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Sexuelle Belastigung im Job ist ein
Anschlag auf die Menschenwrde und
muss bekampft werden. Hier tragen Unter-

nehmen eine besondere Verantwortung.
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Ein anziglicher Kommentar,
bohrende Blicke, eine unerwiinschte
Beriihrung oder noch Schlimmeres:
Sexuelle Beldstigung ist eine
Diskriminierung, die sich niemand
gefallen lassen muss.

In diesem Ratgeber finden Sie
Hilfestellungen sowie einen
Uberblick iiber die gesetzlichen
Grundlagen.
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Was ist sexuelle
Belastigung”

Machtdemonstration und Herabwiirdigung
Selten geht es bei sexueller Belastigung um Befriedigung der
Sexualitat. Vielmehr wird sie eingesetzt, um Macht zu demonstrieren.

Vielfache Beratungsfélle zeigen: Die Palette von sexueller Bel&stigung
ist breit — sowohl verbal als auch nonverbal.

Die #MeToo Debatte hat gezeigt: Sexuelle Belastigung wird in der
Gesellschaft sehr kontroversiell diskutiert.

Belastigungen wirken sich oft nicht nur auf den Kérper und die Psyche
aus, sondern auch auf die Arbeitsleistung.

HIER ERFAHREN SIE, WIE BETROFFENE MIT SEXUELLER
BELASTIGUNG IM BERUFLICHEN ALLTAG KONFRONTIERT SIND.



Machtdemonstration und
Herabwurdigung

Die unterschiedlichen Formen von Diskriminierung in der Arbeit sind in
Osterreich im Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) geregelt. Die haufigste
Form ist sexuelle Beldstigung.

Doch wie definiert man sexuelle Belastigung?

Nach § 6 Abs. 2 GIBG handelt es sich dann um sexuelle
Belastigung, wenn folgende Kriterien eines Verhaltens
gegenuber einer anderen Person zutreffen:

Das Verhalten ...

B ist der sexuellen Sphéare zugehdrig und

B beeintrachtigt die Wirde einer Person — oder bezweckt dies,

B zudem ist es flr die betroffene Person unerwiinscht,
unangebracht oder anst6Big und

B schafft eine einschichternde, feindselige oder
demutigende Arbeitsumwelt fur die betroffene Person -
oder bezweckt dies -

B oder die Zuriickweisung bzw. Duldung der sexuellen
Belastigung hat dienstliche Auswirkungen fur die
betroffene Person - z. B. bei der Entlohnung, Weiter-
beschéftigung oder Beférderung.

Selten geht es bei sexueller Beldstigung um einen Anndherungs-
versuch oder die Befriedigung der Sexualitat. Sie wird vielmehr
eingesetzt, um Macht zu demonstrieren, das Gegeniber herab-
zuwdirdigen, klein zu halten und auf seinen Platz zu verweisen.

Es ist egal, welche Griinde auch immer flr das Tun maB-
geblich waren. Fir den Sachverhalt ist es unerheblich, ob
der Belastiger bzw. die Belastigerin sexuell beldstigen wollte
oder nicht. Ausschlaggebend ist immer das subjektive
Empfinden der betroffenen Person.




Erscheinungsformen im beruflichen

Alltag

Verbale Belastigung

B Erzahlen anzuglicher Witze

B Abwertende Namensgebung wie z. B. Schatzchen, Mauschen

B Anzigliche Bemerkungen und Fragen Uber die Figur, die auch
im Zusammenhang mit der getragenen Kleidung stehen kén-
nen. Mitunter sind diese Bemerkungen bzw. Fragen auch als

Komplimente getarnt

B Bemerkungen bzw. Fragen zum eigenen Intimleben bzw. zum
Intimleben anderer Personen

B Unerwilnschte Einladungen mit eindeutiger Absicht

B Garantieren von beruflichen Vorteilen bei sexuellem Entgegen-
kommen

B Androhen von beruflichen Nachteilen bei sexueller Abweisung

Nonverbale Belastigung

B Aufstellen, Aufhdngen von sexuell anziglichen Bildern am
Arbeitsplatz z. B. Pin-up Kalender oder das Verwenden solcher

Bilder am Computer, etwa als Bildschirmschoner

B Zeigen bzw. Verteilen von pornographischen Utensilien,
Darstellungen oder Filmen

B Unerwilnschte Geschenke mit eindeutigem Inhalt

M Versenden von Briefen, E-Mails bzw. SMS mit sexuellem Inhalt
oder Anhéngen



B Starren auf die Brust, in den Ausschnitt, auf das GesaB, aber auch
musternde Blicke

B Laszive oder schliipfrige Gesten bzw. Hinterherpfeifen

B Zurschaustellung von Genitalien

Korperliche Ubergriffe

B Koérperberuhrungen wie beispielsweise auf das Knie greifen, tber
das GesaB streifen, die Brust bertihren, den Nacken massieren, die
Hand streicheln, bei den Schultern oder der Hiifte nehmen usw.

B Erzwungene Umarmungen bzw. aufgezwungene Kusse

B Sexuelle Nétigung oder Vergewaltigung

Ein einziger anziglicher Witz oder eine unerwiinschte
Einladung zu einem Essen kann, muss aber noch keine
sexuelle Belastigung sein. Haufig werden diese Verhaltens-
weisen aber Uber einen langeren Zeitraum gesetzt.
Dadurch kédnnen mehrere kleinere Vorfalle als sexuelle
Belastigung gewertet werden.

Kommt es jedoch zu einem massiven Ubergriff, dann geniigt schon
eine einzige Handlung, um von einer sexuellen Bel&dstigung sprechen
zu kénnen — z. B. das Berlhren des GesaBes bzw. der Brust.

Wer kann Belastiger bzw. Belastigerin sein?
H&ufig handelt es sich dabei um Personen, welche die berufliche
Karriere der beldstigten Person entscheidend beeinflussen kénnen -

z. B. Arbeitgeber bzw. Arbeitgeberinnen oder Vorgesetzte.

Aber auch Dritte, wie z. B. Arbeitskollegen und -kolleginnen, Kunden
und Kundinnen kénnen sich belastigend verhalten.
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Personen, die sexuell belastigen, missen nicht unbedingt
firmenzugehdrig sein. Es kann sich auch um betriebsfremde
Personen handeln - z. B. um einen Getrankelieferant oder
einen Waschereifahrer, der die gereinigte Wasche in ein
Hotel liefert.

Vorwurfe, mit denen Betroffene
rechnen mussen

Die Auseinandersetzungen im Rahmen der Sexismus-Debatte
#MeToo haben gezeigt: Das Thema wird in der Gesellschaft sehr
gegensatzlich diskutiert — und das nicht immer sehr freundlich.

Betroffene werden haufig als hysterisch, humorlos bzw. Gber-
empfindlich hingestellt. Ihre Reaktionen auf sexuelle Beldstigung
als vollkommen Uberzogen und unangebracht bezeichnet. Die
Vorwirfe reichen von Rache, Ubler Nachrede bis hin zu Mobbing.

Uble Vorwiirfe

,Du bist so was von pride!*
»Hysterische Ziege!”

,Du verstehst Uberhaupt keinen SpaB!“
,»Sind wir ein bisschen Uberempfindlich?*
»Stell dich nicht so an - ist ja nur a Gaudi
»,Héattest dich halt nicht so aufreizend angezogen!”

|4

Unangebrachte Vorwiirfe

»~Warum hat sie nicht schon friiher was gesagt?“

»Wenn es wirklich so schlimm gewesen ware, dann hétte sie
sich gewehrt.”

»lch hétte in der Situation ganz anders reagiert!“

»lch hatte mir das nicht gefallen lassen!”

»,Mir kdnnte so etwas nicht passieren!”

8 www.arbeiterkammer.at



Auswirkungen auf Gesundheit
und Arbeit

Aus Angst vor Jobverlust, vor Gerede, Geriichten und wegen der
Aussichtslosigkeit bzw. Handlungsohnmacht lassen viele Betroffene
die sexuellen Belastigungen Uber sich ergehen.

Sie setzen sich nicht zur Wehr und versuchen, die sexuellen
Belastigungen - zunéchst — zu ignorieren. Oft in der Hoffnung,
dass durch das Stillhalten der Belastiger bzw. die Belastigerin
das Interesse verliert und das Verhalten einstellen wird.

Diese Stillhaltetaktik flihrt aber in den seltensten Fallen zum
gewtinschten Erfolg. Betroffene leiden haufig an Schlaflosigkeit,
Kopfschmerzen, Ubelkeit, haben Angstzustande, entwickeln
Panikattacken und vieles andere mehr.

Belastigungen wirken sich aber nicht nur auf den Kérper und die
Psyche aus, sondern auch auf die Arbeitsleistung.

Aus der Praxis weiB man: Betroffene werden unsicher und das
Selbstvertrauen wird stark in Mitleidenschaft gezogen. Sie ziehen
sich mitunter zurlick, werden immer weniger belastbar. Fehlende
Konzentrationsfahigkeit fihrt zu erhéhter Fehleranfélligkeit bei der
Auslibung des Berufes.

Die Negativspirale beginnt sich immer schneller abwérts zu drehen.

Uber kurz oder lang leidet neben dem beruflichen Umfeld auch das
private Umfeld der Betroffenen unter der belastenden Situation.

Quelle und weitere Informationen: aFZ — autonomes Frauenzentrum Linz, www.frauenzentrum.at/wp




Welche gesetzlichen
Grundlagen gibt es”

Schutz durch das Gleichbehandlungsgesetz (GIBG)
Sexuelle Beldstigung ist per Gesetz verboten.

Rechtsfolgen einer sexuellen Belastigung
Ein Mindestschadenersatz und die sofortige Einstellung des
belastigenden Verhaltens sind im Gesetz festgeschrieben.

IN DIESEM KAPITEL ERFAHREN SIE, WIE SIE DAS GESETZ
SCHUTZT UND WIE DIE BEWEISLAST GEREGELT IST.



Schutz durch das Gleichbehandlungs-
gesetz (GIBG)

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ist eine Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts und nach dem GIBG ausdriicklich untersagt.

Sowohl Frauen als auch Manner sind vom Schutzbereich des GIBG
umfasst — betroffen sind aber im Uberwiegenden Ausmaf Frauen.

Sexuelle Beldstigung kann sowohl zwischen Frauen und Méannern als
auch zwischen Personen desselben Geschlechts stattfinden.

'(s]'M Das Gleichbehandlungsgesetz gilt fiir alle unselbstandig
LU Beschaftigten in der Privatwirtschaft.

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

Richtungsweisendes OGH-Urteil

2017 stellte der Oberste Gerichtshof in seiner Entscheidung
9 ObA 38/17d, vom 20. April 2017, zudem Klar, ,,dass die
ausdrickliche oder stillschweigende Zuriickweisung oder
Ablehnung eines sexuell beldstigenden Verhaltens durch
die betroffene Person keine Tatbestandsvoraussetzung der
sexuellen Beldstigung iSd § 6 Abs 2 Z 1 GIBG ist.”

Das bedeutet: Die belastigte Person muss grundsétzlich
keinerlei Abwehrhaltung zeigen.
Der Beratungsalltag zeigt aber: Betroffene setzen in der Regel sehr

wohl Zeichen und signalisieren Ablehnung — mitunter ohne groBe
Worte und Lautstarke.



Beispiele dafur sind unter anderem das Verdrehen der Augen, einen
Schritt zurlick- bzw. aus der Situation heraustreten bzw. den Ort
verlassen, die Arme verschranken, die Mundwinkeln verziehen, den
Kopf schitteln bzw. wegdrehen etc.

Wo und wann greift der Schutz des GIBG

Der Schutz vor (sexueller) Beldstigung ist nicht nur auf die Arbeits-
zeit und den Arbeitsort beschrankt. Der Schutz erstreckt sich unter
anderem auch auf Dienstreisen, Arbeitswege, Betriebsausflige,
Weihnachtsfeiern, Pausen, auf Beldstigungen durch Anrufe, E-Mails
und SMS nach Dienstschluss etc.

Was hei3t Glaubhaftmachung?

Sexuelle Belastigung findet in den meisten Fallen nicht im Beisein
Dritter statt, sondern meist nur zwischen dem Belastiger bzw. der
Belastigerin und der belastigten Person. Deshalb gibt es in den
allerwenigsten Fallen Zeugen bzw. Zeuginnen und nur sehr selten
Beweismittel wie z. B. Chat-Nachrichten, E-Mails oder Bilder.

Aus diesem Grund gibt es fur die beléstigte Person die so-
genannte Beweislasterleichterung. Das bedeutet: Betroffene
mussen die sexuelle Belastigung nur glaubhaft machen.

Im Gegensatz dazu muss der Beldstiger bzw. die Belastigerin laut
GIBG beweisen, dass ,,...es bei Abwagung aller Umstédnde wahr-
scheinlicher ist, dass die von ihr glaubhaft gemachten Tatsachen
der Wahrheit entsprechen.”

Auch wenn das Gesetz ,,nur” die Glaubhaftmachung der
Vorfélle vorsieht, zeigt die praktische Erfahrung: Derartige
Gerichtsverfahren werden von den Betroffenen als sehr be-
lastend erlebt. Oft ist mit starkem Gegenwind zu rechnen!




Das Benachteiligungsverbot

Im GIBG ist auch das sogenannte Benachteiligungsverbot geregelt.
Dieses bedeutet: Betroffene, die sich gegen die sexuellen Belasti-
gungen zur Wehr setzen - z. B. durch eine Beschwerde oder durch
die Einleitung eines Verfahrens — dirfen keine arbeitsrechtlichen
Nachteile erleiden (Entlassung, Kiindigung).

Gleiches gilt fir jene Personen, die Betroffene in ihrem Anliegen
unterstitzen oder als Zeugen bzw. Zeuginnen auftreten.

Sollte es dennoch zu Benachteiligungen kommen, kann auch da-
gegen rechtlich vorgegangen werden. Siehe auch Kapitel 4 — Wie
kann der Betriebsrat unterstitzen?

Rechtsfolgen einer sexuellen
Belastigung

In einem ersten Schritt sind Belastiger bzw. Belastigerinnen verpflichtet,
ihr Verhalten sofort einzustellen.

Schadenersatz

Als weitere Konsequenz sieht das GIBG die Zahlung eines Schaden-
ersatzes vor. Aktuell liegt der Betrag fur den Mindestschadenersatz fur
die erlittene personliche Beeintrachtigung laut GIBG bei 1.000 Euro
netto.

Der Hohe nach ist der Schadenersatzbetrag nicht begrenzt: Die Hohe
der Schadenersatzbetrédge variiert unter anderem je nach Dauer, Art
und Intensitat der Belastigungshandlungen.

Auch das Alter der Betroffenen — z. B. wenn es sich um Minderjéhrige
handelt — oder das Abhangigkeitsverhaltnis zwischen Bel&stiger bzw.
Belastigerin und der belastigten Person kdnnen bei der Festsetzung
der H6he eine Rolle spielen.
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Der Schadenersatzanspruch ist binnen 3 Jahren gerichtlich
geltend zu machen.

Sollten Arbeitgeber bzw. Arbeitgeberinnen es im Rahmen
ihrer Fursorgepflicht schuldhaft unterlassen, angemessene
Abhilfe zu schaffen, werden auch diese schadenersatz-
pflichtig. Siehe dazu auch Kapitel 3.

14 www.arbeiterkammer.at



Diskriminierung im
Betrieb verhindern —
wie geht das?

Die Pflichten des Arbeitgebers bzw. der Arbeitgeberin
Im Rahmen der Fursorgepflicht missen u. a. Gesundheit und Sittlich-
keit von Arbeithehmern und Arbeitnehmerinnen geschitzt sein.

Wichtige praventive MaBnahmen im Betrieb
Entscheidend ist die Schaffung einer Arbeitsatmosphare, die beldsti-
genden Handlungen schon vorab den N&hrboden entzieht.

LESEN SIE HIER, WAS ARBEITGEBER UND ARBEITGEBERINNEN
TUN MUSSEN UND WAS SIE VERANLASSEN SOLLTEN.
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Die Pflichten des Arbeitgebers bzw.
der Arbeitgeberin

Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen haben eine Firsorgepflicht. Im
Rahmen dieser Firsorgepflicht gilt: Sobald die Arbeitgeberseite von
einer Belastigung Kenntnis erlangt, muss sie angemessene Abhilfe-
maBnahmen setzen. Dazu zéhlen unter anderem die Verwarnung,
die Versetzung, die Kiindigung bzw. Entlassung.

Die gesetzte MaBnahme muss im Verhéltnis zur erfolgten Belastigung
stehen. Angemessen bedeutet, dass die beléstigte Person vor weiteren
Beléstigungen geschitzt wird.

Schreiten Arbeitgeber bzw. Arbeitgeberinnen nicht ein,
werden auch sie schadenersatzpflichtig.

Im Rahmen der Fiursorgepflicht muss die Arbeitgeberseite unter
anderem das Leben, die Gesundheit und die Sittlichkeit der Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerinnen schiitzen.

Die geschlechtliche Selbstbestimmung, die sexuelle Integritéat und
die Intimsphéare der Arbeitnehmer und Arbeitnehmerinnen darf nicht
geféhrdet werden. Dafir missen Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen
Sorge tragen.

Die Fursorgepflicht trifft die Arbeitgeberseite bereits
dann, wenn die Beldstigung einer Person gemeldet wird,
die ihr direkt zurechenbar ist. Weiters, wenn eine solche
Person selbst beldstigt. Zum Beispiel Abteilungsleiter
oder Abteilungsleiterinnen, die ebenso eine Flrsorge-
pflicht trifft.

16 www.arbeiterkammer.at



Wichtige praventive MaBnahmen
im Betrieb

Leider ergreifen viele Unternehmen erst dann die Initiative, wenn
sich ein Vorfall ereignet hat — obwohl schon viel friher angesetzt
werden kann.

Sexuelle Beldstigung hat nicht nur Auswirkungen auf das Betriebs-
klima, sondern auch auf die Produktivitat der Mitarbeiter und Mit-
arbeiterinnen. Mitunter kommt es aufgrund der hohen psychischen und
physischen Belastungen zu langeren Krankenstanden, die personell
aufgefangen werden mussen.

Nicht zu unterschatzen ist auch die AuBenwirkung: Derartige Vorfélle
kénnen den Ruf einer Firma massiv beeintrachtigen.

Das alles wére nicht nétig. Denn Unternehmensfiihrungen haben es

in der Hand, praventiv téatig zu werden — durch unterschiedliche und
vor allem sensibilisierende MaBnahmen. Dadurch kann eine Arbeits-
atmosphére geschaffen werden, in der der Nahrboden fur belédstigende
Handlungen so gering wie méglich gehalten wird.

Aber nicht nur die Unternehmensfihrungen haben hier einen Auftrag.
Auch Betriebsrate und Betriebsratinnen haben viele Mdglichkeiten,
das Thema im Unternehmen stark zu platzieren.

Praventive MaBnahmen

B Klare und transparente Positionierung gegen Diskriminierung
durch das Unternehmen

B Ansprechen des Themas - z. B. Infomaterial fur die Belegschaft
bereitstellen, in Betriebsversammlungen thematisieren

B Sorgsamer Umgang mit Sprache — z. B. spezielle Schulungen
zu gewalt- und diskriminierungsfreier Kommunikation im Unter-
nehmen fur alle Hierachieebenen

B Bekenntnis zu einem diskriminierungsfreien Arbeitsumfeld im
Leitbild des Unternehmens



RegelmaBige und verpflichtende Schulungen flr Fihrungskréafte

Diskriminierung als eigenes Thema in das Aus- und Weiterbildungs-
programm fur alle Beschaftigten aufnehmen

Installierung einer internen Beschwerdestelle mit konkreten
Ansprechpersonen und transparenten Verfahrensabladufen

Bereits im Rahmen von Mitarbeiterhearings und Vorstellungs-
gesprachen darauf hinweisen: Jede Art von Diskriminierung und
Belastigung ist im Unternehmen unerwiinscht und zieht mit
Bestimmtheit auch arbeitsrechtliche Konsequenzen nach sich

Formulierung einer eigenen Betriebsvereinbarung — siehe Kapitel 4



Wie kann der Betriebsrat
unterstutzen?

Beratungsgesprach beim Betriebsrat
Tipps flr ein optimales Gesprachsumfeld, und welche Hilfestellungen
der Betriebsrat anbieten kann.

Hilfe bei VergeltungsmaBnahmen
Trifft die Unternehmensfiihrung aufgrund von Beschwerden Vergeltungs-
maBnahmen - z. B. Kiindigung — ist der Betriebsrat gefragt.

HIER ERFAHREN SIE, WIE EIN BERATUNGSGESPRACH
ABLAUFT UND WOZU DER BETRIEBSRAT BERECHTIGT IST.
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Beratungsgesprach beim Betriebsrat

Als Betriebsrat bzw. Betriebsratin kommt lhnen beim Thema sexuelle
Belastigung eine tragende Rolle zu.

Betroffene sind meistens Uberfordert mit der Situation. Sie fiihlen
sich ausgeliefert und suchen falschlicherweise die Schuld zuerst bei
sich selbst. Daher kostet es sie auch eine enorme Uberwindung,
Uber die Vorfalle zu sprechen.

Betroffenen fallt es leichter, sich einer Person ihres
Vertrauens bzw. desselben Geschlechts anzuvertrauen.
Daher sollen sie fir das Beratungsgesprach zwischen
einem Betriebsrat und einer Betriebsratin wéhlen kénnen.
Es macht durchaus Sinn, dass ausgewéhlte Mitglieder
der Betriebsratskérperschaft fur diese Art der Beratungs-
gespréche auch eigene Schulungen bekommen.

Tipps fiir das Beratungsgesprach:
Gesprachsumfeld und Gesprachsfiihrung

20

Eine vertrauensvolle und sichere Umgebung schaffen
Sich ausreichend Zeit nehmen

Ausreichend Pausen anbieten

Keine Unterbrechungen durch Dritte zulassen

Die Dokumentation bzw. Protokollierung des Gesprachs sicher-
stellen und die betroffenen Person dartber informieren

Eine persdnliche und telefonische Erreichbarkeit signalisieren
Weitere Unterstutzungsmoglichkeiten besprechen

Die Schilderungen ernst nehmen

vw.arbeiterkammer.at



Keine Verharmlosung des Geschilderten oder von Emotionen
Die Gesprachsperson ausreden lassen

Kein Verhdr fuhren

Eine vorwurfsfreie Kommunikation fuhren

Fragen sensibel und einfiihlsam stellen

Warum-Fragen vermeiden

Keine Bewertung durchflihren und das Gespréach auf eine Meta-
ebene fuhren

B Betroffene Uber die geplanten Schritte und die Rechtslage
informieren

B Hinweis auf Verschwiegenheit signalisieren

B Eine Meldung im Betrieb nur mit Zustimmung der Betroffenen
bzw. des Betroffenen vereinbaren

Quelle: aFZ — autonomes Frauenzentrum Linz, www.frauenzentrum.at/wp

Was soll beim Beratungsgespriach erhoben werden?
Fir die Beurteilung des Sachverhalts und fiir die Einleitung weiterer
Schritte bedarf es vieler und zum Teil detaillierter Informationen.
Daher ist es notwendig, dass im Beratungsgesprach wesentliche
Punkte des Geschehens abgefragt werden:

B Art der Vorfalle

B Dauer und Haufigkeit der Vorfalle

M Zeitpunkt des letzten Vorfalls



Name und Funktion des Bel&stigers bzw. der Belastigerin — soweit
diese bekannt sind (Vorgesetzte, Arbeitskollege bzw. -kollegin,
betriebsfremde Person)

Sind Vorgesetzte und Personalabteilung bereits informiert?
Wenn ja, wie wurde reagiert?

Allféllige Beweismittel (Zeugen bzw. Zeuginnen, Briefe, SMS,
E-Mails, Fotos ...)

Wurden bereits andere Personen und Beratungsstellen ins
Vertrauen gezogen?

Welche Erwartungshaltung hat die betroffene Person gegeniiber
dem Beitriebsrat in Zusammenhang mit dem Gesprach?

Welche Hilfestellungen kann der Betriebsrat Betroffenen
anbieten?

Richtig aktiv kann der Betriebsrat auf Grund seiner
Verschwiegenheitsverpflichtung nur dann werden, wenn

er von den Betroffenen dazu die Zustimmung erhalt.

Im Falle einer Zustimmung - was ist zu tun?

Zeitnahe Meldung der Vorfalle an die ndchsthdhere Hierarchie-
ebene, die Geschéftsfihrung bzw. die Personalabteilung

Empfehlung an die betroffene Person, ein Gedachtnisprotokoll
anzufertigen

Begleitung der betroffenen Person bei anstehenden Gespréchen -
als Vertrauensperson

Unterstitzung der betroffenen Person bei einer Losungsfindung

Vermittlung von juristischen bzw. therapeutischen Beratungsstellen



Wenn Betroffene keine weiteren Schritte setzen
mochten: Auch dann kann der Betriebsrat von sich aus
sSexuelle Belastigung” zum Thema im Betrieb machen.
N&aheres dazu finden Sie in Kapitel 3 — Praventive MaB-
nahmen im Betrieb.

Betriebsvereinbarung zum Thema ,,Sexuelle Beldstigung*

GemaB § 92 b Arbeitsverfassungsgesetz (ArbVG) hat der
Betriebsrat das Recht, Vorschlédge in Angelegenheiten
der betrieblichen Frauenférderung, aber auch zum Thema
sexuelle Beldstigung oder Diskriminierung zu machen.
Entsprechende vorbeugende MalBnahmen sind bei der
Arbeitgeberin/beim Arbeitgeber zu beantragen.

Die Betriebsinhaberin/Der Betriebsinhaber ist nach einem
solchen Antrag verpflichtet, mit dem Betriebsrat dartber zu
beraten. Es ist sinnvoll, die erarbeiteten MaBnahmen und
Inhalte anschlieBend in eine Betriebsvereinbarung flieBen
zu lassen bzw. dort zu regeln (§ 97 Abs 1 Z 25 ArbVG).

Folgende Punkte sollten in einer Betriebsvereinbarung zum Thema
sexuelle Beléstigung jedenfalls behandelt werden:

B Definition der sexuellen Beléstigung

B Rechte und Pflichten der Belegschaft und des Unternehmens

B Verfahrensabldufe im Falle von sexuellen Belastigungen und
Diskriminierungen

B Konsequenzen im Falle einer sexuellen Belastigung

Zu empfehlen ist auch die Einrichtung einer Beschwerde-
|8 stelle mit Regelung von Ansprechpersonen sowie des

gesamten Beschwerdeverfahrens.



Weitere Informationen

Néhere Informationen und Unterstiitzung bei der Erstellung einer
Betriebsvereinbarung erhalten Betriebsrétinnen und Betriebsrate bei
der jeweiligen Fachgewerkschaft.

Hilfe bei VergeltungsmaBnahmen

Wenn die Arbeitgeberseite aufgrund von Beschwerden eines Arbeit-
nehmers bzw. einer Arbeitnehmerin bei Beldstigungshandlungen
VergeltungsmaBnahmen setzt, so sind die folgenden Mitwirkungs-
moglichkeiten des Betriebsrats gefragt:

B Kiindigungen und Entlassungen
Bei Kiindigungen und Entlassungen der von sexueller Bel&stigung
betroffenen Person stehen dem Betriebsrat mehrere Méglichkeiten
zur Verflgung. Priméar kann er gegen eine geplante Kindigung Ein-
wéande erheben, die wegen einer Beschwerde des Arbeitnehmers
bzw. der Arbeitnehmerin ausgesprochen wird.

Der Grund: Der Betriebsrat muss von einer geplanten Kiindigung
informiert werden und kann dazu innerhalb einer Woche eine Stel-
lungnahme abgeben bzw. widersprechen.

Dieser Widerspruch fuhrt wiederum zur Mdglichkeit, dass der
Betriebsrat selbst solche ausgesprochenen Kiindigungen bei Gericht
anfechten und somit die betroffene Person entlasten und unter-
stitzen kann. Auch bei Entlassungen gibt es diese Mdglichkeiten.

Der Betriebsrat spricht sich auf diese Weise klar
gegen jede Art diskriminierender Verhaltensweisen im
Unternehmen aus.

B Versetzungen
Wird jedoch nicht das Arbeitsverhaltnis beendet, sondern nutzt
die Arbeitgeberseite eine Versetzung als Sanktion, so hat der
Betriebsrat auch hier Beratungs- und Widerspruchsrechte. Eine
Versetzung kann sowohl drtlich als auch tatigkeitsbezogen
inhaltlich erfolgen.



Wie kann der Betriebsrat unterstitzen?

Besondere Vorsicht ist dann geboten, wenn Betroffene
beispielsweise in ihren Kompetenzen beschnitten werden.
Es kdnnte sich dabei um eine Diskriminierung bei den
sonstigen Arbeitsbedingungen handeln. Vor allem dauernde
und verschlechternde Versetzungen bedurfen zu ihrer
Rechtswirksamkeit der Zustimmung des Betriebsrates.
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Antrag auf Feststellung
bei der GBK — was ist
wichtig?

Antragstellung und Prifungsverfahren
Wer den Antrag stellen darf, wie die Gleichbehandlungskommission
aufgebaut ist und was sie entscheidet.

E GBK = Gleichbehandlungskommission

IN DIESEM KAPITEL ERHALTEN SIE EINEN UBERBLICK UBER
DIE GLEICHBEHANDLUNGSKOMMISSION.



Antrag auf Feststellung bei der GBK — was ist wichtig?

Antragstellung und Prifungsverfahren

Wer kann bei der Gleichbehandlungskommission (GBK)
Antrage stellen?

B Betroffene Personen
B Betriebsrat )
B Interessensvertretungen (AK, OGB, WKO, V)

Far den Betriebsrat bedeutet das: Wenn er Kenntnis Uber eine wie
auch immer geartete Verletzung des Gleichbehandlungsgebots
erlangt, kann er auch selbst einen Antrag auf Feststellung einer
solchen Verletzung bei der GBK stellen — aus betrieblichen Griinden
zur Vermeidung weiterer Vorfélle.

Als innerbetriebliche Interessenvertretung der Arbeitnehmer und
Arbeitnehmerinnen kann es fur den Betriebsrat durchaus notwendig
bzw. sinnvoll sein, dass er zum Wohle der gesamten Belegschaft
von seinem Antragsrecht Gebrauch macht.

Die Zustimmung der betroffenen Person zur Antragstellung
bei der GBK ist fur den Betriebsrat grundsatzlich nicht
erforderlich. In der Praxis wird er wohl erst dann aktiv
werden, wenn er die Zustimmung der betroffenen Person
eingeholt hat.

Hintergrundinformationen und Priifungsverfahren

Die GBK fir die Privatwirtschaft besteht aus 3 Senaten, wobei sich der
Senat | mit sexueller Beldstigung in der Arbeitswelt auseinandersetzt.

TGIYW Antrage zur Uberpriifung des Vorliegens einer sexuellen
WU Belastigung am Arbeitsplatz werden im Senat | behandelt.
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AK Infoservice

Senat |

Der Senat | ist fur die Gleichbehandlung von Frauen und Mannern
in der Arbeitswelt und fur Mehrfachdiskriminierungen aufgrund des
Geschlechts zustandig.

Senat I

Der Senat Il ist fur die Gleichbehandlung ohne Unterschied der
ethnischen Zugehdrigkeit, der Religion oder der Weltanschauung, des
Alters oder der sexuellen Orientierung in der Arbeitswelt zusténdig.

Senat Ill

Der Senat lll ist fUr die Gleichbehandlung ohne Unterschied des
Geschlechts oder der ethnischen Zugehérigkeit in sonstigen
Bereichen zustandig.

Ein Prifungsverfahren vor der GBK ist kostenlos und somit
ohne Kostenrisiko fur die Betroffenen. Es kann auch jeder-
zeit zurickgezogen werden.

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

Die GBK spricht keinen Schadenersatz zu. Dafir sind aus-
schlieBlich die Arbeits- und Sozialgerichte zustandig.

So setzt sich die GBK zusammen:
Sie besteht aus einem bzw. einer Vorsitzenden und jeweils einem
Vertreter bzw. einer Vertreterin ...

der Bundesarbeitskammer,

des Osterreichischen Gewerkschaftsbundes,

der Wirtschaftskammer Osterreich,

der Industriellenvereinigung,

des Bundesministeriums fir Arbeit, Soziales, Gesundheit und
Konsumentenschutz sowie

einer Person, die vom Bundeskanzler bestellt wird.
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Antrag auf Feststellung bei der GBK — was ist wichtig?

Die Einbringung eines Antrages hemmt die Fristen fUr die
gerichtliche Geltendmachung. Das heiB3t: Sollte es vor der
GBK zu keiner Einigung kommen, kénnen die Anspriiche
nach dem GIBG im Anschluss noch beim Arbeits- und
Sozialgericht eingeklagt werden.

Die Frist zur Klagseinbringung betragt nach Zustellung
des Prifungsergebnisses mindestens 3 Monate. War die
urspringliche Frist kirzer, so steht dem Arbeitnehmer
bzw. der Arbeitnehmerin nur diese offen.
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Anhang

IM ANHANG FINDEN SIE WEITERFUHRENDE ADRESSEN,
EIN STICHWORT- UND EIN ABKURZUNGSVERZEICHNIS.




Kontaktadressen

Kammer fiir Arbeiter und Angestellte Wien (AK)
1040 Wien, Prinz-Eugen-Str. 20-22

Tel.: +43 1 50165-0

wien.arbeiterkammer.at

Osterreichischer Gewerkschaftsbund (OGB)
1020 Wien, Johann-Béhm-Platz 1
Tel.: +43 1 53444-39

www.oegb.at

Gleichbehandlungsanwaltschaft
1040 Wien, Taubstummengasse 11
Tel.: +43 1 5320 244

E-Mail: gaw@bka.gv.at

Gleichbehandlungskommission

Bundeskanzleramt

Sektion Il - Frauenangelegenheiten und Gleichstellung
Geschaftsfihrung Gleichbehandlungskommission Senat |

1010 Wien, Minoritenplatz 3

E-Mail: gleichbehandlung@bka.gv.at
www.frauen-familien-jugend.bka.gv.at

(Frauen und Gleichstellung — Gleichbehandlung -
Gleichbehandlungskommission)

Frauen beraten Frauen
Terminvereinbarung und Beratungs-Tel.: +43 1 5876750
www.frauenberatenfrauen.at
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extra

Das Zukunftsprogramm
der AK Wien.

150
Millionen Euro

mehr fur
AK Mitglieder:

) Digi-Bonus

) Digi-Winner

) Bildungsnavi

) Internet- und Datenschutzberatung

) Digitalisierungsfonds Arbeit 4.0

Wohnrechtsberatung
egegeld-Beratung
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