= Bundeskanzleramt

Gleichbehandlungskommission

Senat Il der Gleichbehandlungskommission
Anonymisiertes Priifungsergebnis GBK 11/462/20 gemaR § 12 GBK/GAW-Gesetz

Der Senat Il der Gleichbehandlungskommission (GBK) hat tiber den Antrag von Frau DI™ A (in
Folge: Antragstellerin) wegen behaupteter Diskriminierung auf Grund des Alters beim
beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen gemall § 17 Abs. 1 Z 5 GIBG sowie bei
den sonstigen Arbeitsbedingungen gemaR §17 Abs.1 Z6 GIBG oder einer sonstigen
Verletzung des Gleichbehandlungsgebots durch die B GmbH (in Folge: Antragsgegnerin) nach
Durchfiihrung eines Verfahrens gemal § 12 GBK/GAW-Gesetz, BGBI. | Nr. 66/2004 idgF, iVm
§ 11 Gleichbehandlungskommissions-GO, BGBI. Il Nr.396/2004 idF BGBI. Il Nr.275/2013

erkannt:

Eine Diskriminierung der Antragstellerin auf Grund des Alters bei den sonstigen

Arbeitsbedingungen durch die Antragsgegnerin

liegt nicht vor.

Eine Diskriminierung der Antragstellerin auf Grund des Alters beim beruflichen Aufstieg,

insbesondere bei Beférderungen, durch die Antragsgegnerin

liegt vor.

VORBRINGEN

Im Antrag wurde im Wesentlichen vorgebracht, dass die Antragstellerin 52 Jahre alt und Dipl.-
Ing." der ... der Universitat fiir Bodenkultur sei, 10 Jahre internationale Erfahrung im Bereich

Projektmanagement und Entwicklung und einen MBA ... aus den USA habe.
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Am 6.1.2020 habe sie sich fiir eine Stelle als Business Development Manager bei dem Start-
Up Unternehmen B GmbH beworben, sei aber trotz ihrer Qualifikationen nicht genommen
worden, sondern es sei Herr C eingestellt worden, welcher 20 Jahre jiinger gewesen sei und
zumindest nicht liber mehr Erfahrung als sie verfiigt habe. Da dieser Posten den nordischen
und britischen Markt bedienen sollte, habe das Unternehmen die Entscheidung vor allem mit

dessen Sprachkenntnissen in Schwedisch und Norwegisch begriindet.

Der Antragstellerin sei stattdessen ein Hybridjob ab 2.6.2020 als Office Admin, Research
Analyst, Projekt Manager und Back Office angeboten worden, welchen sie letztlich
angenommen habe. Sie habe sich erhofft, insbesondere aufgrund ihrer Uberqualifikation,
verstarkt im Bereich Research und Projekt Management mitarbeiten und sich so im
Unternehmen hocharbeiten zu kénnen. Die Stelle sei auf 25 Stunden beschrankt gewesen,
jedoch sei sie jeden Tag ins Biro gekommen, um auch eventuell an den technischen

Operations mithelfen zu kénnen.

Ihr seien jedoch von Beginn an nur administrative Tatigkeiten zugewiesen worden. |hre
Versuche sich auch in den zwei anderen Bereichen ihres Jobs zu integrieren, seien
fehlgeschlagen oder abgelehnt worden. Etwa habe sie versucht bezliglich des Franzosischen

Marktes zu recherchieren, dieses Engagement sei jedoch abgelehnt worden.

Im Sommer 2020 habe sie die Rolle ,,Communications" mit der Begriindung bekommen, das
passe gut zu Admin. Sie habe diese Aufgabe mit viel Engagement (ibernommen und einen
erweiterten Corporate Communications Plan und einen Branding Workshop entwickelt,
welcher bei den anderen Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen sehr gut angekommen sei. Die
Geschaftsfihrerin habe sie jedoch gebeten, sich auch in diesem Bereich nur auf die

administrativen Tatigkeiten zu beschranken.

Im September 2020 sei eine Praktikantin, Frau D eingestellt worden. Frau D sei zum damaligen
Zeitpunkt 22 Jahre alt gewesen und habe erst im Dezember 2020 ihren Universitatsabschluss

erreicht. lhr seien dann unter anderem all die Research-Tatigkeiten libertragen worden, die



eigentlich in die Job-Beschreibung der Antragstellerin gefallen waren und wofir demnach

auch Bedarf bestanden hatte.

Im Herbst 2020 habe die Antragstellerin erneut ihren Willen ausgesprochen, Stunden
aufzustocken und auch bei den technischen Operations zu unterstiitzen. Zu diesem Zeitpunkt
sei auch mehr Unterstlitzung gebraucht worden, da eine Teilzeitkraft in diesem Bereich
gekiindigt habe und die Anfragen aullerdem exponentiell anstiegen seien. Es sei jedoch ein
20 Jahre jlingerer Mann, Herr E, neu eingestellt worden und die Antragstellerin, die ihr grolRes

Interesse intern kundgetan habe, sei nicht berlcksichtigt worden.

Sie habe in Folge zumindest versucht gemeinsam mit Herrn E bezliglich der technischen
Projekte eingeschult zu werden, da die Anzahl der Projekte weiterhin stark anstiegen sei, um
gleich flir mogliche zukinftige Stundenerhohungen gewappnet zu sein. Doch auch diese

Bemuihungen seien vollig ignoriert worden.

Des Weiteren seien ihr zunehmend auch sehr minderwertige Aufgaben zugeteilt worden. Sie
sei stets bereit gewesen bei allen Aufgaben mitanzupacken, wie es bei einem Start-Up-
Unternehmen Ublich sei, habe jedoch daneben auch entsprechend ihrem Dienstvertrag bei

anspruchsvolleren Aufgaben und Projekten mitarbeiten wollen.

Erst im Janner 2021, nach erneuten aktiven Versuchen technisch bei Projekten involviert zu
werden, habe sie in einer passiven Rolle an woéchentlichen Update-Meetings teilnehmen
dirfen, aber mit der Anleitung, es diirfe nicht in ihre andere Arbeit einschneiden und sie solle
nur zuhoren. So habe sie eine Stunde pro Woche Zeit pflichtbewusst freigehalten. Da die
Materie sie interessiert habe und der Bedarf an technische Mithilfe gewachsen sei, habe sie
sich in ihrer Freizeit mit der Materie befasst. Sie habe demnach die Plattformen studiert und
technische Fragen an die Kollegen und Kolleginnen in Operations gestellt, um sich gut
auszukennen. Separat habe sich eine konkrete Moglichkeit ergeben sich im Vertrieb
einzubringen, die gut mit ihrer Rolle als Admin zusammengepasst habe. Die von ihr konkret

im Rahmen eines Meetings vorgestellte Moglichkeit sei aber sofort abgetan worden.



Im Marz 2021 habe die Antragstellerin ein letztes Mal um eine aktivere Rolle bei Projekten
und im Vertrieb gebeten, was bis auf Weiteres verschoben worden sei. Am 22.3.2021 habe
sie Uberraschend erfahren, dass der Kollege C gekiindigt habe - gleichzeitig sei jedoch
mitgeteilt worden, dass nun Frau D fix dessen Posten libernehme. Weder habe es ein
Bewerbungsverfahren gegeben noch sei intern die Kindigung rechtzeitig vorher
kommuniziert worden, sodass sich die Antragstellerin aktiv erneut bewerben hatte konnen.
Auch sei das Unternehmen nicht auf sie zugekommen, obwohl sie sich ja erst knapp ein Jahr
zuvor fiir genau diesen Posten beworben habe und dafiir bestens qualifiziert gewesen ware.
Die Antragstellerin sei demnach ein zweites Mal fiir diese Position nicht zum Zug gekommen.
Die Tatsache, dass Frau D ebenfalls Giber keine nordischen Sprachkenntnisse verfiigt habe und
dariber hinaus nur geringste berufliche Erfahrung vorweisen habe konnen, sei fiir die
Antragstellerin sehr verletzend gewesen. Diese habe weiterhin nur administrative Aufgaben
zugewiesen bekommen, habe keinerlei Aufstiegsmoglichkeiten mehr gesehen, was

letztendlich dazu gefiihrt habe, dass sie am 14.4.2021 gekiindigt habe.

Die Vermutung der Verletzung des Gleichbehandlungsgebotes beim beruflichen Aufstieg Und
bei den sonstigen Arbeitsbedingungen ergebe sich nach Ansicht der Anwiltin flir die
Gleichbehandlung ohne Unterschied der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion oder
Weltanschauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt aus folgenden

Uberlegungen:

Das Diskriminierungsverbot des § 17 Abs. 1 Z 5 GIBG begriinde keinen Anspruch auf den
beruflichen Aufstieg bzw. die Beférderung, sondern konkretisiere vertragliche
Sorgfaltspflichten, die ein anerkanntes Element des arbeitsrechtlichen Schutzprinzips
darstellen wirden und bei deren Verletzung als Rechtsfolge Schadenersatzanspriiche
zugunsten der diskriminierten Person vorgesehen seien. Dieses Diskriminierungsverbot sei
extensiv zu interpretieren, alle mit dem Zustandekommen einer Beférderung in

Zusammenhang stehenden Vorgange seien hiervon umfasst.

Der Begriff des Alters werde in § 17 GIBG nicht weiter definiert. Eine systematische Auslegung

des GIBG ergebe, dass das Anknipfen an jedes Lebensalter des Menschen prinzipiell
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diskriminierend sein kénne, wenn nicht besondere Rechtfertigungsgriinde dafir vorliegen
wirden. Der Senat Il der Gleichbehandlungskommission verweise im Hinblick auf die
Vorgaben des GIBG und auch bedingt durch demographische Entwicklungen auf die
Notwendigkeit flir Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen, sich mit den in vielen Branchen
existenten negativen Stereotypisierungen alterer Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen
kritisch auseinanderzusetzen, um in der Folge eine gleichbehandlungsgesetzkonforme

Personalaufnahme sicherstellen zu kénnen.

Altere Personen wiirden sich hiufig durch Betriebstreue auszeichnen, wiirden gréReres
Fachwissen und umfangreichere personliche Erfahrung aufweisen und seien demnach auch in
vielen Bereichen nicht weniger, sondern anders leistungsfahig als jlingere Personen. Auch
deren Vorbildwirkung fir jlingere Kollegen und Kolleginnen durch fachliche und persénliche
Erfahrung — speziell auch im Umgang mit Kunden und Kundinnen — stelle fir ein
Unternehmen ein wertvolles Potential dar, das es nach Meinung des Senates Il individuell zu
erkennen und zu nutzen gelte. Weiters gebe der Senat an, dass der Umstand, dass heute 4
von 10 Arbeitnehmern und Arbeitnehmerinnen &lter als 45 Jahre seien, ein Umdenken von

Arbeitgebern und Arbeitgeberinnen erfordere.

Oft wiirden Diskriminierungen bei der Ablehnung einer Beforderung sehr versteckt erfolgen:
Anstelle eines Hinweises auf das Alter werde die Ablehnung beispielsweise mit der fehlenden
Qualifikation oder — wie im konkreten Fall im Janner 2020 — mit fehlenden
Sprachkenntnissen, begriindet. Eine weitere Alternative fir eine versteckte Diskriminierung
sei, die Stelle gar nicht erst auszuschreiben, wie es im vorliegenden Fall auch geschehen sei.
Somit entziehe man geeigneten Mitarbeitern und Mitarbeiterinnen die Mdéglichkeit sich aktiv

fir die hohere Stelle zu bewerben.

Die Antragstellerin habe zum einen deutlich ihr Interesse fiir die freie Stelle zur Mitarbeit bei
den technischen Projekten bekundet, sei jedoch nicht in Betracht gezogen und stattdessen

ein wesentlich jingerer Mann, Herr E, eingestellt worden.



Ebenso sei die Antragstellerin libergangen worden, nachdem Herr C gekiindigt habe. Dem
Unternehmen wadren alle Unterlagen der Antragstellerin aufgrund ihrer ein Jahr
zuriickliegenden Bewerbung fir ebendiese Stelle vorgelegen. Auch habe dieses weiterhin von
ihrem Interesse fiir diese Position ausgehen kdnnen, zumal die Antragstellerin regelmafig um
anspruchsvollere und aktivere Aufgaben gebeten habe, sowie sich auch in unterschiedlichen
Bereichen engagiert und neue ldeen aufgebracht habe. Weder habe das Unternehmen das
bekannte Potential der Antragstellerin von sich aus beriicksichtigt, noch ihr die Gelegenheit
fir eine erneute aktive Bewerbung gegeben. Stattdessen sei sie vor vollendete Tatsachen
gestellt worden mit der Bekanntgabe, dass eine wesentlich jlingere Mitarbeiterin direkt aus
ihrer Funktion als Praktikantin diese wichtige Position erhalte, die weder eine anndhernd hohe
Qualifikation noch eine derartig lange Berufserfahrung wie die Antragstellerin habe aufweisen

kénnen.

Hervorzuheben sei auch, dass die im Janner 2020 vorgebrachte einzige Begriindung fiir die
Bevorzugung des — ebenfalls wesentlich jingeren — Herrn C gegenliber der Antragstellerin
beim Bewerbungsverfahren, ndmlich seine vorhandene nordische Sprachkenntnis, bei der nur
etwa ein Jahr spater erfolgten Neubesetzung keine Rolle mehr gespielt haben kénnen, da Frau

D ebenfalls keine nordische Sprache spreche.

Kennzeichen eines diskriminierungsfreien Auswahlverfahrens bei Beférderungen sei vor
allem dessen Transparenz, also die durch objektive Fakten untermauerte sachliche
Nachvollziehbarkeit. Im vorliegenden Fall sei das Beférderungsverfahren weder transparent
noch objektiv nachvollziehbar ausgestaltet gewesen. Die Intransparenz und das vom
Unternehmen gewdhlte Vorgehen bei der Nachbesetzung wirden den Eindruck
unterstreichen, dass bereits im Vorhinein eine ablehnende Haltung aufgrund des Alters der

Antragstellerin und somit eine Diskriminierung aufgrund des Alters vorgelegen seien.

Die Antragstellerin sei nicht entsprechend aller Tatigkeiten ihres Dienstvertrages, sondern
ausschlieBlich flir weniger qualitative Arbeiten eingesetzt worden. Die Tatsache, dass sie auf
ihre mehrmaligen Bitten, sie auch entsprechend ihrer anderen Aufgaben laut Dienstvertrag

einzusetzen, teilweise gar keine Rickmeldung erhalten habe oder ihr Ansuchen bis auf



Weiteres regelmalig verschoben worden sei, unterstreiche ebenso das geringe Interesse an
der Qualifikation der Antragstellerin. An mangelndem Bedarf oder fehlender Qualifikation der
Antragstellerin konne dies nicht liegen, zumal extra fiir die Erfiillung dieser anfallenden
Aufgaben ein neuer Mitarbeiter angestellt worden sei. Doch auch das Ersuchen nach einer
gemeinsamen Einschulung mit dem neuen Mitarbeiter Herrn E, um die weiterhin stark
steigenden Projekte ebenfalls mitbetreuen zu konnen, sei seitens des Unternehmens
abgelehnt worden. Die glaubwiirdige Darstellung des geschilderten Sachverhalts lasse daher
vermuten, dass die Antragstellerin aufgrund ihres Alters auch bei den sonstigen

Arbeitsbedingungen benachteiligt worden sei.

In der schriftlichen Stellungnahme der Antragsgegnerin wurde im Wesentlichen vorgebracht,
dass die Antragstellerin sich auf die von der Antragsgegnerin ausgeschriebene Stelle "

Manager Nordics" beworben habe. Fir diese Position seien exzellente Sprachkenntnisse in
Norwegisch und Schwedisch Voraussetzung gewesen, ebenfalls sei Erfahrung in den Bereichen

Vertrieb/Marketing wiinschenswert gewesen.

Zum Zeitpunkt des Einlangens der Bewerbung der Antragstellerin hatten sich bereits mehrere
andere Kandidaten und Kandidatinnen beworben, die Uber flieRende Norwegisch- und
Schwedisch-Kenntnisse sowie teilweise auch Gber mehrjahrige Erfahrung in Vertrieb und
Marketing (in diesen Regionen) verfiigt hatten. Daher sei die Bewerbung der Antragstellerin
fiir diese Position nicht in Betracht gekommen, was ihr schriftlich in der ersten Antwort auf

ihre Bewerbung mitgeteilt worden sei.

Da das Profil der Antragstellerin aufgrund ihres Studiums der ... grundsatzlich durch die
Antragsgegnerin als sehr interessant empfunden worden sei, habe die Antragsgegnerin die
Antragstellerin zu einem personlichen Kennenlernen eingeladen um zu besprechen, ob diese
Interesse an einer anderen Position hatte. Konkret habe die Antragsgegnerin damals noch
eine andere Stelle im Bereich "Operations/Engineering" ausgeschrieben gehabt, fir die eine

Uberschneidung mit den Interessen und Fahigkeiten der Antragstellerin vermutet worden sei.



In der Folge habe die Antragsgegnerin der Antragstellerin proaktiv ein persénliches Gesprach
zu dieser Stelle angeboten, obwohl sie sich nicht fiir diese Stelle beworben habe. Am
17.1.2020 habe ein persdnliches Gesprich zwischen der Antragstellerin, Frau DI™ F und Herrn
| in den Raumlichkeiten der Antragsgegnerin stattgefunden, wobei sich herausgestellt habe,
dass die Stelle im Bereich "Operations/Engineering" nach eigener Einschatzung der
Antragstellerin fiir sie nicht geeignet sei, weil die Position vertiefte IT-Kenntnisse erfordere,

Uber die die Antragstellerin nicht verfiigt habe.

Im personlichen Gesprach am 17.1.2020 habe sich jedoch ergeben, dass die Antragstellerin
Uber sehr viel Erfahrung im Bereich "Technical Writing" verflgte, welche fir das Unternehmen
der Antragsgegnerin im Bereich "Kommunikation & Marketing" von Interesse gewesen sei.
Eine eigenstandige Position in dem Bereich sei aber aus Ressourcengriinden zum damaligen

Zeitpunkt nicht geplant gewesen und existiere bis heute bei der Antragsgegnerin nicht.

Da die Antragstellerin somit zwar auf keine der im Janner 2020 ausgeschriebenen Positionen
gepasst habe, aber insgesamt einen sehr kompetenten und sympathischen Eindruck erweckt
habe und sich die "Technical Writing"-Fahigkeiten nach der Meinung der Antragsgegnerin gut
mit einer Position im Bereich "Executive Assistenz/Office Management" hatten kombinieren
lassen — fiir die im zweiten Quartal 2021 eine Ausschreibung geplant gewesen sei — sei die

Antragstellerin am 10.2.2020 zu einem weiteren Gesprach eingeladen worden.

Ziel des Gesprachs sei es gewesen zu eruieren, ob eine Position im Bereich "Executive
Assistant/Office Management" in Kombination mit einer schrittweisen Erganzung um einzelne
Aufgaben aus den Bereichen "Marketing/Kommunikation/Projektmanagement" fir die
Antragstellerin von Interesse ware, was diese mit groRem Enthusiasmus bejaht habe. Es sei

der Antragstellerin daher in weiterer Folge diese Position angeboten worden.

Aufgrund leichter Verzogerungen in Folge des Ausbruchs der Corona-Pandemie sei die
Antragstellerin letztendlich im Ausmal von 25h/Woche ins Unternehmen der
Antragsgegnerin eingetreten. Laut Punkt 4 des Arbeitsvertrags sei fiir das Dienstverhaltnis der

Antragstellerin das folgende Aufgabengebiet vereinbart worden:
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"Der Arbeitnehmer wird fiir folgende Titigkeiten als Angestellter aufgenommen:
Biiroadministration & Reisemanagement, Back Office, Projektmanagement, Recherche- und

Analysetdtigkeiten."

Dariiber hinaus sei die Antragstellerin gebeten worden, selbst einen Vorschlag zu ihrer
Jobbezeichnung und zur gewlinschten inhaltlichen Ausgestaltung ihres
Verantwortungsbereiches auszuarbeiten, der ihren Wiinschen und den Anforderungen des

Unternehmens der Antragsgegnerin entsprache.

Die Antragstellerin habe daraufhin die Jobbezeichnung "Executive Assistant” und eine
entsprechende Aufgabenbeschreibung vorgelegt und im Zuge dieser E-Mail-Korrespondenz
mehrfach ihre Zufriedenheit tber die vereinbarten Aufgaben als "Office Manager/Executive

Assistant" beurkundet.

In ihrer Sachverhaltsdarstellung habe die Antragstellerin mehrfach den Vorwurf erhoben, ihr
Aufgabengebiet hatte nicht der urspringlichen Vereinbarung laut Arbeitsvertrag
entsprochen. Sie habe hierzu weder Beispiele noch Belege angefiihrt. Diese Behauptung sei
nicht nachvollziehbar. Zudem sei es von Beginn an in allen Gesprachen mit der Antragstellerin
beziglich einer moglichen Erganzung ihres Aufgabenbereichs um eine Erweiterung ihrer
Funktionen in einem fir sie neben ihren Kerntéatigkeiten moglichen Ausmall gegangen. Dies
gehe auch eindeutig aus den Worten der Antragstellerin selbst hervor, wonach diese gehofft
habe, "das Administrative" (ihre Kerntatigkeit) so gut zu beherrschen, dass sie "bei Produkt,

Kunden, Marketing usw Bedlirfnissen auch mitwirken kann".

Nach der urspriinglichen Vereinbarung ihrer Rolle und Aufgaben sei seitens der Antragstellerin
zu keinem Zeitpunkt (weder im Bewerbungsprozess noch danach) der Wunsch nach einem
"kompletten Rollenwechsel”, d.h. einem vollstindigen Wechsel zu einer Vertriebs- oder
Operations-Position, ohne jegliche Office-Tatigkeiten zu verrichten, geduBert worden noch sei
der Antragstellerin ein vollstandiger Rollenwechsel seitens der Antragsgegnerin jemals in

naher Zukunft in Aussicht gestellt worden.



Ein vollstéandiger Rollenwechsel kurz nach Eintritt der Antragstellerin hatte zudem eine
mehrfache Einschulung in unterschiedlichen Rollen innerhalb von kurzer Zeit sowie eine
Neuausschreibung der Stelle "Office Administration" erfordert. Beides ware in Hinblick auf die
O0konomische Situation des Unternehmens nicht moglich gewesen und hatte jeglichen
Erfahrungssatzen von Unternehmen, die eine betriebswirtschaftlich notwendige Kernstelle

besetzen, widersprochen.

Im Bewusstsein {iber die hohen Qualifikationen der Antragstellerin und dem Ubereinkommen
zwischen ihr und der Antragsgegnerin, wonach ihre Aufgaben im Rahmen der "Executive
Assistant/Office Management"-Rolle schrittweise hatten ergdnzt werden sollen, sei das
Aufgabengebiet der Antragstellerin bereits kurz nach ihrem Einstieg mit Aufgaben aus den

Bereichen Kommunikation und Marketing erweitert worden.

Nach mehreren Gesprachen mit der Antragstellerin im Sommer 2020 sei man
ubereingekommen, dass diese verstarkt im Bereich "Marketing/Branding" mitarbeiten solle.
In Folge habe die Antragsgegnerin der Antragstellerin im September 2020 folgende Aufgaben

Ubertragen:

"Recherche Brandingstrategie, Ausarbeitung Brandingworkshop inkl. Mitarbeiterlnnen-
Umfrage, Analyse der Umfrageergebnisse, Ausarbeitung der Datengrundlage zur Definition

einer Brand Identity."

Nach ihrer Einstellung habe die Antragstellerin auch den Wunsch geduRert, im
Unternehmensbereich "Operations" mitzuwirken, ohne allerdings konkrete Angaben zu
machen, in welchem Umfang und mit welchem zeitlichen Horizont sie eine Mitarbeit anstrebe.
Es sei seitens der Antragsgegnerin stets kommuniziert worden, dass aufgrund der Komplexitat
der Themen im Bereich "Operations" und des damit verbundenen Zeitaufwandes nur eine

schrittweise Einarbeitung erfolgen konne.

Zudem sei mehrmals betont worden, dass eine Mitarbeit der Antragstellerin im Bereich

"Operations" nur neben ihren Kerntatigkeiten im Bereich des "Office Managements" moglich
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sein werde. An den notwendigen Fach- und IT-Kenntnissen, die eine Mitarbeit im Bereich
"Operations" erfordere, habe sich im Vergleich zur ersten der Ausschreibung der Stelle

"Operations/Engineering" aus dem Janner 2020 nichts geandert.

Nach wie vor hatten vertiefte IT-Kenntnisse im Bereich Datenbanken und maschinengestiitzte
Kommunikationsprotokolle, die Voraussetzungen fir eine Tatigkeit im Bereich ,Operations”

gebildet.

Obwohl die Antragstellerin Uber diese IT-Kenntnisse nicht verfligt habe, sei seitens der
Antragsgegnerin beschlossen worden, die Antragstellerin im Rahmen ihrer Anstellung
schrittweise an das Aufgabengebiet heranzufiihren. Das Ziel sei es gewesen, dass die
Antragstellerin das Aufgabengebiet im Bereich "Operations" Schritt fur Schritt besser
kennenlernen kénne, um sich schlieBlich zu entscheiden, ob sich i) eine Tatigkeit im Bereich
"Operations" mit ihren personlichen Vorstellungen decke und ii) in welchem Umfang sie
Aufgaben Ubernehmen kdénne und neben ihren anderen Tatigkeiten ibernehmen wolle.
Schlielilich sei zwischen der Antragsgegnerin und der Antragstellerin vereinbart worden, die
Antragstellerin schrittweise in den Bereich "Operations" zu integrieren, was beginnend mit

Mitte Oktober 2020 erfolgt sei.

Zeitgleich mit dem Beginn der Integration der Antragstellerin in den Bereich "Operations" sei
die bislang nicht besetzte Stelle als "..." im September 2020 unter der Bezeichnung "..." erneut

ausgeschrieben worden.

Die Ausschreibung seiintern im Team bekannt gemacht worden - die Antragstellerin habe sich
jedoch nicht auf die Ausschreibung beworben, sodass der Antragsgegnerin — anders als im
Antrag dargestellt worden sei — nicht bewusst sein habe kdnnen, dass die Antragstellerin eine

Vollzeitanstellung im Bereich "Operations" anstrebe.

Im Herbst 2020 sei schlieBlich Herr E als neuer "..." eingestellt worden. Herr E sei studierter

Meteorologe mit Erfahrung in quantitativer Datenanalyse, datengetriebene Modellierung von

11



Wetterprognosen, Programmierung sowie im Projektmanagement und erfiille somit alle

Vorrausetzungen, die die ausgeschriebene Stelle mit sich bringe.

Mit November 2020, parallel mit der Einschulung von Herrn E, sei begonnen worden, die
Antragstellerin "Schritt-fir-Schritt" an die Hauptschwerpunkte in Bereich "Operations"
heranzufiihren. Diese lagen im i) Y--Setup, sprich der Inbetriebnahme von Y-en mit Hilfe der B
Software und im ii) Y--Monitoring, also der tiglichen Uberwachung aller von B automatisch

gesteuerten Y-e.

Der Schwerpunkt der Einschulungsmalnahmen betreffend die Antragstellerin sei zunachst auf
dem Y--Monitoring gelegen, weil es hierfiir bereits fertige Schulungen sowie einen definierten

Prozess gegeben habe.

Es seien u.a. folgenden Eingliederungs- und Schulungsmallnahmen unternommen worden:
Einladung und Teilnahme an den wochentlichen internen "Operations-Meetings", um die
Prozesse, Herausforderungen und das Vorgehen in den Bereichen Y--Setup sowie Y--
Monitoring kennenzulernen; Einladung zu einem ersten Ubersichtsworkshop mit Herrn E, um
die fur das Y--Setup relevanten IT-Schnittstellen kennenzulernen; Einladung zu
Kundenterminen (Go Live eines Y-s); Angebot und Abstimmung mit der Antragstellerin, einmal
die Woche mit einem Mitarbeiter aus dem Bereich "Operations" eine Einschulung im Bereich

Y- mitzumachen.

Zudem sei mit der Antragstellerin vereinbart worden, dass sie die Antragsgegnerin im Laufe
ihrer Einschulung darlber zu informieren habe, ob und in welchem Umfang sie kiinftig

Tatigkeiten im Bereich des "Operations" wahrnehmen wolle.

Im Dezember 2020 habe die Antragstellerin der Antragsgegnerin mitgeteilt, dass sie nicht
genug Zeit fande, sich neben ihren Tatigkeiten als "Executive Assistant/Office Admin" sowie
ihren Aufgaben im Bereich Kommunikation & Marketing noch in die Prozesse des Bereichs

"Operations" einzuarbeiten. Weiters habe die Antragstellerin mitgeteilt, dass sie deshalb die
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angebotene wochentliche Einschulung noch nicht wahrnehmen konne, diese jedoch in

Zukunft gerne in Anspruch nehmen wolle.

Die Antragsgegnerin habe daraufhin das persénliche Gesprach gesucht, um der Antragstellerin
zu bestatigen, dass es fiir die Einarbeitung keinen Zeitdruck gidbe und sie am besten
einschatzen konne, wieviel Ressourcen sie neben ihren Tatigkeiten als "Executive
Assistant/Office Management" und im Bereich "Kommunikation/Marketing" fir den Bereich
"Operations" aufbringen wolle bzw kdnne. In weiterer Folge habe die Antragstellerin laufend
an den internen "Operations-Meetings" teilgenommen; das Angebot, eine woéchentliche

Einschulung flir das Y--Monitoring zu erhalten, habe sie nur unregelmaRig wahrgenommen.

Mit Mitte Janner 2021 sei der Prozess des "Y--Setup" soweit standardisiert gewesen, dass Frau
Dr." G fundierte Workshop-Materialien zur Einschulung ausarbeiten habe kénnen. In weiterer
Folge sei die Antragstellerin — parallel zur Einschulung von Herrn E —im Februar 2021 zu zwei

Workshops eingeladen worden.

Im Zuge der Workshops habe sich herausgestellt, dass die Antragstellerin nicht nur wie
erwartet die grundlegende Themenbereiche (Datenformate, Kommunikationsprotokolle)
nicht gekannt habe, sondern dass sie auch keinerlei Erfahrung im Umgang mit den
verwendeten Projektmanagement-Tools gehabt habe. Zudem habe sie im Umgang mit dem

gesamten Themenkomplex sehr unsicher gewirkt.

Die Antragstellerin habe sich zwar laut eigener Aussage in deren Grundziige mit den
verwendeten Projektmanagement-Tools auseinandergesetzt, es sei allerdings auf Seiten der
Antragsgegnerin wegen des Umfangs an fehlendem IT-Wissen und praktischem Umgang mit
den Projektmanagement-Tools bezweifelt worden, ob der Zeitpunkt bereits geeignet sei, die

Antragstellerin aktiv in den Y--Setup-Prozess einzubinden.

Die unzureichenden IT-Kenntnisse der Antragstellerin hatten sich auch darin gezeigt, dass
diese mit einfachen Fragen im Umgang mit der IT-Infrastruktur des Unternehmens oft

Uberfordert gewesen sei.
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Auch Herr E sei — trotz seiner vertieften IT-Kenntnisse — aufgrund der Komplexitat der
Aufgaben erst mit Marz 2021 aktiv in den Setup-Prozess eingebunden worden. Um der
Antragstellerin trotzdem wie angedacht die Mdoglichkeit zu geben, die Aufgaben im Bereich
"Operations" kennenzulernen und mitzuwirken, sei Anfang Marz 2021 ein erneutes Gesprach
zwischen der Antragstellerin und Frau Dr." G hinsichtlich ihrer Mitarbeit beim Y--Monitoring

erfolgt.

Dabei habe die Antragstellerin weiterhin Unsicherheit geduflert, ob sie schon bereit sei, im
taglichen Betrieb eine operative Rolle zu Gibernehmen. Frau Dr."™ G habe der Antragstellerin
vorgeschlagen, die wochentlichen Einschulungen wiederaufzunehmen und sich die Termine

hierfar direkt mit Herrn E auszumachen.

Frau Dr." G sei mit Ende Marz 2021 in Karenz gegangen, woraufhin Frau DI F ihre Aufgaben

in Vertretung zusatzlich tbernommen habe.

Diese habe jedoch auch nach den vereinbarten vier Wochen keinerlei Riickmeldung von der

Antragstellerin erhalten.

In einem Gesprach nach der Kiindigung der Antragstellerin habe sich herausgestellt, dass diese
das Einschulungsangebot nicht weiter wahrgenommen habe, weil sie zum Zeitpunkt des
Gesprachs mit Frau Dr.™ G Anfang Mérz 2021 scheinbar "nicht mehr daran geglaubt hatte,
jemals in Operations mitwirken zu kénnen." Das sei im Nachhinein nicht nur schade, sondern

aus Sicht des Unternehmens enttduschend.

Die im 1. Quartal des Jahres 2020 ausgeschriebene Vertriebstelle als "... Manager Nordics" sei
mit Herrn C besetzt worden, der in das Unternehmen der Antragsgegnerin eingetreten sei und
Uber hervorragende Norwegisch- (Muttersprache) und Schwedisch-Kenntnisse (flieRend)
verfligt habe. In der ...branche, v.a. im Umgang mit Kunden und Kundinnen im ...segment, sei
es im Vertrieb zwingend erforderlich, die Sprache des Landes zu sprechen, in dem man als

Unternehmen téatig sei (Norwegen) oder expandieren wolle (Schweden).
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Englisch kdnne nicht, wie das in anderen Branchen durchaus tblich sei, bei den Kunden und
Kundinnen vorausgesetzt werden und sei daher v.a. im Vertrieb nicht hinreichend. Herr C habe
zudem fundierte Kenntnisse im Bereich Marketing (Bachelor in International Marketing)

mitgebracht.

Aus Sicht der Antragsgegnerin sei die Antragstellerin aufgrund ihrer fehlenden Norwegisch-
sowie auch Schwedisch-Kenntnisse fiir die Position als , Business Development Manager

Nordics" nicht in Betracht gekommen.

Im Zeitraum von Marz 2020 bis Marz 2021 sei es Herrn C als "Business Development Manager
Nordics" sehr erfolgreich gelungen, mit fast allen fiir das Unternehmen der Antragsgegnerin
potentiellen Kunden und Kundinnen in Schweden und Norwegen in Kontakt zu treten und
Vertrage abzuschlielen Das noch verbleibende Restpotential im nordischen Markt sei von
Herrn C wie auch von Seiten des Managements der Antragsgegnerin als gering eingeschatzt

worden.

Parallel sei durch eine Kooperation mit einem international tatigen ...hersteller die
Moglichkeit entstanden, in den italienischen Markt einzutreten, der basierend auf der

internen Einschatzung der Antragsgegnerin ein groBes Potential geboten habe.

Herr C habe im Marz 2021 aufgrund eines attraktiven Jobangebots gekiindigt. Anschliefend
habe das Management-Team beraten, ob bzw in welcher Form eine Nachbesetzung erfolgen

solle.

Aufgrund der Tatsache, dass allein im ersten Quartal des Jahres 2021 drei Neukunden im
italienischen Markt gewonnen werden konnten, wahrend sich die Abschliisse in
Nordeuropa/Skandinavien verlangsamt hatten, sei beschlossen worden, die Vertriebsposition
mit Fokus Nordeuropa/Skandinavien nicht nachzubesetzen, sondern stattdessen die

Bemiihungen am italienischen Markt zu intensivieren.
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Dieser zunehmende Fokus auf den italienischen Markt sei liber das erste Quartal 2021 hinweg
mehrfach dem Team in den wéchentlichen Teambesprechungen mitgeteilt worden. Entgegen
der Behauptung der Antragstellerin handle es sich daher bei der im Marz 2021 besetzten Stelle
"Junior Business Developer" nicht um eine Nachbesetzung "derselben Stelle", die zuvor Herr C
innehatte, sondern um eine neue Position mit einem — auf Grund der Marktzustiande —

angepassten Fokus.

Frau D habe von September 2020 bis Februar 2021 auf Basis einer Initiativbewerbung ein
Studienpflichtpraktikum bei B absolviert und sich hierbei als hochmotivierte und kompetente
Mitarbeiterin erwiesen. Frau D sei aus Sicht des Managements optimal fiir die neue Stelle
"Junior Business Developer" geeignet gewesen, weil sie flieRend ltalienisch spreche (neben
Franzosisch und Serbisch), mehrere Praktika im Bereich ... absolviert und durch ihr Praktikum
das Unternehmen der Antragsgegnerin sowie das Produkt bereits gekannt habe. Daher habe
die Antragsgegnerin Frau D die neue Stelle als "Junior Business Developer" angeboten, die Frau
D folglich auch angenommen habe. Fiir die externe Kommunikation sei als Job-Titel "Digital ...
Solution Specialist" festgelegt worden, um mit dieser sprechenden Titelbeschreibung die

Kommunikation mit Kunden und Kundinnen zu erleichtern.

Aus Sicht der Antragsgegnerin sei die Antragstellerin aufgrund ihrer fehlenden Italienisch-
Kenntnisse und ausgewiesenen Vertriebsfahigkeiten nicht fir die Position als "Junior Business

Developer" in Betracht gekommen.

Zudem habe sich die Antragstellerin zu diesem Zeitpunkt (Marz 2021) bereits sehr gut in ihr
Kernaufgabengebiet eingearbeitet und dabei vor allem im Bereich des Marketings sehr gute
Arbeit geleistet. Darliber hinaus habe zu dieser Zeit ebenfalls — auf expliziten Wunsch der

Antragstellerin — die Einschulung im Bereich "Operations" stattgefunden.

Uberdies habe die Antragstellerin noch im Jinner 2021 die Jobzufriedenheit in ihrer aktuellen
Rolle mit 9.5 (auf einer Skala von 1 bis 10) bewertet. Aus Sicht der Antragsgegnerin sei daher
der Wunsch eines Wechsels in eine Vertriebsposition zu diesem Zeitpunkt weder ersichtlich

gewesen noch habe die Antragstellerin die hierflir notwendigen Qualifikationen mitgebracht.
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Die Antragstellerin sei von ihrem Eintritt im Juni 2020 bis zu ihrer Kiindigung am 14.4.2021 in
Summe nur rund zehn Monate im Unternehmen der Antragsgegnerin beschaftigt gewesen.
Wesentliche Rollenwechsel im Sinne einer vollstindigen Anderung der Rolle gegeniiber dem
urspriinglich vereinbarten Job-Profil seien innerhalb eines so kurzen Zeitraums bei B und im

Allgemeinen unublich.

Am 14.4.2021 habe die Antragstellerin ihre Kiindigung eingereicht. Dieser Schritt sei fiir das
gesamte Management-Team der Antragsgegnerin vollkommen Uberraschend erfolgt, weil es
im Vorfeld keinerlei Gesprachsversuche seitens der Antragstellerin gegeben habe. Zudem
habe sich die Antragstellerin noch im Janner 2021 im Zuge ihres Jahresabschluss-Feedback-

Gesprachs sehr positiv tiber ihre Jobzufriedenheit geduRBert.

Die nun erhobenen Vorwiirfe seien in beiden nachfolgenden Gesprachen in keiner Weise zur
Sprache gebracht worden, vielmehr habe die Antragstellerin als Hauptgrund ihrer Kiindigung

angefiihrt, dass sie ein anderes Angebot im Bereich "Technical Writing" angenommen habe.

Im gegenstandlichen Fall liege keine mittelbare oder unmittelbare Altersdiskriminierung in
Bezug auf den beruflichen Aufstieg oder Befdorderungen vor. Samtliche Entscheidungen
betreffend die Besetzung von freiwerdenden Stellen im Unternehmen der Antragsgegnerin

seien transparent und objektiv nachvollziehbar gewesen — auch fiir die Antragstellerin.

Der Vorwurf der Antragstellerin, wonach sie bei der Besetzung der Stelle als "Junior Business

Developer" aufgrund ihres Alters benachteiligt worden sei, sei unrichtig.

Die Besetzung der Stelle durch Frau D anstatt der Antragstellerin sei allein aufgrund der
gegebenen Fahigkeiten erfolgt und nicht aufgrund des Alters. Im Gegensatz zur Antragstellerin
spreche Frau D flieBend Italienisch, was aufgrund der Expansion in den italienischen Markt als
essenzielle Voraussetzung fiir die Besetzung der Stelle als ,Junior Business Developer”
festgelegt worden sei. Dass Frau D aufgrund ihres geringeren Alters Uber weniger
Berufserfahrung verflige als die Antragstellerin, sei fiir die Besetzung der Stelle unerheblich

gewesen.

17



Uberdies habe die Antragstellerin kurz vor dem Zeitpunkt der Ausschreibung der Stelle als
"Junior Business Developer" eine hohe Zufriedenheit mit ihrer damaligen Jobsituation
signalisiert. Aus Sicht der Antragsgegnerin sei daher weder der Wunsch eines Wechsels in eine
Vertriebsposition ersichtlich gewesen noch habe die Antragstellerin die hierflr notwendigen

Qualifikationen mitgebracht.

Im gegenstandlichen Fall liege keine Altersdiskriminierung in Bezug auf die sonstigen
Arbeitsbedingungen vor. Samtliche Tatigkeiten, die die Antragstellerin verrichtet habe, seien
entweder von dem im Arbeitsvertrag vereinbarten Aufgabenkreis umfasst oder seien der
Antragstellerin auf ihren ausdriicklichen Wunsch hinauf tbertragen worden. Beziiglich des
Vorwurfs der Antragstellerin, ihr Aufgabengebiet hatte nicht der urspriinglichen Vereinbarung

laut Arbeitsvertrag entsprochen, fiihre sie weder Beispiele noch Belege an.

BEFRAGUNG VON AUSKUNFTSPERSONEN

Die Antragstellerin schilderte, dass sie sich fiir den Jobausschreibung "Business Development
Manager Nordics” im Jahr 2020 auf Grund ihres Studiums der Kulturtechnik als geeignet
erachtet habe und sie Erfahrung in den USA mit dem Projektaufbau im Zusammenhang mit

groflen Y-en gehabt habe.

Es sei als Vertriebsjob beschrieben worden, auf die Frage nach Vorerfahrung gab sie an, dass
man als Projektmanager standig mit Vertrieb insofern beschaftigt sei, als dass man Kunden
glicklich machen und behalten und neue Kunden erwerben miisse. Vertrieb sei bei der

Tatigkeit als Ziviltechniker immer im Hintergrund dabei.

Auf Grund ihrer Ausbildung wisse sie genau, was die Antragsgegnerin mache, sie habe so

etwas zuvor schon gemacht.

In weiterer Folge sei es zur Einstellung als Office-Manager gekommen, Herr C habe den oben

angesprochenen Job auf Grund seiner besseren Qualifikationen bekommen, diese
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Einschatzung teile sie. Er sei sprachlich besser geeignet gewesen, davor sei er Volksschullehrer

gewesen und spreche Schwedisch und Norwegisch.

Sie habe den Job angenommen, weil die Firma ein Start-Up gewesen und von Anfang an gesagt
worden sei, dass sie ,mit der Firma mitwachsen” konne. Sie habe daher administrative
Tatigkeiten akzeptiert und habe den Job wegen des Wachstumspotentials, das im Vertrag

thematisiert worden sei, angenommen.

Es sei ausgemacht gewesen, dass sie mit ihrem Vorgesetzten Uber die Tatigkeit in weiteren
Bereichen reden wiirde, was sie im September auch gemacht habe. Sie habe damals ein E-
Mail geschickt, es habe dann ein Gesprach gegeben und sie habe einen neuen Titel

bekommen. Ein Wechsel in den Vertrieb sei nicht angedacht gewesen.

Sie kenne viele Firmen und habe viel Berufserfahrung, sie wisse, dass man taktisch-
diplomatisch sein solle — auf Grund von Kontakten mit einer franzésischen Firma habe sie
vorgeschlagen, sich den franzésischen Markt naher anzusehen — sie selbst spreche gut

Franzosisch — was jedoch abgelehnt worden sei.

Sie habe immer wieder versucht sich im Vertrieb einzumischen, habe dann aber gesehen, dass
dies nicht gehe und habe dann damit aufgehért und es in anderer Richtung versucht, da ein

Start-Up eine komplexe Sache sei.

Es sei dann eine Praktikantin eingestellt worden, sie selbst habe dann den Titel
"Communications”, aber ohne Beschreibung, erhalten. Sie habe auch einen MBA und sehr viel
Erfahrung. Sie habe viel an Branding gedacht und Big-Picture-Sachen gemacht. Im Laufe der
Zeit habe sie aber gemerkt, dass dies nichts bringe und habe nur ihre woéchentlichen Social-
Media-Post gemacht, dies sei im Rahmen ihrer 25-Stunden-Tatigkeit gewesen. Sie sei kreativ,

das gehe leicht fir sie.

Die Firma sei dann gewachsen, auf Grund einer Kiindigung habe sie eine Moglichkeit gesehen,

sich auch im Bereich Operations einzubringen. Es sei dann ein Meteorologe mit IT-Kenntnissen
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angestellt worden, der sich um existierende Projekte kimmern und neue Kunden ins System

bringen hatte missen.

Sie habe gesehen, dass das, was die junge Dame gemacht habe, sie selbst auch kénne und

habe den Mann im taglichen operativen Bereich unterstiitzen wollen.

Auf Frage, wer besser behandelt worden sei, gab sie an, dass sie selbst nicht besser als E
geeignet gewesen sei. Sie selbst hatte Herrn E gerne im taglichen Bereich unterstiitzt und habe

immer wieder versucht, das zu erklaren.

Zum Thema beruflicher Aufstieg konkret befragt gab sie an, dass sie im Nachhinein betrachtet
den Vertrieb hatte machen kénnen, da Frau D angestellt worden sei, um den schwedischen

Markt zu betreuen, obwohl sie auch kein Schwedisch kdnne.

Es gehe um die Besetzung im Marz 2021, als die ehemalige Praktikantin besetzt worden sei.
Auf den Hinweis, dass damals laut Vorbringen der Antragsgegnerin das zentrale Thema nicht
der schwedische Markt, sondern deren Italienischkenntnisse in Bezug auf die Erforschung des

italienischen Marktes gewesen sei, meinte sie, dass der Markt allgemein gewachsen sei.

Das Ausscheiden von Herrn C sei in einem Meeting mitgeteilt worden, gleichzeitig sei
angekindigt worden, dass Frau D angestellt werde - deshalb habe sie nicht das Gesprach mit

Frau F oder Frau G gesucht.

Es sei kommuniziert worden, dass Frau D die Sales-Person sei, die ihn ersetzen werde. Details

seien dann in den Sales-Meetings, aber nicht bei den allgemeinen Meetings mitgeteilt worden.

Sie habe dann nicht das Gesprach gesucht, sondern ihre Kiindigung beschlossen, weil ihre
vielen Versuche zu keinem Interesse seitens der Antragsgegnerin, sie aufsteigen zu lassen,

gefuhrt hatten. Sie habe an diesem Punkt aufgegeben.
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Auf Frage, warum sie glaube, besser als Frau D fiir den in Rede stehenden Job geeignet zu sein,
meinte sie zunachst, dass sie das Wort ,besser” nicht moge — auf den Hinweis der
Vorsitzenden zur gesetzlichen Anforderung der Bessereignung gab sie dann an, dass sie
mindestens 10 Jahre Erfahrung mit Y-en in New York und Bosnien habe, ... studiert habe und
auch Erfahrung im Vertrieb habe. Sie habe alle Voraussetzungen gehabt, es gut zu machen
und besser zu sein. Sie selbst spreche Franzosisch, Spanisch, Englisch und Deutsch und habe

in verschiedenen Landern gearbeitet.

Auf Frage nach dem Feedback-Gesprach im Janner und die Frage, warum sie sich so verhalten
habe, wie sie sich verhalten habe, meinte sie, dass dies ,intrinsisch” sei und sie versuche, eine

positive Einstellung zu haben.

Sie wisse, wie sie sich geflihlt habe, als sie diesen Bogen ausgefiillt habe — personlich moge sie
solche Feedback-Sessions nicht, weil man auf Grund der Offentlichkeit dort nicht frei sei zu
reden. Sie habe sich nicht frei gefiihlt, wirklich die Wahrheit zu sagen. Sie habe auch
geschrieben, dass sie gerne ,aufbauen” wiirde. Letztlich habe sie sich zur Schonfarberei
entschieden und versucht, alles positiv darzustellen. Parallel habe sie per Mail weiterhin
versucht, andere Sachen zu machen. Auch im Sinne der Kollegenschaft habe sie die positive

Stimmung beibehalten wollen.

Zur vereinbarten Office-Tatigkeit und den von ihr gewlinschten Weiterentwicklungen befragt
gab sie an, dass kleine Firmen nicht viel Geld hatten und sie bereit gewesen ware, es bis zum
entsprechenden Wachstum weiterzumachen, bis man daflir jemanden anderen anstellen
konne, wenn sie selbst interessantere Aufgaben (ibernommen hatte. Hatte sie eine Sales-

Tatigkeit Ubernommen, hatte sie das Office-Management nicht weitergemacht.

Die Frage, ob dies so mit dem Unternehmen besprochen worden sei, beantwortete sie damit,
dass sie sich mit der Firma weiterentwickeln sollte. Sie sei als administrative Hilfe
Uberqualifiziert gewesen. Sie habe immer wieder geduBert, dass sie mehr mdchte, sie habe

auch einen Plan gemacht, was sie in ihren 25 Stunden mache —sie hdtte mehr machen kénnen.
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Sie habe nicht wirklich eine Antwort, sondern nur den Hinweis bekommen, aufzuschreiben

was sie mache — dann werde man etwas machen, aber nie etwas Konkretes.

Ihr Alter sei nicht Thema gewesen —von keiner Seite. Damals habe es 15 Angestellte gegeben,

eine Person sei dlter als sie gewesen.

Sie sei zuvor als Projektmanagerin in den USA angestellt gewesen, habe neue Projekte
einfihren und budgetieren miissen, habe auch an Konferenzen teilgenommen und

Prasentationen gemacht und sei mit ihren Chefs auf Kundensuche unterwegs gewesen etc.

Bei Projektleitungen als ... sei immer auch ein Vertriebsaspekt mit entsprechenden Tatigkeiten
wie Vertrauensgewinnung bei Kunden immanent. Im Hinblick auf die technologische
Kompetenz ergebe sich ein Ubergang zwischen Projektmanagement und Vertrieb. Sales sei im
Utilities-Bereich ein sehr weiter Begriff — man misse offen sein und sehen, was sich mit
Kunden ergebe. In jedem Land gebe es andere Kulturen — man misse offen sein — deswegen

fiihle sie sich auch geeignet.

Frau D sei 22 Jahre alt gewesen, sie habe gerade studiert und einige kurze Praktiken gemacht
—ein Monat hier, ein Monat dort. Der Abgang von Herrn C sei fir sie Gberraschend gekommen

—wenn sie gewusst hatte, dass er gehen wollte, hatte sie ihr Interesse aktiv bekundet.

Frau DI F schilderte, dass das Unternehmen seit Oktober 2016 bestehe und sie die Griinderin
und Geschaftsfihrerin sei. Es handle sich um ein klassisches Start-Up. Zum Eintrittszeitpunkt
der Antragstellerin habe das Unternehmen ca. 12 Mitarbeiter gehabt, einer sei damals tGber
45 Jahre alt gewesen und als Operations Director tatig, mittlerweile gebe es 16 Personen —

das Unternehmen sei derzeit noch nicht profitabel.

Zum Eintritt der Antragstellerin sei zu erldutern, dass diese sich um den eingangs geschilderten
Job beworben habe — damals habe es schon drei Bewerber mit einschlagigen
Sprachkenntnissen und teilweise langjdhriger Vertriebserfahrung gegeben, daher habe man

der Antragstellerin mitgeteilt, dass sie fiir diese Stelle nicht in Frage komme, ihr aber proaktiv
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ein Gesprach zu einer hoherwertigeren Stelle angeboten, namlich eine Fulltime-Tatigkeit im

Operations-Bereich, sie sei auch eingeladen worden.

Im Zuge dieses Gesprachs sei abgeklart worden, ob die Antragstellerin mit ihrem Boku-
Studium fiir diese Stelle in Frage kdame - flr diese Stelle seien relativ weitreichende IT-
Kenntnisse notig, worliber diese nach deren eigener Einschatzung nicht verfligt habe. Damit
sei dann diese Variante beiseitegeschoben worden, man habe die Antragstellerin aber so
sympathisch und motiviert gefunden und habe ihr daher — obwohl man damals keine genau
fiir sie passende Position gehabt habe — mitgeteilt, dass man sie gerne im Unternehmen haben

wirde.

Im Budget habe man eine Planstelle gehabt, die erst spater gekommen sei — das sei im
Janner/Februar 2020 gewesen — ab ca. Jahresmitte sei eine Position im Bereich Executive
Assistance gebraucht worden, weshalb man ihr mitgeteilt habe, dass es ab Jahresmitte diese
Stelle gebe, fir die die Antragstellerin tendenziell iberqualifiziert sei, was auch im Angebot

an diese thematisiert worden sei.

Die Antragstellerin habe sofort zugesagt, weshalb ihr die Stelle angeboten worden sei mit dem
Wissen, dass sie mehr kdnne. Auch sei besprochen worden, dass sie ,,im Laufe der Zeit”

zusatzliche Aufgaben Gbernehmen kénnte, ohne dies im Detail zu spezifizieren.

Sie vermute, dass eines der Kernmissverstandnisse in Bezug auf den
verfahrensgegenstandlichen Antrag der Antragstellerin die Wortfolge ,im Laufe der Zeit"
gewesen sei, weil sie selbst damit einen Zeitraum von 1 — 2 Jahren gemeint habe und die

Antragstellerin verstanden haben dirfte, dass dies binnen drei Monaten der Fall sein werde.

Auf Grund dieser Misskommunikation habe die Antragstellerin offenbar nach drei Monaten
bereits gedacht, ihre Rolle andern zu missen, was so aber nicht gedacht und auch nicht
geplant gewesen sei. Deswegen sei dies auch im Arbeitsvertrag nicht thematisiert worden.
Dieser habe aus ihrer Sicht die unmittelbare Zukunft — also einen Zeitraum von 12 bis 18

Monaten — abgedeckt.
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Tatsachlich habe man der Antragstellerin in der Praxis bereits friher zusatzliche Aufgaben
ubertragen, aber den Arbeitsvertrag nicht aktualisiert. Bereits im August/September 2020
habe die Antragstellerin zusatzliche Aufgaben im Bereich Marketing und Kommunikation
Ubertragen bekommen, sie selbst habe aber damals keine Notwendigkeit der Anpassung des

Arbeitsvertrages gesehen.

Frau D habe sich im Sommer initiativ beworben, unter dem Titel ,Pflichtpraktikum fir ihr
Studium®. Sie habe damals an der X-Universitat ,....“ in Italien studiert (davor habe sie einen
Bachelor in ,Economics und Management” gemacht) — es handle sich dabei um eine der
besten Universitaten in Europa — das Studium sei auch genau in den Bereich der
Antragsgegnerin gefallen, Gberdies mussten Pflichtpraktika nicht GbermaRig hoch bezahlt
werden. Diese sei dann fiir ca. 6 Monate von 22.9. — 5.3. als Praktikantin fiir 20 Stunden tatig
gewesen, sie habe brutto € 1.200,-- verdient. Uberdies habe sie davor bereits eine Reihe von
Praktika bei Unternehmen im Energiebereich gemacht und das Studium ziemlich zeitnah dann
beendet, da das Praktikum den letzten Teil des Studiums dargestellt habe. Bei der Aufnahme

im Marz 2021 sei das Studium bereits abgeschlossen gewesen.

Zu den ausgelbten Aufgaben wahrend des Praktikums sei auszufiihren, dass diese eine

"Mischkulanz aus vielen Dingen” gewesen seien, also alles, was angefallen sei.

Auf Frage nach der Aufnahme von Frau D im Marz 2021 fihrte sie erlauternd aus, dass Herr C
fiir den Bereich Sales Nordics aufgenommen worden sei und binnen kurzer Zeit eine hohe

Marktdurchdringung in Schweden erreicht habe.

Es gebe im Unternehmen noch eine weitere Mitarbeiterin, die Schwedisch/Norwegisch
spreche — der nordische Markt sei damals dann jedoch bearbeitet gewesen, weswegen der
Einsatz weiterer Ressourcen im norwegischen Markt tber die genannte Kollegin hinaus nicht
sinnvoll gewesen sei. Herr C habe dann ein besseres Angeboten erhalten und das

Unternehmen verlassen.
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Aufgrund der geschilderten Entwicklungen betreffend den nordischen Bereich und der
Kooperation mit einer Firma, die primar auf den italienischen Markt fixiert gewesen sei, habe
man im italienischen Markt gemeinsam Vertrieb gemacht, Frau D habe noch wahrend ihres
Praktikums bei einigen Kundenterminen mitgehorcht, weil sie flieRend Italienisch gesprochen

habe.

Eine 1:1-Nachbesetzung von Herrn C sei nicht sinnvoll gewesen - der italienische Markt habe
damals extrem vielversprechend ausgesehen, man habe durch diese Partnerschaft binnen drei
Monaten drei Kunden gewinnen kdnnen. Es sei dann eine Fokussierung auf Italien erfolgt,
daher sei jemand gebraucht worden, der den italienischen Markt als Sales-Person bearbeiten

kénne.

Zusatzlich habe der Sales-Bereich noch die Tirkei erfasst, in England gebe es einen Kunden,
man habe dort aber nie aktiv Vertrieb gemacht. Derzeit aktiven Vertrieb gebe es heute in den
nordischen Landern, in Italien — die Tirkei sei mittlerweile eingestellt worden. Weiters gebe
es Vorbereitungen hinsichtlich weiterer Lander. Zum franzosischen Markt habe man

recherchiert, dass es dort fast keine potentiellen Kunden fiir die Antraggegnerin geben wiirde.

Auf Frage, warum die Antragstellerin nicht als Nachfolgerin fir Herrn C in Erwdagung gezogen
worden sei, gab sie an, dass diese ja beschaftigt gewesen sei und von sich aus gesagt habe,
gerne mehr im Bereich Operations mitwirken zu wollen — es sei damals gerade ein Prozess
gelaufen, die Antragstellerin starker in den Bereich Operations einzugliedern. Man habe aber
gewusst, dass die Antragstellerin fir eine Vollzeitbeschaftigung in diesem Bereich nicht die

notwendigen Fahigkeiten habe.

Man habe sie einerseits nicht fiir den Sales-Bereich in Erwagung gezogen, weil man nicht
gewusst habe, dass sie daran noch interessiert sei, weil es seit ihrer urspriinglichen Bewerbung
nie mehr Thema gewesen sei, dass sie gerne eine Sales-Position eingenommen hatte. Weiters
— selbst wenn man davon gewusst hatte — sei Frau D fir diese Position besser geeignet

gewesen.
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Aullerdem habe die Antragstellerin wenige Monate davor hohe Zufriedenheit mit ihrem Job
ausgedrickt. Richtigzustellen sei, dass es einerseits einen Coram-Publico-Teil des Feedbacks
gegeben habe und anderseits das von der Antragsgegnerin vorgelegte Dokument sich aber auf

ein Vier-Augen-Gesprach mit Herrn | im Janner 2021 beziehe.

Auf Nachfrage nach der behaupteten Bessereignung von Frau D gab sie an, dass diese
einerseits besser Italienisch spreche, was fiir eine Vertriebsposition in Italien sehr wichtig sei

und man sie andererseits seit September 2020 beobachtet habe.

Man habe die damals zu besetzende Position nicht ausgeschrieben, weil der Zeitfaktor hier
relevant gewesen sei —man habe Vertrieb in Italien machen wollen und habe schon jemanden
gekannt, der dafiir ,super" geeignet gewesen sei - sie habe drei Wochen davor ihr Praktikum

beendet.

Auf Nachfrage, warum Frau D ,super” gepasst habe, meinte sie, dass es die Kombination aus
Sprachkenntnissen, einschldagigem Studium im Bereich .. gewesen sei — flir eine
Vertriebsposition sei das Studium der Antragstellerin im Vergleich dazu weniger einschlagig

gewesen.

Das Produkt der Antragsgegnerin sei eine Produktionsplanungssoftware fir... . Die hier
relevante ...thematik sei ein signifikanter Teil des Studiums von Frau D — das Boku-Studium
der Antragstellerin sei auch relevant, aber weniger fiir eine Vertriebsposition, sondern eher

im technischen Bereich, bei einer Operationsstelle.

Man habe auch gesehen, dass Frau D ein Talent im Umgang mit Kunden habe — auf Grund
dieser drei Faktoren sei keine Ausschreibung der Stelle erfolgt, sondern sie selbst habe Frau D
kontaktiert und gefragt, ob diese verfligbar sei. Die Information an das gesamte Team Uber

das Ausscheiden C und den Beginn D sei dann zeitgleich erfolgt.

Auf Nachfrage gab sie an, dass es im sehr kleinen Unternehmen definitiv niemanden gegeben

habe, der sich fiir eine Vertriebsposition in Italien interessiert habe. Wie erwahnt, habe die

26



Antragstellerin davor den Wunsch geduRert, starker im Operations-Bereich eingebunden zu

werden und man sei gerade dabei gewesen, dies zu tun.

Nachdem sie von der Antragstellerin seit Janner 2020 kein einziges Mal mehr gehort habe,
dass diese gerne Vertrieb machen wolle und eine Einschulung der Antragstellerin anderswo
o6konomisch nicht sinnvoll gewesen ware, habe sie bei diesem Job nicht an die Antragstellerin

gedacht.

Unabhadngig davon hatte die Antragstellerin auch die gewiinschten Italienisch-Kenntnisse
nicht gehabt. Deswegen sei sie (ber den Antrag (iberrascht gewesen — die Kiindigung der
Antragstellerin sei vollig aus dem Nichts gekommen, sie selbst sei personlich getroffen
gewesen, weil sie die Antragstellerin ,,super” gefunden habe und dieser auch coram publico

mehrfach gesagt habe, wie sehr ihre Arbeit geschatzt werde.

Das gesamte Managementteam sei von der Kindigung der Antragstellerin komplett
Uberrascht gewesen, man habe auch mehrere Gesprache mit der Antragstellerin gefiihrt, um
diese im Unternehmen zu halten. Die Antragstellerin habe sich auch geweigert zu sagen,
warum sie gehe — sie habe gemeint, dass sie Gberqualifiziert sei, nicht mehr sagen wolle und

einen neuen, besser bezahlten Job habe.

Sie habe zu keinem Zeitpunkt gesagt, dass sie sich auf Grund des Alters diskriminiert fiihle.
Alles sei kollegial und professionell abgelaufen — und 6 Monate spater habe man erstmals
gehort, dass die Antragstellerin mit ihrem Job unzufrieden gewesen sei. Das habe man davor

nicht gewusst.

Auf Nachfrage gab sie an, dass die Antragstellerin abgelehnt habe, darzulegen, warum sie gehe

— sie habe nur gesagt, dass sie einen neuen, besseren Job habe.

Die Antragstellerin habe damals das Gesprach abgelehnt — aus den heutigen Ausfiihrungen
der Antragstellerin verstehe sie, dass diese damals — ohne es jedoch zu sagen — offenbar so

” w i, ie ei ach w i innv
angefressen” gewesen sei, dass sie ein Gesprach wohl als nicht mehr sinnvoll betrachtet
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habe. Zusatzlich sei das alles wahrend des Lockdown passiert, was moglicherweise im Hinblick

auf Gesprache erschwerend hinzugekommen sei.

Auf Frage, welchen Job man denn fir die Antragstellerin gehabt hatte, meinte sie, dass sie die
Antragstellerin gerne in ihrer damaligen Position gehalten und im Laufe der Zeit deren

Aufgabenspektrum erweitert hatte.

Eine allfallige Stundenaufstockung sei mit ihr nicht besprochen worden. Eine sofortige groRere
Anderung des Aufgabenbereiches wire im Marz 2021 budgetir nicht méglich gewesen — ein

Jahr spater im Sinne einer beruflichen Weiterentwicklung ware es moglich gewesen.

Sie flhrte erganzend aus, dass eine Veranderung der Software nicht Aufgabe des Operations-

Teams, sondern des Development-Teams sei.

Ein Budget fur Mitarbeiterfortbildung habe es damals nicht gegeben, mittlerweile existiere ein
solches. Mit ein paar Schulungstagen/Jahr ware die SchlieBung der IT-Kenntnis-Liicke der
Antragstellerin im Bereich Operations jedoch nicht zu schlieRen gewesen, es sei um
signifikante Luckenflllung gegangen in Bezug auf eine Operations-Analyst-Position, was in
kurzer Zeit nicht moglich gewesen ware. Als Start-Up denke man aber nicht ins 5- bis 10-

Jahreshorizonten.

Ca. 3 Monate nach deren Eintritt sei der Antragstellerin die Verantwortung fir den Social-

Media-Bereich lbertragen worden, was sie sehr gut gemacht habe.

Auf Frage meinte sie, dass man eventuell irgendwann den spanischen Markt ,angehen” werde

— dies sei aber nicht fiir 2021/2022 angedacht gewesen.

Die Entscheidung fir Italien sei nicht wegen der Sprachkenntnisse von Frau D erfolgt, sondern
weil man damals gemeinsam mit der Partnerfirma seit 9 Monaten bereits Vertrieb gemacht
habe. Deswegen sei klar gewesen, dass 2021/22 Italien der wichtigste Neukundenmarkt sein

werde — Frau D habe im letzten Jahr auch ausschlieBlich Italien gemacht.

28



Auf Frage der Antragstellerin, warum sie nicht im franzdsischen Markt hatte recherchieren
dirfen und Frau D einige Zeit spater schon, wurde ausgefiihrt, dass das Timing dafir
ausschlaggebend gewesen sei — in einem Start-Up kdnne sich dies allerdings rasch andern,

aber damals habe man null Ressourcen gehabt, dies anzugehen.

Einige Zeit spater habe man aber gesehen, dass in Schweden und Norwegen — entgegen den
vormaligen Annahmen dazu — nicht mehr so viele Neukunden anzuwerben sein wiirden,

weshalb sich die Lage gedandert habe und die Kapazitaten nunmehr vorhanden gewesen seien.

Sie erwahnte abschlieRend, dass nach den Ausflihrungen der Antragstellerin fir sie nicht klar
sei, worin deren behauptete Altersdiskriminierung bestehe, da sie bei keiner Position selbst
angegeben habe, besser qualifiziert zu sein und es auch keinen beruflichen Aufstieg gegeben

habe.

Das Monatsgehalt in der Sales-Position sei niedriger als jenes der Antragstellerin, weil — trotz
derselben kollektivvertraglichen Einstufung — Frau D weniger Berufsjahre gehabt habe,
weshalb der Antragstellerin kein finanzieller Schaden entstanden sei, auch hatte sie keine

Gehaltserhohung bekommen.

Die Antragstellerin meinte abschliel3end, dass sie sich im Fall einer Ausschreibung flr den Job

beworben hatte.

Dr."" G schilderte, dass die Antragstellerin im Spatsommer 2020 geduRert habe, dass sie auch
im Bereich Operations mitwirken wolle, dann sei erldutert worden, wie die
Optimierungssoftware und der Kontakt zu Kunden-Y-e funktioniere. Auch die

Implementierung von Neukunden sei in diesem Bereich Thema.

Man habe dann besprochen, wo die Antragstellerin mitwirken kdnne — man miisse jedoch
beispielsweise auch Datenbanken verstehen und im Zweifelsfall in das System eingreifen

kénnen, was technische Expertise erfordere — genauso wie der Y-s-Set-Up-Prozess.
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Die Idee sei gewesen, dass die Antragstellerin in beide Bereiche hineinschnuppern solle um zu
sehen, was die tagliche Arbeit bedeute. Es handle sich nicht um klassischen Kundensupport,

sondern direktes technisches Feedback.

Per Oktober wurde die Antragstellerin in den Bereich integriert und mit November sei Herr E
eingetreten. Es sei vereinbart gewesen, dass es der Antragstellerin Giberlassen worden sei, das

Ausmal der zeitlichen wochentlichen Widmung fiir den Operations-Bereich festzulegen.

Die Idee sei gewesen, dass sich die Antragstellerin einmal wdchentlich mit einem Kollegen das
Y-s-Monitoring ansehe, um dort langsam hineinzukommen und als nachsten Schritt im Bereich

Y-s-Set-Up Workshops zu bekommen, was im Februar auch erfolgt sei.

Im Dezember 2020 habe die Antragstellerin ihr mitgeteilt, dass sie sehr wenig Zeit fainde, um
sich dem Operationsbereich zu widmen, auch das Angebot, einem Kollegen einmal/Woche

,uber die Schulter zu schauen®, nicht wirklich habe wahrnehmen kénnen.

Sie habe die Antragstellerin dann darin bestarkt, dass dies kein Problem sei und sie sich mit
ihrer Geschwindigkeit in den Bereich hineinfinden sollte, weil ihr klar gewesen sei, dass es eine

komplexe Sache sei, die nicht von heute auf morgen passieren kénne.

Eine Stundenaufstockung sei thematisiert worden, sei budgetar aber damals nicht moglich
gewesen. Es sei diskutiert worden, wie die Antragstellerin hineinschnuppern kénne, ohne dass
man ihre Arbeitszeit aufstocken miisse — die Antragstellerin habe hier riickgemeldet, dass sie
es zeitlich einrichten kénne, ca. einen Vormittag/Woche dem Thema Y-s-monitoring widmen
zu kénnen. Sie habe der Antragstellerin kommuniziert, dass dies einerseits Schritt fir Schritt
erfolgen miusse, um die taglich zu erfiillenden Aufgaben zu erlernen und andererseits eine
Uberschreitung ihrer Stunden zu vermeiden. Deswegen habe sie der Antragstellerin mehrfach

gesagt, dass diese schauen solle, wie sie es zeitlich integrieren kénne.

Hatte die Antragstellerin letztlich dauerhaft mitwirken wollen, ware es 2021 budgetiert

worden — so ware die ldee gewesen.
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Im Dezember sei die Riickmeldung der Antragstellerin gekommen, dass sie zeitlich nicht so
dazu gekommen sei, die angebotene wochentliche Einschulung tatsachlich zu machen. Sie
habe die Antragstellerin bestarkt, diese wiederaufzunehmen — sie sei nach wie vor in die

wochentlichen Meetings integriert gewesen.

Im Herbst/Winter 2020 seien die Prozesse standardisiert und SchulungsmaBnahmen
ausgearbeitet worden um festzulegen, welche Schritte es gebe, welche Informationen vom

Kunden einzuholen seien, notwendige technische Analysen etc.

Es hatten zwei Workshops stattgefunden, in denen sie festgestellt habe, dass viel
grundlegendes IT-Wissen bei der Antragstellerin nicht vorhanden sei, was sie zweifeln habe

lassen, ob es der richtige Zeitpunkt ware, diese schrittweise in den Y-s-prozess zu integrieren.

Anfang Marz habe es nochmals ein Gesprach zwischen ihr und der Antragstellerin gegeben, in
dem sie festgestellt habe, dass die Moglichkeit der Einschulung der Antragstellerin mit einem
Kollegen nicht wirklich getan worden sei. Laut Aussage der Kollegen habe sich diese auch nicht
bei denen gemeldet, sie habe diese dann gebeten, es 4 Wochen zu machen und dann die

Antragstellerin zu integrieren.

Dann sei sie in Karenz gegangen — sie habe zur Antragstellerin eigentlich ein freundschaftlich-
kollegiales Verhaltnis gehabt. Im April habe sie dann von der Kiindigung erfahren und sei sehr
Uberrascht und traurig gewesen und habe dann das personliche Gesprach mit ihr gesucht, um
zu verstehen, was passiert sei. Damals habe ihr diese mitgeteilt, dass sie beim Gesprach
Anfang Marz gar nicht mehr daran geglaubt habe, im Bereich Operations eine Rolle spielen zu

konnen, was sie selbst nicht verstanden habe.

Riickblickend sehe sie, dass die Antragstellerin den Wunsch gehabt habe, schneller integriert
zu werden, sie glaube aber, dass die Antragstellerin unterschatzt habe, wieviel Detailwissen
erforderlich sei, um das tagliche Y-s-monitoring zu betreiben — speziell am Wochenende, wenn
man allein sei. Leider habe man mit dem persénlichen Gesprach nichts mehr ausrichten

konnen, die Antragstellerin habe damals ein anderes Jobangebot gehabt.
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Auf Frage gab sie an, dass Frau J einerseits Office Management gemacht und nur zu einem
kleinen Teil dem Operationsteam zugearbeitet habe, in dem sie sich die Y-e im System
angeschaut habe, und Rickmeldungen betreffend Optimierung an das Operationsteam

erstattet habe, welches weitere MaBnahmen ergriffen habe.

Anfang 2021 seien jedoch nunmehr Y-e in verschiedenen Zeitzonen in Betrieb gewesen,
weshalb dieses bislang sequenzielle Tun nicht mehr funktioniert habe. Auch in der Umsetzung
mit Frau J habe sich herausgestellt, dass dies in der Praxis nicht so viel Zeit erspart habe,
weshalb die Uberlegung gewesen sei, dass alle im Operationsbereich Tatigen im Zweifelsfall
auch technisch selbst aktiv werden sollten, um Abweichungen im System selbst beheben zu
konnen. Deshalb sei der Prozess gedandert worden — dies sei auch der Antragstellerin mitgeteilt

worden.

Herr E habe Anfang November begonnen und sei zunachst eingeschult worden, was
zeitintensiv gewesen sei, weshalb eine zeitgleiche Einschulung der Antragstellerin damals
nicht moglich gewesen sei — weshalb man ein ,Schritt-fir-Schritt-Heranfiihren” der

Antragstellerin angedacht habe.

Zum Thema ,Weekend Operations” sei festzuhalten, dass man am Wochenende allein sei und
im Zweifelsfall wissen miisse, was man tue. Es handle sich dabei um den technisch
anspruchsvollsten Teil des taglichen Y-s-monitorings, weshalb nach dem Abgang von Frau J

dies vom Operationsteam selbst erledigt wurde.

Aus ihrer Sicht habe der Antragstellerin das IT-Wissen flr diesen Bereich gefehlt. Die
Einschulung von E habe ca. 2% Monate in Vollzeit gedauert. Vieles sei einfach Prozesswissen,

dass man einmal erlebt haben miisse, um entsprechend adaquat darauf reagieren zu kénnen.

Mittlerweile gebe es Y-e in 6 Landern.

Auf Frage der Antragstellerin, warum sie am Organigramm angefiihrt gewesen sei, obwohl

jetzt behauptet werde, dass sie nicht die IT-Kompetenz habe, meinte Frau G, dass sie gerade
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die Veranderungen im Y-s-monitoring von einem sequenziellen zu einem parallelen Tun
erldautert habe und auch von der Antragstellerin selbst ja die Einschatzung gekommen sei, dass
die IT-Kenntnisse noch nicht im erforderlichen AusmaR vorhanden seien. Insofern kénne von

einer ,Tauschung” der Antragstellerin keine Rede sein.

Wahrend ihrer Karenz hatte Frau F die weitere Einschulung der Antragstellerin vornehmen

sollen.

AbschlieRend gab die Antragstellerin zum Thema Einschulung an einem Vormittag/Woche an,
dass sie sechs Monate bei den Herren ,mitgeschaut” habe, es sei auch eine Frage der Zeit
gewesen — es sei immer nur das Gleiche gewesen und das passive Zuschauen habe nichts
gebracht. Da sie nicht eingeladen worden sei, etwas Aktives zu machen, habe sie dann keinen

Sinn mehr darin gesehen und sie habe nichts dazugelernt.

PRUFUNGSGRUNDLAGEN

Der Senat Il der Gleichbehandlungskommission (GBK) stlitzt sein Prifungsergebnis auf die
schriftlichen Vorbringen der Antragstellerin und der Antragsgegnerin und die oben

angefiihrten Aussagen der vom Senat dazu angehorten Auskunftspersonen.

Eingangs ist darauf hinzuweisen, dass das GIBG die GBK nicht zur Prifung von jeglichen
Vorwiirfen auf Grund einer subjektiv empfundenen Ungerechtigkeit oder von Mobbing im
Allgemeinen ermachtigt, sondern dass sich die Kognitionsbefugnis der GBK ausschlieBlich auf
die Prifung von Diskriminierungsvorwiirfen im Zusammenhang mit den in § 17 genannten
Griinden beschrankt, wobei dieser Zusammenhang bei Antragseinbringung vom/von der

Antragstellerin glaubhaft zu machen ist.

Fiir eine solche Glaubhaftmachung genligt nach der Rsp zwar eine ,Bescheinigung” der
behaupteten Tatsachen, wobei der zu erreichende Uberzeugungsgrad gegeniiber der beim
,Regelbeweis” geforderten ,hohen Wahrscheinlichkeit auf eine ,Uberwiegende

Wahrscheinlichkeit” herabgesenkt ist. Vereinfacht gesagt muss mehr fiir die Darstellung des
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Antragstellers sprechen als dagegen (OGH 9 ObA 144/14p, ARD 6455/14/2015 = Arb 13.203;

9 ObA 177/07f, ZAS 2009/29, 186 [Klicka] = DRdA 2010/11, 137 [Eichinger]; vgl. auch Windisch-

Graetz, in Zellkomm?3 [2018] § 12 GIBG Rz 16). Wird zB eine Bewerbung mit dem Hinweis
abgelehnt, man verfiige liber keine Sanitareinrichtungen fiir mannliche Mitarbeiter, liegt ein

starkes Indiz fur eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechts vor (OGH 9 ObA 46/04m,

ecolex 2004, 420 = ASoK 2005, 26).

Wesentlich ist dabei, dass das GIBG von einem gestuften Beweislastmodell ausgeht (dazu
eingehend Weberndorfer, Glaubhaftmachung von Diskriminierung am Arbeitsplatz, in
Ulrich/Rippatha, Glaubhaftmachung von Diskriminierung — Hilfe oder Hemmnis beim
Rechtszugang [2018] 35 [72]). Der/die Antragstellerin ist aufgefordert, das verpénte Merkmal
sowie die darauf basierende Benachteiligung zu benennen und mittels ausfiihrlicher
Darstellung des Geschehens zu konkretisieren. Der Senat der GBK ist dabei von der Richtigkeit
und vom Vorliegen der entscheidungsrelevanten Tatsachen zu lGberzeugen mit dem Ziel, die
Kausalitat einer besonderen Eigenschaft (hier Alter) mit einer Benachteiligung so zu
verknipfen, dass der damit befasste Senat der GBK vom Vorliegen einer Diskriminierung mit

Uberwiegender Wahrscheinlichkeit Giberzeugt ist.

Erst wenn dies gelungen ist, obliegt es dem/der Antragsgegnerin in einem weiteren Schritt zu
beweisen, dass ein anderer als der glaubhaft gemachte Grund fiir die Ungleichbehandlung
mafRgeblich war (so Uberzeugend Weberndorfer, in Ulrich/Rippatha, Glaubhaftmachung von

Diskriminierung 72).

BEGRUNDUNG

Der Senat Il der Gleichbehandlungskommission hat erwogen:

Die im vorliegenden Fall maBgeblichen Bestimmungen des Gleichbehandlungsgesetzes,

BGBI. | Nr. 66/2004 idgF, lauten:
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»§ 17. (1) Auf Grund der ethnischen Zugehérigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des
Alters oder der sexuellen Orientierung darf in Zusammenhang mit einem Arbeitsverhdltnis
niemand unmittelbar oder mittelbar diskriminiert werden, insbesondere nicht

[..]

5. beim beruflichen Aufstieg, insbesondere bei Beférderungen

6. bei den sonstigen Arbeitsbedingungen

[.].°

»$§ 19. (1) Eine unmittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn eine Person auf Grund einesin § 17
genannten Grundes in einer vergleichbaren Situation eine weniger giinstige Behandlung
erfdhrt, als eine andere Person erfdhrt, erfahren hat oder erfahren wiirde.

(2) Eine mittelbare Diskriminierung liegt vor, wenn dem Anschein nach neutrale Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren Personen, die einer ethnischen Gruppe angehéren, oder Personen mit
einer bestimmten Religion oder Weltanschauung, eines bestimmten Alters oder mit einer
bestimmten sexuellen Orientierung gegeniiber anderen Personen in besonderer Weise
benachteiligen kénnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften, Kriterien oder Verfahren
sind durch ein rechtmdfiges Ziel sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung

dieses Zieles angemessen und erforderlich.”

Generell ist zur Frage des BeweismaRes und der Beweislastverteilung im GBK-Verfahren
anzumerken, dass gemall § 26 Abs. 12 GIBG eine betroffene Person, die sich auf einen
Diskriminierungstatbestand im Sinne der §§ 17, 18 oder 21 GIBG beruft, diesen glaubhaft zu
machen hat. Insoweit geniligt daher nach der Rechtsprechung des Obersten Gerichtshofes
(OGH) eine ,Bescheinigung” des behaupteten nach dem GIBG verbotenen Motivs, wobei
jedoch der bei der GBK zu erreichende Uberzeugungsgrad gegeniiber der beim , Regelbeweis”
geforderten ,hohen Wahrscheinlichkeit” auf eine ,lUberwiegende Wahrscheinlichkeit”
herabgesenkt ist. Vereinfacht gesagt muss — wie bereits oben ausgefihrt — mehr fir die
Darstellung des Antragstellers oder der Antragstellerin sprechen als dagegen (vgl. OGH 9 ObA
144/14p, Arb 13.203 mit weiteren Nachweisen).
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Das Diskriminierungsverbot des § 17 Abs. 1 Z5 GIBG begriindet keinen Anspruch auf eine
bestimmte Beférderung in einem Arbeitsverhaltnis, sondern konkretisiert vertragliche
Sorgfaltspflichten, die ein anerkanntes Element des arbeitsrechtlichen Schutzprinzips
darstellen und bei deren Verletzung als Rechtsfolge Schadenersatzanspriiche zugunsten der

diskriminierten Person vorgesehen sind.

Dieses Diskriminierungsverbot ist dabei im Sinne des Telos des GIBG extensiv zu
interpretieren, weshalb im Themenbereich des beruflichen Aufstiegs insbesondere der
entsprechenden Kundmachung von betriebsinternen Aufstiegsmoglichkeiten fiir interessierte
und bereits beschaftigte Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen sowie der anschlieenden
Transparenz von Stellenbesetzungsverfahren anhand objektiver Ausschreibungs- und
Bewertungskriterien hier eine besondere Bedeutung zukommt, da nur die Einhaltung beider

Aspekte einer interessierten Person auch reale interne Aufstiegsmaoglichkeiten sichern kann.

In einem Verfahren vor einem Senat der Gleichbehandlungskommission soll grundsatzlich
nicht das jeweilige Auswahlverfahren wiederholt werden, sondern es soll Gberpriift werden,
ob die Entscheidung, die zur Ablehnung eines Bewerbers oder einer Bewerberin gefiihrt hat,
transparent, objektiv und sachlich nachvollziehbar war, wenn dem Bewerber bzw der

Bewerberin eine Glaubhaftmachung der Diskriminierung iSd § 26 Abs. 12 GIBG gelungen ist.

Wenn dem Antragsteller oder der Antragstellerin die Glaubhaftmachung von Umstanden, die
einen nachvollziehbaren Zusammenhang zwischen der Nichtbegriindung des
Arbeitsverhaltnisses und dessen/deren Alter herstellen, gelungen ist, obliegt es dem
Antragsgegner oder der Antragsgegnerin zu beweisen, dass es bei Abwadgung aller Umstande
wahrscheinlicher ist, dass ein anderes vom Antragsgegner oder der Antragsgegnerin glaubhaft
gemachtes Motiv fiir die unterschiedliche Behandlung ausschlaggebend war oder ein

Rechtfertigungsgrund im Sinne der §§ 19 Abs. 2 oder 20 GIBG vorliegt.

Der Senat geht bei seiner Priifung von folgenden Erwagungen aus:
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Die Antragstellerin hat dem Senat hinsichtlich der von ihr behaupteten Schlechterstellung auf
Grund ihres Alters bei den sonstigen Arbeitsbedingungen auRer ihrer diesbeziiglichen
Vermutung keine weiteren Indizien dafiir glaubhaft machen konnen, die einen
Zusammenhang zwischen der ihr widerfahrenen Behandlung durch die Antragsgegnerin und

ihrem Alter in diesem Punkt herstellen wiirden.

Die Antragsgegnerin konnte schllissig darlegen, an der Antragstellerin — trotz Ablehnung ihrer
Bewerbung — so interessiert gewesen zu sein, dass ihr eine andere Stelle angeboten worden
sei. Beiden Seiten war damals offensichtlich bereits klar, dass die Antragstellerin fir die im
Arbeitsvertrag vereinbarte Tatigkeit Uberqualifiziert war und daher in weiterer Folge
entsprechende interne Weiterentwicklungsmoglichkeiten fiir die Antragstellerin ausgelotet

werden wurden.

Auf Grund der Befragungen hat der Senat den Eindruck gewonnen, dass unterschiedliche
Vorstellungen bei der Antragstellerin und der Antragsgegnerin Giber das Tempo der internen
Weiterentwicklung bestanden haben. Dies hat zu weiteren Missverstandnissen und den

nachfolgend gefiihlten Zuriicksetzungen der Antragstellerin gefihrt.

Wie Frau DI™F dem Senat glaubhaft und nachvollziehbar dargelegt hat, hat sich das gesamte
Unternehmen der Antragsgegnerin als Start-Up zwar in einem standigen
Weiterentwicklungsprozess befunden, eine rasche berufliche Weiterentwicklung der
Antragstellerin ,on the Job“ habe sich aber in dem von der Antragstellerin offenbar
gewlinschten Tempo von nur wenigen Monaten dennoch nicht realisieren lassen, was dem
Senat angesichts der Ausgangssituation der Antragsgegnerin als Start-Up vollig
nachvollziehbar erschienen ist und in keinem Zusammenhang mit dem Alter der
Antragstellerin gestanden ist, sondern ausschlielich durch die kontinuierliche Entwicklung

der Antragsgegnerin begriindet war.

Die auf Grund deren subjektiver Erwartungshaltung bedingte Frustration der Antragstellerin
Uber die aus ihrer Sicht ungeniigende innerbetriebliche Entwicklungsperspektive war fiir den

Senat zwar verstandlich, aber nicht ursachlich durch eine das Diskriminierungsverbot des § 17
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Abs. 1 Z 6 GIBG verletzende Haltung oder Handlung der Antragsgegnerin, sondern
ausschlieRlich durch den Wachstumsprozess der Antragsgegnerin als Start-Up bedingt,
weshalb das Vorliegen einer Diskriminierung der Antragstellerin bei den sonstigen
Arbeitsbedingungen auf Grund des Alters mangels entsprechender Glaubhaftmachung durch

die Antragstellerin zu verneinen war.

Zur Prifung der Frage einer Diskriminierung der Antragstellerin auf Grund des Alters zum
Punkt ,Beruflicher Aufstieg, insbesondere Beférderung” ist eingangs festzustellen, dass sich
ein beruflicher Aufstieg nach Meinung des Senates nicht zwangslaufig in einer besseren
Bezahlung, hoheren hierarchischen Einordnung oder mehr Verantwortung manifestieren
muss, sondern dass aus der subjektiven Sicht des betroffenen Arbeitnehmers oder der
betroffenen Arbeitnehmerin somit z. B. auch eine fiir diese Person interessantere Tatigkeit,
eine weitergehende betriebliche Einbindung, weitere Aufstiegsmoglichkeiten oder etwa auch
ein anderer Arbeitsort —auch ohne monetare Auswirkung —als ,,beruflicher Aufstieg” iSd GIBG

anzusehen ist.

Ein Argument dahingehend, dass sich mit einer gednderten Aufgabenstellung die Bezahlung
selbst nicht verandert hatte und somit keine Diskriminierung vorliegen kénne, geht somit ins
Leere, da die Bezahlung einer Tatigkeit nur einen Faktor in der subjektiven Bewertung eines
konkreten Arbeitsplatzes bzw. des eigenen beruflichen Werdegangs darstellt und weitere,
subjektiv gewichtete Faktoren hier ebenfalls einflieRen kénnen. Mafligeblich fir das Vorliegen
einer Diskriminierung ist das subjektive Geflihl einer Benachteiligung, was von der

Antragstellerin glaubhaft vorgebracht wurde.

Im konkreten Fall der Antragstellerin war zu prifen, ob die Besetzung der im Marz 2021 nach
dem Ausscheiden von Herrn C frei gewordenen Stelle mit der vormaligen Praktikantin Frau D

eine Diskriminierung der Antragstellerin auf Grund des Alters darstellt.

Die Antragstellerin konnte sich mangels Wissen um das Freiwerden der in Rede stehenden

Stelle nach dem Ausscheiden von Herrn C nicht um diese bewerben.
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Im Hinblick auf die besonderen Umstiande des Falles war das Vorliegen einer mittelbaren

Diskriminierung auf Grund des Alters zu prifen:

Eine mittelbare Diskriminierung iSd GIBG liegt dann vor, wenn ,,dem Anschein nach neutrale
Vorschriften, Kriterien oder Verfahren Personen eines bestimmten Alters gegeniiber anderen

Personen in besonderer Weise benachteiligen knnen”.

Bei der in Rede stehenden Besetzung der Nachfolge von Herrn C mit Frau D wurden von der
Antragsgegnerin als Grund fiir deren Auswahl als Wunschkandidatin ohne vorherige
innerbetriebliche Bekanntmachung der freiwerdenden Stelle die Italienisch-Kenntnisse von
Frau D ins Treffen gefiihrt, welche nach Angaben der Antragsgegnerin neben dem ,mehr
einschlagigen” Studium von Frau D gegeniiber jenem der Antragstellerin das maligebliche

Kriterium fiir die von der Antragsgegnerin gewahlten Vorgangsweise gewesen sind.

Aus der Kombination von zwei Faktoren — ndamlich der nach Meinung des Senates
Uberbetonten Gewichtung der Sprachkenntnisse von Frau D in Verbindung mit der
mangelnden innerbetrieblichen Transparenz des Stellenbesetzungsverfahrens — hat sich in
Summe jedoch eine die Antragstellerin im Ergebnis gegeniiber Frau D benachteiligende

Situation bei der Vergabe des in Rede stehenden Jobs ergeben.

Aus langjahriger Erfahrung ist dem Senat bekannt, dass intransparente Stellenbesetzungs-
verfahren — wenn auch méglichweise unbeabsichtigt — Diskriminierungen aus von nach dem
GIBG geschitzten Grinden beglinstigen, weil eben gerade Transparenz in einem
Auswahlprozess einen Arbeitgeber oder eine Arbeitgeberin verstarkt dazu anhalt, sich auch
mit einzelne Personengruppen benachteiligenden Motiven und Vorurteilen aktiv

auseinanderzusetzen.

Gerade im Fall der Antragstellerin ist fiir den Senat augenscheinlich geworden, dass die
hochqualifizierte und mit vielen Berufsjahren sehr erfahrene und vielseitige Antragstellerin
nach Angaben der Vertreterin der Antragsgegnerin fir sie ,gar nicht am Radar” fir die zu

besetzende Stelle gewesen ist, was vom Senat als Indiz fir bei der Antragsgegnerin
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moglicherweise latent vorhandenen Vorurteilen gegeniiber dlteren Arbeitnehmern und

Arbeitnehmerinnen interpretiert worden ist.

Der Senat verkennt hier nicht, dass nach dem bei der Befragung durch den Senat gewonnenen
Eindruck seitens der die Antragsgegnerin reprasentierenden Personen keine
Diskriminierungsabsicht gegeniliber der Antragstellerin vorhanden gewesen ist, gibt aber in
diesem Punkt zu bedenken, dass es fir die Verwirklichung des Tatbestands einer

Diskriminierung nach dem GIBG auf eine allenfalls vorhandene Absicht nicht ankommt.

Im Ergebnis ist die langjahrige und vielfaltige einschlagige Berufserfahrung der Antragstellerin,
die vier Sprachen beherrscht, nach Meinung des Senates gegeniliber dem kiirzlich getatigten
Studienabschluss von Frau D einschlielich der nach Meinung des Senates liberproportionalen
Gewichtung von deren Italienischkenntnissen im ,Mindset” der Antragsgegnerin offenbar
vollig untergegangen, was jedoch im Ergebnis dazu gefiihrt hat, dass fiir das konkrete
Auswahlverfahren die Antragstellerin seitens der Antragsgegnerin — trotz deren Wissen um
den zeitnahen beruflichen Entwicklungswunsch der Antragstellerin — Gberhaupt nicht in

Betracht gezogen worden ist.

Auf Grund dieser durch die oben dargelegten Faktoren begriindeten Vorgangsweise der
Antragsgegnerin hat der Senat das Vorliegen einer Diskriminierung der Antragstellerin auf

Grund des Alters beim beruflichen Aufstieg durch die Antragsgegnerin bejaht.

Vorschlag:

Der Antragsgegnerin wird die Zahlung eines angemessenen Schadenersatzes an die

Antragstellerin vorgeschlagen.

Binnen zwei Monaten ab Zustellung ist dem Senat Gber die Umsetzung dieses Vorschlags zu

berichten.
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