sondern entsprechen nicht seiner
Einstellung gegenlber der Ehe und Liebe. Seine Lebensgeschichte als Ehemann und Vater von zwei Téchtern (15 und
19 Jahre alt), der seit 25 Jahren glucklich verheiratet sei, veranschauliche zweifellos seinen Zugang zu diesen Themen.

Er weise diese Anschuldigung zuruck.

+Anspielung auf ihren agyptischen Migrationshintergrund sowie die Terrororganisation ISIS, welche standig Frauen
vergewaltigen” so wie die Antragstellerin behauptet habe, seien ebenfalls inkorrekt und entsprechen nicht der
Wahrheit. Viel mehr sehe er, nicht nur jetzt als Fihrungskraft, sondern auch bereits als langjahriger Berater in
mehreren Projekten mit Kolleg*innen und Teilnehmer*innen mit den unterschiedlichsten Ethnien den Vorteil fur die
Firma und die Projekte, dass viele Mitarbeiter*innen einen Migrationshintergrund und somit eine Fremdsprache

mitbringen (Beratungen mit Teilnehmer*innen kénnen auch muttersprachlich erfolgen).

Auch hier sei seine Lebensgeschichte ein Beweis dafur, dass diese Behauptungen falsch seien. Der Zweitantragsgegner
sei ein Iraner (bringe somit auch einen Migrationshintergrund mit), der erst mit 23 Jahren als Student nach Osterreich
gekommen sei. Er habe sich einige Jahre als Auslander*innenreferent der ... fur Kolleg*innen aus unterschiedlichen
Landern, Kulturen und Ethnien eingesetzt. Er sei zwei Jahre Stipendiat*innenvertreter bei ... gewesen. Er habe die
Ausbildung MIMI (Mit Migranten flr Migranten) bei der Volkshilfe ... absolviert und habe damit Workshops mit dem
Thema Gesundheit fur Farsi/Dari-sprachige Menschen in Stadt 1 organisieren koénnen. Er sei Mitglied einer
Arbeitsgruppe gewesen, die sich fur die Kinder und kranke Menschen im Iran eingesetzt habe. Diese Arbeitsgruppe
habe den ... Preis der ... fur die Unterstitzung eines Waisenhauses im Iran gewonnen. In dem Waisenhaus ... haben
Buben und Madchen unter einem Dach gewohnt. Es sei ihm immer wichtig gewesen, dass alle Menschen unabhangig
von Geschlecht, ethnische Zugehdrigkeit, Alter, Behinderung, Religion usw. die gleiche Rechte bekommen und
gleichbehandelt werden.

Erganzung zu 12. der Stellungnahme:

Es liege weder eine Diskriminierung noch eine Belastigung seinerseits gegenuber der Antragstellerin jeglicher Art vor -
zu keinem Zeitpunkt sei es seinerseits zu einer Beldstigung, geschweige denn zu einer sexuellen Beldstigung
gegenuUber der Antragstellerin gekommen. Er weise jegliche Beschuldigungen aufs Scharfste zurtck.

PRUFUNGSGRUNDLAGEN

Als Prufungsgrundlagen zieht der Senat | der GBK das schriftliche Vorbringen der Antragstellerin, der
Erstantragsgegnerin und des Zweitantragsgegners sowie die mundliche Befragung der Antragstellerin, von RAAIn
Mag.a E (als informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin) und des Zweitantragsgegners vom 5. November 2024
heran. Als weitere Auskunftspersonen wurden F am 5. November 2024 sowie Mag.a Z, MA, B, BA, G, BAund H am 11.
Februar 2025 befragt. Des Weiteren bezieht sich der Senat in seiner Entscheidungsfindung auf den Dienstvertrag der
AS vom 13. Dezember 2021, das Tagebuch der Antragstellerin (geflihrt ab dem Gesprach mit dem Zweitantragsgegner
am 22. Juli 2022), das Gedankenprotokoll vom 3. August 2022 zum Gesprach zwischen der Antragstellerin, dem
Zweitantragsgegner und Mag.a Z, MA, das E-Mail der Antragstellerin vom 5. August 2022 betreffend Arbeitszeiten, die
E-Mails der Antragstellerin an den Zweitantragsgegner und B, BA vom 25. und 27. September 2022 betreffend
Schuldenunterlagen und Ratenplan, die Geburtstagswiinsche des Teams an den Zweitantragsgegner, die



Zielvereinbarung (Ergebnis Mitarbeiter-/Mitarbeiterinnengesprach) mit der Antragstellerin vom 15. Februar 2023, das
Zeitprotokoll der Antragstellerin, das Gedankenprotokoll von Mag.a Z, MA vom 11./12. Mai 2023 sowie das
Interventionsschreiben der GAW an die Erstantragsgegnerin und den Zweitantragsgegner vom 14. Juli 2023.Als
Prifungsgrundlagen zieht der Senat romisch eins der GBK das schriftliche Vorbringen der Antragstellerin, der
Erstantragsgegnerin und des Zweitantragsgegners sowie die mundliche Befragung der Antragstellerin, von RAAIn
Mag.a E (als informierte Vertreterin der Erstantragsgegnerin) und des Zweitantragsgegners vom 5. November 2024
heran. Als weitere Auskunftspersonen wurden F am 5. November 2024 sowie Mag.a Z, MA, B, BA, G, BAund H am 11.
Februar 2025 befragt. Des Weiteren bezieht sich der Senat in seiner Entscheidungsfindung auf den Dienstvertrag der
AS vom 13. Dezember 2021, das Tagebuch der Antragstellerin (gefihrt ab dem Gesprach mit dem Zweitantragsgegner
am 22. Juli 2022), das Gedankenprotokoll vom 3. August 2022 zum Gesprach zwischen der Antragstellerin, dem
Zweitantragsgegner und Mag.a Z, MA, das E-Mail der Antragstellerin vom 5. August 2022 betreffend Arbeitszeiten, die
E-Mails der Antragstellerin an den Zweitantragsgegner und B, BA vom 25. und 27. September 2022 betreffend
Schuldenunterlagen und Ratenplan, die Geburtstagswiinsche des Teams an den Zweitantragsgegner, die
Zielvereinbarung (Ergebnis Mitarbeiter-/Mitarbeiterinnengesprach) mit der Antragstellerin vom 15. Februar 2023, das
Zeitprotokoll der Antragstellerin, das Gedankenprotokoll von Mag.a Z, MA vom 11./12. Mai 2023 sowie das
Interventionsschreiben der GAW an die Erstantragsgegnerin und den Zweitantragsgegner vom 14. Juli 2023.

BEGRUNDUNG?2

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

,8 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 Beladstigung 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 [...]

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

1.

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

2.

der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphare zugehoriges Verhalten seitens des/der
Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder von Vorgesetzten oder Kolleg/inn/en zurtickweist oder duldet, ausdrtcklich 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
Belastigung durch Dritte (Z 3) eine auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung
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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 [...]

(2) Geschlechtsbezogene Belastigung liegt vor, wenn ein geschlechtsbezogenes Verhalten gesetzt wird, das die Wirde

einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fur die betroffene Person unerwinscht ist und

1.

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

2.

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

.8 13. Als Reaktion auf eine Beschwerde darf ein/e Arbeitnehmer/in durch den/die Arbeitgeber/in innerhalb des
betreffenden Unternehmens (Betriebes) oder auf die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekundigt oder anders benachteiligt werden. Auch ein/e andere/r
Arbeitnehmer/in, der/die als Zeuge/Zeugin oder Auskunftsperson in einem Verfahren auftritt oder eine Beschwerde
eines/einer anderen Arbeitnehmers/Arbeitnenhmerin unterstitzt, darf als Reaktion auf eine solche Beschwerde oder
auf die Einleitung eines solchen Verfahrens zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen,
geklndigt oder anders benachteiligt werden. § 12 gilt sinngemaR.”,§ 13. Als Reaktion auf eine Beschwerde darf ein/e
Arbeitnehmer/in durch den/die Arbeitgeber/in innerhalb des betreffenden Unternehmens (Betriebes) oder auf die
Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekiindigt oder anders
benachteiligt werden. Auch ein/e andere/r Arbeitnehmer/in, der/die als Zeuge/Zeugin oder Auskunftsperson in einem
Verfahren auftritt oder eine Beschwerde eines/einer anderen Arbeitnehmers/Arbeitnehmerin unterstitzt, darf als
Reaktion auf eine solche Beschwerde oder auf die Einleitung eines solchen Verfahrens zur Durchsetzung des
Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, gekindigt oder anders benachteiligt werden. Paragraph 12, gilt
sinngemaR.”

»8 17. (1) Auf Grund der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen
Orientierung darf im Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert
werden [...]"

,8 21. (1) Eine Diskriminierung nach & 17 liegt auch vor, wenn eine Person§ 21. (1) Eine Diskriminierung nach
Paragraph 17, liegt auch vor, wenn eine Person

[...]

2.

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

(2) Belastigung liegt vor, wenn eine unerwilnschte Verhaltensweise, die mit einem der Grinde nach § 17 im
Zusammenhang steht, gesetzt wird,(2) Belastigung liegt vor, wenn eine unerwinschte Verhaltensweise, die mit einem
der Grinde nach Paragraph 17, im Zusammenhang steht, gesetzt wird,

1.
die die Wlrde der betroffenen Person verletzt oder dies bezweckt,



2.

die fur die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anstéRig ist und

3.

die ein einschichterndes, feindseliges, entwirdigendes, beleidigendes oder demutigendes Umfeld fur die betroffene
Person schafft oder dies bezweckt. [...]"

Generell ist zur Frage des BeweismafRes und der Beweislastverteilung im GBK-Verfahren anzumerken, dass eine
betroffene Person, die sich auf einen Diskriminierungstatbestand im Sinne des GIBG beruft, diesen glaubhaft zu
machen hat. Insoweit genligt daher nach der Rechtsprechung des Obersten Gerichtshofes (OGH) eine ,Bescheinigung”
der behaupteten Tatsachen, wobei jedoch der bei der GBK zu erreichende Uberzeugungsgrad gegeniiber der beim

.Regelbeweis” geforderten ,hohen Wahrscheinlichkeit” auf eine , Gberwiegende Wahrscheinlichkeit” herabgesenkt ist.
Vereinfacht gesagt muss mehr flr die Darstellung des Antragstellers/der Antragstellerin sprechen als dagegen3

Dem Antragsgegner/der Antragsgegnerin obliegt dann zu beweisen, dass es bei Abwadgung aller Umstande
wahrscheinlicher ist, dass ein anderes von ihm/ihr glaubhaft gemachtes Motiv fir die unterschiedliche Behandlung

ausschlaggebend war oder ein Rechtfertigungsgrund vorliegt.

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

Tatsachen der Wahrheit entsprechen.

Der Senat | der GBK fiihrte zwecks Uberpriifung des Vorwurfes, die Antragstellerin sei von ihrem Vorgesetzten verbal
(sexuell) belastigt worden, ihre Arbeitgeberin habe keine angemessene Abhilfe dagegen ergriffen und ihre
Arbeitsbedingungen haben sich infolge der Beschwerde verschlechtert, ein Ermittlungsverfahren im Sinne des
GBK/GAW-Gesetzes durch und geht von folgendem Sachverhalt aus:Der Senat roémisch eins der GBK fuhrte zwecks
Uberprifung des Vorwurfes, die Antragstellerin sei von ihrem Vorgesetzten verbal (sexuell) beléstigt worden, ihre
Arbeitgeberin habe keine angemessene Abhilfe dagegen ergriffen und ihre Arbeitsbedingungen haben sich infolge der
Beschwerde verschlechtert, ein Ermittlungsverfahren im Sinne des GBK/GAW-Gesetzes durch und geht von folgendem
Sachverhalt aus:

Die Antragstellerin war von 13. Dezember 2021 bis 15. Mai 2023 als Case Managerin bei der Erstantragsgegnerin im
Projekt ... fir 38 Wochenstunden beschaftigt.

Zu Beginn war Z die Vorgesetzte der Antragstellerin. Im Mitarbeiter-/Mitarbeiterinnengesprach im Marz 2022 wurde
thematisiert, dass die Dokumentation nicht passe und beispielsweise Betreuungsplane verspatet seien.

Im April 2022 wurde der Zweitantragsgegner der Vorgesetzte der Antragstellerin. Z bat den neuen Teamleiter bei der
Antragstellerin auf die verbesserungswurdigen Punkte zu achten.

Am 22. Juli 2022 kam es zu einem Gesprach zwischen der Antragstellerin und dem Zweitantragsgegner, in dem er
generell Gber Sexualleben redete. So meinte er, dass die Antragstellerin einen Mann brauche, man auch einen One-
Night-Stand haben kénnte und Liebe nicht von ewiger Dauer sei und man eine Affare haben kénnte. Er sagte ihr auch,
wie schon sie sei. Nicht festgestellt werden konnte, dass der Zweitantragsgegner in diesem Gesprach auf beldstigende
Art und Weise den agyptischen Migrationshintergrund der Antragstellerin thematisierte.

Am 25. Juli 2022 wandte sich die Antragstellerin an die Vorgesetzte des Zweitantragsgegners, Z, und teilte dieser mit,
dass der Zweitantragsgegner ihre Leistungen schlecht finde. Ob die Antragstellerin anmerkte, dass der
Zweitantragsgegner der Meinung sei, dass es damit zusammenhange, dass sie keine Beziehung habe, konnte vom
Senat nicht festgestellt werden. Die Antragstellerin duRRerte in diesem Gesprach nicht den Vorwurf der (sexuellen)
Belastigung. In weiterer Folge holte Z den Zweitantragsgegner zu dem Gesprach. Es wurde die Arbeitsleistung der
Antragstellerin besprochen und ein weiteres Gesprach fur 3. August 2022 vereinbart.

Im Gesprach am 3. August 2022 wurden abermals die Leistungen der Antragstellerin thematisiert und die
verbesserungswirdigen Punkte schriftlich festgehalten. Es wurde zudem in Aussicht gestellt, beim nachsten Termin
eine Zielvereinbarung zu machen, wenn nicht alles passe.

Die Antragstellerin Ubermittelte ihren Vorgesetzten am 5. August 2022 einen Plan, wie sie bis Ende Oktober die
Minusstunden im AusmaR von 25,65 Stunden abbauen mdchte. Bis zu diesem Stichtag reduzierte die Antragstellerin
die Minusstunden auf 14,55 Stunden. Als MaRnahme wurde ab November 2022 eine Reduktion der Arbeitszeit auf 30



Stunden vereinbart.

Um den Fortschritt der Antragstellerin bei der Verbesserung ihrer Arbeitsleistung zu besprechen, fanden im Oktober
2022 und Janner 2023 weitere Mitarbeiter-/Mitarbeiterinnengesprache statt.

Als Ergebnis des Mitarbeiter-/Mitarbeiterinnengespraches am 11. Februar 2023 wurde eine Zielvereinbarung mit der
Antragstellerin getroffen und zwecks Evaluierung ein Folgegesprach am 1. Marz 2023 festgelegt.

Am 11. April 2023 kiindigte die Antragstellerin zum 15. Mai 2023.

In einer Teamsupervision, an der der Zweitantragsgegner nicht teilnahm, duf3erte die Antragstellerin Vorwurfe gegen
den Zweitantragsgegner.

Am 11. Mai 2023 erfuhr Z von C, einer Kollegin der Antragstellerin, dass die Antragstellerin sich sexuell belastigt fihle. Z
informierte umgehend die Geschaftsfihrerin. In weiterer Folge vereinbarte sie ein Gesprach mit der Antragstellerin im
Beisein des Betriebsratsvorsitzenden D fir den Folgetag.

Am 12. Mai 2023 teilte D Z mit, dass die Antragstellerin nicht zu dem Gesprach erscheinen werde. Es kam auch danach
zu keinem Gesprach mehr mit der Antragstellerin.

In rechtlicher Hinsicht ist der Sachverhalt wie folgt zu beurteilen:

1.

Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine sexuelle Belastigung durch Dritte gemal3 § 6 Abs 1

Z 3 GIBG durch den Zweitantragsgegner vor.Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine
sexuelle Belastigung durch Dritte gemal3 Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG durch den Zweitantragsgegner vor.
Als Dritte iSd8 6 GIBG kommen vom Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin und der beldstigten Person verschiedene
Personen in Betracht. Im Fall des 8 6 Abs 1 Z 3 GIBG sind das zB Arbeitskollegen/Arbeitskolleginnen der belastigten
Person, Vorgesetzte, Geschaftspartner/Geschaftspartnerinnen oder Kunden/Kundinnen des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin.4Als Dritte iSd Paragraph 6, GIBG kommen vom Arbeitgeber/von der Arbeitgeberin und der beldstigten
Person verschiedene Personen in Betracht. Im Fall des Paragraph 6, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG sind das zB
Arbeitskollegen/Arbeitskolleginnen der belastigten Person, Vorgesetzte, Geschaftspartner/Geschaftspartnerinnen oder
Kunden/Kundinnen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin.4

Der Zweitantragsgegner war ab April 2022 bis zum Ende des Arbeitsverhdltnisses der Antragstellerin deren
Vorgesetzter und ist somit als Dritter iSd 8 6 Abs 1 Z 3 GIBG zu qualifizieren.Der Zweitantragsgegner war ab April 2022
bis zum Ende des Arbeitsverhaltnisses der Antragstellerin deren Vorgesetzter und ist somit als Dritter iSd Paragraph 6,
Absatz eins, Ziffer 3, GIBG zu qualifizieren.

Unter dem Begriff des der sexuellen Sphare zugehdrigen Verhaltens sind nach den Erlauterungen zum GIBG
.korperliche, verbale und nicht verbale Verhaltensweisen” zu verstehen, so beispielsweise unsittliche Redensarten5,
unerwinschte Einladungen mit eindeutiger Absicht6, Bemerkungen Uber sexuelles Verhalten im Privatleben7 oder
unsittliche Antrage8. Letztlich ist es einzelfallabhangig, ob ein bestimmtes Verhalten bereits der sexuellen Sphare
zugehorig ist, wobei auf eine Betrachtung des Gesamtgeschehens abzustellen ist.9

Der Zweitantragsgegner setzte ein der sexuellen Sphare zugehoriges Verhalten, da er am 22. Juli 2022 gegenuber der
Antragstellerin die Aussagen, dass die Antragstellerin einen Mann brauche, man auch einen One-Night-Stand haben
konnte und Liebe nicht von ewiger Dauer sei und man eine Affare haben konnte, tatigte.

Um von einer sexuellen Belastigung iSd 8 6 Abs 2 sprechen zu kénnen, muss durch ein der sexuellen Sphare
zugehoriges Verhalten des Weiteren die Wirde einer Person beeintrachtigt oder deren Beeintrachtigung zumindest
bezweckt werden.10 Ein die Wurde verletzendes Verhalten liegt erst ab einem gewissen MindestmalR an Intensitat vor.
Nach den Gesetzesmaterialien zum ArbBG sollen Beispiele wie das Nachpfeifen oder die unerwiinschte 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 erflllen. Anders zu sehen ist dies aber unter Umstanden dann,
wenn zwar die einzelnen Beladstigungshandlungen nicht das gebotene MindestmalR an Intensitat erreichen, daftir aber
immer wieder erfolgen.11 Ob die Wurde einer Person beeintrachtigt wird, ist nach einem objektiven Mal3stab zu
beurteilen. Um von einer sexuellen Belastigung iSd Paragraph 6, Absatz 2, sprechen zu kénnen, muss durch ein der
sexuellen Sphare zugehdriges Verhalten des Weiteren die Wirde einer Person beeintrachtigt oder deren
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Beeintrachtigung zumindest bezweckt werden.10 Ein die Wurde verletzendes Verhalten liegt erst ab einem gewissen
Mindestmal? an Intensitat vor. Nach den Gesetzesmaterialien zum ArbBG sollen Beispiele wie das Nachpfeifen oder die
unerwulnschte Einladung zum Kaffee oder zum Essen ,grundsatzlich” nicht gentigen, um bereits die Voraussetzung der
Verletzung der Wirde und damit den Tatbestand der sexuellen Belastigung zu erfillen. Anders zu sehen ist dies aber
unter Umstanden dann, wenn zwar die einzelnen Beldstigungshandlungen nicht das gebotene Mindestmal an
Intensitat erreichen, dafir aber immer wieder erfolgen.11 Ob die Wirde einer Person beeintrachtigt wird, ist nach
einem objektiven MaRstab zu beurteilen.

Objektiv betrachtet eignete sich das Verhalten des Zweitantragsgegners, die Wirde der Antragstellerin zu
beeintrachtigen, da er nicht davon ausgehen konnte, dass es angemessen und in Ordnung ist, das Privat- und
Liebesleben einer ihm unterstellten Arbeitnehmerin zu thematisieren und Uber One-Night-Stands und Affaren zu
sprechen. Das Tatigen von Aussagen mit sexueller Konnotation durch einen Vorgesetzten gegentber einer
Mitarbeiterin unter Ausnutzung der Ubergeordneten Position sind dazu geeignet, die Wurde einer Person im
Allgemeinen zu verletzen. Die geforderte Mindestintensitat ist gegeben, da selbst, wenn jede einzelne vorgebrachte
Aussage fur sich gesehen nicht das gebotene MindestmaR an Intensitdt erreichen wirde, seitens des
Zweitantragsgegners in dem Gespréch mehrere sexuell konnotierte AuBerungen gefallen sind und das Verhalten in
seiner Rolle als Vorgesetzter gesetzt wurde.

Hinzu kommt das subjektive Kriterium, dass das beldstigende Verhalten fir die betroffene Person unerwiinscht,
unangebracht oder anstoRig sein muss (8 6 Abs 2). Ein Verhalten ist dann unerwiinscht, wenn es gegen den Willen
oder ohne Einverstédndnis der betroffenen Person erfolgt. Einzelne Menschen sollen selbst bestimmen, welches
Verhalten fiir sie noch akzeptabel ist und welches Verhalten sie bereits als beleidigend empfinden. Durch die
Unerwinschtheit wird eine sexuelle Beldstigung von freundschaftlichem Verhalten, das willkommen und gegenseitig
ist, unterschieden.12 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.13Hinzu
kommt das subjektive Kriterium, dass das beldstigende Verhalten fir die betroffene Person unerwinscht,
unangebracht oder anstolRig sein muss (Paragraph 6, Absatz 2,). Ein Verhalten ist dann unerwlnscht, wenn es gegen
den Willen oder ohne Einverstandnis der betroffenen Person erfolgt. Einzelne Menschen sollen selbst bestimmen,
welches Verhalten fUr sie noch akzeptabel ist und welches Verhalten sie bereits als beleidigend empfinden. Durch die
Unerwiinschtheit wird eine sexuelle Beldstigung von freundschaftlichem Verhalten, das willkommen und gegenseitig
ist, unterschieden.12 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.13

Was das ablehnende Verhalten der betroffenen Person betrifft, so dirfen an dieses keine allzu hohen Anforderungen
gestellt werden. Die ausdrickliche oder stillschweigende Zurickweisung oder Ablehnung eines sexuell beladstigenden
Verhaltens durch die betroffene Person ist namlich keine Tatbestandsvoraussetzung. Demnach ist ein Verhalten nicht
erst dann abgelehnt und somit unerwiinscht, wenn sich die betroffene Person lautstark zur Wehr setzt.14 Viele
Belastigte antizipieren, dass sie bei offensiver Gegenwehr mit zusatzlichen negativen Konsequenzen rechnen mussen
und wahlen oft defensive Formen der Gegenwehr, die das Problem nicht benennen.15

In diesem Zusammenhang ist festzuhalten, dass die Haftung des/der unmittelbaren Beldstigers/Belastigerin
grundsatzlich verschuldensunabhangig ist. Subjektive Elemente auf Seite des Beldstigers/der Belastigerin bleiben
daher auBBer Betracht. Es ist demnach unerheblich, ob er/sie die Absicht hatte, zu belastigen.16

Das Verhalten des Zweitantragsgegners war fur die Antragstellerin unerwinscht. Zwar machte sie diesen Umstand
nicht ihm gegenuber deutlich, vertraute sich jedoch zeitnahe ihrem Kollegen H an und sprach in der Folge auch mit
ihrer Kollegin F daruber.

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 Beldstigungshandlung derart
schwerwiegend und in ihren Auswirkungen nachhaltig sein, dass damit fur die betroffene Person ein
einschichterndes, feindseliges oder demutigendes Umfeld geschaffen wird.17 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 korperlichen Integritat vor unerwiinschten sexuellen



Handlungen geht, sondern auch um die psychische Verletzbarkeit, die Beeintrachtigung der Wuirde und
Persénlichkeitsverletzungen. Auch im Gebrauch ordindrer Worte sowie in unsittlichen Antrégen trotz Aufforderung,
dieses Verhalten abzustellen, oder sonst erkennbarer Unerwlnschtheit kann bereits eine sexuelle Belastigung
liegen.18

Das Verhalten und die Sprache von Arbeitgebern/Arbeitgeberinnen und FUhrungskraften haben aufgrund ihrer
Stellung im Betrieb eine ungleich gréBere Auswirkung auf die Arbeitsumwelt als das Verhalten und die Sprache von
Kolleginnen und Kollegen. Dies bildet haufig einen ,internen” Malistab dahingehend, was akzeptiert wird bzw.
akzeptiert werden muss. Nur wenn sich die Betroffenen auch ohne Veranlassung durch ihren Arbeitgeber/ihre
Arbeitgeberin oder ihre Fihrungskraft einer entsprechenden Ausdruckweise bedienen, liegt der Schluss nahe, dass
keine einschlichternde, feindselige oder demiitigende Arbeitsumwelt bezweckt oder geschaffen wurde.19

Die Antragstellerin fuhlte sich aufgrund der Aussagen des Zweitantragsgegners in ihrem Arbeitsumfeld belastet. In der
mundlichen Befragung erklarte sie: ,Herr Y kam am Freitag zu mir, dann hatte ich ein schlimmes Wochenende. Am
Montag habe ich gleich mit Herrn H gesprochen.” Die AuRerungen (berschritten eindeutig die professionellen Grenzen
innerhalb eines Arbeitsverhaltnisses. Bei Betrachtung der Gesamtumstande ist die Schaffung einer einschiichternden
und demdutigenden Arbeitsumwelt durch das Verhalten des Zweitantragsgegners zu bejahen. Die Antragstellerin
brachte die nachfolgenden regelmaRigen Evaluierungsgesprache mit dem Zweitantragsgegner in einen
Zusammenhang mit dem Gesprach am 22. Juli 2022. Sie fihlte sich nicht mehr wohl in der Arbeit, was sich daran
zeigte, dass sie den Vorfall Monate danach in der Gruppensupervision aufgriff und ihr Arbeitsverhéltnis kiindigte.

Die Antragstellerin hat im vorliegenden Fall den glaubhaften Anschein einer sexuellen Beldstigung dargelegt. Daher
verlagerte sich die Beweislast auf den Zweitantragsgegner.

Es ist fir den Senat evident, dass neben dem Vorwurf der sexuellen Beldstigung noch einige weitere Konflikte im Team
des Zweitantragsgegners bestanden haben. Aufgabe des Senates ist die Uberpriifung jenes Sachverhaltes, dem eine
mogliche Diskriminierung nach dem GIBG inharent ist.

Der Zweitantragsgegner bestritt das Vorbringen der Antragstellerin und erlduterte in seiner mindlichen Befragung
unter anderem, dass er die Antragstellerin gefragt habe, warum sie nichts mache, woraufhin sie geantwortet habe,
dass sie traurig sei. Er habe von seiner Tochter erzahlt, als die Antragstellerin von finanziellen Problemen und
Problemen mit ihrer Tochter gesprochen habe. Er fihre als Vorgesetzter keine Gesprache Uber Beziehungen, auBer

wenn er etwas gefragt werde.

Fur den Senat ist grundsatzlich nachvollziehbar, dass ein Vorgesetzter sich nach dem Wohlbefinden seiner Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen erkundigt, wenn deren Gemiitszustand augenscheinlich Einfluss auf die Arbeitsleistung hat. Der
Zweitantragsgegner konnte den Senat jedoch in Zusammenschau der Schilderungen der befragten
Auskunftspersonen, insbesondere von H und F, nicht davon Uberzeugen, dass er - so wie von ihm dargestellt - streng
die Grenzen zwischen Beruflichem und Privaten einhielt. Die Auskunftspersonen H und F erschienen in ihren
Schilderungen (selbst) erlebter fehlender Distanz des Zweitantragsgegners glaubwlrdig. Der Senat konnte keinen
Grund erkennen, an den Aussagen der beiden Auskunftspersonen zu zweifeln. Beide sind nicht mehr im Unternehmen
tatig und es gabe fur sie nichts zu gewinnen, wenn dem Zweitantragsgegner aufgrund eines falschen Vorwurfs der
sexuellen Belastigung arbeitsrechtliche Konsequenzen erwachsen wirden.

Aus dem Umstand, dass die Antragstellerin ihm und B im September 2022 ihre Schuldenunterlagen weiterleitete, in
Mails weiterhin lachende Emojis - zumal diese den teilweise ironischen Inhalt ihrer Nachricht unterstrichen -
verwendete und - wie alle anderen Teammitglieder - Geburtstagsglickwinsche fir den Zweitantragsgegner
formulierte, lasst sich fur den Senat nicht ableiten, dass es am 22. Juli 2022 nicht zu den Aussagen des
Zweitantragsgegners kam. Die Antragstellerin erschien dem Senat insbesondere dadurch glaubwirdig, dass sie ihre
Aussagen nicht ausschmuckte. Vielmehr betonte sie, dass sie die Gesprache davor neutral empfunden habe und es
nach dem Vorfall zu keinen weiteren beldstigenden Aussagen durch den Zweitantragsgegner gekommen sei.

AbschlieBend wird nochmals betont, dass es unerheblich ist, ob der Zweitantragsgegner 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
Zweitantragsgegner 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 Zweitantragsgegner nicht gelungen ist zu
beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande wahrscheinlicher ist, dass die von ihm vorgebrachten Tatsachen der

Wahrheit entsprechen.

2.

Es liegt eine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch eine geschlechtsbezogene Belastigung durch Dritte
gemall 8 7 Abs 1 Z 3 GIBG durch den Zweitantragsgegner vor.Es liegt eine 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 zwischen der sexuellen Belastigung gemalR8 6 GIBG und der
geschlechtsbezogenen Belastigung gemal3 8 7 GIBG ist das der sexuellen Sphdare zuzurechnende Verhalten im
Zusammenhang mit § 6 GIBG.20 Sexuelle Beldstigung ist ein Spezialfall der geschlechtsbezogenen Belastigung21 Die
allgemeinen Ausfuhrungen zu § 6 GIBG sind damit auch fir8 7 GIBG mal3geblich. Bezlglich des Tatbestandselementes
des wiurdeverletzenden Verhaltens, des geforderten Mindestmal3es an Intensitat sowie des subjektiven Kriteriums,
dass das belastigende Verhalten unerwinscht sein muss, ist auf die genaueren Ausfihrungen in Punkt 1. zu
verweisen.Das wesentliche Unterscheidungskriterium zwischen der sexuellen Beldstigung gemald Paragraph 6, GIBG
und der geschlechtsbezogenen Beldstigung gemal3 Paragraph 7, GIBG ist das der sexuellen Sphare zuzurechnende
Verhalten im Zusammenhang mit Paragraph 6, GIBG.20 Sexuelle Beldstigung ist ein Spezialfall der
geschlechtsbezogenen Belastigung.21 Die allgemeinen Ausfihrungen zu Paragraph 6, GIBG sind damit auch fur
Paragraph 7, GIBG maBgeblich. Beziglich des Tatbestandselementes des wurdeverletzenden Verhaltens, des
geforderten MindestmaRes an Intensitdt sowie des subjektiven Kriteriums, dass das beldstigende Verhalten
unerwuinscht sein muss, ist auf die genaueren Ausfiihrungen in Punkt 1. zu verweisen.

Die geschlechtsbezogene Beldstigung bezieht sich sowohl auf das biologische Geschlecht an sich, d. h. auf die
Unterscheidung zwischen Mann und Frau, als auch auf daran anknupfende Rollenzuweisungen. Unter
geschlechtsbezogenes Verhalten sind jene Verhaltensweisen zu subsumieren, die die Betroffenen aufgrund ihres
Geschlechtes belastigen, die aber nichts mit sexuellem Verhalten zu tun haben. Kern der Belastigung im Sinne des § 7
GIBG ist das Abzielen auf das bloBe Geschlecht22 Damit sollen ,Mobbingformen” vermieden werden, denen eine
verpodnte Geschlechtsherabwirdigung innewohnt.23 Die geschlechtsbezogene Belastigung bezieht sich sowohl auf das
biologische Geschlecht an sich, d. h. auf die Unterscheidung zwischen Mann und Frau, als auch auf daran ankniipfende
Rollenzuweisungen. Unter geschlechtsbezogenes 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.22 Damit sollen
»Mobbingformen” vermieden werden, denen eine verpdnte Geschlechtsherabwiirdigung innewohnt.23

Im gegenstandlichen Fall setzte der Zweitantragsgegner ein geschlechtsbezogenes Verhalten, indem er der
Antragstellerin im Gesprdch am 22. Juli 2022 erklérte, wie schén bzw. hiibsch sie sei. Durch die AuRerung des
Zweitantragsgegners wurde die Wirde der Antragstellerin verletzt, sie war Uberdies unangebracht und schuf eine
demutigende Arbeitsumwelt iSd &8 7 Abs 2 Z 1 GIBG. Der Senat schliet sich in seiner Ansicht den Ausfiihrungen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft an, wonach der Zweitantragsgegner mit den Kommentaren Uber das auBere
Erscheinungsbild der Antragstellerin an deren Geschlecht ankniipfte und diese auf AuRerlichkeiten reduzierte. Diesen
Aussagen liegt eine abwertende Haltung gegenlber Frauen zugrunde. Sie beruhen auf dem teils noch immer
verfestigten Stereotyp, dass es bei Frauen mehr als bei Mdnnern auf ihr AuReres ankdme.lIm gegensténdlichen Fall
setzte der Zweitantragsgegner ein geschlechtsbezogenes Verhalten, indem er der Antragstellerin im Gesprach am 22.
Juli 2022 erklarte, wie schén bzw. hiibsch sie sei. Durch die AuRerung des Zweitantragsgegners wurde die Wiirde der
Antragstellerin verletzt, sie war Uberdies unangebracht und schuf eine demutigende Arbeitsumwelt iSd Paragraph 7,
Absatz 2, Ziffer eins, GIBG. Der Senat schlielt sich in seiner Ansicht den Ausfihrungen der
Gleichbehandlungsanwaltschaft an, wonach der Zweitantragsgegner mit den Kommentaren Uber das auBere
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Erscheinungsbild der Antragstellerin an deren Geschlecht ankniipfte und diese auf AuBerlichkeiten reduzierte. Diesen
Aussagen liegt eine abwertende Haltung gegenUber Frauen zugrunde. Sie beruhen auf dem teils noch immer
verfestigten Stereotyp, dass es bei Frauen mehr als bei M&nnern auf ihr AuReres ankame.

Die Antragstellerin war auch in diesem Punkt glaubhaft und konnte den Anschein einer geschlechtsbezogenen
Belastigung darlegen. Daher verlagerte sich die Beweislast auf den Zweitantragsgegner.

Der Zweitantragsgegner bestritt die Beschreibung der Antragstellerin als ,schon” bzw. ,hibsch” im Gesprach am 22.
Juli 2022.

Der Senat verweist auf seine Ausfihrungen unter Punkt 1.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des8 12 Abs 12 GIBG gelangte der Senat bei Betrachtung des Gesamtgeschehens
zu der Ansicht, dass es dem Zweitantragsgegner nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande
wahrscheinlicher ist, die von ihm vorgebrachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen.Im Hinblick auf die
Beweislastregeln des Paragraph 12, Absatz 12, GIBG gelangte der Senat bei Betrachtung des Gesamtgeschehens zu der
Ansicht, dass es dem Zweitantragsgegner nicht gelungen ist zu beweisen, dass es bei Abwagung aller Umstande
wahrscheinlicher ist, die von ihm vorgebrachten Tatsachen der Wahrheit entsprechen.

3.

Es liegt keine Diskriminierung aufgrund der ethnischen Zugehdrigkeit durch eine Beldstigung durch Dritte gemaR § 21
Abs 1Z3iVm § 17 Abs 1 GIBG durch den Zweitantragsgegner vor.Es liegt keine Diskriminierung aufgrund der
ethnischen Zugehdrigkeit durch eine Belastigung durch Dritte gemaR Paragraph 21, Absatz eins, Ziffer 3, in Verbindung
mit Paragraph 17, Absatz eins, GIBG durch den Zweitantragsgegner vor.

GemaR & 21 Abs. 1 Z 3 GIBG liegt eine Diskriminierung nach § 17 auch vor, wenn eine Person durch Dritte im
Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis beldstigt wird.GemaR Paragraph 21, Absatz eins, Ziffer 3, GIBG
liegt eine Diskriminierung nach Paragraph 17, auch vor, wenn eine Person durch Dritte im Zusammenhang mit
seinem/ihrem Arbeitsverhaltnis belastigt wird.

Die Antragstellerin brachte in ihrem Antrag vor, dass der Zweitantragsgegner zu ihr im Gesprach am 22. Juli 2022
offensichtlich mit Anspielung auf ihren agyptischen Migrationshintergrund gesagt habe, sie solle froh sein, hier zu sein,
da bei ISIS Frauen standig vergewaltigt werden wirden.

Zu diesem Vorbringen befragt, dul3erte die Antragstellerin in der mindlichen Befragung am 5. November 2024, dass
sie nicht wisse, ob es wirklich um ethnische Zugehdrigkeit gegangen sei und blieb auch sonst in ihren Ausfiihrungen

vage.

Im Hinblick auf die Beweislastregeln des§ 26 Abs 12 GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der
Antragstellerin nicht gelungen ist, die Diskriminierung naher zu konkretisieren. Daher kommt es zu keiner
Beweislastverteilung und das Beweisdefizit geht zulasten der Antragstellerin.Im Hinblick auf die Beweislastregeln des
Paragraph 26, Absatz 12, GIBG gelangte der Senat daher zu der Ansicht, dass es der Antragstellerin nicht gelungen ist,
die Diskriminierung naher zu konkretisieren. Daher kommt es zu keiner Beweislastverteilung und das Beweisdefizit
geht zulasten der Antragstellerin.

4.

Es liegt keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin im Falle einer sexuellen bzw. geschlechtsbezogenen Bela?stigung durch Dritte eine nach den
gesetzlichen Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe
zu schaffen gemaR 88 6 Abs 1 Z 2 und 7 Abs 1 Z 2 GIBGdurch die Erstantragsgegnerin vor.Es liegt keine

Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes durch schuldhaftes Unterlassen des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin im
Falle einer sexuellen bzw. geschlechtsbezogenen Bela?stigung durch Dritte eine nach den gesetzlichen Bestimmungen,
Normen der kollektiven Rechtsgestaltung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen gemafd
Paragraphen 6, Absatz eins, Ziffer 2 und 7 Absatz eins, Ziffer 2, GIBG durch die Erstantragsgegnerin vor.

88 6 Abs 1 Z 2 und 7 Abs 1 Z 2 GIBG enthalten eine Konkretisierung der allgemeinen Firsorgepflicht. Danach haben
Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen auch dafir zu sorgen, dass die Personlichkeitssphare der in den Betrieb
eingegliederten Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen nicht durch Belastigungen durch Dritte beeintrachtigt wird. Sie sind
zum unverzlglichen Einschreiten verpflichtet, wenn (sexuelle) Beldstigungen hervorkommen, zum einen, um die
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Betroffenen nicht der Gefahr weiterer Belastigungen auszusetzen, zum anderen aber auch, um sich nicht selbst dem
Vorwurf auszusetzen, nicht wirksam fur angemessene Abhilfe gesorgt zu haben.Paragraphen 6, Absatz eins, Ziffer 2
und 7 Absatz eins, Ziffer 2, GIBG enthalten eine Konkretisierung der allgemeinen Fursorgepflicht. Danach haben
Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen auch dafir zu sorgen, dass die Persdnlichkeitssphdre der in den Betrieb
eingegliederten Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen nicht durch Beldstigungen durch Dritte beeintrachtigt wird. Sie sind
zum unverzlglichen Einschreiten verpflichtet, wenn (sexuelle) Beldstigungen hervorkommen, zum einen, um die
Betroffenen nicht der Gefahr weiterer Beldstigungen auszusetzen, zum anderen aber auch, um sich nicht selbst dem
Vorwurf auszusetzen, nicht wirksam fir angemessene Abhilfe gesorgt zu haben.

+~Angemessen” ist die Abhilfe dann, wenn sie geeignet ist, die beldstigte Person vor weiteren Beldstigungen zu
schitzen. Um angemessene Abhilfe zu schaffen, bedarf es der Ermahnung, Verwarnung, Versetzung, Kiindigung oder
allenfalls Entlassung der beldstigenden Person, wobei nach herrschender Rechtsprechung das jeweils gelindeste Mittel
zu wahlen ist. Es ist eine Handlung des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin gefordert, die weitere Beldstigungen mit
sofortiger Wirkung und effizient verunmoglicht.24

Um ein schuldhaftes Unterlassen annehmen zu kénnen, muss dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin das Vorliegen einer
Abhilfe gebietenden Situation entweder bekannt oder zumindest erkennbar sein. Der Arbeitgeber/die Arbeitgeberin
haftet daher nicht, wenn er/sie von der Beldstigung eines Arbeitnehmers/einer Arbeitnehmerin weder wusste noch
wissen musste. Fir eine Haftung des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin genlgt Fahrldssigkeit. Bei ,Erkennbarkeit” kommt
es auf eine besondere ,Bekanntgabe” durch die betroffene Person nicht mehr an.25

Die Antragstellerin legte glaubhaft dar, dass sie von dem Zweitantragsgegner verbal (sexuell) belastigt worden sei und
sich daher zeitnahe an dessen Vorgesetzte gewandt habe. Sie erlduterte weiter, dass nach dem Gesprach mit Z keine
MalRnahmen gesetzt worden seien. Erst nachdem sie ihre Vorwlrfe gegen den Zweitantragsgegner in der
Teamsupervision aufgegriffen und bereits geklindigt gehabt habe, sei sie zu einem Gesprach eingeladen worden. Sie
habe den Termin jedoch nicht mehr wahrgenommen.

Daher verlagerte sich die Beweislast auf die Erstantragsgegnerin.

Die Erstantragsgegnerin brachte in ihrer Stellungnahme vor, dass es richtig sei, dass die Antragstellerin am 25. Juli 2023
das Gesprach mit Z suchte, bestritt jedoch, dass sie in Zuge dessen von den konkreten Beldstigungshandlungen erzahlt
habe. Die Antragstellerin habe Z lediglich mitgeteilt, dass sie das Gefuihl habe, vom Zweitantragsgegner zu streng
kontrolliert zu werden.

Z fuhrte in ihrer mindlichen Befragung glaubhaft aus, dass zu dem Zeitpunkt des Gespraches am 25. Juli 2023 keine
Details Uber die sexualisierten und geschlechtsbezogenen Aussagen des Zweitantragsgegners an sie herangetragen
worden seien. Bis zu dem Hinweis durch C am 11. Mai 2024 sei eine (sexuelle) Beldstigung durch den
Zweitantragsgegner, und auch keine Anhaltspunkte daflir, im Raum gestanden. Sie legte die umgehend von ihr
gesetzten Schritte dar - Information der Vorgesetzten | und anschliefende Einladung der Antragstellerin und des
Gleichstellungsbeauftragten und Betriebsrats, D, zu einem Gesprach, um die Angelegenheit abzukldren. Die befragte
Auskunftsperson vermittelte einen glaubwirdigen Eindruck. Aufgrund des raschen Handelns am 11. Mai 2024
erscheint dem Senat die Aussage von Z, erst zu diesem Zeitpunkt Kenntnis von den Abhilfe gebietenden Vorwurfen
erlangt zu haben, glaubhaft, weshalb der Senat davon ausgeht, dass vor dem Hinweis von C fUr Z nicht erkennbar war,
dass die Antragstellerin von dem Zweitantragsgegner (sexuell) belastigt wurde.Z fUhrte in ihrer mindlichen Befragung
glaubhaft aus, dass zu dem Zeitpunkt des Gespraches am 25. Juli 2023 keine Details Uber die sexualisierten und
geschlechtsbezogenen Aussagen des Zweitantragsgegners an sie herangetragen worden seien. Bis zu dem Hinweis
durch C am 11. Mai 2024 sei eine (sexuelle) Belastigung durch den Zweitantragsgegner, und auch keine Anhaltspunkte
dafur, im Raum gestanden. Sie legte die umgehend von ihr gesetzten Schritte dar - Information der Vorgesetzten
réomisch eins und anschlieRende Einladung der Antragstellerin und des Gleichstellungsbeauftragten und Betriebsrats,
D, zu einem Gesprach, um die Angelegenheit abzuklaren. Die befragte Auskunftsperson vermittelte einen
glaubwuirdigen Eindruck. Aufgrund des raschen Handelns am 11. Mai 2024 erscheint dem Senat die Aussage von Z,
erst zu diesem Zeitpunkt Kenntnis von den Abhilfe gebietenden Vorwurfen erlangt zu haben, glaubhaft, weshalb der
Senat davon ausgeht, dass vor dem Hinweis von C fUr Z nicht erkennbar war, dass die Antragstellerin von dem
Zweitantragsgegner (sexuell) beldstigt wurde.

Vor dem Hintergrund, dass die Antragstellerin zu dem Zeitpunkt, als Z von den Vorwurfen erfuhr, bereits gekindigt



hatte und ihren Resturlaub abbaute, somit nicht mehr im Unternehmen war, scheint dem Senat die getroffene
MalRnahme, zuerst ein Gesprach mit der Antragstellerin zur Abklarung des Sachverhaltes zu fihren, angemessen und
stellt zudem das gelindeste Mittel dar.

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

5.

Es liegt keine Diskriminierung aufgrund des Geschlechtes und der ethnischen Zugehdorigkeitdurch eine Verletzung des
Benachteiligungsverbotes gemal’ 88 13 und 27 GIBGdurch die Erstantragsgegnerin vor.Es liegt keine Diskriminierung
aufgrund des Geschlechtes und der ethnischen Zugehdorigkeit durch eine Verletzung des Benachteiligungsverbotes
gemal Paragraphen 13 und 27 GIBG durch die Erstantragsgegnerin vor.

Gemal 88 13 und 27 GIBG darf als Reaktion auf eine Beschwerde ein Arbeitnehmer/eine Arbeitnehmerin durch den
Arbeitgeber/die Arbeitgeberin innerhalb des betreffenden Unternehmens (Betriebes) oder auf die Einleitung eines
Verfahrens zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, geklindigt oder anders benachteiligt
werden.GemalR Paragraphen 13 und 27 GIBG darf als Reaktion auf eine Beschwerde ein Arbeitnehmer/eine
Arbeitnehmerin durch den Arbeitgeber/die Arbeitgeberin innerhalb des betreffenden Unternehmens (Betriebes) oder
auf die Einleitung eines Verfahrens zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgebotes nicht entlassen, geklndigt oder
anders benachteiligt werden.

Der Regelungszweck des Benachteiligungsverbotes (,Viktimisierungsverbotes") ist eine Verstarkung des Rechtsschutzes
fir jene Arbeitnehmer/Arbeitnehmerinnen, die sich in eigener Sache oder im Interesse von
Arbeitskollegen/Arbeitskolleginnen mit rechtlich anerkannten Mitteln gegen (vermutliche) Diskriminierungen durch
ihre Arbeitgeber/Arbeitgeberinnen zur Wehr setzen.

Das Gesetz sieht flr eine Beschwerde iSd 88 13 oder 27 GIBG keine bestimmte Form vor26 Die benachteiligende
Reaktion des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin muss in einem plausiblen Zusammenhang mit dem Auftreten des
Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin stehen, wobei auch ein gewisser zeitlicher Konnex gegeben sein muss.27Das
Gesetz sieht fur eine Beschwerde iSd Paragraphen 13, oder 27 GIBG keine bestimmte Form vor.26 Die
benachteiligende Reaktion des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin muss in einem plausiblen Zusammenhang mit dem
Auftreten des Arbeitnehmers/der Arbeitnehmerin stehen, wobei auch ein gewisser zeitlicher Konnex gegeben sein
muss.27

88 13 und 27 GIBG zahlen drei unzulassige Viktimisierungshandlungen auf: Entlassungen, Kindigungen und vom
Gesetzgeber nicht naher prazisierte andere Benachteiligungen. Andere Benachteiligungen kénnen zB den beruflichen
Aufstieg, den Zugang zu betrieblichen WeiterbildungsmaBnahmen oder die Ausgestaltung der konkreten
Arbeitsbedingungen betreffen.28Paragraphen 13 und 27 GIBG zahlen drei unzulassige Viktimisierungshandlungen auf:
Entlassungen, Kindigungen und vom Gesetzgeber nicht ndher prazisierte andere Benachteiligungen. Andere
Benachteiligungen kdénnen zB den beruflichen Aufstieg, den Zugang zu betrieblichen Weiterbildungsmafinahmen oder
die Ausgestaltung der konkreten Arbeitsbedingungen betreffen.28

Ob im Einzelfall eine Benachteiligung nach 88 13 oder 27 GIBG vorliegt, ist nach einem objektiven MaRstab zu
beurteilen. Es reicht daher nicht aus, dass ein bestimmtes Verhalten des Arbeitgebers/der Arbeitgeberin von dem/der
betroffenen Arbeitnehmer/Arbeitnehmerin subjektiv als benachteiligend empfunden wird. Denn dem Begriff
~Benachteiligung” ist ein Mindestmald an negativen Auswirkungen auf die Lebenssituation der betroffenen Personen
immanent.290b im Einzelfall eine Benachteiligung nach Paragraphen 13, oder 27 GIBG vorliegt, ist nach einem
objektiven MaRstab zu beurteilen. Es reicht daher nicht aus, dass ein bestimmtes Verhalten des Arbeitgebers/der
Arbeitgeberin von dem/der betroffenen Arbeitnehmer/Arbeitnehmerin subjektiv als benachteiligend empfunden wird.
Denn dem Begriff ,Benachteiligung” ist ein Mindestmald an negativen Auswirkungen auf die Lebenssituation der
betroffenen Personen immanent.29
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Die Antragstellerin brachte vor, in Folge des Gesprachs mit Z am 25. Juli 2023 von dieser und dem Zweitantragsgegner
systematisch gemobbt worden zu sein, indem die Antragstellerin zu vielen Mitarbeiter-/Mitarbeiterinnengesprachen
eingeladen worden sei und sie ihre Arbeit ungerechtfertigt kritisiert haben.

Aus den folgenden Grinden konnte von der Antragstellerin der fir 88 13 und 27 GIBG geforderte Konnex der
Beschwerde zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgebotes einerseits und der Benachteiligung andererseits nicht
glaubhaft gemacht werden:Aus den folgenden Grinden konnte von der Antragstellerin der fur Paragraphen 13 und 27
GIBG geforderte Konnex der Beschwerde zur Durchsetzung des Gleichbehandlungsgebotes einerseits und der

Benachteiligung andererseits nicht glaubhaft gemacht werden:

Zu 8 13 GIBG wird auf die Ausfuhrungen des Senates unter Punkt 4. verwiesen, wonach der Senat davon ausgeht, dass
Z der Vorwurf der (sexuellen) Belastigung erst ab dem 11. Mai 2024 bekannt war. Es fehlt somit der zeitliche
Zusammenhang zu einer Beschwerde. Darliber hinaus erweckten die glaubhaften Aussagen von Z Uber die
Arbeitsleistung der Antragstellerin, die durch die vorgelegten Unterlagen - das Gedankenprotokoll vom 3. August
2022, die Zielvereinbarung vom 15. Februar 2023 sowie die Zeitprotokolle - bekraftigt wurden, den Eindruck, dass es
sachliche Grunde fur die regelmaRigen Evaluierungen gab.Zu Paragraph 13, GIBG wird auf die Ausfiihrungen des
Senates unter Punkt 4. verwiesen, wonach der Senat davon ausgeht, dass Z der Vorwurf der (sexuellen) Belastigung
erst ab dem 11. Mai 2024 bekannt war. Es fehlt somit der zeitliche Zusammenhang zu einer Beschwerde. Daruber
hinaus erweckten die glaubhaften Aussagen von Z Uber die Arbeitsleistung der Antragstellerin, die durch die
vorgelegten Unterlagen - das Gedankenprotokoll vom 3. August 2022, die Zielvereinbarung vom 15. Februar 2023
sowie die Zeitprotokolle - bekraftigt wurden, den Eindruck, dass es sachliche Grinde fir die regelmaBigen
Evaluierungen gab.

Zu$§ 27 GIBG wird festgehalten, dass sowohl dem Tagebucheintrag als auch der mundlichen Befragung der
Antragstellerin lediglich zu entnehmen war, dass sie sich im Gesprach mit Z am 25. Juli 2022 auf die Aussage des
Zweitantragsgegners bezog, sie arbeite schlecht, weil sie keine Beziehung habe. Folglich fehlt es an der
tatbestandsmalig vorausgesetzten Beschwerde.Zu Paragraph 27, GIBG wird festgehalten, dass sowohl dem
Tagebucheintrag als auch der mundlichen Befragung der Antragstellerin lediglich zu entnehmen war, dass sie sich im
Gesprach mit Z am 25. Juli 2022 auf die Aussage des Zweitantragsgegners bezog, sie arbeite schlecht, weil sie keine
Beziehung habe. Folglich fehlt es an der tatbestandsmaRig vorausgesetzten Beschwerde.

VORSCHLAG

GemalR8 12 Abs 3 GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der Auffassung ist, dass eine Verletzung des
Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin oder in Fallen in Zusammenhang mit einer
sonstigen Diskriminierung in der Arbeitswelt dem/der fir die Diskriminierung Verantwortlichen schriftlich einen
Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes zu Ubermitteln und ihn/sie aufzufordern, die
Diskriminierung zu beenden. Fir die Umsetzung des Vorschlags ist eine Frist von zwei Monaten zu setzen. Wird einem
Auftrag nach Abs 3 nicht entsprochen, kann gemaR § 12 Abs 4 GBK/GAW-Gesetz jede der im jeweiligen Senat
vertretenen Interessensvertretungen beim zustandigen Arbeitsgericht oder Zivilgericht auf Feststellung der Verletzung
des Gleichbehandlungsgebotes klagen. Gemal Paragraph 12, Absatz 3, GBK/GAW-Gesetz hat der Senat, wenn er der
Auffassung ist, dass eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, dem Arbeitgeber/der Arbeitgeberin oder
in Fallen in Zusammenhang mit einer sonstigen Diskriminierung in der Arbeitswelt dem/der fiir die Diskriminierung
Verantwortlichen schriftlich einen Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes zu tUbermitteln und
ihn/sie aufzufordern, die Diskriminierung zu beenden. Fir die Umsetzung des Vorschlags ist eine Frist von zwei
Monaten zu setzen. Wird einem Auftrag nach Absatz 3, nicht entsprochen, kann gemaR Paragraph 12, Absatz 4,
GBK/GAW-Gesetz jede der im jeweiligen Senat vertretenen Interessensvertretungen beim zustandigen Arbeitsgericht
oder Zivilgericht auf Feststellung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes klagen.

Da der Senat | der GBK zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, wird
der Zweitantragsgegner, Y, gemall § 12 Abs 3 GBK/GAW-Gesetz aufgefordert, die Diskriminierung zu beenden, und
wird folgender Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes erteilt:Da der Senat romisch eins der GBK
zur Auffassung gelangt ist, dass eine Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes vorliegt, wird der Zweitantragsgegner,
Y, gemaR Paragraph 12, Absatz 3, GBK/GAW-Gesetz aufgefordert, die Diskriminierung zu beenden, und wird folgender
Vorschlag zur Verwirklichung des Gleichbehandlungsgebotes erteilt:
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Leistung eines angemessenen Schadenersatzes.

Wien, 11. Februar 2025

Dr.in Eva Matt

Vorsitzende des Senates | der GBKVorsitzende des Senates rémisch eins der GBK
1 Vgl. zB VfSlg. 19.321.

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

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

4 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 9.

5 Vgl. Posch in Rebhahn/GIBG, 88 6-7 Rz 76f.

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

7 Vgl.Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 20.

8 Vgl.Mazal in Windisch-Graetz (Hrsg), Gleichbehandlungsgesetz 88 6, 7 Rz 37.

9 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 20.

10 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 21.
11 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 24.
12 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 25.
13 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 26; 114 ErlautRV 735 BIgNR 18. GP 33.
14 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 26.
15 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 15.
16 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 12.
17 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 28.
18 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 29/1.
19 Vgl. OGH 17.12.2021, 8 Ob A 6/21x, DRdA 2022/39.

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

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

22 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 7 Rz 3.
23 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 7 Rz 3.
24 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 6 Rz 10.
25 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 6 Rz 13.
26 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 13, Rz 14.
27 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) § 13 Rz 33.
28 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 13 Rz 9.
29 Vgl. Hopf/Mayr/Eichinger/Erler, GIBG2 (2021) 8 13 Rz 9; OGH 9 ObA 113/11z.
Zuletzt aktualisiert am

12.05.2026

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