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SEXUELLE BELASTIGUNG IST EIN
GEWALTAKT - UND KEIN KAVALIERSDELIKT!

Ein anziglicher Kommentar, bohrende Blicke, eine unerwiinschte Berithrung oder noch Schlimmeres: Haufig
erleben Frauen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz. Sexuelle Belastigung ist eine Diskriminierung, die sich
niemand gefallen lassen muss.

Die unterschiedlichen Formen von Diskriminierung in der Arbeit sind in Osterreich im Gleichbehandlungs-
gesetz geregelt — und die hiufigste davon ist sexuelle Beldstigung. Aus zahlreichen Beratungsgesprichen in der
Arbeiterkammer wissen wir, dass es den Betroffenen oft sehr schwer fallt, sich mit ihrem Problem jemandem
anzuvertrauen. Viele trauen sich erst gar nicht, Hilfe in Anspruch zu nehmen.

Als Mitglied eines Betriebsrats kommt Thnen beim Thema sexuelle Belastigung eine tragende Rolle zu:
Sie konnen dabei helfen, sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz zu erkennen, sie von vornherein einzudimmen
und Hilfe fir die betroffenen Kolleginnen und Kollegen im Betrieb anbieten.

Die vorliegende Broschiire gibt Ihnen einen Uberblick tber die gesetzlichen Grundlagen zum Thema sowie
praktische Tipps, wie Sie als Betriebsratsmitglied damit in Threm Betrieb umgehen und Betroftenen unter-
stitzend zur Seite stehen konnen.
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Andrea Heimberger, MSc Andreas Stangl
AK-Direktorin AK-Prisident
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GESETZLICHE GRUNDLAGEN

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Diskri-
minierung aufgrund des Geschlechts und nach dem
Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) ausdriicklich unter-
sagt. Deutlich mehr als die Hilfte der Beratungen, die
in der Arbeiterkammer OO zum Thema Geschlechter-
diskriminierung durchgefithrt werden, betreffen Falle

e WICHTIGER HINWEIS

sexueller Belastigung. Alle Menschen, unabhingig
vom Geschlecht, sind vom Schutzbereich des GIBG
umfasst — betroffen sind aber im tberwiegenden Aus-
mal$ Frauen. Sexuelle Belastigung kann sowohl zwi-
schen Frauen und Minnern als auch zwischen Perso-
nen desselben Geschlechts stattfinden.

Das Gleichbehandlungsgesetz gilt fiir alle unselbstandig Beschaftigten in der Privatwirtschaft.

Fiir Bundes-, Landes- und Gemeindebedienstete gibt es eigene Regelungen. Weiterfiihrende Informationen
dazu bekommen Sie bei der dafiir zustindigen Gewerkschaft 6ffentlicher Dienst (GOD) bzw. bei younion _ Die

Daseinsgewerkschaft.

WANN LIEGT SEXUELLE BELASTIGUNG VOR?

Eine sexuelle Belastigung liegt gemafl § 6 Abs. 2 GIBG
dann vor, wenn von der belastigenden Person ein Ver-
halten gesetzt wird, das der sexuellen Sphare zugehorig
ist und

» die Wiirde einer Person beeintrachtigt oder dies be-
zweckt,

» fir die betroffene Person unerwiinscht, unange-
bracht oder anstofig ist und

» cine einschiichternde, feindselige oder demiitigen-
de Arbeitsumwelt fiir die betroffene Person schafft
oder dies bezweckt oder

» bei dem die Zurickweisung oder Duldung eines
derartigen Verhaltens dienstliche Auswirkungen
(z.B. bei der Entlohnung, Weiterbeschiftigung oder
Beforderung) fir die betroffene Person hat.

Selten geht es bei sexueller Belastigung um einen An-
naherungsversuch oder die Befriedigung der Sexuali-
tat der belastigenden Person. Die sexuelle Belastigung
wird vielmehr eingesetzt, um Macht zu demonstrieren,
das Gegentiber herabzuwiirdigen, klein zu halten und
auf seinen vermeintlichen Platz zu verweisen.

e WICHTIGER HINWEIS

Welche Griinde auch immer fiir das Tun der belds-
tigenden Person ausschlaggebend waren, ist egal.
Fir den Sachverhalt ist es irrelevant, ob die be-
Iastigende Person sexuell beldstigen will/wollte
oder nicht.

Ausschlaggebend ist immer das subjektive Emp-
finden der von sexueller Beldstigung betroffe-
nen Person.



Richtungweisendes OGH-Urteil:

2017 stellte der Oberste Gerichtshof (OGH) in seiner Ent-
scheidung 9 ObA 38/17d, vom 20. April 2017, zudem klar,
»dass die ausdriickliche oder stillschweigende Zuriick-
weisung oder Ablehnung eines sexuell beldstigenden
Verhaltens durch die betroffene Person keine Tatbe-
standsvoraussetzung der sexuellen Beldstigung iSd § 6
Abs 2 Z1GIBG ist.*

Das bedeutet in anderen Worten, dass die be-
ldstigte Person grundsitzlich keinerlei Abwehr-
haltung zeigen muss.

Aus dem Beratungsalltag der gesetzlichen Interessen-
vertretung weiff man in der Arbeiterkammer OO aber,
dass Betroffene in der Regel sehr wohl Zeichen setzen
und eine Ablehnung — mitunter ohne groffe Worte
und Lautstirke — signalisieren.

Beispiele dafiir sind unter anderem das Verdrehen der
Augen, einen Schritt zuriick- bzw. aus der Situation
heraustreten und/oder den Ort verlassen, die Arme
verschrinken, die Mundwinkeln verziehen, den Kopf
schitteln bzw. wegdrehen, etc.

WO UND WANN GREIFT DER SCHUTZ
DES GLEICHBEHANDLUNGSGESETZES?

Es ist ein Irrtum zu glauben, dass der Schutz vor (sexu-
eller) Belastigung nur auf die Arbeitszeit und den
Arbeitsort beschrankt ist. Dem ist nicht so! Der Schutz

erstreckt sich unter anderem auch auf Dienstreisen,

Arbeitswege, Betriebsausfliige, Weihnachtsfeiern,
Pausen, auf Belastigungen durch Anrufe, E-Mails,
SMS und Nachrichten tber soziale Medien nach
Dienstschluss, etc.



ERSCHEINUNGSFORMEN SEXUELLER
BELASTIGUNG IM BERUFLICHEN ALLTAG

Die Beratungsfille der Arbeiterkammer Oberdsterreich zeigen eine breite Palette an Erscheinungsformen — verbal,
nonverbal, korperliche Ubergriffe — sexueller Belastigung.

Verbale Belastigung

» Erzahlen anziglicher Witze, » Bemerkungen und/oder Fragen zum eigenen Intim-
leben aber auch zum Intimleben anderer Personen,

» abwertende Namensgebungen wie beispielsweise
»Schatzchen® ,Mauschen® » unerwiinschte Einladungen mit eindeutiger Absicht,

» anziigliche Bemerkungen und Fragen uber die Fi-  » garantieren von beruflichen Vorteilen bei sexuellem
gur, die auch im Zusammenhang mit der getrage- Entgegenkommen,
nen Kleidung stehen konnen. Mitunter sind diese
Bemerkungen und/oder Fragen auch als ,Kompli- » androhen von beruflichen Nachteilen bei sexueller
mente” getarnt. Abweisung.

Beispiele fiir verbale Beldstigungen

»Er ist voll, magst
vielleicht helfen?* »Willst schauen, was

(mit Hinweis auf ich unten fiir eine

seinen Penis!) - 10
,Oben ohne wiirde risur ha

dir besser stehen!*

»Was muss ich auf »Du bist bestimmt

den Tisch legen, versaut im Bett."
damit ich mal
ran darf?“

»lch schieb dir
meinen Schwanz bis

nist deine zu den Mandeln!“

Muschi rasiert?*“

Quelle: Beispiele von sexueller Belastigung aus Schilderungen betroffener Personen in der Beratung der Arbeiterkammer Oberésterreich



Nonverbale Beladstigung

» Aufstellen, Aufhingen von sexuell anziiglichen Bil-
dern am Arbeitsplatz z.B. Pin-up Kalender oder das
Verwenden solcher Bilder am Computer, etwa als
Bildschirmschoner,

» zeigen und/oder verteilen von pornographischen
Utensilien, Darstellungen oder Filmen,

» unerwiinschte Geschenke mit eindeutigem Inhalt,
» versenden von Briefen, E-Mails SMS und/oder Nach-
richten in sozialen Medien mit sexuellem Inhalt

oder Anhingen,

» starren auf die Brust, in den Ausschnitt, auf das Ge-
safl, aber auch musternde Blicke,

» laszive/schliipfrige Gesten und/oder Hinterher-
pfeifen,

» Zurschaustellung von Genitalien.

Korperliche Ubergriffe

» ,Zufillige® Korperberithrungen wie beispielsweise
auf das Knie greifen, tber das Gesaf§ streifen, die
Brust beriihren, den Nacken massieren, die Hand
streicheln, bei den Schultern oder der Hiifte neh-
men, Usw.

» erzwungene Umarmungen und/oder aufgezwungene
Kisse,

» sexuelle Notigung oder Vergewaltigung.

e WICHTIGER HINWEIS

Ein einziger anziglicher Witz oder eine un-
erwiinschte Einladung zu einem Essen ist noch
nicht als sexuelle Beldstigung zu sehen. Haufig
werden diese Verhaltensweisen aber iiber einen
langeren Zeitraum gesetzt, sodass mehrere ,klei-
ne“ Vorfdlle durchaus auch als sexuelle Belasti-
gung gewertet werden kdnnen. Kommt es jedoch
zu einem massiven Ubergriff, kann schon eine
einzige Handlung geniigen (z.B. das Beriihren des
GesaRes und/oder der Brust), um von einer sexu-
ellen Beldstigung sprechen zu kénnen.

WER KANN BELASTIGER/BELASTIGERIN SEIN?

Hiufig handelt es sich bei den belistigenden Personen
um Arbeitgeber oder Vorgesetzte — also um Personen,
die die berufliche Karriere der belastigten Person ent-
scheidend beeinflussen kénnen. Beldstigende Personen
konnen neben Arbeitgebern auch ,Dritte” wie z.B. Per-
sonen aus der Kollegenschaft, Personen, die zuliefern
oder Kundenschaft sein.
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Die beldastigenden Personen miissen nicht unbe-
dingt firmenzugehdorig sein, es kann sich auch um
betriebsfremde Personen handeln - z.B. um Per-
sonen, die Getranke und/oder Wasche in ein Lokal
oder ein Hotel zuliefern.

Aus der Beratungserfahrung weiff man in der Arbeiterkammer OO: Sobald Betroffene Vorfalle sexueller Belasti-

gung im Betrieb melden, laufen sie leider immer wieder Gefahr, ihren Job zu verlieren.



PFLICHTEN DES ARBEITGEBERS

Arbeitgeber sind, sobald sie von einer Belastigung zen. Dazu zihlen unter anderem die Verwarnung, die
Kenntnis erlangen, im Rahmen ihrer Firsorgepflicht Versetzung, die Kindigung/Entlassung.
verpflichtet, angemessene Abhilfemafnahmen zu set-

Wichtig ist, dass die gesetzte MaRnahme im Verhiltnis zur erfolgten Beldstigung steht. Angemes-
sen bedeutet, dass die beldstigte Person vor weiteren Beldstigungen geschiitzt wird. Schreitet der
Arbeitgeber nicht ein, wird auch er schadenersatzpflichtig.

Im Rahmen der Fiirsorgepflicht hat der Arbeitgeber

unter anderem das Leben, die Gesundheit und die Sitt- e WICHTIGER HINWEIS

lichkeit aller im Betrieb Beschaftigten zu schiitzen. Der Die Fiirsorgepflicht trifft den Arbeitgeber bereits

Arbeitgeber muss Sorge tragen, dass die geschlechtli- dann, wenn die Beldstigung einer Person gemel-
che Selbstbestimmung, die sexuelle Integritit und die det wird, die ihm direkt zurechenbar ist und/oder
Intimsphire der Belegschaft nicht gefihrdet wird. wenn eine solche Person selbst beldstigt (zum

Beispiel mit der Fiihrung einer Abteilung betraute
Personen, die ebenso eine Fiirsorgepflicht trifft).




RECHTSFOLGEN EINER

SEXUELLEN BELASTIGUNG

In einem ersten Schritt sind belastigende Personen ver-
pflichtet, ihr Verhalten sofort einzustellen. Als weitere
Konsequenz sieht das GIBG die Zahlung eines Scha-

denersatzes vor. Aktuell liegt der Betrag fir den Min-
destschadenersatz fir die erlittene personliche Beein-
trachtigung laut dem GIBG bei 1000 Euro netto.

Um dem gesetzlichen Auftrag einer abschreckenden Wirkung durch Zahlung entsprechend hoher
Schadenersatzbetrdge gerecht zu werden, fordert die Arbeiterkammer Oberdsterreich eine emp-
findliche Erhohung des Mindestschadenersatzes bei allen im GIBG geregelten Beldstigungsformen.

Q WICHTIGER HINWEIS

Sollte es der Arbeitgeber im Rahmen seiner Fiir-
sorgepflicht schuldhaft unterlassen, angemes-
sene Abhilfe zu schaffen, wird auch er schaden-
ersatzpflichtig (siehe dazu auch Pflichten des
Arbeitgebers Seite 8).

Der Schadenersatzbetrag ist der Hohe nach nicht be-
grenzt. Die Hohe der Schadenersatzbetrige variiert
unter anderem je nach Dauer, Art und Intensitit der
Belastigungshandlungen. Auch das Alter der Betrofte-
nen (z.B. wenn es sich um Minderjahrige handelt) oder
das Abhangigkeitsverhiltnis zwischen der belastigen-
den und der beléstigten Person konnen bei der Fest-
setzung der Hohe eine Rolle spielen.

Der Schadenersatzanspruch ist spdtestens binnen drei Jahren gerichtlich geltend zu machen.

WAS HEISST GLAUBHAFTMACHUNG?

Sexuelle Belastigung findet in den meisten Fillen nicht
im Beisein Dritter statt, sondern meist nur zwischen
der belastigenden und der belastigten Person. Des-
halb gibt es in den allerwenigsten Fillen Menschen, die
die Vorfalle bezeugen konnen, und nur sehr selten Be-
weismittel wie beispielsweise Chat-Nachrichten, E-Mails
und/oder Bilder. Aus diesem Grund gibt es fir die be-
lastigte Person auch die sogenannte Beweislasterleich-
terung. Das heifSt in anderen Worten, dass die betrof-
fene Person die sexuelle Beldstigung nur glaubhaft
machen muss. Die Gegenseite, die belastigende Per-
son, muss laut Gleichbehandlungsgesetz beweisen, dass
.65 bei Abwdgung aller Umstinde wabrscheinlicher ist,
dass die von ihr glaubbaft gemachten Tatsachen der Wahr-
heit entsprechen.

e WICHTIGER HINWEIS

Auch wenn das Gesetz ,,nur“ die Glaubhaftma-
chung der Vorfalle vorsieht, zeigt die praktische
Erfahrung, dass derartige Gerichtsverfahren von
den Betroffenen als sehr belastend erlebt werden
und duRerst nervenaufreibend sind. Mit Sicher-
heit ist mit ,starkem Gegenwind* zu rechnen!



VORWURFE, MIT DENEN BETROFFENE
RECHNEN MUSSEN

Von sexueller Belistigung Betroffene werden haufig als  vollkommen tberzogen und unangebracht bezeichnet.
hysterisch, humorlos und/oder tiberempfindlich hinge- Man wirft ihnen Rache, Mobbing, tible Nachrede oder
stellt und deren Reaktion auf sexuelle Belastigung als  das Lukrieren von Geld vor.

Die Auseinandersetzungen im Rahmen der Sexismus-Debatte #MeToo haben gezeigt, wie kontro-
versiell das Thema in der Gesellschaft - und das nicht immer sehr freundlich - diskutiert wird.

Uble Vorwiirfe

»Du bist so was »Hysterische »Du verstehst iiber-
von priide!* Ziege* haupt keinen SpaR!“

»Sind wir ein »Stell dich nicht »Hdttest dich halt
bisschen iiber- so an - ist ja nicht so aufrei-
empfindlich?“ nur a Gaudi!“ zend angezogen!“

Unangebrachte Vorwiirfe

»Warum hat sie »Wenn es wirklich so schlimm
nicht schon friiher gewesen wire, dann hidtte
was gesagt?“ sie sich gewehrt!“

»Mir konnte so
etwas nicht
passieren!“

»Ich hdtte in der »lch hdtte mir das
Situation ganz nicht gefallen
anders reagiert!“ lassen!*

Quelle: Beispiele aus Schilderungen von Betroffenen im Rahmen der Beratungsgespriche in der Arbeiterkammer Oberdsterreich

10



INHALTE DES BENACHTEILIGUNGSVERBOTS

Im GIBG ist auch das sogenannte Benachteiligungs-
verbot geregelt. Dieses Verbot bedeutet, dass Betrof-
fene, die sich gegen die sexuellen Belastigungen zur
Wehr setzen (sei es durch eine Beschwerde oder durch
Einleitung eines Verfahrens), keine dienstrechtlichen
Nachteile erleiden diirfen — beispielsweise Entlassun-

gen oder Kindigungen. Gleiches gilt fiir jene Perso-
nen, die Betroffene in ihrem Anliegen unterstiitzen
oder bezeugen. Sollte es dennoch zu dienstlichen Be-
nachteiligungen kommen, kann auch dagegen recht-
lich vorgegangen werden.

UNTERSTUTZUNG DURCH DEN BETRIEBSRAT
BEIM BENACHTEILIGUNGSVERBOT

Wenn sich eine von Belastigung betroffene Person
zur Wehr setzt, sollte der Betriebsrat (BR) in jedem
Fall unterstitzend zur Seite stehen. Schlieflich ist es
seine Aufgabe, die im Betrieb Beschaftigten in wirt-
schaftlichen, sozialen, gesundheitlichen und kulturel-
len Angelegenheiten zu vertreten.

Zweifellos fillt auch die Vertretung und Unterstit-
zung einer im Betrieb beschaftigten Person im Falle
sexueller Belastigung darunter. Mit Unterstiitzung
des Betriebsrates sollte der Arbeitgeber rasch aufge-
fordert werden, bei Belastigungshandlungen fir Ab-
hilfe zu sorgen. Wenn der Arbeitgeber aufgrund von
Beschwerden aus der Belegschaft bei Beldstigungs-
handlungen Vergeltungsmafinahmen setzt, so sind
die folgenden Mitwirkungsmoglichkeiten des BR ge-
fragt:

a) Bei Kindigungen sowie Entlassungen der von
sexueller Belastigung betroffenen Person stehen
dem BR mehrere Moglichkeiten zur Verfigung:
Primir kann der BR gegen eine geplante Kindi-
gung, die wegen einer Beschwerde der arbeitneh-
menden Person ausgesprochen wird, Einwinde
erheben, da der BR von der geplanten Kiindigung
zu informieren ist und dieser innerhalb einer Wo-
che dazu auch eine Stellungnahme abgeben bzw.
widersprechen kann. Dieser Widerspruch fiihrt

wiederum zur Moglichkeit, dass der Betriebsrat
selbst solche ausgesprochenen Kindigungen bei
Gericht anfechten und somit die betroffene Per-
son entlasten und unterstitzen kann. Auch bei
Entlassungen gibt es diese Moglichkeiten.

Die Betriebsratskorperschaft spricht sich auf
diese Weise klar gegen jede Art diskriminie-
render Verhaltensweisen im Unternehmen
aus.

b) Verliert die betroffene, beléstigte Person zwar nicht
ihren Arbeitsplatz, wird jedoch als Sanktion fir
ihr Aufzeigen der Beldstigung versetzt, so stehen
auch hier dem BR Beratungs- und Widerspruchs-
rechte zu. Eine Versetzung kann sowohl ortlich
als auch tatigkeitsbezogen inhaltlich erfolgen.

e WICHTIGER HINWEIS

Besondere Vorsicht ist dann geboten, wenn Be-
troffene beispielsweise in ihren Kompetenzen
beschnitten werden. Es kénnte sich dabei um
eine Diskriminierung bei den sonstigen Arbeits-
bedingungen handeln. Vor allem dauernde und
verschlechternde Versetzungen bediirfen zu ihrer
Rechtswirksamkeit der Zustimmung des Be-
triebsrates.
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AUSWIRKUNGEN VON (SEXUELLER

BELASTIGUNG AUF GESUNDHEIT UND ARBEIT

Aus Angst vor dem Jobverlust, vor Gerede, Gertichten
und wegen der Aussichtslosigkeit bzw. Handlungs-
ohnmacht lassen viele Betroffene die sexuellen Belas-
tigungen uber sich ergehen. Sie setzen sich nicht zur
Wehr und versuchen, die sexuellen Belastigungen (zu-
nachst) zu ignorieren — in der Hoffnung, dass ein Still-
halten die belastigende Person dazu bewegt, ihr Ver-
halten einzustellen und das Interesse verloren geht.
Diese ,Stillhaltetaktik® fithrt aber in den seltensten
Fillen zum gewunschten Erfolg.

Betroffene leiden hiufig an Schlaflosigkeit, Kopf-
schmerzen, Ubelkeit, haben Angstzustinde, entwi-
ckeln Panikattacken, uwv.a.m. Belastigungen wirken

sich aber nicht nur auf den Korper und die Psyche
aus, sondern auch auf die Arbeitsleistung. Aus der
Praxis weif$ man, dass Betroffene unsicher werden
und das Selbstvertrauen stark in Mitleidenschaft ge-
zogen wird. Die belastigten Personen ziehen sich
mitunter zuriick, werden immer weniger belastbar.
Fehlende Konzentrationsfahigkeit fihrt zu erhoh-
ter Fehleranfalligkeit bei der Ausiibung des Berufes.
Die Negativspirale beginnt sich immer schneller ab-
wirts zu drehen. Uber kurz oder lang leidet neben
dem beruflichen Umfeld auch das private Umfeld der
Betroffenen unter der belastenden Situation. (Quelle:
aFZ - autonomes Frauenzentrum Linz, http://www.

frauenzentrum.at/wp/)

EIN OPTIMALES UMFELD FUR EIN
BERATUNGSGESPRACH BEIM BETRIEBSRAT

Betroffene sind meist Giberfordert mit der Situation.
Sie fihlen sich ausgeliefert und suchen falschlicher-
weise die Schuld zuerst bei sich selbst. Es kostet sie
daher auch enorme Uberwindung, tber die Vorfalle
zu sprechen.

e WICHTIGER HINWEIS

Betroffenen fdllt es leichter, sich einer Person
ihres Vertrauens bzw. desselben Geschlechts
anzuvertrauen. Sie sollten die Maoglichkeit
haben, frei zu wahlen, welches Geschlecht das
Mitglied des Betriebsrat hat, welches sie berat.
Es bewadhrt sich, ausgewdhlten Mitgliedern der
Betriebsratskorperschaft fiir diese Art der Be-
ratungsgesprdche auch eigene Schulungen zu-
kommen zu lassen.
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Tipps fiir das optimale Umfeld und die Fiihrung eines Beratungsgesprachs:

eine vertrauensvolle und sichere Umgebung schaffen die Schilderungen ernst nehmen

cich ausreichend Zeit nehmen keine Verharmlosung des Geschilderten oder von

Emotionen
ausreichend Pausen anbieten die betroffene Person ausreden lassen
keine Unterbrechungen durch Dritte zulassen kein Verhor fiihren

die Dokumentation bzw. die Protokollierung des
Gesprachs sicherstellen und die betroffene Person eine vorwurfsfreie Kommunikation fiihren
dariiber informieren

eine personliche und telefonische Erreichbarkeit

. - Fragen sensibel und einfiihlsam stellen
signalisieren

weitere Unterstiitzungsmoglichkeiten besprechen »,Warum-Fragen* vermeiden

keine Bewertungen durchfiihren und das Gesprach
auf einer Metaebene fiihren

Betroffene liber die geplanten Schritte und die
Rechtslage informieren

Hinweis auf Verschwiegenheit signalisieren

eine Meldung im Betrieb bzw. an die verantwortliche
Fiihrungskraft nur mit Zustimmung der betroffenen
Person vereinbaren

Quelle: aFZ - autonomes Frauenzentrum Linz,
http://www.frauenzentrum.at/wp/
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WAS SOLL BEIM BERATUNGSGESPRACH VOM
BETRIEBSRATSMITGLIED ERHOBEN WERDEN?

Um einen Sachverhalt beurteilen bzw. um weitere Schritte einleiten zu konnen, bedarf es vieler und zum Teil
detaillierter Informationen. Daher ist es notwendig, dass im Beratungsgesprach wesentliche Punkte des Gesche-
hens abgefragt werden:

» Art der Vorfille » allfillige Beweismittel

- Personen, welche die Belastigung bezeugen konnen
» Dauer und Haufigkeit der Vorfille - Briefe, SMS, E-Mails

- Fotos

» Zeitpunkt des letzten Vorfalls “

» Name und Funktion der belastigenden Person  » Wurden bereits andere Personen/Beratungsstellen
(gleichgestellte Person, Fithrungskraft, betriebsfremde ins Vertrauen gezogen?
Person), soweit diese bekannt sind
» Welche Erwartungshaltung hat die betroffene Per-
» Ist die Fuhrungskraft/die Personalabteilung bereits son gegeniiber dem BR in Zusammenhang mit dem
informiert? Wenn ja, wie wurde reagiert? Gesprach?

WELCHE HILFESTELLUNGEN KANN DER
BETRIEBSRAT BETROFFENEN ANBIETEN?

e WICHTIGER HINWEIS

Richtig aktiv kann das Betriebsratsmitglied auf Grund seiner Verschwiegenheitsverpflichtung nur dann
werden, wenn es von den Betroffenen dazu die Zustimmung erhalt.

Was ist zu tun im Falle einer Zustimmung?

» Zeitnahe Meldung der Vorfille an die niachsthohere ~ » Begleitung der betroffenen Person als Vertrauensper-
Hierarchieebene/die Geschaftsfiihrung/die Personal- son und Unterstiitzung bei anstehenden Gesprachen.
abteilung.

» Unterstitzung bei einer Losungsfindung.

» Empfehlung an die betroffene Person, ein Gedacht-
nisprotokoll Gber die Vorfalle anzufertigen. » Vermittlung von juristischen und/oder therapeuti-

schen Beratungsstellen.

Fiir den Fall, dass Betroffene keine weiteren Schritte setzen maochten, kann der BR aber auch von
sich aus die sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz im Betrieb zum Thema machen. Nadheres dazu
unter dem Punkt ,,Betriebliche Praventionsmaglichkeiten* auf Seite 17.



DEFINITION UND BEDEUTUNG DES
ANTRAGSRECHTS DES BETRIEBSRATS BEI DER
GLEICHBEHANDLUNGSKOMMISSION (GBK

e WICHTIGER HINWEIS

Betroffene, aber auch der Betriebsrat, die gesetzlichen Interessenvertretungen (AK, 0GB, WKO und IV) und die
Gleichbehandlungsanwaltschaft (Kontaktdaten siehe Seite 18) kénnen bei der GBK in Wien Antrage stellen.

Fir den Fall, dass der BR Kenntnis tiber eine wie auch  einer solchen Verletzung bei der GBK stellen. Als in-
immer geartete Verletzung des Gleichbehandlungsge-  nerbetriebliche Interessenvertretung der Beschaftigten
bots erlangt, kann dieser genauso wie eine betroffene  kann es fir den BR durchaus notwendig bzw. sinnvoll
Person selbst aus betrieblichen Griinden zur Vermei-  sein, dass er zum Wohle der gesamten Belegschaft von
dung weiterer Vorfille einen Antrag auf Feststellung  seinem Antragsrecht Gebrauch macht.

e WICHTIGER HINWEIS

Die Zustimmung der betroffenen Person zur Antragstellung bei der GBK ist fiir den BR grundsatzlich nicht
erforderlich, in der Praxis wird er wohl erst dann aktiv werden, wenn die Zustimmung der betroffenen Person

eingeholt wurde.
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EXKURS: HINTERGRUNDINFORMATIONEN
ZUR GLEICHBEHANDLUNGSKOMMISSION (GBK

Die GBK besteht aus drei Senaten, wobei sich der Se-
nat I mit sexueller Belistigung in der Arbeitswelt aus-
einandersetzt. Der Senat [ ist fir die Gleichbehandlung
von Frauen und Minnern in der Arbeitswelt fir die
Privatwirtschaft und fir Mehrfachdiskriminierungen
aufgrund des Geschlechts zustindig. Der Senat II ist
far die Gleichbehandlung ohne Unterschied der eth-

nischen Zugehorigkeit, der Religion oder der Weltan-
schauung, des Alters oder der sexuellen Orientierung
in der Arbeitswelt zustindig. Der Senat III ist fir die
Gleichbehandlung ohne Unterschied des Geschlechts
oder der ethnischen Zugehorigkeit in sonstigen Berei-
chen zustindig.

Antrige aus der Privatwirtschaft zur Uberpriifung des Vorliegens einer sexuellen Belistigung auf
einem Arbeitsplatz in der Privatwirtschaft werden im Senat | behandelit.

Ein Prifungsverfahren vor der GBK ist kostenlos und
somit ohne Kostenrisiko fiir die Betroffenen und kann
jederzeit zuriickgezogen werden.

Die GBK entscheidet in Form von Einzelprifungser-
gebnissen, die schriftlich an die Betroffenen ergehen.
Das Prifungsergebnis ist rechtlich nicht bindend, die
GBK gibt lediglich Empfehlungen ab.

Die GBK spricht keinen Schadenersatz zu. Dafiir sind
ausschlieflich die Arbeits- und Sozialgerichte zustindig.

e WICHTIGER HINWEIS

Die Einbringung eines Antrages hemmt die
Fristen fir die gerichtliche Geltendmachung.
Sollte es daher vor der GBK zu keiner Einigung
kommen, kénnen die Anspriiche nach dem GIBG
im Anschluss noch beim Arbeits- und Sozialge-
richt eingeklagt werden. Die Frist zur Klagsein-
bringung betragt mindestens drei Monate. War
die urspriingliche Frist kiirzer, so steht der be-
troffenen Person nur diese offen.

Die Gleichbehandlungskommission setzt sich wie folgt zusammen: Vorsitz, jeweils einer Vertretung der Bundes-

arbeitskammer, des Osterreichischen Gewerkschaftsbunds, der Wirtschaftskammer Osterreich, der Industriellen-

vereinigung und des Bundesministeriums fiir Arbeit sowie einer Person, die vom Bundeskanzler/der Bundes-

kanzlerin bestellt wird, zusammen.
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BETRIEBLICHE PRAVENTIONSMOGLICHKEITEN

Leider ergreifen viele Unternehmen erst dann die Initi-
ative, wenn sich ein Vorfall ereignet hat, obwohl schon
viel friher angesetzt werden konnte. Sexuelle Belasti-
gung hat nicht nur Auswirkungen auf das Betriebskli-
ma, sondern auch auf die Produktivitat der Belegschaft.
Mitunter kommt es aufgrund der hohen psychischen
und physischen Belastungen zu lingeren Krankenstan-
den, die personell aufgefangen werden miissen. Nicht
zu unterschitzen ist die Auffenwirkung bzw., dass der-
artige Vorfille auch den Ruf einer Firma massiv beein-
trachtigen konnen.

Das alles wire nicht notig, denn Unternehmensfiih-
rungen haben es in der Hand, praventiv titig zu wer-
den. Durch unterschiedliche und vor allem sensibilisie-
rende Maffnahmen konnte so eine Arbeitsatmosphare
geschaffen werden, in der der Nihrboden fir belasti-
gende Handlungen so gering wie moglich gehalten
werden kann.

Aber nicht nur die Unternehmensfihrungen haben
hier einen Auftrag. Auch die Mitglieder des Betriebs-
rats haben viele Moglichkeiten, das Thema im Unter-
nehmen stark zu platzieren.

Folgende priventive Maffnahmen und Schritte stehen fiir das Unternehmen, aber auch fir das Betriebsratskol-

legium offen:

» eine klare und transparente Positionierung gegen
Diskriminierung durch das Unternehmen,

» Enttabuisierung und Ansprechen des Themas,
Informationsmaterial fiir die Belegschaft bereit-
stellen

in Betriebsversammlungen thematisieren

» sorgsamer Umgang mit Sprache,
Spezielle Schulungen zu gewaltfreier/diskrimi-
nierungsfreier Kommunikation im Unternehmen

fur alle Hierarchieebenen

» Bekenntnis zu einem diskriminierungsfreien Arbeits-
umfeld im Leitbild des Unternehmens,

» regelmifige und verpflichtende Schulungen fiir Fih-
rungskrifte,

» ,Diskriminierung® als eigenes Thema in das Aus-
und Weiterbildungsprogramm des Unternehmens
fur alle Beschaftigten aufnehmen,

» Installierung einer internen Beschwerdestelle mit
konkreten Ansprechpersonenund transparenten Ver-
fahrensablaufen,

» bereits im Rahmen von Mitarbeiterhearings und
Vorstellungsgesprichen  darauf hinweisen, dass
jede Art von Diskriminierung und Belastigung im
Unternehmen unerwiinscht ist und mit Bestimmt-
heit auch arbeitsrechtliche Konsequenzen nach sich

ziehen wirde,

» Formulierung einer eigenen Betriebsvereinbarung.
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Tipps und Hinweise zu den Inhalten einer
Betriebsvereinbarung zum Thema ,,Sexuelle Belastigung*

Gemall § 92 b Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) hat
der Betriebsrat das Recht, Vorschlage in Angelegenhei-
ten der betrieblichen Frauenférderung, aber auch zum
Thema sexuelle Belastigung oder Diskriminierung zu
machen. Entsprechende vorbeugende Mainahmen
sind beim Arbeitgeber zu beantragen. Die Unter-

nehmensfithrung ist nach einem solchen Antrag ver-
pflichtet, mit dem Betriebsrat dariiber zu beraten. Es
ist sinnvoll, die erarbeiteten Maffnahmen und Inhalte
anschlieffend in eine Betriebsvereinbarung flieen zu
lassen bzw. dort zu regeln (§ 97 Abs 1 Z 25 ArbVG).

Folgende Punkte sollten in einer Betriebsvereinbarung zum Thema sexuelle Belastigung jedenfalls behan-

delt werden:
» Definition der sexuellen Belastigung

» Rechte und Pflichten der Belegschaft und des Un-
ternehmens

» Verfahrensabldufe im Falle von sexuellen Belis-
tigungen und Diskriminierungen

» Konsequenzen im Falle einer sexuellen Belastigung

WO BEKOMMEN BETRIEBSRATSKORPER-

Q WICHTIGER HINWEIS

Zu empfehlen ist auch die Einrichtung einer Be-
schwerdestelle mit Regelung von Ansprechperso-
nen sowie des gesamten Beschwerdeverfahrens.

Nihere Informationen und Unterstiitzung bei
der Erstellung einer Betriebsvereinbarung erhal-
ten Betriebsratskorperschaften in der Abteilung
Kompetenzzentrum Betriebliche Interessenvertre-
tung der Arbeiterkammer OO unter der Telefon-
nummer +43 (0)50/6906-2323 oder per E-Mail unter
kbi@akooe.at.

SCHAFTEN BERATUNG UND UNTERSTUTZUNG?

Arbeiterkammer Oberosterreich

Weiters bei der zustindigen Fachgewerkschaft

18

Mogliche Anlaufstelle ist auch die
Gleichbehandlungsanwaltschaft




WO BEKOMMEN BETROFFENE
BERATUNG UND UNTERSTUTZUNG?

Mitglieder der Arbeiterkammer: Eine weitere mogliche Anlaufstelle fiir

unselbstindig Beschiftigte ist auch die
Gleichbehandlungsanwaltschaft:

Kampagne #respect - Videoclip sexuelle Belastigung Dariiber hinaus gibt es eine
psychosoziale Beratung fiir Frauen:

Weitere Frauenberatungsstellen

Gewerlschaftsmitglieder konnen sich auch an die
fiir sie zustindige Fachgewerkschaft wenden.
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NOTWENDIGE VERBESSERUNGEN -
DIE FORDERUNGEN DER AREITERKAMMER 00

Die Beratungspraxis der AK 00 zeigt, dass Dis-
kriminierung am Arbeitsplatz nach wie vor ein
grofRes Thema ist. Mehr als die Hilfte der Bera-
tungen im AK-Frauenbiiro betreffen Fille sexueller
Beldstigung. Damit sexualisierte Gewalt am Ar-
beitsplatz eingedammt wird und den Betroffenen
besser zu ihrem Recht verholfen werden kann, for-
dert die Arbeiterkammer Oberdsterreich folgende
Verbesserungen:

- Die Beweislastregel muss unmissverstdndlich
so formuliert werden, dass die beklagte Partei
den vollen Beweis dafiir antreten muss, dass
eine Entscheidung nicht auf diskriminieren-

den Motiven beruht (so wie EU-Richtlinien
dies vorschreiben).

= Mindestschadenersatzanspruch bei Jobverlust
aus diskriminierenden Griinden in Héhe von
mindestens sechs Monatsentgelten (analog
zur Judikatur zum Behinderteneinstellungs-
gesetz)

- Abschreckender Schadenersatzanspruch bei
allen Formen von Diskriminierung im Beruf
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