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SEXUELLE BELASTIGUNG

Was ist sexuelle Beldstigung?

Was sexuelle Beldstigung ist, definiert das Allgemeine Gleichbe-
handlungsgesetz (AGG) in § 3 Abs. 4: Sexuelle Beldstigung ist
eine unzuldssige Benachteiligung im Arbeitsleben, ,,wenn ein un-
erwiinschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch uner-
wiinschte sexuelle Handlungen und Aufforderungen, sexuell be-
stimmte korperliche Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen In-
halts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von
pornographischen Darstellungen gehdren, bezweckt oder be-
wirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt wird, ins-
besondere wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Er-
niedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeich-
netes Umfeld geschaffen wird.”

Das AGG regelt klar und unmissverstdandlich: Sexuelle Beldsti-
gung ist ein arbeitsvertraglicher Pflichtverstof3 (§ 7 Abs. 3 AGG).

Eine Form der sexuellen Beldstigung sind unerwiinschte Nachfra-
gen sexuellen Inhalts. Zum Beispiel wird eine lesbische Kollegin
gefragt, wie das denn dann bei ihr ,,im Bett laufe“. Die Handlung
muss einen sexuellen Bezug aufweisen. Dabei ist es egal, ob die
beldstigende Person selbst ein sexuelles Interesse hat oder nicht.
Beldstigung am Arbeitsplatz ist viel hdufiger Ausdruck von Macht-
und Dominanzverhalten. Die eigene Aufwertung funktioniert tiber
die Abwertung des Gegeniibers. Zum Beispiel kann das Erzédhlen
von ,Witzen“ Uber Schwule im Team nach dem Outing eines
schwulen Kollegen eine sexuelle Beldstigung sein. Entscheidend
ist, dass das Verhalten einen Bezug zu sexuellen Inhalten oder
der sexuellen Identitdt der betroffenen Person hat und von dieser
unerwiinscht ist.
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Wo fingt sexuelle Beldstigung an?

Sexuelle Beldstigung ist eine unerwiinschte Handlung. Diese Un-
erwiinschtheit muss die beldstigte Person nicht mehr direkt zum
Ausdruck bringen, wenn der sexuelle Kontext auch fiir Aufienste-
hende erkennbar ware. Ein Beispiel: Eine junge Frau wird immer
wieder gefragt, was sie am Wochenende mit ihrem Freund getrie-
ben hat.

Es kommt nicht darauf an, wie es gemeint ist, sondern darauf, wie
es verstanden wird. Das Bundesarbeitsgericht (09.06.2011 AZ 2
AZR 323/10) hat das so definiert: ,,Das jeweilige Verhalten muss
bewirken oder bezwecken, dass die Wiirde der betreffenden Per-
son verletzt wird. Relevant ist entweder das Ergebnis oder die Ab-
sicht .... Fiir das ,,Bewirken“ geniigt der blofRe Eintritt der Beldsti-
gung.“ Das Gericht macht klar, dass die Absichten und Vorstellun-
gen derbeldstigenden Person keine Rolle spielen und es nicht auf
vorsdtzliches Verhalten ankommt. Dariiber hinaus kommt es nicht
darauf an, wie die Person das eigene Verhalten einschédtzt, emp-
funden hat oder verstanden wissen mochte (Hessisches Landes-
arbeitsgericht, Urteil vom 16. Juli 2019 - 15 Sa 1495/18).

Ob eine Umarmung kollegial, ein Witz anziiglich oder ein Kompli-
ment angemessen ist, wird also aus der Sicht der Person beurteilt,
die umarmt oder mit Witz und/oder Kompliment bedacht wird.
Wenn sie sich beldstigt fiihlt, dann ist die sexuelle Beldstigung
eingetreten, ohne dass sie etwa protestieren miisste. Dieses Ri-
siko muss die Person bedenken, die bei Umarmung, Witz oder
Kompliment nur kollegiale Freundlichkeit im Sinn hatte. Die Situ-

ation ist nicht immer eindeutig, das macht es oft schwierig.

Manchmal ergibt sich erst allmahlich, dass ein Kérperkontakt
nicht zuféllig und aufgrund der Enge des Raums passiert ist, son-

dern immer wieder gesucht wird.

Was sind die Folgen von sexueller Be-
lastigung fiir die betroffene Person?

Der Leitfaden der Antidiskriminierungsstelle des Bundes (Was tun
bei sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz 2023) unterscheidet

zwischen kurz- und langfristigen Folgen. Dabei werden an kurz-
fristigen Folgen Angst und Hilflosigkeit, Ekel, Magenschmerzen,
Migrane, Schlaflosigkeit, Schock und Ohnmacht, Schuld, Verle-
genheit und Scham genannt. Langfristige Folgen sind Angstzu-
stdnde, Arbeitsunfdhigkeit, Beziehungsschwierigkeiten, Depres-
sion, Konzentrationsschwierigkeiten, Gefiihl der Minderwertig-
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keit, Panikattacken, Schlafstorungen und Verlust des Selbstver-
trauens. Im Extremfall kann die Beldstigung eine Erwerbsunfahig-
keit zur Folge haben.

Nach dem Ergebnis einer Umfrage der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes aus dem Jahr 2022 fiihlen sich Manner weniger oder
gar nicht bedroht, weniger oder gar nicht ausgeliefert oder ohn-
mdchtig. Das Gleiche gilt fiir die psychische Belastung. In der Stu-
die wird das damit erklart, dass Frauen diese ofter ,,in hierarchi-
schen Beziehungen erfahren®, also in betrieblichen Abhangig-
keitssituationen. Sie empfinden Erniedrigung und Abwertung.

Wie eigene Grenzen setzen und was tun,
wenn sie nicht eingehalten wurden?

Grenzen zu setzen, hdangt von vielen Faktoren und nicht zuletzt
von der eigenen Verfasstheit und Tagesform ab. Ideal ware eine
beherzte, unbefangene, auch laute Reaktion. Sie gelingt aber ei-
gentlich nie im ersten Anlauf, sondern muss geiibt werden, gerne
auch mit Freund*innen. Die beldstigte Person will sich nicht iso-
lieren durch aggressiv wirkendes Verhalten, sie will sich nicht der
Gefahr aussetzen, dass es peinlich wird, weil ihr entgegnet wird,
sie habe die Situation missverstanden. Deshalb ist es nicht
schlimm, wenn die Reaktion eben nicht beherzt und unbefangen
ist. Die einzige Person, die sich liber ihr Verhalten Gedanken ma-
chen sollte, ist die Beldstigende, die vermutlich (das sagt die Sta-
tistik) in einer hierarchisch {iberlegenen Position ist. Darum sollte
gegebenenfalls in Ruhe {iber zukiinftige Reaktionen nachgedacht
werden, wie entschieden die Abwehr aussehen kann, ob die Situ-
ation entscharft werden soll oder ob es eine unmissverstandliche
Botschaft sein kann. Sexuelle Beldstigung ist ein Ubergriff, der
nicht geduldet werden muss! Uns ist wichtig klarzumachen: Das
Hinnehmen der Beldstigung sollte keine Option sein, denn es ver-
langert nur die Beldstigung und gefdahrdet andere, wenn — auch
das ist nicht ungewdhnlich — wegen der riigelosen Beldstigung
spdter auch andere Personen beldstigt werden. Wichtig ist, dass
der Arbeitgeber die Verantwortung fiir ein beldstigungsfreies Ar-
beitsklima tragt. Deswegen muss die beldstigte Person das nicht
allein durchstehen, sondern kann Hilfe beanspruchen.

Wie kann ich einschreiten, wenn ich uner-
wiinschtes Verhalten beobachte?

Die Person, die die beldstigte Person unterstiitzt, ist genauso vor
Benachteiligung geschiitzt wie die beldstigte Person selbst. Da-
rum darf aus der Unterstiitzung kein Nachteil erwachsen (§ 16
Abs. 1S. 2 AGG). Zivilcourage ist gefragt. Wenn das in der konkre-
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ten Situation heikel erscheint, konnte die beldstigte Person hin-
terher vorsichtig und nicht bevormundend angesprochen werden.
Zuhoren und herausfinden, welche Unterstiitzung sie wiinscht, ist
wichtig.

Unzdhlige Beispiele zeigen, dass Beldstigte ermuntert werden
mussten, Beldstigungen entgegenzutreten. Passivitdt hingegen
nahrt den Irrglauben der beldstigenden Person, dass ihr eigenes
Verhalten sozial angemessen und erwiinscht sei.

In Féllen sexueller Beldstigung, bei denen es sich zugleich um
Straftaten handelt, ist auch das Hinweisgeberschutzgesetz (Hin-
SchG) anwendbar. Dies bedeutet, dass auch Personen, die von ei-
ner sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz nicht selbst betroffen
sind, als Hinweisgeber in Betracht kommen konnen. Das ist ins-
besondere dann denkbar, wenn sich die beldstigte Person scheut,
selbst eine Meldung zu machen. Repressalien gegen den Hinweis-
geber sind nach § 36 HinSchG verboten.

Welche Rechte hat die beldstigte Person?

Nach dem AGG haben alle Beschaftigte ein Recht auf ein diskrimi-
nierungs- und beldstigungsfreies Arbeitsumfeld. Wird gegen die
Grundsétze verstof3en, kann sich die beldstigte Person beschwe-
ren: Beim Betriebsrat (§ 84, besser 85 BetrVG), beim Arbeitgeber,
bei der Beschwerdestelle (§ 13 AGG). Sie kann die Arbeit einstel-
len, wenn der Arbeitgeber die Diskriminierung nicht unterbindet
(§ 14 AGG), wobei sie hier vorher Rechtsrat einholen sollte, um
nicht den Vorwurf der Arbeitsverweigerung zu riskieren. Sie kann
Schadensersatz fordern, wenn ihrdurch die Beldstigung ein Scha-
den entsteht (z.B. Kosten fiir Therapie, Entgeltschmélerung, wenn
sie die Stelle gewechselt hat) oder Entschddigung wegen Diskri-
minierung (§ 15 AGG). Hier hat der Europdische Gerichtshof (EuGH
02.08.1993 AZ C. 271/91 M. Helen Marshall) schon vor dreiig Jah-
ren prazisiert, dass Obergrenzen hierfiir nicht erlaubt seien und
dass die Entschadigungen eine ,wirklich abschreckende Wir-
kung“ haben miissten (EuGH 22.04.1997 C. 189/95 Draehm-
paehl). Das Bundesarbeitsgericht (BAG 21.06.2012 - 8 -R 364/11)
hat vor iiber zehn Jahren festgehalten: ,,Die Hohe der Entschadi-
gung muss geeignet sein, den Arbeitgeber zukiinftig zur ord-
nungsgemafBen Erfiillung seiner Pflichten nach dem AGG anzuhal-
ten und Dritte von dhnlichen Verstéen abzuhalten®.

Daneben hat die beldstigte Person alle Rechte, die sie auch bei

anderen unerlaubten Handlungen hat, also Schadensersatz- und
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Schmerzensgeldanspriiche, aber auch Beseitigungs- und Unter-
lassungsanspriiche mit langeren Fristen zur Geltendmachung (§
15 Abs. 5 AGG). Und: ihr darf kein Nachteil entstehen, weil sie ihre
Rechte geltend gemacht hat.

Wie kann die beldstigte Person ihre
Rechte geltend machen?

Generell ist es ratsam, sich an die betriebliche Beratungs- und Be-
schwerdestelle oder die Betriebsrdt*innen zu wenden und sich
beraten zu lassen. (Nach § 13 AGG muss es in jedem Betrieb eine
Beschwerdestelle geben. Falls ihr die Ansprechpartnerfinnen
nicht kennt, dann informiert euch beim Betriebsrat, ob ihr eine
solche Stelle habt und wer die Ansprechpartner*innen sind).
Wenn es um eine Entschadigung oder Schadensersatz aus § 15
AGG geht, muss der Antrag sehr ziigig schriftlich eingereicht wer-
den. Die geschadigte Person hat nur zwei Monate Zeit (§ 15 Abs. 4
AGG und § 61b ArbGG). Es sei denn in (Haus-)Tarifvertragen gibt
es langere Ausschlussfristen, z.B. sechs Monate. Das ist ein sehr
begrenzter Zeitraum, weil oft Unsicherheit liberwunden werden
muss. Innerhalb von drei Monaten nach einer Forderung nach Ent-
schdadigung oder Schadensersatz muss Klage eingereicht werden
(§ 61 b ArbGG). Der Arbeitgeber muss iiber beide Fristen informie-
ren und diese z.B. aushdndigen (§ 12 Abs. 5 ArbGG). Nach Ablauf
der Fristen verfallt der Anspruch. Die Frist beginnt mit der ersten
Beldstigung, wenn die Beldstigung einmalig ist, wenn sie weiter-
geht, ist der letzte Zeitpunkt ausschlaggebend. Bei Fragen zu den
Fristen hilft der gewerkschaftliche Rechtschutz gerne weiter und
berat.

Der Arbeitgeber haftet fiir einen beldstigungsfreien Betrieb (§ 12
AGG). Deshalb kann man etwa Entschdadigungen oder Schadens-
ersatz gegen ihn geltend machen. Am besten ldsst man sich vor-
her rechtlich beraten. Dabei kdnnen sich Betroffene an die IG Me-
tall wenden. Sie bietet ihren Mitgliedern Rechtschutz bei arbeits-
und sozialrechtlichen Fragen.

Welche Pflichten hat der Arbeitgeber?

Der Arbeitgeber ist der Garant fiir den beldstigungsfreien Betrieb.
Er muss definitiv die Beldstigung abstellen (§ 12 Abs. 3 AGG), ohne
dass die beldstigte Person Nachteile hat. Der Arbeitgeber darf
also nicht einfach die beldstigte Person versetzen, damit der Kon-
takt erschwert wird. Er muss alle erforderlichen MaRnahmen ge-
gen die beldstigende Person ergreifen, um die Diskriminierung zu

beenden und eine Wiederholung auszuschlie3en.
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Der Arbeitgeber muss ohne jeden Anlass prdventiv agieren, also
die Raumlichkeiten kontrollieren, klare Ansagen machen, Schu-
lungen anbieten und eine Beschwerdestelle nach § 13 AGG ein-
richten (siehe FAQ zu innerbetriebliche Beschwerdestelle). Die
einschldgigen Gesetze muss eraushdngen. Auf Betriebsversamm-
lungen muss er jahrlich nach § 43 Abs. 2 Betriebsverfassungsge-
setz (BetrVG) im Rahmen der Berichterstattung tiber den Stand
der Gleichstellung von Frauen und Mdnnern im Betrieb berichten.

Bei tatsdchlichen Beldstigungen muss er wie immer im Arbeits-
recht das jeweils mildeste Mittel auswahlen, also ermahnen, ab-
mahnen, versetzen, kiindigen. Das skaliert er so lange, bis kon-
krete Beldstigungen aufhoren. Im Extremfall kann es auch eine
fristlose Kiindigung ohne Abmahnung werden, zum Beispiel,
wenn etwa Auszubildende beldstigt werden oderwenn Macht aus-
gespielt wird, z.B. die Funktion als Vorgesetzte mit den unter-
schiedlichsten Befugnissen auf Beurteilung, Arbeitszuweisung
und dergleichen ausgenutzt wird. Ziel ist nicht die Bestrafung,
sondern der belastigungsfreie Betrieb. Wenn der Arbeitgeber
nicht gegen die Beldstigung vorgeht, drohen ihm bei groben Ver-
stoBen Sanktionen (§ 17 Abs. 2 AGG).

Wenn der Arbeitgeber selbst beldstigt, riskiert er seine Ausbil-
dungsbefugnis zu verlieren, auch Gewerbeverbote sind moglich.

Was kann der Betriebsrat bewirken?

Dem Betriebsrat steht eine breite Palette zur Verfligung. Das Gre-
mium kann sich schulen lassen und weiterbilden, das Thema im
Betrieb auf die Tagesordnung setzen (§ 75 BetrVG) oder auf Be-
triebsversammlungen vorstellen, Ansprechpartner*innen benen-
nen, Sprechstunden anbieten, eine allgemeine Befragung aller
Beschdftigten initiieren. Der Betriebsrat kann Info-Flyer verteilen,
beldstigende Aushdnge abhdngen lassen und am schwarzen Brett
Aushdnge anbringen, also offentlich Partei ergreifen und das
Thema enttabuisieren. Die Betriebsratsmitglieder kdnnen auch
personlich Hilfe anbieten und Wege aufzeigen, wenn sie von einer
Beldstigung erfahren. Der Betriebsrat kann bewirken, dass nicht
die Beldstigte, sondern die beldstigende Person versetzt oder ge-
kiindigt wird, wenn es notwendig ist. Mitglieder des Betriebsrats
kdonnen auch in der betrieblichen Beschwerdestelle aktiv sein
(siehe FAQ zu innerbetriebliche Beschwerdestelle).

Im Extremfall kann der Betriebsrat eine Kiindigung initiieren (§
104 BetrVG). Der Betriebsrat kann sich dazu jederzeit durch die IG
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Metall beraten lassen und Schulungsangebote wahrnehmen.

Betriebsrat*innen sollen auf die beldstigte Person aufpassen, da-
mit sie keine Nachteile erleidet und sie miissen Vertrauen auf-
bauen. Betriebsrdte tragen, so formuliert es das AGG in § 17 sozi-
ale Verantwortung, sie konnen auch den Arbeitgeber in die Pflicht
nehmen, wenn er grob gegen das Gesetz verstofit, z.B. wenn er
selbst sexuell beldstigt oder nichts dagegen tut. Der Betriebsrat
kann allerdings nicht fiir die beldstigte Person klagen (§ 17 Abs. 2
S. 2 AGG).

Was kann eine Betriebsvereinbarung re-
geln?

Vieles. Eine Betriebsvereinbarung ist ein geeignetes Instrument,
um sich auf gewiinschte Verhaltensweisen zu verstiandigen und
die Arbeit der betrieblichen Beschwerdestelle zu kldren. Diese Be-
schwerdestelle muss der Arbeitgeber nach § 13 AGG ohnehin ein-
richten (siehe FAQ zu innerbetriebliche Beschwerdestelle).

Betriebsvereinbarungen haben einen verbindlichen Charakter.
Ziele kdnnen formuliert und kontrolliert werden. Rechtliche Rah-
menbedingungen schaffen Transparenz von Verfahren und Ver-
antwortlichkeit. Sie geben Handlungssicherheit. Entscheidend ist
aber, dass eine solche Betriebsvereinbarung mehrist als ein Ver-
trag. Durch die Diskussion ihrerInhalte ist das Thema prdasent und
das kann meinungsbildend werden. Umfragen der Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes zeigen eine schockierende Unkenntnis
tiber die Rechte beldstigter Personen. Hier schafft der Prozess der
Initiierung einer Betriebsvereinbarung Aufklarung. Eine Betriebs-
vereinbarung verpflichtet Beschadftigte und Fiihrungskrafte zur
Parteinahme zu Gunsten der beldstigten Person.

Eine gemeinsame Definition, was sexuelle Beldstigung ist, tragt
mafigeblich zur Sensibilisierung der Beschaftigten und zur Pra-
vention gegen sexuelle Beldstigung bei. So zeigten Umfragen,
dass selbst bei der Abfrage nach gesetzlich geregelten Beldsti-
gungstatbestanden Unklarheit bestand, was unerwiinschtes be-
lastigendes Verhalten ist. Hier kann eine Betriebsvereinbarung
Vertrauen aufbauen und Sicherheit geben.

Eine Betriebsvereinbarung kann Verantwortlichkeiten auBerhalb
der Beschwerdestelle 6ffentlich machen, Sanktionen bis hin zur
Kiindigung, Kampagnen festlegen, einschldgige Beschaftigtenbe-
fragungen und deren Auswertung einfiihren, Schulungen ankiin-

digen, Regelungen zu offentlichen Bildern und Werbematerial
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treffen, auch Dienstkleidung bestimmen. Die Aushdndigung der
Betriebsvereinbarung bei der Einstellung kann verabredet wer-
den. Bei Schulungen, insbesondere im Rahmen der beruflichen
Aus- und Fortbildung, ist der Betriebsrat gemaf} § 96 - 98 BetrVG
in der Lage, Malnahmen anzuregen und bei ihrer Durchfiihrung
mitzubestimmen.

Ein Teil dieser Regelungen ist bereits aus anderen Zusammenhan-
gen mitbestimmungspflichtig, z.B. tiber den Datenschutz und das
Ordnungsverhalten im Betrieb. Die Betriebsvereinbarung tiber se-
xuelle Beldstigung kann aber {iber diesen Rahmen hinausgehen
und freiwillige Bereiche regeln wie zum Beispiel die personelle
Besetzung der Beschwerdestelle. Hilfreich ist, durch die Defini-
tion von Partnerschaft, Toleranz und Respekt deutlich zu machen,
welches Betriebsklima gewollt ist. Das Thema ist nicht (nur) ein
Verbotsthema, sondern ein aktives Einstehen fiir faires Miteinan-
der.

Eine Betriebsvereinbarung schafft also Handlungssicherheit, in
dem sie moglichst konkrete Regelungen fiir praventive Mafinah-
men trifft und Verfahrensweisen bei sexueller Beldastigung fest-
legt.

Was kann man gegen die beldstigende
Person unternehmen?

Der Arbeitgeber kann die beldstigende Person ermahnen, abmah-
nen, versetzen und kiindigen. Aber der Reihe nach: Es muss wie
immer im Arbeitsrecht das jeweils mildeste Mittel gewdhlt wer-
den. Nur wenn die MaRnahme nicht greift, muss skaliert werden.
Wenn die sexuelle Beldstigung aufhort, war die Mainahme erfolg-
reich.

Aber auch fristlose Kiindigungen ohne Abmahnung kénnen ange-
zeigt sein, wenn besonders schutzwiirdige Personen (Schwerbe-
hinderte, Auszubildende) sexuell beldstigt wurden oder wenn
Machtverhdltnisse ausgespielt werden oder Gewalt angedroht
wurde. Auch bei schweren Formen von Ubergriffen kann eine frist-
lose Kiindigung schon beim ersten Mal ohne Abmahnung ange-

messen sein.

Die belastigte Person kann sich mit ihren Anspriichen an den Ar-
beitgeber halten. Sie muss das nicht direkt mit der beldstigenden
Person kldaren, wenn sie nicht méchte. Muss der Arbeitgeber dann
zum Beispiel ein Schmerzensgeld zahlen, kann er sich das Geld
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bei der beldstigenden Person im sogenannten Regress wiederho-
len.

Worauf kommt es an, wenn es akute Félle
von sexueller Beldstigung im Betrieb
gibt?

Sexuelle Beldstigung ist etwas, was man nicht einfach hinnehmen
kann. Das Wichtigste ist, die betroffene Person ernst zu nehmen
und sich des Vorfalls anzunehmen. Dafiir ist die betriebliche Be-
schwerdestelle zustdndig, die den Fall bearbeitet und dem Arbeit-
geber Maflnahmen vorschldgt. Stattdessen oder zusdtzlich kann
sich auch der Betriebsrat dem Vorfall annehmen.

Es ist wichtig, dass man sich die Strukturen im Betrieb anschaut
und ermittelt, was sexuelle Beldstigung begiinstigen kann und
diese Strukturen verdndert. Ganz oft handelt es sich nicht um Ein-
zelfdlle. Bei akuten Fallen ist Vertraulichkeit und konsequentes
Handeln wichtiger denn je. Der Arbeitgeber und der Betriebsrat
sollten sich in diesen Fallen klar positionieren. Werden akute Félle
unter den Teppich gekehrt oder einseitig zu Lasten der beldstigten
Person, die oftmals in der betrieblichen Hierarchie unterhalb der
beldstigenden Person steht, ,,gelost” zum Beispiel durch eine Ver-
setzung der sich beschwerenden Person, dann ist das Klima auf
ldngere Zeit hin vergiftet und die Beldstigungen werden nicht we-
niger werden. Es ist wichtig zu zeigen, dass es bei sexueller Be-
lastigung weniger um Sexualitat als vielmehr um Macht geht. Zwi-
schen beldstigender und beldstigter Person besteht oft ein hierar-
chisches Verhiltnis, es wird von ,,oben nach unten“ beldstigt. So
schreibt auch das Bundesarbeitsgericht: ,Eine sexuelle Beldsti-
gung am Arbeitsplatz ist vielmehr haufig Ausdruck von Hierar-
chien und Machtausiibung und weniger von sexuell bestimmter
Lust“ (BAG 29.06.2017 2 AZR 302/16 Rn 19).

Eine konkrete Beldstigung sollte Anlass sein, Aktivitdten zu ver-
tiefen und zu wiederholen. Der effektivste 6ffentliche Weg ist die
Betriebsversammlung, wobei das nur der Einstieg sein kann. Es
muss Raum angeboten werden fiir nachsorgende vertrauliche Ge-
sprdche.

Was konnte praventiv im Betrieb getan
werden?

Das Thema sollte immer wieder angesprochen werden, mal mit
Flyern auf den Toiletten, mal mit Gesprdachsangeboten und immer
wieder mit Zivilcourage. Praventive MaBnahmen wie die Verab-
schiedung einer Betriebsvereinbarung, die Schulung von Be-
schaftigten und Sensibilisierung sowie klare Statements von Per-
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sonen in herausgehobenen Positionen. Sensibilisierung der Be-
schéftigten sind die wesentlichen Eckpfeiler, um sexuelle Beldsti-
gung gar nicht erst zu ermoglichen. Es bietet sich an, besondere
Anldsse wie den Internationalen Frauentag (8. Marz) oder den Tag
gegen Gewalt gegen Frauen (25. November) zu nutzen und be-
triebliche Aktionen zu machen. Denkbar sind Gesprachsrun-
den/Seminare zur Sensibilisierung fiir Frauen und Méanner. Es ist
wichtig, dass Beschaftigte in herausgehobenen Positionen mit
gutem Beispiel vorangehen. Die Geschéftsleitung und die Fiih-
rungskréfte sollten sich eindeutig gegen sexuelle Beldstigung po-
sitionieren. Wenn ein Witz erzahlt wird, bei dem zwanzig Personen
sich kaputtlachen, aber zwei erroten oder beschamt auf den Bo-
den schauen, dann sollte laut und deutlich gefragt werden, was
denn da nun komisch sei. Wenn ein Kalender mit nackten Frauen
aufgehdngt wird, sollte nicht ein Kalender mit nackten Mdnnern
daneben gehdngt werden. Das magDenkprozesse in Gang setzen,
muss es aber nicht und dann hdngen da eben zwei Kalender (ganz
abgesehen davon, dass es rechtlich nicht gestattet ist, Nacktka-
lender im Betrieb aufzuhdngen). Es missen diejenigen unter-
stlitzt werden, die ein beldstigungsfreies Klima einfordern und
sich gegen Diskriminierungen positionieren. Und natiirlich sollten
auch die rdumlichen Gegebenheiten angeschaut werden, ob sie
sexuelle Beldstigung erleichtern, ob die Parkpldtze gut ausge-
leuchtet sind, freitragende Treppen zum Upskirting einladen (,,un-
ter den Rock oder in den Ausschnitt fotografieren® ist seit 2020
eine Straftat), ob lange Gange Sichtachsen haben und ob der Platz
hinter der Kollegin am Schreibtisch nicht einlddt, hinter und ne-
ben sie zu treten. Kleinigkeiten kénnen sich summieren zu einer

allgemeinverstandlichen Botschaft.

Was wenn die beldstigte Person nichts
unternehmen mochte?

Die beldstigte Person bestimmt das Geschehen, sie muss ihre
Rechte nicht wahrmehmen. Der betroffenen Person sollten die kur-
zen Fristen des AGG fiir finanzielle Forderungen vor Augen gehal-
ten werden und sie muss sicher sein, dass sie jederzeit mit Hilfe

rechnen kann, ob sie sich neu entscheidet oder nicht.

Es lohnt sich auch, genau zu fragen, wieso sie nichts unterneh-
men will. Vielleicht lassen sich falsche Vorstellungen ausraumen.
Oder die Person kann erst die Kraft finden, nach einer externen
Beratung bei einer Anwaltskanzlei oder psychosozialen Bera-

tungsstelle.
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Wenn allerdings durch die Beldstigung Organisationsmangel of-
fenkundig werden, dann konnen die abgestellt werden, ohne dass
der Anlass benannt wird.

Es kann auch der #metoo-Effekt eintreten: eine Person alleine will
sich nicht wehren. Vielleicht gibt es aber weitere? Vorsichtiges
umhoren und das Anbieten von Sprechstunden zu dem Thema
fiihren vielleicht zu weiteren Betroffenen — und dann kann sich
gemeinsam an die Betriebsoffentlichkeit bzw. die Beschwerde-

stelle getraut werden.

Was tun, wenn die Fiihrungskraft nicht
auf Beschwerden reagiert oder womag-
lich selbst die beldstigende Person ist?

Dann hat die beldstigte Person alle Rechte, die bei Frage ,,Welche
Rechte hat die beldstigte Person?“ aufgezahlt sind. Der Arbeitge-
ber haftet, kann aber die beldstigende Person dafiir in Regress
nehmen.

Aufgrund des Machtgefdlles sollten eventuelle Schritte nicht ohne
vorherige Beratung gegangen werden. Im Zweifel scheint die Fiih-
rungskraft bedeutsamerfiir die betrieblichen Abldufe zu sein. Das
gilt aber nicht, wenn sie ein Storfaktor ist. Alle Betriebsvereinba-
rungen, die partnerschaftliches Verhalten reklamieren, haben
eine neue betriebliche Realitdt geschaffen. Der Arbeitgeberist an-
greifbar, wenn er Beldstigungen nicht abstellt, er ,,ist verpflichtet,
die erforderlichen Mainahmen ... zu treffen.” So steht es im Ge-
setz (§ 12 Abs. 1 AGG). Wenn er dies nicht tut, riskiert der Arbeit-
geber Ansehen und Geld, denn dann treffen ihn die Anspriiche di-
rekt.

Was tun, wenn es keine Zeug*innen fiir
eine Beldstigung gibt?

Sexuelle Ubergriffe finden hiufig unter ,,vier Augen statt. Wenn
die beschuldigte Person die Beldstigung nicht einrdumt, steht
»~Aussage gegen Aussage”. Viele Betroffene fiirchten dann, dass
ihnen nicht geglaubt wird. Diese Sorge ist unberechtigt. Beim Be-
schwerdeverfahren wegen sexueller Beldstigung ist die Beweis-
fihrung erleichtert. Beweismittel sind beispielsweise: Die Aus-
sage der Betroffenen, etwaige Tagebuchaufzeichnungen oder
Briefe, WhatsApp-Nachrichten oder Nachrichten auf anderen
Messengern, E-Mails von der beldstigenden Person.

Aussagen von Personen, denen sich die betroffene Person anver-
traut hat (Kolleg*innen, Lebenspartner*in, Arzte, Verwandte,
Freund*innen). Auch Berichte von Zeugen, die nicht dabei waren,
aberiiberein verdndertes Verhalten der Betroffenen nach dem be-
lastigenden Verhalten, z.B. dass die betroffene Person verstort
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wirkte, weinte, etc. Eine eidesstattliche Versicherung bei einer No-
tarin bzw. einem Notar: Darin beeidet die betroffene Person, dass
die Ubergriffe wie beschrieben stattgefunden haben. Die eides-
stattliche Versicherung hat Gewicht, weil im Falle eines Meineides
eine Freiheitsstrafe von drei Jahren drohen kann.

Es gibt also immer eine Zeug*in, namlich die beldstigte Person!
Sie war dabei und kann aus eigener Kenntnis etwas zum Gesche-
hensablauf beitragen. Merkwiirdig ist, dass diese Frage bei ande-
ren Arbeitsvertragsverstofien nie gestellt wird, obwohl es immer
wieder vorkommt, dass zwei Personen Sachverhalte anders dar-
stellen, auch anders wahrnehmen. Bei einer Schlagerei ist immer
umstritten, wer angefangen hat, aber nie stellt sich die Frage,
dass eine Partei gar nicht aussagen kann und insoweit nicht ge-
hort wird.

Die Beldstigung ist ein gewdhnlicher Arbeitsvertragsversto (§ 7
Abs. 3 AGG).

Nur im Extremfall ist eine Verdachtskiindigung moglich, die ist
aus gutem Grund an strenge Voraussetzungen gekniipft. Es darf
keinen anderen Weg geben, den Sachverhalt aufzuklaren, es darf
nicht aus an sich unverfanglichen Indizien ein Verdacht konstru-
iert werden. Die beldstigende Person muss mit dem Verdacht kon-
frontiert werden, damit sie diesen entkrdften kann. Auch dann
kdnnen noch Zweifel tibrig bleiben (anders als im Strafrecht! Im
Zweifel fiir...). Der Schutz der (potenziell) betroffenen Personen in
der Belegschaft geht dennoch vor und eine Verdachtskiindigung
ist moglich. Die beldstigende Person hat Anspruch auf rechtliches
Gehor und es steht ihr frei, einen Tater-Opfer-Ausgleich zu su-
chen, sich zu entschuldigen und die Beldstigungen einzustellen.
Das AGG will nicht Rache, sondern Schutz vor Beldastigung.

Wo kann ich weiterfiihrende Materialien
finden?

Fur Beschaftigte, Arbeitgeber und Betriebsrate:

Antidiskriminierungsstelle - Publikationen - "Was tun bei sexuel-

ler Beldstigung am Arbeitsplatz?" Leitfaden fiir Beschaftigte, Ar-

beitgeber und Betriebsrdte

FAQ: Innerbetriebliche Beschwerdestelle (igmetall.de)

https://www.igmetall.de/handlungshilfe-sexuelle-belaestigung-

am-arbeitsplatz-verhindern-pdf
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https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Leitfaeden/leitfaden_was_tun_bei_sexueller_belaestigung.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Leitfaeden/leitfaden_was_tun_bei_sexueller_belaestigung.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/publikationen/Leitfaeden/leitfaden_was_tun_bei_sexueller_belaestigung.html
https://werkzeugkoffer.igmetall.de/igm_toolbox/gleichstellung-im-betrieb/attachment/zgf_pb_faq-innerbetriebliche-beschwerdestelle-2022_07/
https://deu01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fwww.igmetall.de%2Fhandlungshilfe-sexuelle-belaestigung-am-arbeitsplatz-verhindern-pdf&data=05%7C02%7CPia.Braeuning%40igmetall.de%7C2f00bfe46c164036440208dc32fcc391%7C2bd676ce2ad64cdab8eaf427e49c4c69%7C0%7C0%7C638441308383753738%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=H8l731s6%2BII%2FBdV01e2KJyo2iKvC4CxE7YfiVU7dPs0%3D&reserved=0
https://deu01.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fwww.igmetall.de%2Fhandlungshilfe-sexuelle-belaestigung-am-arbeitsplatz-verhindern-pdf&data=05%7C02%7CPia.Braeuning%40igmetall.de%7C2f00bfe46c164036440208dc32fcc391%7C2bd676ce2ad64cdab8eaf427e49c4c69%7C0%7C0%7C638441308383753738%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C0%7C%7C%7C&sdata=H8l731s6%2BII%2FBdV01e2KJyo2iKvC4CxE7YfiVU7dPs0%3D&reserved=0

FAQ »Sexuelle Beldstigung

BEGRIFFSBESTIMMUNGEN: ANHANG DIE WICHTIGSTEN PARAGRAPHEN

§ 1AGG Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des Geschlechts, der

Religion oder Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitdt zu verhindern oder zu beseitigen.
§ 2 AGG Anwendungsbereich
(1) Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Grund sind nach MaRgabe dieses Gesetzes unzuléssigin Bezug auf:

1. die Bedingungen, einschlieBlich Auswahlkriterien und Einstellungsbedingungen, fiir den Zugang zu unselbststandiger und
selbststandiger Erwerbstatigkeit, unabhdngig von Tatigkeitsfeld und beruflicher Position, sowie fiir den beruflichen Aufstieg,

[...]
§ 3 Abs. 4 AGG Sexuelle Beldstigung

(4) Eine sexuelle Beldstigung ist eine Benachteiligung in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4, wenn ein unerwiinschtes, sexuell
bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwiinschte sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimmte
korperliche Beriihrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von por-
nographischen Darstellungen gehoren, bezweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person verle tzt wird, insbe-
sondere wenn einvon Einschiichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen oder Beleidigungen gekennzeich-

netes Umfeld geschaffen wird.
§ 7 AGG Benachteiligungsverbot

(1) Beschiftigte diirfen nicht wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt werden; dies gilt auch, wenn die Person,
die die Benachteiligung begeht, das Vorliegen eines in § 1 genannten Grundes bei der Benachteiligung nur annimmt.

(2) Bestimmungen in Vereinbarungen, die gegen das Benachteiligungsverbot des Ab satzes 1 verstoen, sind unwirksam.

(3) Eine Benachteiligung nach Absatz 1durch Arbeitgeber oder Beschéftigte ist eine Verletzung vertraglicher Pflichten.

ARBEITGEBERPFLICHTEN
§ 12 AGG Mafinahmen und Pflichten des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen Manahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen eines in § 1

genannten Grundes zu treffen. Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende Ma3nahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weise, insbesondere im Rahmen der beruflichen Aus- und Fortbildung, auf die
Unzuldssigkeit solcher Benachteiligungen hinweisen und darauf hinwirken, dass diese unterbleiben. Hat der Arbeitgeber
seine Beschaéftigten in geeigneter Weise zum Zwecke der Verhinderung von Benachteiligung geschult, gilt dies als Erfiillung

seiner Pflichten nach Absatz 1.

(3) VerstoRRen Beschiftigte gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1, so hat der Arbeitgeber die im Einzelfall geeig-
neten, erforderlichen und angemessenen Mafinahmen zur Unterbindung der Benachteiligung wie Abmahnung, Umsetzung,

Versetzung oder Kiindigung zu ergreifen.

(4) Werden Beschiftigte bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit durch Dritte nach § 7 Abs. 1 benachteiligt, so hat der Arbeitgeber
die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen Mafinahmen zum Schutz der Beschéftigten zu ergreifen.

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsgesetzes sowie Informationen iiber die fiir die Behandlung von Beschwerden
nach § 13 zustdndigen Stellen sind im Betrieb oder in der Dienststelle bekannt zu machen. Die Bekanntmachung kann durch
Aushang oder Auslegung an geeigneter Stelle oder den Einsatz der im Betrieb oder der Dienststelle iiblichen Informations-

und Kommunikationstechnik erfolgen.

§ 618 BGB Pflicht zu Schutzmaflnahmen
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(1) Der Dienstberechtigte hat Rdume, Vorrichtungen oder Gerdtschaften, die er zur Verrichtung der Dienste zu beschaffen hat,
so einzurichten und zu unterhalten und Dienstleistungen, die unter seiner Anordnung oder seiner Leitung vorzunehmen sind,
so zu regeln, dass der Verpflichtete gegen Gefahr fiir Leben und Gesundheit soweit geschiitzt ist, als die Natur der Dienst-
leistung es gestattet.

§ 62 HGB

(1) Der Prinzipal ist verpflichtet, die Geschaftsraume und die fiir den Geschéftsbetrieb bestimmten Vorrichtungen und Gerat-
schaften so einzurichten und zu unterhalten, auch den Geschéftsbetrieb und die Arbeitszeit so zu regeln, dass der Hand-
lungsgehilfe gegen eine Gefahrdung seiner Gesundheit, soweit die Natur des Betriebs es gestattet, geschiitzt und die Auf-
rechterhaltung der guten Sitten und des Anstandes gesichert ist.

RECHTE DER BELASTIGTEN PERSON
§ 13 AGG Beschwerderecht

(1) Die Beschiftigten haben das Recht, sich beiden zustédndigen Stellen des Betriebs, des Unternehmens oder der Dienststelle
zu beschweren, wenn sie sich im Zusammenhang mit ihrem Beschéftigungsverhaltnis vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten,
anderen Beschdéftigten oder Dritten wegen eines in § 1genannten Grundes benachteiligt fithlen. Die Beschwerde ist zu priifen
und das Ergebnis der oder dem beschwerdefiihrenden Beschaftigten mitzuteilen.

(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen bleiben unberiihrt.
§ 85 BetrVG
Behandlung von Beschwerden durch den Betriebsrat

(1) Der Betriebsrat hat Beschwerden von Arbeitnehmern entgegenzunehmen und, falls er sie fiir berechtigt erachtet, beim
Arbeitgeber auf Abhilfe hinzuwirken.

(2) Bestehen zwischen Betriebsrat und Arbeitgeber Meinungsverschiedenheiten iiber die Berechtigung der Beschwerde, so
kann der Betriebsrat die Einigungsstelle anrufen. Der Spruch der Einigungsstelle ersetzt die Einigung zwischen Arbeitgeber
und Betriebsrat. Dies gilt nicht, soweit Gegenstand der Beschwerde ein Rechtsanspruch ist.

(3) Der Arbeitgeber hat den Betriebsrat iiber die Behandlung der Beschwerde zu unterrichten. § 84 Abs. 2 bleibt unberiihrt.
§ 14 AGG Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeignete MaBnahmen zur Unterbindung einer Beldstigung oder
sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz, sind die betroffenen Beschéftigten berechtigt, ihre Tatigkeit ohne Verlust des
Arbeitsentgelts einzustellen, soweit dies zu ihrem Schutz erforderlich ist. § 273 des Biirgerlichen Gesetzbuchs bleibt
unberiihrt.

§ 15 AGG Entschddigung und Schadensersatz

(1) Bei einem VerstoB gegen das Benachteiligungsverbot ist der Arbeitgeber verpflichtet, den hierdurch entstandenen
Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der Arbeitgeber die Pflichtverletzung nicht zu vertreten hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermégensschaden ist, kann der oder die Beschéftigte eine angemessene
Entschddigung in Geld verlangen. Die Entschadigung darf bei einer Nichteinstellung drei Monatsgehalter nicht iibersteigen,

wenn der oder die Beschéaftigte auch bei benachteiligungsfreier Auswahl nicht eingestellt worden ware.

(3) Der Arbeitgeber ist bei der Anwendung kollektivrechtlicher Vereinbarungen nur dann zur Entschddigung verpflichtet, wenn
er vorsatzlich oder grob fahrlassig handelt.

(4) Ein Anspruch nach den Absédtzen 1oder 2 muss innerhalb einer Frist von zwei Monaten schriftlich geltend gemachtwerden,
es sei denn, die Tarifvertragsparteien haben etwas anderes vereinbart. Die Frist beginnt im Falle einer Bewerbung oder eines
beruflichen Aufstiegs mitdem Zugang der Ablehnung und in den sonstigen Féllen einer Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in
dem der oder die Beschéftigte von der Benachteiligung Kenntnis erlangt.
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(5) Im Ubrigen bleiben Anspriiche gegen den Arbeitgeber, die sich aus anderen Rechtsvorschriften ergeben, unberiihrt.

(6) Ein VerstoR des Arbeitgebers gegen das Benachteiligungsverbot des § 7 Abs. 1 begriindet keinen Anspruch auf Begriindung
eines Beschdftigungsverhdltnisses, Berufsausbildungsverhéltnisses oder einen beruflichen Aufstieg, es sei denn, ein solcher
ergibt sich aus einem anderen Rechtsgrund.

§ 16 AGG Mafiregelungsverbot

(1) Der Arbeitgeber darf Beschiftigte nicht wegen der Inanspruchnahme von Rechten nach diesem Abschnitt oder wegen der
Weigerung, eine gegen diesen Abschnitt verstoBende Anweisung auszufiihren, benachteiligen. Gleiches gilt fiir Personen, die
den Beschaftigten hierbei unterstiitzen oder als Zeuginnen oder Zeugen aussagen.

(2) Die Zurlickweisung oder Duldung benachteiligender Verhaltensweisen durch betroffene Beschéftigte darf nicht als
Grundlage fiir eine Entscheidung herangezogen werden, die diese Beschaftigten beriihrt. Absatz 1 Satz 2 gilt entsprechend.

(3) § 22 gilt entsprechend.
§ 36 Hinweisschutzgesetz Verbot von Repressalien; Beweislastumkehr

(1) Gegen hinweisgebende Personen gerichtete Repressalien sind verboten. Das giltauch fiir die Androhung und den Versuch,

Repressalien auszuiiben.

(2) Erleidet eine hinweisgebende Person eine Benachteiligung im Zusammenhang mit ihrer beruflichen Tatigkeit und macht
sie geltend, diese Benachteiligung infolge einer Meldung oder Offenlegung nach diesem Gesetz erlitten zu haben, so wird
vermutet, dass diese Benachteiligung eine Repressalie fiir diese Meldung oder Offenlegung ist. In diesem Fall hat die Person,
die die hinweisgebende Person benachteiligt hat, zu beweisen, dass die Benachteiligung auf hinreichend gerechtfertigten
Griinden basierte oder dass sie nicht auf der Meldung oder Offenlegung beruhte.

§ 22 AGG Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweist, die eine Benachteiligung wegen einesin § 1genannten Grundes vermuten
lassen, trdgt die andere Partei die Beweislast dafiir, dass kein Verstof} gegen die Bestimmungen zum Schutz vor Benachtei-
ligung vorgelegen hat.

STRAFRECHT

§ 184i StGB Sexuelle Beldstigung

(1) Wer eine andere Person in sexuell bestimmter Weise korperlich beriihrt und dadurch belastigt, wird mit Freiheitsstrafe bis
zu zwei Jahren oder mit Geldstrafe bestraft, wenn nicht die Tat in anderen Vorschriften dieses Abschnitts mit schwererer
Strafe bedroht ist.

§ 185 StGB Beleidigung

Die Beleidigung wird mit Freiheitsstrafe bis zu einem Jahr oder mit Geldstrafe und, wenn die Beleidigung 6ffentlich, in einer
Versammlung, durch Verbreiten eines Inhalts (§ 11 Absatz 3) oder mittels einer Tétlichkeit begangen wird, mit Freiheitsstrafe

bis zu zwei Jahren oder mit Geldstrafe bestraft.

§ 240 StGB Notigung

(1) Wer einen Menschen rechtswidrig mit Gewalt oder durch Drohung mit einem empfindlichen Ubel zu einer Handlung, Dul-
dung oder Unterlassung notigt, wird mit Freiheitsstrafe bis zu drei Jahren oder mit Geldstrafe bestraft.

FRISTEN

§ 15 Abs. 4 AGG

§ 61b Klage wegen Benachteiligung

(1) Eine Klage auf Entschddigung nach § 15 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes muss innerhalb von drei Monaten,
nachdem der Anspruch schriftlich geltend gemacht worden ist, erhoben werden.
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