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IM NAMEN DER REPUBLIK!

Das Bundesverwaltungsgericht hat durch den Richter DDr. Markus GERHOLD Uber die Beschwerde des Arbeitskreises
far Gleichbehandlungsfragen (AKG) an der XXXX Universitat XXXX gegen den Bescheid der Schiedskommission an der
XXXX  Universitat XXXX vom 23.09.2016, ohne Zahl, nach Durchfihrung einer mindlichen Beschwerdeverhandlung
(06.11.2017 bzw. 08.01.2018, fortgesetzt am 22.02.2021) zu Recht erkannt:

A)

Die Beschwerde wird gemal3 8 28 Abs. 2 Verwaltungsgerichtsverfahrensgesetz (VwGVG), idgF iVm & 43 Abs 1 Z 2
Universitatsgesetz 2002 (UG) als unbegriindet abgewiesen.

B)

Die Revision ist gemal Art. 133 Abs. 4 B-VG nicht zulassig.

Text

Entscheidungsgrinde:


file:///

I. Verfahrensgang:

1. Im Herbst 2015 wurden gegen Frau Mag.a XXXX , Leiterin der Abteilung Lehr- und Studienmanagement und zugleich
Vorsitzende des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen an der Universitat XXXX , Mobbing-Vorwdrfe laut.

2. In weiterer Folge fihrten sowohl der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen als auch der Betriebsrat Befragungen
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Abteilung Lehr- und Studienmanagement durch; diese Befragungen fuhrten
zu teils widerspruchlichen Ergebnissen.

3. Das Rektorat schlug daraufhin eine Versetzung der Abteilungsleiterin zum Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen
vor; eine gleichzeitige weisungsfreie Tatigkeit als Vorsitzende und eine hauptberufliche Beschaftigung fir dieses
Gremium wurden jedoch als inkompatibel erachtet.

Zur Klarung der erhobenen Mobbingvorwirfe wurde die Abteilungsleiterin schlieBlich mit Janner 2016 flr einen
befristeten Zeitraum im Ausmal von drei Monaten der Universitatsbibliothek dienstzugeteilt.

4. Am 05.02.2016 beauftragte das Rektorat die Richterin des BG Linz, Mag.a XXXX mit Sachverhaltsermittlungen
hinsichtlich der Mobbingvorwirfe und der Erstellung eines schriftlichen Berichtes.

5. Mit schriftlichem Bericht vom 10.03.2016 nahm Richterin Mag.a XXXX , sinngemal3 und hier auf das Wesentlichste
zusammengefasst dahingehend Stellung, dass das Fuhrungsverhalten der Abteilungsleiterin als vollig inakzeptabel und
verwerflich zu bezeichnen und als Mobbing zu qualifizieren sei, da sie durch ihr schikandses Verhalten jedenfalls die
menschliche Wuirde ihrer Mitarbeiter verletzt und die dienstliche Zusammenarbeit und den Betriebsfrieden ernstlich
gestort habe.

Der Bericht langte am 21.03.2016 im Buro des Rektorates ein.

6. Am 26.03.2016 wurde Frau Mag.a XXXX ein Entlassungsschreiben (Auflésung des Dienstverhaltnisses aus wichtigem
Grund gem. § 34 VBG) per Botendienst zugestellt.

7. Am 29.03.2016 wurde vom Rektor der Universitat XXXX sowie von Frau Mag.a XXXX eine Vereinbarung unterfertigt,
wonach das Dienstverhaltnis einvernehmlich aufgeldst wird und die am 26.03.2016 ausgesprochene Entlassung als
zurickgenommen und gegenstandslos gilt.

8. Am 07.04.2016 Ubermittelte der Arbeitskreis flur Gleichbehandlungsfragen der Universitat XXXX der
Schiedskommission der Universitat XXXX den (ndher begriindeten) Antrag auf Feststellung, wonach Frau Mag.a XXXX
wegen ihrer Tatigkeit als Vorsitzende fiur Gleichbehandlungsfragen an der Universitat XXXX diskriminiert und in ihrem

beruflichen Fortkommen benachteiligt wurde.

9a. Mit zwei Schreiben (vom 16.04.2016 bzw. 22.04.2016) nahm Richterin Mag.a XXXX Stellung zum (getatigten) Vorwurf,
dass ihr Bericht apologetischen Charakter aufweise und eine bereits getroffene Entscheidung legitimieren solle, und

wies diesen Vorwurf zurtck.

9b. Mit Schreiben vom 27.04.2016 nahm der Rektor der Universitat XXXX Stellung zur Beschwerde des Arbeitskreises
far Gleichbehandlungsfragen.

10. Mit Schreiben vom 23.05.2016 prazisierte der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen den Antrag vom
07.04.2016.

11. Mit dem angefochtenen Bescheid vom 23.09.2016 wies die Schiedskommission den Antrag des Arbeitskreises fur
Gleichbehandlungsfragen hinsichtlich der Feststellung der Benachteiligung von Mag.a XXXX zurtick und im Ubrigen ab.
Begrindend wurde - hier zusammengefasst und sinngemal - zunachst ausgefihrt, dass die Schiedskommission
schon auf Grund des Wortlautes des 8 43 UG nicht zur Prifung eines moglichen VerstoRBes gegen die
Gleichbehandlungsverbote der Bestimmungen des § 42 Abs 3 UG bzw. 8 20b B-GIBG zustandig sei, sodass der Antrag
des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen hinsichtlich der Feststellung der Benachteiligung von Mag.a XXXX

zurlickzuweisen sei.

In den Ausfuhrungen des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen werde jedoch eine mdgliche Diskriminierung

aufgrund des Geschlechts dargelegt; der Antrag werde in diese Richtung ausgelegt und sei somit auch zulassig.

Die zu beurteilende Frage laute, ob im Fall von Mag.a XXXX von Arbeitgeberseite nach Bekanntwerden des

problematischen Fihrungsverhaltens andere Reaktionen gesetzt worden seien als in vergleichbaren Fallen, ob es daflr
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in der Sache selbst liegende Grinde gebe oder ob die unterschiedliche Behandlung keine nachvollziehbaren Ursachen
habe, was eine unterschiedliche Beurteilung von weiblichem und mannlichem FUhrungsverhalten und eine
Diskriminierung auf Grund des Geschlechts darstellen wirde.

Es gebe an der Universitat XXXX mehrere Vergleichsfalle. Die Personalangelegenheiten betreffend Univ.-Prof. Dr. XXXX
und Herrn XXXX seien noch vom friheren Rektor entschieden und in der laufenden Amtsperiode des amtierenden
Rektors abgewickelt worden, lediglich der Fall ao.Prof. Dr. XXXX sei vom amtierenden Rektor entschieden worden. Nur
der zweite Fall betreffe eine Verwaltungseinrichtung, hingegen seien der erste und der dritte Fall im wissenschaftlichen
Bereich angesiedelt.

Am ehesten sei der zweite Vergleichsfall (Herr XXXX ) mit dem gegenstandlichen Fall vergleichbar. Dort habe eine breite
Abteilungsgliederung (mit sieben Unterabteilungen) eine Entflechtung ermdglicht; als Ergebnis sei von
Dienstgeberseite die Versetzung der Fihrungskraft in eine andere, dem bisherigen Tatigkeitsfeld nahe Abteilung unter
Beibehaltung einer Leitungsfunktion gewahlt.

Nur im ersten Vergleichsfall sei es zu einer Beendigung des Dienstverhaltnisses gekommen. Der (dortige) Ausspruch
der Kiindigung zum 31.12.2015, verbunden mit dem Angebot einer einvernehmlichen Aufldsung zu einem spateren
Zeitpunkt (29.02.2016), sei eine verhaltnismaRig milde Form einer Dienstgeberreaktion gewesen. Es sollte wohl ein fiir
den Lehrbetrieb leichter handhabbares Ende des Dienstverhdltnisses mit Abschluss des Wintersemesters erreicht

werden.

Ob die Entlassung und die spater getroffene einvernehmliche Auflésung des Dienstverhaltnisses rechtmaRig gewesen
seien, obliege der arbeitsgerichtlichen Beurteilung und nicht der Beurteilung durch die Schiedskommission, auch wenn
die Entlassung eine besonders schwerwiegende Reaktion auf die Kritik an der FlUhrungsqualitdt der Mag.a XXXX
darstelle.

Es sei die personliche Stellungnahme der Mag.a XXXX zur Kenntnis genommen und in die Beurteilung des
Sachverhaltes einbezogen worden. Der Darstellung seien jedoch primar arbeits- und dienstrechtliche Aspekte zu
entnehmen.

In einer Gesamtbewertung aller genannten Vorgange sehe die Schiedskommission keine Anhaltspunkte fur eine
Benachteiligung von Frau Mag.a XXXX auf Grund ihres Geschlechts.

12. Mit Schriftsatz vom 20.10.2016 erhob der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen die gegenstandliche
Beschwerde an das Bundesverwaltungsgericht wegen inhaltlicher Rechtswidrigkeit und Rechtswidrigkeit infolge
Verletzung von Verfahrensvorschriften.

Sinngemal und auf das Wesentlichste zusammengefasst wurde ausgefiihrt, dass Mag.a XXXX als vertretungsbefugtes
Organ des Arbeitskreises flr Gleichbehandlungsfragen eine Beschwerde beim Bundesverwaltungsgericht wegen
Diskriminierung einer bestimmten Bewerberin fir eine Professur eingelegt habe. Aufgrund dieses Naheverhaltnisses
zu der zu schitzenden Person liege eine Diskriminierung durch Assoziierung vor (Verweis auf EuGH 17.7.2008, C-
306/06, Coleman). Somit sei die Beschwerde des Arbeitskreises zulassig.

Aus Sicht des Arbeitskreises komme§ 20a B-GIBG bzw. die darin verankerte Beweislasterleichterung zur Anwendung.
Diskriminierungen wirden regelmaf3ig getarnt werden und die mit einer MaBnahme tatsachlich verfolgten Zwecke
seien kaum ermittelbar. Auch ohne Diskriminierungsbewusstsein folge der Arbeitgeber Geschlechterstereotypen und
Urteilsverzerrungen. Ohne Beweislastregel sei die Feststellung einer Diskriminierung im Verfahren mit
Amtsaufklarungspflicht fast nur in den Féllen moglich, in denen der Arbeitgeber die Diskriminierung zugestehe. Dies
sei im universitdren Umfeld nicht zu erwarten.

Nach Ansicht des Arbeitskreises sei der gesetzliche Prifungsmalstab ein anderer: Dem Gesetz zufolge sei es
entscheidend, ob eine Person wegen ihres Geschlechts in einer vergleichbaren Situation eine weniger glnstige
Behandlung erfahre, erfahren habe oder erfahren wirde. Die Schiedskommission habe es unterlassen, einen
hypothetischen VergleichsmaRstab anzulegen und zu fragen, ob ein Mann in derselben Situation anders behandelt
worden ware. Die Einschrankung auf drei (bestimmte) Vergleichsfalle an der Universitat XXXX sei daher zu Unrecht
erfolgt. Mannern werde ein anderes FUhrungsverhalten zugestanden als Frauen, vor allem werde fihrungsstarkes
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Verhalten von Frauen eher als negativ bewertet, namlich als aus der Rolle fallen. Auch sei es hochst zweifelhaft, ob die
Vorwiirfe arbeitsrechtlich eine Entlassung rechtfertigen wiirden, eine Versetzung bzw. Anderungskiindigung sei
offenbar nicht ernstlich erwogen worden.

Doch auch die von der Schiedskommission vertretene sachliche Rechtfertigung des Unterschieds in der Behandlung in
Bezug auf drei (bestimmte) Vergleichsfalle Uberzeuge nicht. Es sei nicht untersucht worden, ob ein gleichwertiger
Einsatz der Abteilungsleiterin an beliebiger anderer Stelle mdglich gewesen wadre. Auch sei die - von der
Schiedskommission behauptete - geringere AuRenwirksamkeit des Handelns eines Wissenschafters im Vergleich zu
einer Abteilungsleiterin der Universitatsverwaltung unzutreffend. Auch habe die Schiedskommission unterlassen zu
Uberpriifen, inwieweit dieser Unterschied wesentlich sei fir die arbeitsrechtliche Andersbehandlung der
Abteilungsleiterin (und AKG-Vorsitzenden). Auch erklare der Unterschied nicht die konkrete MalRnahme, namlich die
Entlassung. Offen bleibe, warum das Rektorat nicht als milderes Mittel zu einer Anderungskiindigung gegriffen habe,
die den erwogenen Gesichtspunkten genlgt hatte.

Auch sei dem Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen nicht ausreichend Parteiengehoér gewahrt worden. Die
Entscheidung des Rektorats sowie der Schiedskommission fuBe im Wesentlichen auf dem Bericht der Juristin XXXX .
Die Stellungnahme von Frau Mag.a XXXX zu diesem Bericht sei nicht berlcksichtigt und somit das Parteiengehér

verletzt worden.

13. Mit Schreiben vom 18.11.2016 legte die Schiedskommission der Universitat XXXX die Beschwerde dem
Bundesverwaltungsgericht zur Entscheidung vor, ohne von der Mdglichkeit einer Beschwerdevorentscheidung
Gebrauch zu machen.

14. Mit verfahrensleitender Anordnung des VwGH vom 21.09.2017, Fr 2017/10/0008-2, eingelangt beim BVWG am
02.10.2017 erging die Aufforderung, (ua.) binnen Frist von drei Monaten eine Entscheidung zu erlassen.

Mit verfahrensleitender Anordnung des VwGH vom 20.12.2017, Fr 2017/10/0008-4, wurde diese Frist um zwei Monate
verlangert.

15. Am 06.11.2017 fuhrte das Bundesverwaltungsgericht eine miindliche Beschwerdeverhandlung durch, an welcher
eine Vertreterin der belangten Behdrde sowie zwei Vertreterinnen des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen
(beschwerdefiihrende Partei) teilnahmen und in welcher der verfahrensgegenstandliche Sachverhalt eingehend
erortert wurde.

16. Mit Schreiben vom 04.12.2017 erstattete der Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen der Universitat XXXX ein
erganzendes Vorbringen.

In Bezug auf jenen Vergleichsfall, der einen Leiter (Herrn XXXX ) einer Verwaltungseinrichtung der Universitat XXXX
betraf, wurden die (damaligen) Mobbingvorwlrfe dahingehend prazisiert, dass diesem vorgeworfen worden sei, er
wurde vor Dritten abschatzige Bemerkungen Uber andere Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter machen, die Leistungen
der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter schlecht machen (auch gegenlber anderen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern),
Arbeitsauftrdge im Nachhinein abandern, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter anschreien und unhéflich anreden,
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ,fertig machen”, nicht nachvollziehbare Weisungen erteilen, wie zB bestimmte
Auftrage verzogert zu behandeln, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter gegenseitig ausspielen, sich bis in Detail in
Angelegenheiten der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einmischen, Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschimpfen (zB
,B ist ein Trottel"), private Themen ausplaudern etc.

Dieser Mitarbeiter sei in der Folge von der Leitung XXXX abgezogen worden, sei aber Leiter der Abteilung XXXX
geblieben. In dieser Abteilung werde das Fihrungsverhalten von Herrn XXXX nunmehr anders gesehen, hier gebe es
auch AuRerungen wie ,Ich fiihle mich das erste Mal gut gefiihrt, er bringt Struktur hinein®”.

Im Fall des Prof. XXXX liege ein Bericht einer Mitarbeiterin aus dem Jahr 2015 vor, wonach die Arbeitssituation nicht zu
ertragen sei. lhr Vorgesetzter sei nicht zufriedenzustellen und erteile unerfillbare Arbeitsauftrage. Er habe in weiterer
Folge seine Mitarbeiterin fur die Nichterflllung in aggressiver Weise verantwortlich gemacht. Es herrsche eine hohe
Personalfluktuation, weil es niemand mit ihm aushalte. Recherchen hatten ergeben, dass dieser Vorgesetzte
tatsachlich als héchst problematische Fihrungskraft beschrieben werde. Es sei diesem Professor in weiterer Folge die
einvernehmliche Auflésung des Arbeitsverhéltnisses angeboten worden, jedoch aus dem Grund, weil er keine oder
keine nennenswerten wissenschaftlichen Leistungen erbracht habe.



In weiterer Folge wiederholte und prazisierte der Arbeitskreis fir Gleichbehandlungsfragen sein bisher erstattetes
Vorbringen.

17. Am 08.01.2018 erfolgte vor dem Bundesverwaltungsgericht eine Fortsetzung der mundlichen
Beschwerdeverhandlung, an welcher eine Vertreterin der belangten Behdrde sowie zwei Vertreterinnen und ein
rechtsfreundlicher Vertreter des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen (beschwerdefihrende Partei) teilnahmen
und in welcher der verfahrensgegenstandliche Sachverhalt eingehend und erganzend erdrtert wurde, dieses Mal unter
Einbeziehung der zeugenschaftlichen Befragung des Rektors der Universitat XXXX sowie der (ursprtinglich entlassenen)

Leiterin der Verwaltungseinrichtung.

18. Mit Erkenntnis des Bundesverwaltungsgerichtes vom 15.02.2018, ZI. W129 2140354-1/20E, wurde die Beschwerde

als unbegrindet abgewiesen.

Auf das Wesentlichste zusammengefasst wurde zunachst die behérdliche ZurlGickweisung des Antrages auf Feststellung

einer Verletzung des Benachteiligungsverbotes bestatigt.

Weiters wurde ausgefiihrt, dass der Rektor die Beschreibung der Flihrungskraft durch die extern bestellte Richterin als
- im negativen Sinne - Uberraschend und einzigartig empfunden habe und dass die mit einstimmiger Unterstitzung

durch das Rektorat ausgesprochene Entlassung keine geschlechts- oder funktionsabhangige Diskriminierung darstelle.

Hinsichtlich des zweiten von der beschwerdefiihrenden Partei vorgebrachten Vergleichsfalles (Univ.Prof. DI Dr. V. XXXX
) wurde ausgefuhrt, dass dieser vor der Amtszeit des amtierenden Rektors gelagert sei und der Rektor nicht an die

Verwaltungspraxis des Vorgangers gebunden sei.

19. Mit Erkenntnis vom 20.12.2019, Ro 2018/10/0014-3, wies der Verwaltungsgerichtshof die (ordentliche) Revision in
Bezug auf die behdrdliche Zurickweisung des Antrages auf Feststellung einer Verletzung des Benachteiligungsverbotes
zurtck (Spruchpunkt 1) und hob das Erkenntnis des Bundesverwaltungsgerichtes vom 15.02.2018 wegen

Rechtswidrigkeit des Inhaltes auf.

Hinsichtlich des zweiten Vergleichsfalles (Univ.Prof. Dr. XXXX ) wurde ausgeftihrt, dass in Bezug auf die Beurteilung
einer Frage iSd § 4a B-GIBG keine gesetzliche Vorgabe hinsichtlich der Person oder Amtsperiode des jeweiligen
Organwalters bestehe. Es bedurfe auch einer Beurteilung, ob eine Ungleichbehandlung aufgrund des Geschlechts oder

auch auf Grund eines - im gesetzlichen Rahmen - zuldssigen anderen, nicht diskriminierenden Umstandes erfolgte.

20. Mit Schriftsatz vom 20.06.2020 duBerte sich der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen der XXXX Universitat

XXXX - hier auf das Wesentlichste zusammengefasst - wie folgt:

Vom Bericht der Mag.a XXXX sei im fortgesetzten Verfahren ganzlich Abstand zu nehmen, weil dieser Bericht keine
Auskunft Uber die hier zu behandelnden Sachverhalts- und Rechtsfragen gebe. Wenn das BVwG der unrichtigen
Meinung sei, der Bericht sei relevant, so werde gerlgt, dass der Arbeitskreis keine Gelegenheit erhalten habe, sich zu
diesem Bericht zu duBern. Auch werde beantragt, die Verfasserin personlich zeugenschaftlich zu befragen. Der Bericht
entspreche nicht den Anforderungen an ein Gutachten. Auch habe das BVwG die 23 befragten Personen nicht
zeugenschaftlich befragt und deren Aussagen nur mittelbar verwertet.

Im Vergleichsfall XXXX sei das Rektorat dem problematischen FUhrungsverhalten nicht naher nachgegangen,
insbesondere sei keine externe Richterin mit der Beurteilung der Situation beauftragt worden. Auch habe das Rektorat
in diesem Vergleichsfall eine Entflechtung der Abteilung ermdglicht.

Auch im Vergleichsfall XXXX habe es keine weiteren Nachforschungen gegeben und sei keine externe Gutachterin
bestellt worden. Auch sei keine ,Verwarnung (im weiteren) Sinne” ausgesprochen worden, wie das BVwWG im
aufgehobenen Erkenntnis unrichtig festgestellt habe. Eine derartige MalRnahme sei nicht aktenkundig und sei weder
von der belangten Behérde noch vom Rektor zu Protokoll gegeben worden.

In beiden genannten Vergleichsfallen werde das BVwWG im fortgesetzten Verfahren zu prufen haben, ob das Rektorat
Mannern ein anderes FUhrungsverhalten als Frauen zugestanden habe.

Hinsichtlich des Vergleichsfalles XXXX werde auf die Entscheidung des VwGH verwiesen. Das Bundesverwaltungsgericht
werde hier insbesondere den friiheren Rektor Prof. XXXX férmlich einzuvernehmen haben.

Der Arbeitskreis sei in einem bestimmten (ndher geschilderten) Fall der Beschwerde einer Mitarbeiterin dieses
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Professors nachgegangen; Recherchen hatten eindeutig ergeben, dass Prof. XXXX als hochst problematische
FUhrungskraft beschrieben werde. Das Rektorat habe ihm die einvernehmliche Lésung seines Dienstverhaltnisses
angeboten, daraufhin sei er gekundigt worden, insbesondere weil er keine bzw. keine nennenswerten
wissenschaftliche Leistungen erbracht habe. Das BVwG werde im fortgesetzten Verfahren auch anhand dieses
Vergleichsfalles zu prifen haben, ob das Rektorat Mannern ein anderes Fihrungsverhalten als Frauen zugestanden
habe.

Daruber hinaus gebe es neue Vergleichsfalle. Frau Dr.in XXXX sei seit 1993 als Lehrende am Institut fur XXXX und bis
2019 Mitglied des Arbeitskreises fiir Gleichbehandlungsfragen gewesen. Aufgrund eines Plagiatsvorwurfes hinsichtlich
eines bestimmten Beitrages fur einen Sammelband und aufgrund weiterer Plagiatsvorwurfe zur Habilitationsschrift sei
sie entlassen worden.

Frau Dr.in XXXX sei bis 31.12.2018 Buroleiterin des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen gewesen und habe den
gegenstandlichen Beschwerdefall maf3geblich mitbetreut. Mit 31.10.2018 sei die Entlassung ausgesprochen worden,
weil sie eine Nebentatigkeit nicht gemeldet habe, mit welcher die hdchstzulassige wodchentliche Arbeitszeit
Uberschritten worden sei. Das Rektorat sei nicht willens gewesen, die MaRnahme mit dem Arbeitskreis zu erértern,
man habe jedoch die Entlassung in eine einvernehmliche Auflésung des Dienstverhdltnisses umgewandelt. Im
wissenschaftlichen Bereich seien solche Arbeitszeitiberschreitungen und umfangreiche Nebentatigkeiten nicht
unublich und wirden von der Universitatsleitung auch toleriert. Auch der Rektor habe in einem (ndher bezeichneten)
Interview zur Antwort gegeben, er arbeite finf Tage in der Woche zu je 18 Stunden.

Es entstehe der Eindruck, dass das Vorgehen im gegenstandlichen Beschwerdefall und bei den beiden neuen
Vergleichsfallen die Tatigkeit des Arbeitskreises behindern oder erschweren sollen. Im Gesamtbild zeige sich, dass auf
der einen Seite offensichtlich systematisch gegen weibliche AKG-Mitglieder vorgegangen werde, wahrend auf der
anderen Seite gleiches oder teilweise viel gravierenderes Fehlverhalten von mannlichem Universitatspersonal im
Wesentlichen ungeahndet bleibe oder das mannliche Personal wesentlich guinstiger behandelt werde.

Im gegenstandlichen Fall sei die Tatigkeit als Vorsitzende des Arbeitskreises kausal fur die Entlassung gewesen, wobei
es ausreiche, dass der Einsatz flr andere Frauen ein Motiv in einem Blindel von Motiven sei. Ohne diese Tatigkeit ware
die Beschwerdeflhrerin nicht entlassen, sondern versetzt oder gekindigt worden oder es ware das Verhalten
sanktionslos geblieben. Die Beschwerdeflhrerin habe sich im Fall eines Besetzungsverfahrens einer bestimmten
Professur flr eine bestimmte Kandidatin eingesetzt. Das Bundesverwaltungsgericht habe mit Erkenntnis vom
06.02.2020, ZI. W128 2117806, ausgesprochen, dass das Frauenférderungsgebot verletzt worden sei.

Es werde angeregt, das gegenstandliche Beschwerdeverfahren auszusetzen und ein Vorabentscheidungsverfahren vor
dem EuGH einzuleiten. Die Rechtsprechung des VWGH zu 2004/12/0192 und 2012/10/0047 stehe im Widerspruch zur
Judikatur des EuGH, welcher die Beweislastregeln der Richtlinien 2000/43/EG und 2006/54/EG auch auf Legalparteien
anwende. Die Anwendbarkeit der Beweislasterleichterung des§ 20a B-GIBG sei zu Gunsten des Arbeitskreises
ausdrucklich zu bejahen.

21. Mit Schriftsatz vom 08.07.2021 nahm die belangte Behoérde zu den Ausfiihrungen der beschwerdefihrenden Partei
Stellung.

22. Mit Schreiben vom 20.10.2020 setzte das Bundesverwaltungsgericht die beschwerdefiihrenden Partei in Kenntnis,
dass der ehemalige Rektor, Prof. Dr. XXXX , dem BVwG mitgeteilt habe, dass er altersbedingt unter eine COVID-19-
Risikogruppe falle. Er lebe nunmehr in Norddeutschland; fir Osterreich und insbesondere Wien gebe es
Reisewarnungen der deutschen Behdrden.

Das BVwWG habe die Akten des arbeitsgerichtlichen Verfahrens im Vergleichsfall XXXX beschafft und Gbermittle die
Verhandlungsprotokolle und die ergangenen Entscheidungen des LG XXXX , des OLG XXXX und des OGH. Das BVwG
beabsichtige von den arbeitsgerichtlichen Feststellungen im Allgemeinen und den Zeugenaussagen im Besonderen
auszugehen.

23. Mit Schriftsatz vom 02.12.2020 nahm die beschwerdeflihrende Partei - auf das Wesentlichste zusammengefasst -
wie folgt Stellung.

Man verzichte (unter naher angefiihrten Bedingungen) vorerst auf eine Ladung des ehemaligen Rektors, es bestiinde
jedoch auch die Méglichkeit einer Einvernahme in einer Videokonferenz.
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Daruber hinaus wurde insbesondere anhand bestimmter Passagen aus dem arbeitsgerichtlichen Verfahren das aus
Sicht des Arbeitskreises bestehende Fehlverhalten des Prof. XXXX herausgearbeitet.

Auch wurde darauf hingewiesen, dass Prof. XXXX zu Beginn der Amtszeit des Rektors Prof. XXXX erneut zum

Institutsvorstand ernannt worden sei.

24. Mit Schreiben vom 16.12.2020 Ubermittelte das Bundesverwaltungsgericht auf Antrag der beschwerdefihrenden
Partei eine bestimmte Unterlage (ein naher bezeichnetes Mitteilungsblatt der Universitat XXXX ) aus dem
arbeitsgerichtlichen Verfahren.

25. Mit Schriftsatz vom 07.01.2021 nahm die beschwerdefihrende Partei dazu Stellung und verwies dariber hinaus
auf eine bestimmte Aussage des friheren Rektors im arbeitsgerichtlichen Verfahren im Vergleichsfall XXXX , wonach
sein Nachfolger ein Mitspracherecht gehabt habe.

26. Am 22.02.2021 fuhrte das Bundesverwaltungsgericht eine mindliche Beschwerdeverhandlung, zum Teil unter
Verwendung des elektronischen Videokonferenztools ,Zoom”, durch. Im Gerichtssaal anwesend waren ein Vertreter
der beschwerdefihrenden Partei, die rechtsfreundliche Vertretung der beschwerdefihrenden Partei sowie eine
Vertreterin der belangten Behdérde. Mit Hilfe des Videokonferenztools wurden die Zeugen Prof. XXXX (frherer Rektor),
Rektor Prof. XXXX (amtierender Rektor) und Prof.in XXXX (frihere Vizerektorin fir Personal) befragt.

27. Mit Schriftsatz vom 11.03.2021 erstattete die Schiedskommission als belangte Behérde - hier auf das Wesentlichste
zusammengefasst - eine Stellungnahme dahingehend, dass eine inhaltliche Auseinandersetzung mit dem
arbeitsgerichtlichen Verfahren im Vergleichsfall XXXX durchaus problematisch erscheine. Die Vorkommnisse am
Institut seien der Schiedskommission nicht bekannt gewesen, man sei von einer Kindigung aufgrund fehlender
Forschungsleistungen, der mangelnden wissenschaftlichen Entwicklung von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern, der
hohen Personalfluktuation und - als unmittelbarem Anlass fur die Kindigung - aufgrund des Verhaltens gegenuber

der Institutssekretarin ausgegangen.

Doch selbst wenn im Fall XXXX eine Arbeitgeberreaktion bereits friher und harter zu erwarten gewesen ware, sei nicht

zwingend abzuleiten, dass das Verhalten gegentber Frau Mag.a XXXX diskriminierend gewesen sei.

28. Mit Schriftsatz vom 26.03.2021 nahm die beschwerdefihrende Partei - hier auf das Wesentlichste
zusammengefasst - umfassend zu bestimmten Aussagen der am 22.02.2021 befragten Zeugen sowie zum Schriftsatz

der belangten Behérde vom 11.03.2021 Stellung.

Hinsichtlich des Schreibens der belangten Behdrde wurde Kritik an der Verfahrensfihrung der belangten Behoérde
geubt, diese habe es insbesondere unterlassen, die Zustande am Institut des Prof. XXXX durch Befragung von (naher
genannten) Zeugen zu ermitteln.

Im Vergleichsfall Prof. XXXX sei der hdchstgerichtliche Mobbing-Begriff eindeutig erfullt, im Fall XXXX hingegen
keinesfalls in derselben Qualitat wie im Fall XXXX erwiesen, auch nicht durch den Bericht der externen bestellten
Richterin Mag.a XXXX , welcher auf einer summarischen und anonymen Zusammenfassung von nicht zuordenbaren
Aussagen fulle und aulRerhalb eines rechtsstaatlichen Gerichtsverfahrens beauftragt und verfasst worden sei und
lediglich ein Privatgutachten des Rektorats der Universitat XXXX darstellt.

Aus dem Vorgebrachten ergebe sich der eindeutige Schluss, dass Frau XXXX als Frau im Vergleich zu den
Angelegenheiten XXXX sowohl im Einzelnen als auch in ihrer Gesamtheit aufgrund des Geschlechts sowie aufgrund
ihrer Stellung als AKG-Vorsitzende, welche problematisches Fuhrungsverhalten und Diskriminierungen von Mannern
aufgedeckt und geltend gemacht habe (so geschehen in der rechtskraftigen Rechtssache vor dem BVwG, GZ W128
2117806-1), (assoziativ) diskriminiert worden sei.

Il. Das Bundesverwaltungsgericht hat erwogen:
1. Feststellungen:

1.1. Am 16.09.2015 wurde gegen Frau Mag.a XXXX (Dienstnehmerin der Uni XXXX , das VBG als Inhalt des
Arbeitsvertrages), Leiterin der Abteilung fur Lehr- und Studienmanagement an der Universitat XXXX sowie Vorsitzende
des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen an der Universitat XXXX der Vorwurf erhoben, Mitarbeiter aus ihrer
Abteilung gemobbt zu haben.



1.2. Im Dezember 2015 fuhrte der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen eine Befragung der Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter der Abteilung fir Lehr- und Studienmanagement durch.

Die dritte stellvertretende Vorsitzende des AKG, Frau Dr.in XXXX , konnte (lediglich) mit funf Mitarbeiter/innen einen
Termin vereinbaren und diese befragen. Vier Mitarbeiter/innen duBerten sich zumindest vorsichtig positiv, zum Teil
aber auch ausdrucklich positiv Uber ihre Vorgesetzte, lediglich ein Mitarbeiter negativ.

Vier Mitarbeiter/innen weigerten sich unter Verweis auf eine angebliche Sinnlosigkeit, mit Dr.in XXXX zu sprechen. Eine
flnfte Person verweigerte ebenfalls das Gesprach, eine sechste Person reagierte nicht auf die Anfrage.

1.3. Eine seitens des Betriebsrates fur das Allgemeine Universitatspersonal durchgeflhrte Befragung der
Mitarbeiter/innen der Abteilung mit Hilfe von standardisierten Formularen der Arbeiterkammer ergab - hier auf das
Wesentlichste zusammengefasst - auf Basis von funf Rickmeldungen das Gesamtbild, dass sich finf Personen kritisch
oder besonders kritisch zu Lasten ihrer Vorgesetzten duf3erten, lediglich eine Person positiv.

1.4. Aufgrund einer schriftlichen Weisung des Rektors der Universitat XXXX vom 04.01.2016 wurde Frau Mag.a XXXX der
Universitatsbibliothek zur Dienstleistung zugewiesen. Im Schreiben wurde dies als ,vorlaufige MalBnahme®,

insbesondere mit dem Zweck der abschlieBenden Klarung der erhobenen Vorwurfe begrindet.
Frau Mag.a XXXX hatte an der Universitatsbibliothek folgende drei Arbeitsauftrage zu erfillen:
- Erstellen eines Konzeptes fiir die Umsetzung einer 24/7-Bibbliothek an der Universitat XXXX .

- Analyse von Curricula an o6sterr. Universitaten im Bereich ,Wissenschaftliches Arbeiten und Recherchieren in
Datenbanken”

- Erstellen eines Konzepts fir eine Benutzerumfrage (Print- und e-Medien an der Bibliothek).

1.5. Am 05.02.2016 erteilte der Rektor der Universitat XXXX der Richterin Mag.a XXXX den Auftrag, die erhobenen
Mobbingvorwdrfe zu eruieren und einen schriftlichen Bericht zu erstatten.

1.6. Am 21.03.2016 erhielt das Rektorat der Universitat XXXX den mit 10.03.2016 datierten Bericht der Richterin Gber
ihre im Zeitraum 05.02.2016 bis 08.03.2016 durchgefihrte Untersuchung im Auftrag des Rektorates.

Dieser Bericht schlie3t mit den Absatzen:
» [...] Der konkrete FUhrungsstil von XXXX 13sst sich wie folgt charakterisieren:

Verlangen nach kritikloser Befehlsbefolgung und Anerkennung, Totalkontrolle, ungerechtfertigter psychischer Druck,
unsachliche und persénlich diffamierende Kritik, negative AuRerung Uber Mitarbeiter zu Kollegen und unbeteiligten
Dritten, sprunghafte Direktiven, Nichtweitergabe von Informationen, falschliches Verantwortlichmachen fir (eigene)
Fehler, Ausspielen von Mitarbeitern, abwertende Gesten und verletzender Tonfall.

Durch ihre Unberechenbarkeit erzeugte sie ein von Angst und Tranen gepragtes Arbeitsklima.

AuBer Zweifel steht, dass dieses Verhalten von XXXX als voéllig inakzeptabler und verwerflicher FUhrungsstil zu
beurteilen ist.

In der Gesamtschau erfillt das konkrete Verhalten auch die Qualitdt von Mobbing, da XXXX durch ihr schikandses
Verhalten jedenfalls die menschliche Wirde der Mitarbeiter verletzt und die dienstliche Zusammenarbeit und den
Betriebsfrieden ernstlich gestoért hat. Sie hat den Mitarbeitern eine die Menschenwirde missachtende und
personlichkeitszersetzende Behandlung zuteilwerden lassen. Die Anfeindungen und Angriffe seitens XXXX betrafen mit
Ausnahme von einer Mitarbeiterin alle ihr unterstellten Personen, wenn auch in unterschiedlicher Auspragung. Es
beschrankte sich auch nicht auf ein blo3 einmaliges Fehlverhalten, vielmehr kam es haufig, namlich durchschnittlich
einmal pro Woche zu einem massiven Vorfall. Die Handlungen wurden auch wiederholt gesetzt. Diese belastende
Situation dauerte Gber Jahre hindurch an. Die Handlungen gegen die betroffenen Mitarbeiter waren auch nicht zufallig,
sondern hatten System. Von der Wirkung her hatten die Verhaltensweisen fir die Betroffenen katastrophale

Auswirkungen bis hin zur Beeintrachtigung der Lebensqualitat.

Einzig die sonst in den schikandsen Handlungen grundsatzlich implizierte Taterabsicht, die Opfer bzw. ihr Ansehen zu
schadigen und gegebenenfalls aus ihrer Position zu vertreiben, konnte nicht mit der nétigen Sicherheit bei XXXX

geortet werden. Als Ausfluss ihrer verzerrten Wahrnehmung einerseits und ihrem Hochmut andererseits ist XXXX in



ihrer Uberzeugung verfangen, dass ihr Umgang mit den Mitarbeitern absolut passend und legitim sei und kein
Anderungsbedarf bestehe.”

1.7. Es kann nicht festgestellt werden, dass der Bericht der Richterin Mag.a XXXX einseitig (zu Lasten von Frau Mag.a
XXXX ) verfasst wurde bzw. ,apologetischen Charakter” aufweist.

1.8. Es kann nicht festgestellt werden, dass ,Frau Mag.a XXXX mit schonungsloser Harte in eine ausweglose Situation
gedrangt wurde”.

1.9. Mit Schreiben vom 26.03.2016 sprach der Rektor der Universitat XXXX gegenlber Frau Mag.a XXXX die Entlassung
gem. § 34 VBG aus.

1.10. Am 29.03.2016 wurde eine (einvernehmliche) schriftliche Aufldsungsvereinbarung seitens der Universitat XXXX als
Arbeitgeberin und Frau Mag.a XXXX getroffen und festgehalten, dass die am 26.03.2016 ausgesprochene Entlassung
als ,zurickgenommen* bzw. ,gegenstandslos” gilt.

1.11. Am 07.04.2016 Ubermittelte der Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen der Universitat XXXX der
Schiedskommission der Universitat XXXX den (ndher begrindeten) Antrag auf Feststellung, wonach Frau Mag.a XXXX
wegen ihrer Tatigkeit als Vorsitzende fur Gleichbehandlungsfragen an der Universitat XXXX diskriminiert und ihrem
beruflichen Fortkommen benachteiligt wurde. Der genannte Antrag wurde mit Schreiben vom 23.05.2016 prazisiert
und wiederholt.

1.12. Hinsichtlich der von der beschwerdefiihrenden Partei geltend gemachten Vergleichsfalle wird festgestellt:

a) Prof. XXXX : Mit (nicht vom Verfasser abgeschickten) Mail vom 12.02.2016 wurde auf angeblich untragbare
Arbeitsbedingungen am Institut fur XXXX aufmerksam gemacht. Das Rektorat fuhrte am 03.03.2016 Gesprache mit
dem Institutspersonal und konnte die Vorwdirfe nicht verifizieren. Es kam zu einer Ermahnung bzw. (Ver-)Warnung (im
weiteren Sinne) durch den amtierenden Rektor.

Nach einem Gesprach, welches der Dekan bereits am 01.03.2016 mit dem Institutspersonal gefiihrt hatte, und dem
oben genannten Gesprach vom 03.03.2016 erhielten Rektor Prof. Dr. XXXX , Vizerektorin Dr.in XXXX sowie der Dekan
ein Mail aller aktiven Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, wonach diese ihren Vorgesetzten als ,durchaus
anspruchsvollen, aber in der Sache als unterstiitzenden und wertschatzenden Vorgesetzten” lobten. Es kam weiters in
einem Gesprach, welches Vizerektorin Dr.in XXXX mit finf ehemaligen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern fuhrte, die
Rackmeldung, er fordere von sich selbst und auch von seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern; er sei ein
Perfektionist und hinterfrage die Arbeit seines Teams sehr kritisch.

b) Prof. XXXX : Prof. XXXX war ab 01.07.2009 als Universitatsprofessor an der Universitat XXXX tatig und Leiter des
Instituts fur XXXX , veroffentlichte wahrend seiner Tatigkeit (2009-2015) nur einen Fachartikel und konzentrierte sich
insbesondere auf die Lehre. In seiner Kritik an seinen Assistenten war er nicht zimperlich (,Wo haben Sie denn ihr Hirn
gelassen?”, ,Geht das nicht in Ihr Hirn hinein!; ,Sind Sie wahnsinnig?“), bei woéchentlichen Meetings, bei denen die
Assistenten ihre Arbeiten prasentieren sollten, war eine andere Meinung als die des Prof. XXXX nicht erwinscht.
Wissenschaftlichen Diskurs gab es nicht. Auf Widerspruch reagierte Prof. XXXX cholerisch. Sein Verhalten hatte zur
Folge, dass ein GroRteil der Assistenten das Institut vorzeitig verliel3, weil die Zusammenarbeit unertraglich war und
bei einigen auch zu gesundheitlichen Problemen fuhrte. Dadurch kam es zu einer auffallig hohen Personalfluktuation
am Institut.

2013 wurde das Institut einer internen Revision unterzogen. Der Revisionsbericht zeigte verschiedene kleinere Mangel
auf, bestatigte die auffallig hohe Personalfluktuation und das fast ganzliche Fehlen von Veréffentlichungen und
Dienstreisen zu wissenschaftlichen Tagungen. Darauf kam es am 05.03.2014 zu einem Gesprach mit Rektor Prof. XXXX
(dem Amtsvorganger des amtierenden Rektors); Prof. XXXX zeigte sich im Gesprach véllig uneinsichtig.

Auch ein weiterer Evaluierungsbericht im Juni 2015 fiel negativ aus; Prof. XXXX wurde flr seine unzureichende
Forschungsleistung kritisiert; ihm gelinge es nicht, die Zusammenarbeit mit renommierten Forschungseinrichtungen in
Veroffentlichungen umzuminzen und Studierende fir sein Fachgebiet zu begeistern. Der Personalaufbau des
Institutes befinde sich in einem beklagenswerten Zustand, Prof. XXXX habe es nicht geschafft, wissenschaftliches
Personal fur langere Zeit am Institut zu halten.

Am 21.09.2015 hat Prof. XXXX ,.....von seiner Sekretarin auf auBerst aggressive Weise ein Verhalten gefordert, zu dem
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sie nicht verpflichtet war, namlich die Verwendung ihres Studentenausweises, um ihm Informationen Gber ehemalige
Assistenten zu verschaffen, auf die er nach den internen Vorschriften der Universitat keinen Anspruch hatte. Um
seinen Willen durchzusetzen, drohte er ihr damit, sonst fir eine Beendigung ihrer Arbeitsverhaltnisse Sorge zu tragen.
Dass er keine Einsicht in diese Daten ohne Zustimmung des jeweiligen Mitarbeiters hatte, war ihm von anderer Seite
ausdricklich mitgeteilt worden. (...) Ein Recht diese durch unzulassigen Druck auf seine Sekretarin einzufordern, stand
ihm keinesfalls zu. Dass [sein] Verhalten in dieser Situation seinen Dienstpflichten widersprach, steht daher auRRer
Frage. Dieser Vorfall stellt aber letztlich nur eine Fortsetzung des (...) Ublichen, véllig unangemessenen Umgangs [des
Prof. XXXX ] mit seinen Assistenten und Sekretdrinnen dar. Unter Berlcksichtigung der Position des Prof. XXXX als
Dienstvorgesetzter dieser Personen stellt dieses Verhalten eine grobliche Dienstpflichtverletzung und damit eine
Verwirklichung des geltend gemachten Kindigungsgrundes dar (...)" (aus: OGH 30.01.2018, ZI. 9 ObA 30/17b).

Am 23.09.2015 verstandigte das Rektorat den Betriebsrat flr das wissenschaftliche Personal, wonach geplant sei, Prof.
XXXX zu kandigen. Nach erfolgter Zustimmung kam es am 30.09.2015 kam zur Kindigung (mit 31.12.2015) durch
Rektor Prof. XXXX (den Vorgdnger des amtierenden Rektors). Das Klagebegehren des Prof. XXXX , wonach das
Arbeitsverhéltnis des Klagers Uber den 31.12.2015 hinaus weiter unbefristet fortbestehe, wurde rechtskraftig
abgewiesen (LG XXXX als Arbeits- und Sozialgericht 23.06.2016, ZI. 36 Cga 93/15t; OLG XXXX 15.12.2016, ZI. 11 Ra
85/16y, Abweisung der Revision: OGH 30.01.2018, ZI. 9 ObA 30/17b).

Unmittelbar vor Ausspruch der Kindigung am 30.09.2015 waren dem Rektor Prof. XXXX (den Vorganger des
amtierenden Rektors) insbesondere folgende Umstande am Institut bekannt:

- fast zur Ganze fehlende Publikationsleistungen des Prof. XXXX
- keine Teilnahme an internationalen Tagungen
- hohe Personalfluktuation am Institut

- ein (einziger) an den Rektor gerichteter - teils widersprichlicher - Hinweis eines Mitarbeiters von Prof. XXXX in Bezug
auf schlechte Behandlung dieses Mitarbeiters

- widerrechtlicher Versuch des Prof. XXXX an Evaluierungsergebnisse seiner Assistenten zu gelangen, konkret mittels
unzuldssiger Weisung an seine Sekretarin, welcher gegenlber er so aggressiv auftrat (zB geballte Faust), dass sie -
korperliche Gewalt beflrchtend - in das benachbarte Biro des Betriebsrates fir das wissenschaftliche Personal
fluchtete.

- In Folge des genannten Vorfalles ein E-Mail des Betriebsrates flr das wissenschaftliche Universitatspersonal, wonach
das Rektorat aufgefordert werde tatig zu werden, es sei ,nicht der erste Vorfall” gewesen, es hatten sich auch in der
Vergangenheit sehr viele Mitarbeiter beim Betriebsrat Uber die Fihrungs- und Managementqualitdten des Prof. XXXX
beklagt.

Die bereits in den Jahren 2011 bis 2014 auftretenden Probleme im Umgang mit den Mitarbeitern (insbesondere jenen,
die in der Lehre tatigt waren) waren dem Dekan der Fakultat, welcher Prof. XXXX zugeteilt war, unbekannt. Zum Teil
war das tatsachliche und umfassende Ausmal des Umganges des Prof. XXXX nicht einmal den Mitarbeitern des Prof.
XXXX bekannt, die nur in der Forschung (und nicht in der Lehre) eingesetzt wurden. Dem Schutz der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie der Vertretung deren Interessen verpflichtete Einrichtungen der
Universitat XXXX kamen zum Teil nicht oder nur unzuldnglich ihren Verpflichtungen nach und meldeten konkrete
Beschwerden oder Vorfélle aus der Zeit vor dem 21.09.2015 weder dem Dekan noch dem Rektorat.

Die Sekretarin des Prof. XXXX kontaktierte zwar zwei oder drei Wochen vor dem 21.09.2021 erstmals den Arbeitskreis
far Gleichbehandlungsfragen (somit die beschwerdefiihrende Partei) mit einer Beschwerde Gber die ,sehr Gbergriffige
Art und Weise" (der Vorgangsweise des Vorgesetzten), erhielt aber den Rat ,den Ball flach zu halten”. Jedoch erst beim
Vorfall am 21.09.2015 entschied der Arbeitskreis, das ,offiziell anzugehen”.

Im Rektorat wurde nach dem Vorfall am 21.09.2015 diskutiert, ob Prof. XXXX entlassen oder gekindigt werden soll;
eine Ermahnung wurde als nicht ausreichend erachtet. Letztlich wurde auch auf Ratschlag der Rechtsabteilung der
Universitat XXXX die Kindigung (mit 31.12.2015) ausgesprochen. Das Angebot einer einvernehmlichen Kindigung (mit
Endes des Wintersemesters) wurde von Prof. XXXX nicht angenommen.

Zumindest ein Motiv fir die Wahl des Instrumentes der Kindigung (statt Entlassung) war fir das Rektorat der
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unmittelbar bevorstehende Beginn des Wintersemesters und beflrchtete Probleme bei der Durchfuhrung der
universitaren Lehre. Tatsachlich gab es im Janner 2016 (somit nach dem Ausscheiden des Prof. XXXX aus dem
Personalstand) Probleme, die Lehrveranstaltungen mit dem bestehenden Universitatspersonal abzudecken.

Der amtierende Rektor Prof. Dr. XXXX war in die vom Amtsvorganger ausgesprochene Kindigung des Prof. XXXX nicht
eingebunden.

Mit 01.10.2015 wurde Herr Prof. XXXX durch Rektor Prof. Dr. XXXX erneut zum Institutsvorstand bestellt. Gleichzeitig
wurden zumindest 100 andere Personen zur Institutsvorstandin oder Institutsvorstand erneut oder neu bestellt.

) Herr XXXX : Aufgrund massiver Mobbingvorwirfe gegen den Leiter der Abteilungen ,, XXXX “ sowie ,, XXXX “ kam es
zur Halbierung der Zustandigkeit des Leiters durch den Bereichsleiter in Abstimmung mit der damals zustandigen
Vizerektorin fUr Personal. Dem amtierenden Rektor war das konkrete AusmalR der Vorwuirfe nicht bekannt; sein
Kenntnisstand beschrankte sich auf ,Meinungsverschiedenheiten” und (strittige) ,Kompetenzfragen”. Es wurde ihm
berichtet, dass nach der getroffenen PersonalmaBnahme ,vernlnftige Arbeitsverhaltnisse” herrschen wirden.

Der Vizerektorin fur Personal, Prof. Dr.in XXXX , war bekannt, dass es in der Abteilung , XXXX “ bereits vor dem
Wintersemester 2015/16 zu Spannungen gekommen war; die Abteilung ,, XXXX “ blieb frei von solchen Spannungen.
Zunachst verfugte die Vizerektorin nach Absprache mit dem Bereichsleiter fur Informationsmanagement eine
Aufteilung der Zustandigkeiten auf Herrn XXXX und seinen damaligen Stellvertreter, zuerst mindlich, dann schriftlich.
Die Vizerektorin erhielt jedoch am 01.04.2016 die Rickmeldung, dass auch die ,schriftliche Arbeitsteilung schlecht
funktioniert”. Am 05.04.2016 entband die Vizerektorin Herrn XXXX von der Leitung der Abteilung , XXXX “ und
informierte am 12.04.2016 das Rektorat im Rahmen eines Jour Fixe-Termins. Am 13.04.2016 begrif3te der Betriebsrat
far das allgemeine Universitatspersonal die Reduktion der Fihrungsaufgabe auf die Abteilung Serverbetriebe als ,gute
und konstruktive Ldsung”. Am 14.04.2016 fuhrte Vizerektorin Dr.in XXXX ein Gesprach mit den Mitarbeiter/innen der
Abteilung ,, XXXX “, in welchem ihr mitgeteilt wurde, dass Herr XXXX ,stark steuernd eingreift aufgrund seiner hohen
Fachkompetenz”. Auch wiesen die Mitarbeiter/innen auf das problematische Verhalten des Herrn XXXX hin; sie waren
froh, dass er nicht mehr der Dienstvorgesetzte war. Bereits im Marz 2016 gab es ein Gesprach des Bereichsleiters mit
den Mitarbeiter/innen der anderen Abteilung (,Serverbetriebe”). Dort gab es keine negativen Rickmeldungen, einige
Rickmeldungen fielen sehr positiv aus.

Am 28.04.2016 verschaffte sich der Rektor selbst ein Bild.

Im Mai gab der Bereichsleiter fur Informationsmanagement der Vizerektorin Dr.in XXXX einen Bericht ab, dass in der
Abteilung Serverbetriebe keine Spannungen hinsichtlich des Fihrungsverhalten des Herrn XXXX aufgetreten seien.

In weiterer Folge wurde seitens der Vizerektorin Dr.in XXXX mit dem Bereichsleiter vereinbart, bis zum Ende des Jahres
das Fuhrungsverhalten des Herrn XXXX engmaschig zu tberwachen.

1.13. Hinsichtlich der von der beschwerdefiihrenden Partei mit Schriftsatz vom 05.06.2020 neu geltend gemachten
Vergleichsfalle wird festgestellt:

d) Frau Dr.in XXXX : Frau Dr.in XXXX war von 1996 bis 2019 als Mitglied des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen
tatig und im Zeitraum 2008 bis 29.02.2020 als Senior Lecturer an der Universitat XXXX beschaftigt. Aufgrund von
Plagiatsvorwurfen (zundchst in Bezug auf einen 2018 eingereichten wissenschaftlichen Beitrag; in weiterer Folge auch
in Bezug auf ihre Habilitation) wurde nach Einholung einer Stellungnahme von Frau Dr.in XXXX am 31.10.2019 die
Entlassung ausgesprochen, spater umgewandelt in eine einvernehmliche Auflésung (mit 29.02.2020).

e) Frau Dr.in XXXX : Frau Dr.in XXXX war bis 31.12.2018 als Buroleiterin des Arbeitskreises fur Gleichbehandlungsfragen
tatig und hat als Juristin zwei zentrale Verfahren des AKG mitbetreut (neben dem gegenstandlichen Fall auch das
Rechtsmittelverfahren in Bezug auf die Besetzung der Professur ,Software Science”: rechtskraftige Entscheidung des
BVwWG vom 06.02.2020, ZI. W128 2117806-1, wonach das Frauenfordergebot verletzt worden sei). Mit 31.10.2018 wurde
seitens des Rektorates gegenulber Frau Dr.in XXXX die Entlassung ausgesprochen; begriindet wurde dies mit einer der
Universitat nicht gemeldeten Tatigkeit, mit der in Summe die hdchstzuldssige wochentliche Arbeitszeit Uberschritten
worden sei. In der Folge kam es zur Umwandlung der Entlassung in eine einvernehmliche Auflésung des
Dienstverhaltnisses mit 31.12.2018.

2. Beweiswurdigung:



Die getroffenen Feststellungen zu den Punkten 1.1. bis 1.6. sowie 1.9 bis 1.11. und 1.13. ergeben sich unstrittig
unmittelbar aus dem Verwaltungsakt sowie dem Akt des gegenstandlichen Beschwerdeverfahrens

Zu 1.7.: Hinsichtlich der Kritik der beschwerdefuhrenden Partei am Bericht der Richterin Mag.a XXXX als einseitig bzw.
~apologetisch” ist zundchst auszufihren, dass die Richterin zwecks Erhebung des Sachverhaltes zwei Wochen lang
Gesprache mit 23 Personen flhrte, darunter sowohl Mitarbeiter/innen bzw. ehemalige Mitarbeiter/innen der Mag.a
XXXX als auch Vorgesetzte, sonstige Fuhrungskrafte sowie hochrangige Vertreterinnen und Vertreter akademischer
Behdrden. Sowohl das erste als auch das letzte Gesprach wurden mit Frau Mag.a XXXX und ihrer Anwaltin gefuhrt.

Auch wenn der Bericht insbesondere massive Kritikpunkte am Fihrungsverhalten der Mag.a XXXX beinhaltet, so finden
sich durchaus auch neutrale, vorsichtig positive sowie ausdrticklich positive Passagen (S.5 ,Es gab Tage, an denen alles
in Ordnung war..."; S.5. ,Lediglich bei neuen Mitarbeitern gab es eingangs eine Art Schonphase...”, S.7:,, XXXX ist auch
Vorsitzende des Arbeitskreises flr Gleichbehandlungsfragen. Hier wird sie wegen ihres Kampfgeistes und ihres
Durchsetzungsvermdégens sehr geschatzt. Sie begegnet hier ihren Kollegen auf Augenhéhe und ist im Umgang korrekt
sowie fordernd und férdernd zugleich. Sobald ihr Gesprachspartner ihr vom Rang her gleich oder sogar héher gestellt
ist, prasentiert sie sich als umganglich und respektvoll.”; S.7: ,....legte XXXX gegenuber ihren Mitarbeitern ein viel
freundlicheres Verhalten an den Tag.; S.8: ,Nicht verschwiegen werden soll, dass auch bei der gegenstandlichen

Befragung zwei Mitarbeiter die Arbeitssituation unter XXXX als positiv darstellten.”).

Der Bericht beruht auch auf Aussagen ehemaliger Mitarbeiter, die somit in keiner Weise von den (letztlich getroffenen)

arbeitsrechtlichen Schritten gegen ihre ehemalige Vorgesetzte profitiert haben.

Die Kritik der beschwerdefuhrenden Partei, dass Frau Mag.a XXXX nicht ausreichend befragt bzw. ihre Stellungnahme
nicht ausfuhrlicher berucksichtigt worden seien, kann hingegen nicht nachvollzogen werden. Zum einen fuhrte die
Richterin Mag.a XXXX gleich zwei Mal mit ihr (und ihrer Anwaltin) ein Gesprach, namlich das erste und letzte im Laufe
der Untersuchungen. Zum anderen nahm die Richterin in der zweiten Halfte ihrer ,Beweiswtrdigung” durchgehend
Bezug auf die Ausfuhrungen der Mag.a XXXX .

Daruber hinaus deckt sich der im Bericht skizzierte Charakter der Mag.a XXXX als Fihrungsperson auch mit der im Akt
inliegenden alteren Anzeige der ehemaligen Mitarbeiterin Mag.a XXXX , die am 22.01.2010 dem Universitatsdirektor
mitteilte, sie sei vom Rektor mit Ehrenkarten fir den Universitatsball bedacht und zu einem Empfang eingeladen
worden. Als ihre Vorgesetzte Mag.a XXXX davon gehort habe, habe diese ihren Schreibtisch durchsucht, die Karten an
sich genommen bzw. in weiterer Folge vernichtet. Das Mail endet mit den Worten ,Ziel meiner Beschwerde ist es, dass
sich das Verhalten der Mag. XXXX gegenUber meinen verbleibenden Kolleginnen und Kollegen, welche meiner
Einschatzung nach auch unter dem Fihrungsstil leiden, andert, um dadurch auch das Betriebsklima zu andern.”

Da die Verfasserin dieses Mails nicht von Richterin Mag.a XXXX befragt wurde, liegt keine Doppelverwertung einer
belastenden Aussage durch das BVwG vor.

Soweit im fortgesetzten Verfahren (nach VwGH 20.12.2019, Ro 2018/10/0014-3) seitens der beschwerdefihrenden
Partei gertgt wurde, dass der Bericht von Richterin Mag.a XXXX nicht den Anforderungen an ein Gutachten entspricht,
so ist diesem Standpunkt hier (weitere Ausfiihrungen folgen weiter unten unter Punkt 3.10. sowie insbesondere Punkt
3.11. der rechtlichen Erwagungen) entgegen zu halten, dass Frau Mag. XXXX kein Gutachten zu erstellen hatte; der
Auftrag vom 05.02.2016 umfasste ,den diesbeziglichen Sachverhalt auf Grund der verfugbaren Beweismittel (ins.
Urkunden und Gesprache mit den betroffenen Personen) zu ermitteln und dariber einen schriftlichen Bericht zu
erstellen.”

Seitens des Bundesverwaltungsgerichtes besteht kein Zweifel, dass dieser Bericht in dieser Form bzw. mit den oben
unter 1.6. festgestellten Ausfihrungen dem Rektorat vorgelegt wurde und als Grundlage fur die weitere
arbeitsrechtliche Vorgangsweise des Rektorates diente.

Zu 1.8.: Zur in der mindlichen Beschwerdeverhandlung am 06.11.2017 (VH-Protokoll S.5 oben) getroffenen AuRerung
des rechtsfreundlichen Vertreters der beschwerdefihrenden Partei, wonach Frau Mag.a XXXX mit schonungsloser
Harte in eine ausweglose Situation gedrangt wurde, ist auszuflhren, dass sich aus den Verwaltungsakten sowie aus der
mundlichen Beschwerdeverhandlung ein schlissiges Gesamtbild ergibt, wonach dem (amtierenden) Rektor die
Mobbing-Vorwirfe gegen Frau Mag.a XXXX erst im September 2015 zugetragen worden seien. In weiterer Folge gab es
eine Befragung der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Mag.a XXXX sowohl durch den Arbeitskreis fur



Gleichbehandlungsfragen als auch durch den Betriebsrat - mit widerspruichlichen Ergebnissen, worauf das Rektorat
eine Untersuchung durch die Richterin Mag.a XXXX in Auftrag gab. Die befristete Abberufung von Frau Mag.a XXXX
bzw. ,Dienstzuteilung” an die Universitatsbibliothek fur eine Zeitdauer von drei Monaten (ab 04.01.2016) wurde seitens
des Rektorates ausdrucklich mit dem Zweck der ndheren Untersuchung der getatigten Vorwurfe begriindet.

Dass das Rektorat Frau Mag.a XXXX angesichts der bevorstehenden naheren Untersuchung der von ihren Mitarbeitern
getatigten Mobbingvorwtrfe provisorisch von der Leitung ihrer Abteilung abberief und voriubergehend zur
Dienstleistung einer anderen Abteilung (Universitatsbibliothek) zuwies, erscheint dem Bundesverwaltungsgericht
vertretbar bzw. jedenfalls nicht unsachlich oder gar willkirhaft.

Der im Verlauf des Verwaltungsverfahrens getatigte Vorwurf, dass Frau Mag.a XXXX in der Universitatsbibliothek
lediglich mit Aufgaben einer Studienassistentin betraut gewesen sei, lasst sich nicht bestdtigen: die Leiterin der
Universitatsbibliothek fihrte - inhaltlich unbestritten geblieben - in einem Mail vom 19.01.2016 aus, dass Frau Mag.a
XXXX drei Arbeitsauftrage erhalten habe (konkret das Erstellen eines Konzepts fur die Umsetzung einer ,24/7-
Bibliothek” an der Universitdt XXXX , die Analyse von Curricula in Bezug auf wissenschaftliches Arbeiten und
Recherchieren in Datenbanken sowie das Erstellen eines Konzepts flir eine Benutzerumfrage); alle drei Arbeitsauftrage
waren ansonsten von der Universitatsbibliotheksleiterin oder von einem akademisch ausgewiesenen (in Punkt IV.a des
Universitatskollektivvertrages eingestuften) Mitarbeiter ausgefiihrt worden.

Die beschwerdefiihrende Partei Ubte sowohl im Verwaltungsverfahren als auch im Verfahren vor dem
Bundesverwaltungsgericht massive Kritik an der vom Rektorat gegen Jahresende 2015 geplanten Zuweisung der Mag.a
XXXX als Vollzeitkraft an den Arbeitskreis fur Gleichbehandlungsfragen (zusatzlich zu ihrer bereits bestehenden
Funktion als gewahlte Leiterin des Arbeitskreises fir Gleichbehandlungsfragen).

Zwar ist die von der beschwerdefiihrenden Partei gelbte Kritik im Hinblick auf die Sinnhaftigkeit dieser
Doppelfunktion angesichts der ungeklarten Frage der Dienst- und Fachaufsicht sowie angesichts der unglnstigen
universitatspolitischen Optik (eine Person, der Mobbing vorgeworfen wird, soll einem Organ zugeteilt werden, welches
Diskriminierungen entgegenzuwirken hat) durchaus vertretbar, doch kam das Rektorat zum einen ohnehin von selbst
von dieser Idee ab, zum anderen liel3e sich hier - selbst bei einer etwaigen Verwirklichung - keine ,schonungslose
Harte" gegen Frau Mag.a XXXX feststellen, zumal das Rektorat wahrend der Zuteilung von Frau Mag.a XXXX flr ein
besseres Arbeitszimmer Sorge trug, nachdem sich die Betroffene Uber die geringe GréRe der urspriinglich zugeteilten
Arbeitsrdumlichkeiten beschwerte (Zeugenaussage Mag.ae XXXX , VH-Protokoll 08.01.2018, Seite 13).

Zu 1.12.a) Hinsichtlich des von der beschwerdefiihrenden Partei geltend gemachten Vergleichsfalles Prof. Dr. XXXX hat
der in der (fortgesetzten) mindlichen Beschwerdeverhandlung vom 08.01.2018 zeugenschaftlich befragte Rektor
glaubwirdig zu Protokoll gegeben, dass ihm nur das (nicht abgeschickte) Beschwerdemail des Dr. XXXX bekannt
gewesen sei. Dieses Mail wurde von der Ehefrau des Dr. XXXX an die Universitatsleitung weitergeschickt, nachdem sie
ihren Mann regungslos (mit Schlaganfall) am Computer sitzend vorfand. Der Rektor fihrte ebenso glaubwiirdig aus,
dass er in weiterer Folge das Institutspersonal befragt und dieses die Vorwurfe ausdricklich verneint und von einem
ausgezeichneten Arbeitsverhaltnis gesprochen habe.

Dieses Gesamtbild wurde im fortgesetzten Verfahren in der Zeugenaussage (Verhandlung 22.02.2021) von Vizerektorin
Dr.in XXXX bestatigt bzw. wie folgt vertieft: sie fuhrte glaubwirdig aus, auch finf ehemalige Mitarbeiterinnen und
Mitarbeiter befragt zu haben; diese hatten mitgeteilt, dass Prof. Dr. XXXX ein anspruchsvoller, sich selbst und seine
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter fordernder, aber in der Sache ein unterstitzender und wertschatzender
Vorgesetzter gewesen sei.

Das zweite von der beschwerdefiihrenden Partei vorgelegte Mail von Frau Dr.in XXXX erwahnt acht Rat suchende
Personen aus den Jahren 2004 bis 2014. Dieses Mail wurde jedoch nur der beschwerdefliihrenden Partei, nicht aber
dem amtierenden Rektor Gbermittelt.

Zuletzt fuhrte der Rektor glaubwuirdig aus (Seite 10 des VH-Protokolls vom 08.01.2018), dass er Prof. XXXX in einem
Gesprach gesagt habe, dass die Vorwuirfe des Dr. XXXX im Raum stinden, dass er diese ernst nehme und dass es
Konsequenzen geben wirde, wenn sich diese Vorwdrfe als wahr herausstellen wirden.

Soweit die beschwerdefiihrende Partei im fortgesetzten Verfahren die oben unter 1.12.a) getroffene Feststellung,
wonach es zu einer ,(Ver-)Warnung (im weiteren Sinne)’ gekommen ist, ausdricklich als unrichtig bezeichnet



(Schriftsatz 05.06.2020, S. 11 oben), ist auf die Zeugenaussage des Rektors in der mindlichen Beschwerdeverhandlung
am 08.01.2018 (Protokoll Seite 10 Mitte) verweisen: ,Ich habe [vor der Aussprache mit den Mitarbeitern seiner
Abteilung] dem Herrn Prof. XXXX gesagt, dass die Vorwirfe des Herrn XXXX im Raum stehen und habe ihm klar
gemacht, wie ernst wir solche Mobbingvorwirfe nehmen, und dass es Konsequenzen geben wirde, wenn sich diese
Vorwdirfe als wahr herausstellen wuarden.” Nach Ansicht des Bundesverwaltungsgerichtes ist diese vom Rektor
vorgenommene Belehrung des (in einem o&ffentlich-rechtlichen Dienstverhdltnis befindlichen) Universitatslehrers
jedenfalls als Ermahnung iSd &8 109 Abs 2 BDG zu betrachten. Eine solche Ermahnung ist ein dem Dienstvorgesetzten
jederzeit zustehendes personalpolitisches Fihrungsmittel und bedarf zudem keiner bestimmten Form, sodass eine
Ermahnung auch mundlich ausgesprochen werden kann (VWGH 22.07.1999, 98/12/0122).

Somit ist festzustellen, dass Prof. XXXX vom amtierenden Rektor ermahnt bzw. im weiteren Sinne ver- bzw. gewarnt

wurde.

Zu 1.12.b) Hinsichtlich des von der beschwerdefihrenden Partei geltend gemachten Vergleichsfalles Prof. Dr. XXXX
ergibt sich aus der Aktenlage zweifelsfrei, dass dieser am 30.09.2015 vom Vorganger des amtierenden Rektors
geklndigt wurde.

Die weiteren Feststellungen ergeben sich insbesondere aus den beigeschafften Gerichtsakten zum rechtskraftig
abgeschlossenen arbeitsgerichtlichen Verfahren (aufgrund einer Klage des Prof. Dr. XXXX ) sowie den Aussagen des
friheren Rektors Prof. Dr. XXXX in der mindlichen Beschwerdeverhandlung am 22.02.2021.

Das Bundesverwaltungsgericht verkennt nicht, dass Prof. XXXX nicht nur im Anlassfall, sondern auch in den Jahren
zuvor ein Verhalten gegenlUber seinen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern an den Tag legte, welches als ,vollig
unangemessen” (OGH 30.01.2018,9 ObA 30/17b) zu bezeichnen ist. Gerade das arbeitsrechtliche Verfahren zeigt
jedoch, dass die Missstande (hinsichtlich des Umgangs mit dem Personal) am Institut den Ubergeordneten
Leitungsorganen nicht bzw. nicht im vollen Ausmall bekannt waren und dass die zur Unterstltzung von
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern bzw. zur Interessensvertretung berufenen Einrichtungen und Organe diese
Missstande (hinsichtlich des Umgangs mit dem Personal) am Institut teilweise nicht wahrgenommen bzw.
entsprechende Informationen nicht oder zu spat an die zustandigen Leitungsorgane weitergeleitet haben. Auch dem
Fachbereich des Prof. XXXX nahestehende Personen wie zB der Vorsitzende der Studienkommission, hatten keine
Wahrnehmungen.

So gab der Dekan in der mundlichen Verhandlung am 13.04.2016 vor dem Landesgericht XXXX zu Protokoll (Seite 7 von
29; AS 237): ,Es war aber auch so, dass es ihm nicht gelungen ist, Personal zu halten. Warum das so war, weil} ich nicht,
aber es war halt so.”; auch auf Nachfrage gab er an, dass er ,nicht sehr viele” Quellen fir diese Aussage habe (Seite 12
von 29, AS 242). Der Studienkommissionsvorsitzende gab an, dass er zum Umgangston des Prof. XXXX mit Mitarbeitern
nichts sagen kénne (Seite 13, AS 243), er habe nur mitbekommen, dass es ihm nicht gelungen sei, Leute zu finden. Die
Studienleiterin teilte wiederum mit, sie habe zwar von der Sekretarin gehort, dass es ihr nicht gut gehe, aber da ,habe
[sie sich] nichts weiter dabei gedacht. Es herrscht an manchen Instituten ein rauerer Umgangston.” (Seite 16, AS 246).

Auch Prof. Dr. Hochreiter hatte, obwohl sich sein Personal mit jenem des Prof. XXXX GroRraumburoraumlichkeiten
teilte (Protokoll LG XXXX 18.05.2016, Seite 8 von 27, AS 276), keinerlei Wahrnehmungen (,Ich habe nicht mitbekommen,
dass der Klager jemanden angeschrien hat. Wenn etwas gewesen ware, hatten wir ja nachgeschaut. Von Missstanden
betreffend Personal habe ich nur insofern gehort, dass eben seine Mitarbeite
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