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1.1. Formen sexueller Belastigung

Das Gesetz nennt einige Beispiele sexueller Belas- Belastigung konnen drei Kategorien unterschie-
tigung wie etwa Bemerkungen sexuellen Inhalts

oder Aufforderungen zu sexuellen Handlungen.

Es gibt noch einige weitere Formen. Bei sexueller



Das Verhalten ist damit grenziberschreitend. Vor
allem dann, wenn die betroffene Person Ableh-
nung signalisiert oder durch das Verhalten gede-
mutigt oder beschdmt wird. Au3erdem handelt es
sich um eine sexuelle Belastigung, wenn z.B. einer
Beschaftigten beru iche Nachteile angedroht
werden, falls sie sexuelle Handlungen verweigert.
Oder wenn beispielsweise einem Mitarbeiter be-
ru iche Vorteile daflir versprochen werden, dass
er sich auf sexuelle Handlungen einlasst.

Flirt = sexuelle Belastigung?
Die Grenzen sind klar markiert!
== nerwinschtheit

== Erniedrigung und Abwertung



2. Sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz: Zahlen und Fakten

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz wird oft
unterschétzt. Das zeigt eine représentative Umfra-
ge der Antidiskriminierungsstelle des Bundes aus
dem Jahr 2015. Fragt man Beschéftigte nach ihrem
Verstandnis von sexueller Belastigung, féllt auf:
Viele Formen sexueller Beldstigung werden nur






19 Prozent der befragten Manner angegeben, un-
angemessene Fragen mit sexuellem Bezug gestellt
bekommen zu haben. Zwolf Prozent haben am
Arbeitsplatz unerwiinschte kdrperliche Annéhe-
rungen erlebt. Insgesamt lassen die Umfrageer-
gebnisse der Antidiskriminierungsstelle darauf
schlieRen, dass M&nner im Gegensatz zu Frauen
héu ger von leichteren und verbalen Formen
sexueller Belastigung betroffen sind.*®

Trans*

Eine Studie der Agentur der Europdischen Union
fur Grundrechte (FRA) zeigt, dass transgender,
transsexuelle und transidente Menschen in allen
Lebensbereichen Uberdurchschnittlich von Dis-
kriminierung und Belastigung betroffen sind.
Fur Deutschland haben 33 Prozent angegeben,
dass sie in den vergangenen funf Jahren kor-
perlich oder sexuell angegriffen oder bedroht
wurden. Gleichzeitig geht aus zahlreichen Studien
hervor, dass Trans*Personen insbesondere am
Arbeitsplatz besonders hdu g Diskriminierung
und Belastigung erleben.*

Es gibt keine Studie, die konkret sexuelle Bel&sti-
gung von Trans*-Personen am Arbeitsplatz unter-
sucht. Aber: Vor dem Hintergrund der vorhanden
Daten ist zu vermuten, dass Trans*-Personen
besonders durch sexuelle Belastigung am Arbeits-
platz gefahrdet sind.

Homo- und bisexuelle
Menschen

In der Studie der Grundrechteagentur haben fiir
Deutschland 22 Prozent der lesbischen Frauen,
21 Prozent der schwulen Ménner, 17 Prozent der
bisexuellen Frauen und 14 Prozent der bisexuel-
len Manner angegeben, dass sie in den vergange-
nen zwolf Monaten am Arbeitsplatz wegen ihrer
sexuellen Identitat diskriminiert wurden.®

Homo- und bisexuelle Menschen sind dabei

héu g gefahrdet, sexuell beléstigt zu werden. Eine
andere Studie zeigt in diesem Zusammenhang,
dass bei Diskriminierungserfahrungen von homo-
und bisexuellen Mannern am Arbeitsplatz ins-

besondere auch sexuelle Bel&stigung, wie z.B. un-
angenehme Fragen zum Privatleben, Verbreitung
sexueller Gerlichte oder sexuelle Anspielungen
eine Rolle spielen.®* An die Beratung der Anti-
diskriminierungsstelle wenden sich zudem im-
mer wieder lesbische Frauen, die im Zusammen-
hang mit sexueller Beldstigung von sogenannten
Mehrfachdiskriminierungen berichten.

Der Begriff Mehrfachdiskriminierung bezeich-
net eine Ungleichbehandlung aufgrund meh-
rerer Diskriminierungsmerkmale. In diesem Fall




Abbildung 3: Sexuelle Belastigung — wer wird belastigt,

wer ist besonders gefahrdet?

MaRgeblicher Faktor.

Verstarkende Faktorer.

2.2.\Wer belastigt?

Sexuelle Belastigung von Frauen geht Uberwie-
gend von Mannern aus. Aus der erwéhnten
Umfrage der Antidiskriminierungsstelle geht
hervor, dass 81 Prozent der sexuellen Beléstigung
von Frauen durch Manner veriibt wurde.? Das
bestatigt auch die bereits genannte Untersuchung
deutscher Gerichtsentscheidungen zu sexueller
Beldstigung am Arbeitsplatz. Dort gab es keinen

Manner-
Behinderung dominierte
Branche

Geschlecht
(insbeson- Junges Alter J§ Homo- und

dere Frauen/ Bisexualitat
Trans*)

Migrations-

Ausbildung hintergrund

einzigen Fall, in dem eine Frau belastigt hat.?



3. Sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz: Ursachen und

Folgen

3.1. Was sind die Ursachen von sexueller Belastigung

am Arbeitsplatz?

Sexuelle Belastigung hat in erster Linie nichts mit
Kontaktanbahnung oder Sexualitat zu tun. Sie
hat auch nichts mit der subjektiven Attraktivitat
einer belastigten Person zu tun. Im Arbeitskon-
text steht sie in der Regel im Zusammenhang mit
Machtaustibung und Hierarchien.?* Vor allem
zwei Ursachen bzw. Absichten kdnnen dabei un-
terschieden werden:

Einerseits werden hierarchische Arbeitsbeziehun-
gen ausgenutzt, um sexuell zu beldstigen und die
eigene Macht zu demonstrieren. Bereits beste-
hende Ungleichheiten werden dadurch gefestigt.
Sexuelle Belastigung ist aber oft auch ein Mittel,
mit dem z.B. Konkurrenz ausgeschaltet oder die
Autoritét einer vorgesetzten Person untergraben
werden soll.

Sexuelle Belastigung hat nichts mit
Kontaktanbahnung, Sex oder der Attraktivitat
einer Person zu tun.

Durch sexuelle Belastigung wird Macht
demonstriert, Konkurrenz ausgeibt oder
Respektlosigkeit zum Ausdruck gebracht.

3.2. Schuldumkehr

Sexuelle Belastigung wird im Job oft nicht als
solche erkannt. An viele diskriminierende Verhal-
tensweisen, Begriffe oder Bemerkungen hat man
sich im Alltag offenbar gewohnt. Im Zusammen-

Beispiele aus der Rechtsprechung:
Sexuelle Belastigung als.

Machtdemonstration

= Der Vorstandsvorsitzende belastigt die
befristet Beschéftigte.

hang mit sexueller Beléastigung kommt es deshalb
immer wieder zu einer sogenannten Schuldum-
kehr. Das bedeutet, die belastigte Person wird
beschuldigt, etwas missverstanden zu haben oder






Psychische und physische Folgen von sexueller Belastigung

Kurzfristige Folgen Langfristige Folgen

= Arger und Aggression Geflhl der Minderwertigkeit

Schla osigkeit Verlust des Selbstvertrauens
Migrane Beziehungsschwierigkeiten
Magenschmerzen Angstzustande

Verlegenheit und Scham Schlafstérungen

Angst und Hil osigkeit Konzentrationsschwierigkeiten

Schock und Ohnmacht Arbeitsunfahigkeit
Schuld Depression
Ekel Panikattacken

Sexuelle Belastigung kann auf die Betroffenen
schwere Auswirkungen bis hin zur Arbeits
unfahigkeit haben.

Sexuelle Belastigung kann sich negativ auf dag
Betriebsklima und den Ruf des Unternehmens
auswirken.




4. Sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz: Rechte, P ichten
und Handlungsstrategien

4.1. Betroffene

Jeder Mensch reagiert anders auf sexuelle Belas-
tigung. Jeder Vorfall von sexueller Belé&stigung
ist unterschiedlich. Deshalb gibt es keine Verhal-
tenstipps, die immer anwendbar sind. Vor allem
am Arbeitsplatz herrscht viel Unsicherheit dari-
ber, wie mit sexueller Bel&stigung umgegangen
werden soll. Viele Betroffene gehen nicht gegen
sie vor. Viele haben Angst, die Situation falsch
einzuschatzen oder durch eine Beschwerde
Nachteile zu erfahren.

In der akuten Situation hilft es in vielen Féllen,
der belastigenden Person deutlich zu machen,
dass man sich sexuell belastigt fuihlt. Das geht
sowohl mundlich als auch schriftlich. Auch die
Ankiindigung von Konsequenzen, falls das belds-
tigende Verhalten nichtau ort, ist legitim. Aber:
Eine direkte und unmittelbare Reaktion ist nicht
immer mdoglich. Betroffene diirfen sich auch
nachtraglich beschweren.

4.1.1. Rechte von Betroffenen

Das AGG sieht fur Betroffene drei zentrale Rechte
vor;

= Beschwerderecht (83 AGG)

= | eistungsverweigerungsrechtig§ AGG)

= Anspruch auf Entschadigung und Schadens
ersatz (85 AGG)



Ihre Beschwerde kdnnen Betroffene dartber
hinaus gemaR Betriebsverfassungsgesetz auch an
den Betriebsrat richten (§84 BetrVG). In man-
chen Féllen ist die Beschwerdestelle ohnehin dort
eingerichtet und keine gesonderte Stelle. In jedem
Fall muss der Arbeitgeber daflr sorgen, dass die
sexuelle Belastigung in Zukunft unterbleibt.

Leistungsverweigerungsrecht
nach 814 AGG

Wenn der Arbeitgeber keine wirksamen Mal3nah-
men ergreift, um die betroffene Person zu schit-
zen, kann man als ,letztes Mittel“ der Arbeit fern
bleiben und weiterhin das volle Gehalt verlangen,
um weiteren sexuellen Bel&stigungen zu entge-
hen. Das gilt aber nur dann, wenn der Arbeitgeber
nichts zum Schutz vor sexueller Beldstigung
unternimmt oder die Malinahmen ungeeignet
sind. In jedem Fall sollte der Arbeitgeber vor der
Leistungsverweigerung schriftlich und unter
Angabe der Grinde informiert werden.

Fur Beschatftigte ist nicht immer erkennbar, ob
eine MalBhahme ungeeignet ist. Im Zweifelsfall

mussen Beschéftigte die Rechtfertigung fur die
Leistungsverweigerung beweisen.

Sind die Voraussetzungen fir eine Leistungs
verweigerung nicht gegeben, sind Arbeitgeber g
zu einer Kiindigung berechtigt.

Beschéftigte sollten sich deshalb auf jeden Fall
juristisch beraten lassen, bevor sie die Arbeit
niederlegen.

Anspriche auf Schadensersatz
und Entschadigung nachl® AGG

Von sexueller Beléstigung am Arbeitsplatz Betrof-
fene haben in einigen Fallen ihrem Arbeitgeber
gegeniber einen Anspruch auf Schadensersatz bzw.
Entschéadigung. Das heif3t zum Beispiel: Arzt- oder
Therapiekosten, die wegen der sexuellen Belasti-
gung entstanden sind, missen Gbernommen wer-

Sonderfélle und Schutzliicken I: Was passiert, wenn

...die sexuelle Belastigung vom Arbeitgeber ausgeht?..die beléstigte Person freiberu ich beschaftigt ist?

Wenn die sexuelle Belastigung von der Geschafts Das AGG schitzt freie Mitarbeiterinnen und Mitar
fuhrung oder dem Inhaber bzw. der Inhaberin der  beiter, Honorarkréfte oder Beschaftigte auf Werkve
Firmen ausgeht, l&uft der Rechtsschutz teilweise instragsbasis nicht vor sexueller Belastigung wahrend
Leere. Der Arbeitgeber wird sich nicht selbst sankti- des Auftragsverhaltnisses. Das AGG schiitzt freibe
onieren. Betroffene Personen haben zwar weiterhin ru iche Beschéatftigte nur dann, wennk. ein Auf
einen Schadensersatz- bzw. Entschadigungsansprudraggeber sexuelle Handlungen zur Bedingung fiir ¢
mittelfristig bleibt der belastigten Person aber oft nurErteilung eines Auftrags macht.

die Kuindigung, wenn eine weitere Zusammenarbeit
nicht moglich ist. Das bedeutet aber nicht, dass freiberu ich Beschafi
te vollig schutzlos sind. Die zivil- und strafrechtlichg
Bestimmungen im Zusammenhang mit Beleidigung
bzw. (sexueller) Noétigung gelten selbstverstandlich

: . . trotzdem.
Auszubildende missen genauso geschutzt werden wie

alle anderen Beschéftigten. Verletzen Arbeitgeber ihr(?:Ur freie Mitarbeiter
Schutzp icht, kann je nach Betrieb die Gewerbeauf :

...die sexuelle Belastigung vom Ausbilder oder der
Ausbilderin ausgeht?

die sich in einem arbeitneh-
merahnlichen Verhaltnis be nden (sog. feste freie
Mitarbeiter), gilt der AGG-Schutz wie fiir alle anderd

sicht oder die Berufskammer eingeschaltet werden.
Dem Betrieb kann dann die Ausbildungseignung-aber

kannt werden (vgl. § 33 Berufsausbildungsgesetz BBiE?.SChaﬂ'gten'

Das gilt vor allem auch dann, wenn die mit der Ausbil-
dung betraute Person gleichzeitig Arbeitgeber ist.




den (Schadensersatz). Auch ein Schmerzensgeld
ist moglich (Entschadigung). Hier sind die kurzen
Fristen von zwei Monaten zu bertcksichtigen.
Arbeitgeber haften fiir eine sexuelle Belé&stigung,
wenn die sexuelle Bel&stigung von einer Person
ausgeht, die Arbeitgeberfunktionen wahrnimmt
oder Weisungsrecht hat: Vorgesetzte, Personal-
leitungen, Geschéftsfihrung oder Vorstandsmit-
glieder. Bei sexueller Beléstigung durch Kollegin-
nen oder Kollegen haften Arbeitgeber nur, wenn
sie keine Schutzmal3nahmen ergriffen haben und
es erneut zu einem Vorfall kommt.

Die Anspriiche missen innerhalb von zwei
Monaten schriftlich beim Arbeitgeber geltend
gemacht werden. Ihre Héhe muss einzeln beziff
werden. Dabei geniigt eine ungefahre Zahl. Die
Frist gilt ab dem Zeitpunkt des Vorfalls.

Nachdem die Anspriiche beim Arbeitgeber
geltend gemacht wurden, haben Betroffene
drei Monate Zeit, um die Anspriiche beim
Arbeitsgericht einzuklagen.

4.1.2. Hilfe und Beratung

Es kann viel Energie kosten, gegen sexuelle Belas-
tigung am Arbeitsplatz vorzugehen. Aber: Sexuelle
Belastigung zu erdulden und sich nicht zu weh-
ren, kann langfristig noch hohere gesundheitliche
und beru iche Kosten nach sich ziehen. Hilft eine
direkte Intervention nicht, sollten Betroffene
deshalb unbedingt eine Beschwerde in Betracht
ziehen.

Grundsatzlich gibt es Stellen, die Betroffenen
Hilfe und Unterstiitzung anbieten. Innerhalb des
Betriebs sind das der Personal- oder Betriebsrat,
Gleichstellungsbeauftragte, direkte Vorgesetzte
oder die Personalabteilung. AuRRerhalb des Be-
triebs konnen Gewerkschaften, Anwaltinnen und
Anwalte, Frauenberatungsstellen oder die Anti-
diskriminierungsstelle des Bundes weiterhelfen.

Beispiel aus der Beratung der Antidiskriminie
rungsstelle:

Eine Arbeitnehmerin wird tber einen mehrmonati
gen Zeitraum von ihrem Kollegen sexuell belastig
Sie spricht dartiber mit ihnrem Teamleiter. Daraufh
wird ein Gesprach zwischen dem Teamleiter, der
Betroffenen und dem Belastiger eingeleitet. Das
Gesprach fiihrt jedoch zu keinem Ergebnis. Die F
informiert den Personalrat. Dessen Hinweis laute
dass sie dem Kollegen ihre Ablehnung deutlicher
kundtun soll. Weiter unternimmt der Personalrat
nichts.

Da sie betriebsintern keine Handlungsmdglichkeit
mehr sieht, meldet sich die Frau bei der Beratung
der Antidiskriminierungsstelle. Der Berater macht
ihr deutlich, dass es sich bei dem Verhalten ihres
Kollegen um einen Verstol3 gegen das AGG hand
AuRerdem erklart der Berater, dass sowohl Team
ter als auch Personalrat falsch mit der Beschwerg
der Beschéftigten umgegangen sind. Weder Gegg
Uberstellungen noch Schuldumkehr sind im Zusa
menhang mit sexueller Belastigung am Arbeitspla
angemessen.

Der Berater rat der Frau, sich direkt bei ihrem Ar
beitgeber zu beschweren. Dieser hat die gesetzlig
P icht, ihrer Beschwerde nachzugehen. Zur Unter
stitzung sollte sie auRerdem die Gleichstellungs
beauftragte hinzuziehen. Weiter wird ihr der Hin-
weis gegeben, sich anwaltlich beraten zu lassen.
Die Betroffene hat unter Umstanden einen An-
spruch auf Schadensersatz oder Schmerzensgelg

Juristischen Rat holen sich betroffene Personen
am besten schon, bevor die Beschwerde beim
Arbeitgeber eingereicht wird. Denn: Es ist wichtig,
dass sich Betroffene tGiber mogliche Fallstricke be-
wusst sind. Kostenlose Erstberatung bekommen
sie zum Beispiel bei der Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes oder beim Hilfetelefon Gewalt
gegen Frauen. Dort werden Betroffene auRerdem
Uber regionale Hilfs- und Beratungsangebote in
ihrer Nahe informiert und auf Wunsch dorthin
vermittelt.



Welche Aufgaben haben Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte im Belastigungsfall?

Im Belastigungsfall beraten und begleiten in den
meisten Fallen Gleichstellungs- und Frauenbeauf

tragte die betroffene Person. Sie sollen ausschlief3lich

die Interessen der Betroffenen vertreten und sind
zur Verschwiegenheit verp ichtet. Konkret kdnnen
Gleichstellungsbeauftragte:

- Betroffene dabei unterstiitzen, ihre Glaubwir

digkeit zu starken

= Hinweise fiir die Beschwerde geberBz.
Mobbingtagebuch fiihren, Arztbesuche als
Beweismittel

= crmitteln, ob es weitere Betroffene gibt oder
jemand die Belastigung bezeugen kann (we(
Verschwiegenheitspflicht nur in Riicksprachd
mit der betroffenen Person)

praventive MalBnahmen und Verfahrensver
besserungen initiieren

Was koénnen Beschéftigte tun, wenn sie sexuelle Belastigung beobachten?

Auch fiir Beschéftigte, die sexuelle Belastigung am e

Arbeitsplatz beobachten, ist ein Eingreifen nicht

immer einfach. Selbst wenn jemand nicht direkt von

sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz themat
sieren

= (jirekte Intervention wahrend eines Vorfalls

der Belastigung betroffen ist: Es ist immer schwierig,

das Fehlverhalten anderer zu thematisieren. Dies

gilt gerade dann, wenn die sexuelle Belastigung von
Vorgesetzten ausgeht. Aktives Einschreiten ist nicht

immer moglich. Man kann Betroffene aber auf-ver
schiedene Arten unterstitzen:

= grundsatzliche Aufmerksamkeit gegentber
belastigendem Verhalten

- Hijlfe anbieten, wenn es Anzeichen fir eine
sexuelle Belastigung gibt

Hilfe- und Beratungstelefon der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes
G¢A " $ nABA GCA a« )oA ( !

\ Tel.: 030/18555185%

Weitere Hilfs- und Beratungsangebote unter:
www.antidiskriminierungsstelle-datenbanken.de

Begleitung anbieten, wenn die belastigte Pe
son Beratung aufsucht

= Jnterstitzung anbieten, wenn sich die betro
fene Person zur Wehr setzt

als Zeugin oder Zeuge zur Verfiigung stehe
Verschwiegenheit ist bei Kolleginnen und Kollege

besonders wichtig. Sonst kann der belastigten Per,
uble Nachrede unterstellt werden.

Hilfetelefon Gewalt gegen Frauen
Rund um die Uhr. Bei Bedarf mit Dolmetscherin.

HILFE TELEFON

GEWALT GEGEN FRAUEN

_ 308000116 016

WWW.HILFETELEFON.DE



4.1.3. Nach der Beschwerde

Der Schutz von Betroffenen vor sexueller Belés-
tigung am Arbeitsplatz ist leider nicht tberall
selbstverstéandlich. Es passiert immer wieder, dass
Beschwerden verharmlost werden oder sich sogar
negativ auf die Bel&stigten auswirken. Das sollte
Betroffene nicht davon abhalten, eine Beschwerde
einzureichen. Es lohnt sich aber, sich iber mdgli-
che Konsequenzen bewusst zu sein.

Grundsétzlich gilt: Nicht bei jeder Form der se-
xuellen Belastigung ist eine Kiindigung oder eine
Versetzung verhéaltnismaRig. Aulzerdem kénnen
Kindigungen nicht immer fristlos ausgesprochen
werden. Versetzungen mussen arbeitsorgani-
satorisch und raumlich méglich sein. In vielen
Fallen muss die betroffene Person also weiter mit
der beléstigenden Person zusammenarbeiten. Ist
sie hierzu psychisch nicht in der Lage, ist fur die
betroffene Person oft der einzig gangbare Weg,

sich selbst in eine andere Abteilung versetzen zu
lassen.

Weitere Zusammenarbeit mit
der belastigenden Person

Nach einer Beschwerde besteht hdu g der nach-
vollziehbare Wunsch, der bel&stigenden Person
im Arbeitsalltag nicht mehr zu begegnen. Bis zur
Klarung des Vorfalls sind Sanktionen oder Verset-
zungen aber unverhaltnismaéfig. Das kann vori-
bergehend geldst werden, indem die betroffene
Person freigestellt oder krankgeschrieben wird,
bis der Vorfall der sexuellen Belastigung aufge-
klart ist. Allerdings besteht kein Rechtsanspruch
auf eine solche Freistellung.

Sonderfalle und Schutzliicken II: Was passiert, wenn

...der belastigten Person Uble Nachrede unterstellt beschaftigung. Den gibt es nur, wenn der Arbeitge
wird? nachweisbar eine Weiterbeschéaftigung zugesagt h
oder andere eindeutige Indizien einen Zusammen

Der Vorwurf der Ublen Nachrede kann eine Kindi- : : .
una weagen Stérung des Betriebsfriedens zur Fol ehang zwischen Beschwerde und der Nichtverlangq
gung weg g g rung des Arbeitsverhaltnisses nahelegen. In solchg

haben. In diesem Fall muss die betroffene Person in-_ . : : o
: : o Fallen sollten sich Betroffene auf jeden Fall juristis
nerhalb von drei Wochen eine Kiindigungsschutzklage
: . .. Dberaten lassen.
erheben. Im Zusammenhang mit sexueller Bel&sti-
ung sind solche Kiindigungen in der Regel unwirk : o
gung gung g ...die belastigte Person nach der Beschwerde

sam. Arbeitgeber missen in diesem Fall nachweisen,

ird?
dass die betroffene Person die Unwahrheit gesagt hgt?mObbt Ul

Das ist vor Gericht nur sehr schwer nachzuweisen. Betroffene berichten immer wieder, dass sie gemo

werden. Die Griinde dafur sind verschieden: Zum |
spiel kann es sein, dass die beschuldigte Person, §
wegen der Beschwerde an der betroffenen Person|
rachen will. Vor der Beschwerde kann Mobbing da
: : : ... . Ziel haben, die betroffene Person einzuschiichtern
Es kommt vor, dass ein befristetes Arbeitsverhaltnis . : : : o
der belastigten Person nicht verlanaert wird. Ahn In jedem Fall sind Arbeitgeber auch in Mobbingfall
g g ' zum Schutz ihrer Beschaftigten verp ichtet. Fir Be

IEHNIE p.EI der Kund|gung i h|e.r die belastigte troffene emp ehlt sich deshalb auch hier, die Vorfa
Person falschlicherweise beschuldigt. In der Regel :
zu dokumentieren.

besteht in solchen Fallen kein Anspruch auf Weiter

Das Gleiche gilt fir Unterlassungs- und Verleum-
dungsklagen seitens der belastigenden Person.

...das Arbeitsverhaltnis nicht verlangert wird?




4.2. Arbeitgeber

4.2.1. Alilgemeine P ichten

Schutzp icht

Nach dem AGG hat jeder Arbeitgeber seinen
Beschéftigten gegenliber eine Schutzp icht (§ 12
AGG). Demnach sind Arbeitgeber dazu verp ichtet,
sexuelle Belastigung zu verhindern. Das bedeutet
einerseits, dass durch Information und Pravention
sexuelle Belastigung verhindert wird. Anderer-
seits muss nach einem Vorfall durch Sanktionen
und andere MalRnahmen der kiinftige Schutz der
betroffenen Person gewahrleistet werden.

Beschwerdestelle und
Informationsp icht
Alle Arbeitgeber sind verp ichtet, eine Beschwer-

destelle fur betroffene Beschaftigte einzurichten.
Die Stelle bzw. Person (einschlie3lich Orte und



4.2.2. Im Beschwerdefall:
Vorgehen und Erstgesprach

Arbeitgeber mussen bei einer Beschwerde auf
jeden Fall handeln. Sexuelle Beldstigung sollte
nicht als Problem von Einzelpersonen, sondern
als Problem des gesamten Betriebs verstanden
werden. Sie schadet dem Betriebsklima und der
Produktivitat der Beschaftigten. Ein geregeltes
Beschwerdeverfahren ist eine wichtige Vorausset-
zung flr einen verantwortungsvollen Umgang
mit Vorféllen von sexueller Belastigung.

Im Beschwerdefall stellt neben allgemeinen Ver-
fahrensregeln vor allem auch die praktische
Handhabe der Beschwerde eine Herausforderung
flr Arbeitgeber dar. Der Umgang und die Priifung
einer Beschwerde sollten deshalb praxisnah und



Anleitung fir das Erstgesprach:
Wie sollen Personalverantwortliche mit einer Beschwerde zu sexueller Beladstigung umgehen?

1. Zu Gesprachsbeginn:

= Dije betroffene Person sollte ausreichend Zeit
haben, den Vorfall zu schildern.

Am Anfang wenige Fragen stellen und so we-
nig wie moglich unterbrechen.

Fir Notizen vorher die Erlaubnis einholen bzw.
erklaren, woflr sie bendtigt werden.

2. Im Gesprachsverlauf:

= \/ertraulichkeit thematisieren: Wie wird mit
der Beschwerde umgegangen? Wer muss
informiert werden?

Die eigene Rolle (Arbeitgeber, Betriebsrat,
Gleichstellungsbeauftragte) sollte verstandlich
erklart werden.

Den Vorfall so umfangreich wie mdglich
erfassen.

Eigene Fragen und Nachfragen erklaren.
Transparenz ist wichtig, damit nicht der Ein-
druck eines Verhdors und keine Missverstand
erfassen.




Beispiel aus der Rechtsprechung:










Maflnahme Bedeutung und Besonderheiten

Abmahnung

Eine Abmahnung beanstandet die sexuelle Belastigung. Sie berechtigt zu
einer Kindigung, wenn es ein weiteres Mal zu einer sexuellen Bel&stigung
kommit.

== Eine Abmahnung ist das mildeste Mittel, wenn die sexuelle Belasti

gung nachweislich stattgefunden hat.

Sie ist dann angemessen, wenn die beschuldigte Person nicht damit
rechnen musste, dass ihr Verhalten mit einer Kiindigung sanktioniert
werden kann. Das ist vor allem der Fall, wenn noch keine Préaventi-
onsmalnahmen oder Hinweise erfolgt sind.

In bestimmten Fallen kann eine Abmahnung ausreichen, obwohl es
sich um eine mittelschwere sexuelle Belastigung handelt. Eine Ab-
mahnung kann auch angemessen sein, wenn es sich um eine mittel-
schwere Form (keine korperlichen Ubergriffe) sexueller Belastigung
handelt. Voraussetzung hierfir ist, dass die Vorfalle ernsthaft bereut
werden und eine Entschuldigung vorliegt. Weiterhin muss es sich um
ein einmaliges Fehlverhalten handeln und davon auszugehen sein,
dass es nicht zu weiteren Vorfallen kommt.

Versetzung

Bei einer Versetzung werden Beschéftigte, die sexuelle Belastigung ausgeiibt
haben, an einem anderen Ort bzw. in einer anderen Abteilung eingesetzt.

= \/ersetzungen sind geeignet, wenn eine Abmahnung zu milde ist, aber

eine Kundigung zu hart erscheint. Das heif3t: Ein langjahriges Arbeits
verhaltnis oder besondere soziale Verantwortung gegenuber der be-
schuldigten Person sprechen dafir, von einer Kiindigung abzusehen,
auch wenn diese grundsatzlich gerechtfertigt ware. Die Versetzung
sichert dann trotzdem den kinftigen Schutz der belastigten Person.

Kiindigung

Die Kundigung beendet das Arbeitsverhaltnis.

= Eine Kindigung ist auszusprechen, wenn es um schwere Falle sexuel-

ler Belastigung geht, insbesondere korperliche Ubergriffe, Notigung
und Beleidigung.

Eine Kundigung ist auRerdem bei wiederholter sexueller Beléastigung
ein geeignetes Mittel.

Kiindigungen sind auch bei mittelschweren Vorfallen angemessen,
wenn die belastigende Person wusste, dass der Arbeitgeber sexuelle
Belastigung nicht toleriert. Das ist der Fall, wenn der Arbeitgeber
durch Hinweise oder Schulungen deutlich gemacht hat, dass sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz nicht akzeptiert wird.




Was kann der offentliche Arbeitgeber bei sexueller Beléastigung durch Beamtinnen/Beamte tun?

Die mildesten MaRnahmen bei sexueller Belastigung===Kiirzung von Dienstbeziigen
durch Beamtinnen und Beamte sind die Zurecht-
weisung, die Ermahnung oder die Riige. Praven-
tionsmalRnahmen unterscheiden sich nicht von = Entfernung aus dem Beamtenverhaltnis
denen anderer Arbeitgeber. Darliber hinaus kann der
offentliche Arbeitgeber disziplinarrechtlich gegen  Die Einzelheiten ergeben sich aus dem Bundesdi
Beamtinnen oder Beamte vorgehen: plinargesetz (BDG) oder aus den jeweiligen Diszip
nargesetzen der Lander.

= 7uruckstufung in eine geringere Entgeltgrup

—\/ErWEiS

= Geldbulle

Was kdnnen Arbeitgeber bei sexueller Belastigung durch Dritte tun?

Die Schutzp icht der Arbeitgeber bezieht sich gemar
§ 12 Abs. 4 AGG auch auf sexuelle Belastigung durch
Dritte. Das heif3t: Werden Beschéftigte zum Beispiel
durch einen Vertragspartner sexuell belastigt, miissen
Arbeitgeber SchutzmafRnahmen ergreifen. In erster
Linie missen sie daflir sorgen, dass die sexuelle Be-
lastigung in Zukunft unterbleibt.

Die Schutzp icht des Arbeitgebers ist in vielen Féllen

bereits erfullt, wenn die bel&stigte Person woanders

eingesetzt wird, sodass sie der belastigenden Person

nicht meh(eiplinargesetz ()10 (BDG 31_0n7)5 (t: )elhcnn a sexuelle Belastigung durch

4.2.5. Pravention und Schutz Einfache Praventions
mafinahmen mafinahmen:

Im besten Fall kommt es im Betrieb erst gar nicht
zu sexueller Beléstigung. Es ist deshalb wichtig,
umfassende vorbeugende Malinahmen durchzu-
fuhren. Das AGG regelt zwar nicht im Detail, wie
Préaventionsmalinahmen aussehen oder welchen
Umfang sie haben sollen. Grundsétzlich gilt aber: == |nformationsmaterial bereitstellen und aus
Je umfassender die Praventionsmaf3nahmen, héndigen

desto geringer ist das Haftungsrisiko und desto
besser geht es dem Betrieb.

= Beschwerdestelle (8§ 13 AGG) einrichten
= Thematisierungvon sexueller Belastigung:
bei Personalversammlungen oder durch

Informationsschreiben

= Beratungsstellenbekannt machen (Frauen-
notrufe, Opferschutzorganisationen, Anti
diskriminierungsstelle des Bundes)



Umfassende Praventions
malRnahmen:

= Schulungenzur Sensibilisierung fur das

Thema durchfiihren, regelmaRig und fur alle

Beschaftigten.

= verp ichtende Fortbildungen fir Personal-

verantwortliche.

== Beschwerdeverfahrerkonkret regeln. Die

Verfahrensprinzipien der Beschwerdestel-

le sollten genau festgelegt werden. Dazu
gehoren Themen wie Vertrauensschutz und
Anonymitat, die Neutralitdt und Weisungsun-
abhangigkeit der Beschwerdestelle sowie die

Dokumentation der Beschwerden. Trans

parente Verfahren erleichtern den Weg der

Beschwerde.

4.3. Betriebsrat

Der Betriebsrat hat gemal3 AGG die Aufgabe, die
Beschéftigten vor Benachteiligung zu schiitzen
(8 17 AGG). Aus dem Betriebsverfassungsgesetz
(BetrVG) ergeben sich auRerdem die P ichten,

Beschwerden von Beschéftigten entgegenzuneh-

men und sicherzustellen, dass Arbeitgeber ihre
Schutzp ichten ernst nehmen.

4.3.1. Im Beschwerdefall

Im Fall von sexueller Belastigung hat der Betriebs-

rat die Aufgabe, sich fiir die betroffene Person
einzusetzen. Betriebsrate sollten sicherstellen,

dass Arbeitgeber der Beschwerde nachgehen und

die Belastigung beenden. Jede Beschwerde sollte
ernst genommen werden. Der Betriebsrat kann

vom Arbeitgeber konkrete Sanktionen verlangen

(siehe MalRnahmen und Sanktionen).

Ahnlich wie der Arbeitgeber be ndet sich der

Betriebsrat in einer Doppelrolle. Denn er ist auch
dafur zustandig, Beschéftigte vor ungerechtfertig-

ten Vorwirfen zu schiitzen. Das kann zu Unsi-

cherheiten flhren. Auch hier gilt: Nichts tun, um

keine Fehler zu machen, ist die falsche Strategie.

= Betriebsvereinbarungcum Umgang mit

sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
abschlieRen. Die Betriebs- oder Dienstverein-
barung sollte sexuelle Beléastigung eindeutig
de nieren und die verschiedenen Formen
deutlich machen. Konkrete Ansprechperso-
nen sollten benannt werden. In der Betriebs
vereinbarung kann auch das Beschwerdever
fahren geregelt werden.

Durchsetzung und Uberprufungler Verein-
barungen und Verfahrensregein.

Umfragenim Betrieb kénnen helfen, zu
ermitteln, was zum Schutz vor sexueller
Belastigung am Arbeitsplatz getan werden
sollte. Gleichzeitig kann so die Ef zienz der
Praventionsmaf3nahmen erfasst werden.




Beispiel aus der Rechtsprechung:

Eine neuangestellte Arbeitnehmerin in der Pro-
duktion eines Lebensmittelhandels wird von ihre
Vorarbeiter mehrfach sexuell belastigt. Erst als
ein dritter Kollege einen Vorfall beobachtet und
einschreitet, wendet sich die Betroffene an den
Betriebsrat. Der belastigende Mann hatte die Fra
gezielt an ihrem Gesal berlihrt.

Nach der Beschwerde wendet sich der Betriebsra
an den Arbeitgeber. Der Arbeitgeber fuhrt Gespra
che mit allen Beteiligten und entscheidet letztlich,
den Vorarbeiter fristlos zu kiindigen.

Der Mann klagt gegen die Entscheidung. Zu Begi
bestreitet er alle Vorwiirfe. Schlie3lich gibt der
Vorarbeiter aber zu, der Kollegin nur ,einen freung
schaftlichen Klaps auf den Po" gegeben zu habe
Das Gericht bestétigt die fristlose Kiindigung. Die
fehlende Reue und Einsicht des Belastigers wirke
sich erschwerend auf das Urteil aus.

Landesarbeitsgericht (LAG) Mecklenburg-Vorpo
mern, Urteil v. 14.08.20LAZ: 5 Sa 324/11

Abbildung 4: Bei Betriebsraten bekannte Mal3nhahmen im Umgang

4.3.2. Pravention und Schutz
mallnahmen

Die wenigsten Betriebsrate kennen im eigenen
Betrieb MaRnahmen gegen sexuelle Beléstigung.
Das zeigt eine von der Antidiskriminierungsstelle
in Auftrag gegebene Befragung (Abbildung 4).%

60 Prozent der befragten Personal- und Betriebs-
rate haben angegeben, Giberhaupt keine Mal3-
nahmen in ihren Betrieben zu kennen. Konkrete
MalRnahmen waren entsprechend wenig bekannt.
Es ist aber Aufgabe des Betriebsrats sicherzustel-
len, dass Arbeitgeber PraventionsmalRnahmen
durchfihren. Er soll sich dafur einsetzen, dass die
Mallnahmen angemessen sind. Dabei kann er sich
unterschiedlich beteiligen.

mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz:

Keine MafRnahmen bekannt4
Leithild, Betriebs- oder Dienstvereinbarung4
Informationen Uber sexuelle Belastigung am Arbeitsplat3
zur Verfugung gestellt (schriftlich oder elektronisch)
Schulungen 7
R&aumliche Maflnahmen, 4
die sexueller Belastigung vorbeugen
Kommt als Thema in der Ausbildung vorl

Weild nicht 1

Sonstiges 14

Mehrfachnennungen mdéglich



Was kann der Betriebsrat zur
Pravention beitragen?

= Thematisierungvon sexueller Belastigung,
z.B. bei Betriebsversammlungen

=  |nformationsmaterial



5. Good Practice

Im Folgenden werden einzelne Beispiele fur Maf3-
nahmen gegen sexuelle Belastigung im Unterneh-
men vorgestellt. Diese sogenannten Good Practice
Beispiele zeigen, wie nachhaltig und umfassend
mit dem Thema umgegangen werden kann. Ins-
besondere im Umgang mit sexueller Bel&stigung
am Arbeitsplatz kdnnen einzelne MaRnahmen

bereits viel zur Préavention sexueller Bel&stigung
am Arbeitsplatz beitragen. Jeder Betrieb kann
etwas tun und schon mit kleinen Schritten den
Schutz der Beschéftigten starken. Wir danken den
beteiligten Unternehmen fur Ihre Untersttitzung
und der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeit-



Deutsche Telekom AG







6. Verwelse

1 Siehe zur begrif ichen Auseinandersetzung
Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2015.

2 Trans™ ist ein Oberbegriff, der verschiedene Men-
schen bezeichnet, die sich nicht beziehungsweise
nicht nur mit dem ihnen bei der Geburt zuge-
wiesenen Geschlecht identi zieren. Dazu zéhlen
beispielsweise auch Menschen, die geschlechts-
angleichende Behandlungen anstreben. Trans*
sind beispielsweise ,Mann-zu-Frau“-Trans-
sexuelle oder ,Frau-zu-Mann“-Transsexuelle,
aber auch Menschen, die sich geschlechtlich
nicht verorten (lassen) kbnnen oder mochten.
Das Sternchen in der Bezeichnung soll Raum
fur verschiedene Identitaten lassen, wie bei-
spielsweise transsexuell, Transmann, Transfrau,
transident, Transgender.

3 Agentur der Europdischen Union fur Grund-
rechte (FRA), 2014, S. 32

4 Diese Au istung nennt Beispiele und kann nicht
vollstandig alle Formen der sexuellen Belasti-
gung abbilden.

5Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2015b

6 Ebd.
7 Vgl. Linde 2015
8 Ebd.

9Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2015b

10Ebd.
11Vgl. Miller/Schottle 2004

12European Comission 1998, S. 27; Kimmel 2014,
S. 43-49; DGB-Jugend Miinchen 2000

13Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2015b

14Vgl. Baumgartinger/Frketic 2008; Agentur der
Europdischen Union fur Grundrechte (FRA)
2013; Franzen/Sauer 2010; Motmansz/de
Biolley/Debunne 2010; Scottish Transgender
Alliance 2008

15Vgl. Agentur der Européischen Union flr
Grundrechte (FRA) 2013

16Vgl. Bachmann 2013, S. 23ff.

17Vgl. Linde 2015

18Vgl. Schrottle/Hornberg 2012, S. 382
19Ebd,, S. 380

20Vgl. Gummich 2010, S.131-152; Schrottle 2010,
S. 283ff.

21Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2015b. S. hierzu auch Agentur der Européi-
schen Union fir Grundrechte (FRA) 2014

22Vgl. Linde 2015, S. 21

23Vgl. Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2015b

24Vgl. McLaughlin/Uggen/Blackstone 2012
25Vgl. Linde 2015, S. 49

26Ebd.: S. 46

27Ebd.: S.49

28Ebd.: S.50

29Ebd.: S. 40

30Ebd.: S.50

31Vgl. Roy, Weibust, Miller 2009, S. 422—-431

32Vgl. Agentur der Europdischen Union fir
Grundrechte (FRA) 2014; Miller/Schottle 2004

33Vgl. Linde 2015, S.51-54

34BAG, Urteil v. 25.10.2007—AZ: 8 AZR 593/06;
ArbG Solingen, Urteil v. 24.02.2015—-AZ:
3Ca1356/13

35Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2015c¢
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8. Anhang

Beispielvorlage: Dokumentation einer Beschwerde
nach §13 AGG

EiNgang der BESCNWETTE M ...........ccoooioiiiior e
B e
|| schriftlich [ | miindlich

Bestatigung der beschwerdefUhrenden PersON: . ..............cccoooiooiivioiiiecoeoe oo



3. Von wem ging die Benachteiligung aus?

|:| Vorgesetzte r |:| andere Beschéftigte |:| dritte Person

4. Welches Merkmal ist betroffen?

|:| Lebensalter |:| Geschlecht |:| sexuelle Identitét |:| Religion/
Weltanschauung
|:| Behinderung |:| ethnische Herkunft/rassistische Zuschreibung

5. Handelt es sich um eine Beschwerde wegen

|:| unmittelbarer Benachteiligung |:| mittelbarer Benachteiligung
|:| Belastigung |:| sexueller Beléstigung
|:| Anweisung zu einer Benachteiligung |:| Mal3regelung

6. Wann hat die Benachteiligung stattgefunden?

7. Gibt es Zeug_innen oder Belege?

|:| ja |:| nein

FAIS A, WEICNE? ... e

8. Wurde der_die Vorgesetzte informiert?

|:| ja |:| nein
Falls ja, wann und was hat diese_r UNterNOMIMEN? ...

9.Wurden bereits andere Stellen einbezogeB (Personal-/Betriebsrat, Frauen-/Gleichstellungsbeauftragte,
Schwerbehindertenvertretung, Jugend- und Auszubildendenvertretung) und was haben diese unternommen?



10. Stellungnahme der_des Beschwerdegegner_in einholen



ll. Prifung des Sachverhalts?

1. Es liegt eine Benachteiligun§i. §7 Abs. 1 AGG vor.
|:| ja |:| nein
2. Die unterschiedliche Behandlung war zulassi@ (8810 AGG).
|:| ja |:| nein
Wenn ja, aus WEIChEM GIUNGA? ...

Prifung des Sachverhalts erfolgt dUrCh: ...

WEITEIES VOTGENEIN: .. ... s

I1l. Mitteilung des Ergebnisses der Prifung an die
beschwerdefihrende Person

[]
[]



V. Malsnahmen zur Abhilfe und Kontrolle

1. Empfohlene MaRnahmen:

3. Kontrolle:
WaNN VOFGESENENT? ..........oiooo et
DUFCR WEN? ... e

Kontrolle erfolgt (Ergebnis und UNterschrift) ...

4. Grinde dafir, dass infolge der Beschwerde keine konkreten Mal3nahmen ergriffen wurden:
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