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Vorwort zur 3. iiberarbeiteten Auflage

Eine Vielzahl unterschiedlicher Studien belegt, dass Uber-
wiegend Frauen von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz
betroffen sind.

Nach der reprasentativen Studie des Bundesministeriums
fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend aus dem Jahr
2005 haben 42% der Frauen in Deutschland zwischen 16
und 85 Jahren mindestens einmal einen sexuellen Uber-
griff im Kontext von Arbeit, Schule und Ausbildung erlebt.

Inwieweit Manner am Arbeitsplatz sexuellen Ubergriffen
ausgesetzt sind, ist bislang wenig erforscht. Laut einer Stu-
die im Polizeidienst kommen auf einen beldstigten Mann
mindestens funf beldstigte Frauen. Frauen sehen sich in
der Regel massiveren Angriffen ausgesetzt.

Der Schutz vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz war
bis zum August 2006 rechtlich im sog. Beschaftigten-
schutzgesetz als Teil des Bundesgleichbehandlungsgesetz
(BGIBG) geregelt. Dies wurde mit der Verabschiedung des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) geandert.
Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ist nun eine Diskrimi-
nierung im Sinne des AGG (§ 3 Abs. 4 AGG).

Diese gesetzliche Neuregelung gab den Anstol zu einer
weiteren Uberarbeitung dieser Broschire, die seit 1995
von vielen kommunalen Frauenbiiros nachgedruckt wor-
den ist und so eine weite Verbreitung fand.

Seit 1995 hat sich das offentliche Bewusstsein vor dem
Hintergrund des Beschaftigtenschutzgesetzes verandert. Die
Bereitschaft der Filhrungskrafte zu handeln, ist gewachsen.
Dennoch besteht weiterhin Unsicherheit, welches Verhalten
angemessen ist und der Rechtslage entspricht. Betroffene
schrecken immer noch vor einer Beschwerde zurtck, weil
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sie ,keinen Kollegen anschwarzen” wollen. Die Beldsti-
gungen, die junge Manner am Arbeitsplatz erfahren, wer-
den inzwischen starker thematisiert und somit aus der Tabu-
zone des Verschweigens und Lacherlichmachens gezogen,
z.B. wenn junge Krankenpfleger durch Patientinnen einen
heftigen Klaps auf den Po erhalten. Scheinbar widerspriich-
liche Entwicklungen erschweren die Aufklarung von Fallen:

« die starkere Pornographisierung der Medien

- enthemmte Aufblatterung intimster Details im
Fernsehen ohne requlierendes Eingreifen

« vermehrte Tendenz unter Minderjahrigen, sich Gber
Handys Pornos zuzuspielen

+ und die Ausbreitung der Fékalsprache, insbesondere
unter Jugendlichen

+ die zunehmend korperbetonte und freiziigige Mode mit
Betonung von Bauch und Busen

Durch diese Ausweitung und Vermehrung von respektlosen
Verhaltensweisen fallt es vielen immer schwerer, zwischen
,normalen”, d.h. in den Medien und im 6ffentlichen Raum
haufig vorkommenden Verhaltensweisen und den fir ein
partnerschaftliches Klima am Arbeitsplatz angemessenen
Umgangsformen zu unterscheiden.

Die Gleichstellungsbeauftragten sind die kompetenten
Ansprechpartnerinnen sowohl fir Betroffene, als auch fur
Personalverantwortliche.

Mit dieser Broschire wird eine ausfihrliche Information
bereitgestellt, die dazu beitragen soll, Félle von sexueller
Beldstigung am Arbeitsplatz in hilfreicher Weise fir die
Betroffenen zu lésen.

Die Arbeitsgemeinschaft der Gleichstellungsbeauf-
tragten in der Region Hannover im November 2013



Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz:
Wie wird sexuelle Beldstigung definiert?

Sexuelle Beldstigungen sind:

- einseitige und meist unerwartete Annaherungen.

Sie beruhen nicht auf gegenseitigem Einverstandnis.
 unerwiinschte Anndherungen bzw. Verhaltensweisen
mit sexuellem, die Intimsphdre berihrendem Bezug .

« Dazu gehoren Blicke, Gesten, AuBerungen oder Korper-
kontakt durch Personen am Arbeitsplatz, die allgemein
als herabsetzend und Wiirde verletzend eingeschatzt
werden.

Diese unerwinschten Verhaltensweisen werden nicht nur
als unangenehm, irritierend, erniedrigend, beldstigend
oder bedrohlich empfunden, sondern beeintrachtigen die
Arbeitsleistung der Betroffenen. Sie kdnnen somit Ihren
Arbeitsplatz gefahrden und ein duRerst angespanntes
und gestortes Arbeitsklima schaffen. Der § 3 Abs. 4 AGG
definiert sexuelle Belastigung.

Konkrete Beispiele fir sexuelle Beldstigungen sind:

+ jedes unerwiinschte Beriihren, Tatscheln und Befingern,
z.B. in den Po kneifen, unerwiinschtes Kissen, scheinbar
zufallige Bertihrungen an der Brust,

- anzlgliche und beleidigende Bemerkungen,

 Witze, Spriiche oder Liedtexte, die Frauen und Manner
lacherlich machen und demitigen,

 obszéne und ehrverletzende Aufforderungen, z.B. Auf-
forderungen zum Geschlechtsverkehr,

1 Dieses sexuell bestimmte Verhalten muss lediglich unerwinscht sein, weil es
die korrekten respektvollen Umgangsformen verletzt. Es braucht nicht ,erkenn-
bar abgelehnt” zu werden, um als sexuell belastigend zu gelten.



« das Aufhdngen, Herumzeigen und Verschicken von
Fotos, Zeichnungen, Pin-up-Kalendern und Filmen und
das Nutzen von Bildschirmschonern, die Personen leicht
oder gar nicht bekleidet bzw. in sexualisierter Pose
darstellen,

« Aufforderungen zu sexuellen ,Gefalligkeiten” oder
Handlungen, haufig verbunden mit einer Erpressung
(,Wenn Sie nicht mit mir schlafen, kénnen Sie zu Hause
bleiben!”) oder der Aussicht auf eine Beforderung,

- tdtliche Bedrohung, Nétigung.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) begreift
sexuelle Beldstigung als Diskriminierung bzw. Benach-
teiligung aus Grinden des Geschlechts, als eine rechtlich
unzuldssige Behandlung.

Sexuelle Belastigungen zwingen die betroffenen Personen
in eine Situation, in der sie mit negativen Folgen rechnen
missen, wenn sie den Ubergriff abwehren oder kritisieren.

Sexuelle Belastigungen sind demUtigend und beleidigend,
weil sie die Wiirde von Frauen und Mannern am Arbeits-
platz zutiefst verletzen. Die Erniedrigung, die der Ubergriff
fur eine betroffene Person mit sich bringt, wird durch die
Absichten des belastigenden Gegenibers niemals aufge-
hoben: ,Es war nur ein SpaR!”, ,Es war nicht so gemeint
oder ,Ich hab” zuviel getrunken!” Diese AuBerungen versu-
chen das Verhalten herunterzuspielen. Sind keine Entschul-
digungen und entlassen diejenigen, die die respektvollen
Umgangsformen verletzt haben, nicht aus der Verantwor-
tung far ihr Tun.

1

Selbst wenn eine Person nicht weils, dass die Handlungen,
die er/sie vornimmt, sexuelle Belastigungen sind, handelt
sie rechtswidrig. Unwissenheit schutzt nicht vor Strafe.



Beldstigungen geschehen in den seltensten Fallen in
dunklen Ecken, sondern meist im Arbeitsraum von Vorge-
setzten, im eigenen Arbeitszimmer, im Flur oder Treppen-
haus, in der Kantine oder im Pausenraum. Betriebsfeiern,
Lehrgange und Dienstreisen sind zusétzliche Anldsse.

,Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz” bedeutet nicht,
dass es sich hier nur um Ubergriffe wahrend der normalen
Arbeitszeit auf dem Betriebsgelande handelt. Beldastigun-
gen in der Kantine, wdhrend der Pausen, auf Betriebsfei-
ern, Dienstreisen und auf dem Weq von und zur Arbeit zah-
len ebenso dazu. Auch wenn Kollegen sich durch obszéne
Anrufe in der Wohnung aufdrangen, Briefe an die Privat-
adresse der Betroffenen schicken oder z. B. aufserhalb des
Betriebes sich in unerwinschter Weise annahern, liegt eine
sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz vor. Der Ubergriff
muss also in einem Bezug zum Arbeitsverhaltnis stehen.

Um eine Einordnung zu erleichtern, betrachten wir zu-
nachst einmal drei kurze, drehbuchartig zusammengestell-
te Szenen:

Szene 1

Frau A., Anfang 20, lduft tiber den Buroflur eines Dienst-
leistungsunternehmens. Sie trdgt heute ein Sirickkleid, das
eineinhalb Handbreit iber dem Knie endet. Ein Kollege,
Herr 7., Ende 20, begegnet ihr. Zwischen beiden besteht
ein freundliches, offenes und kooperatives Verhdlinis. Herr
Z. strahlt Frau A. an und sagt in anerkennendem Ton: , 0h,
bist Du heute schick! Das Kleid steht Dir wirklich gut.” Frau
A. lacht und sagt: ,Nicht wahr? Das ist auch im Moment
mein Lieblingsstick.”

Szene 2
Auf der Treppe trifft Frau A. auf den Kollegen Y. Er ist
ca. 45 Jahre alt, verheiratet und schon dber 10 jahre im



Unternehmen. Er arbeitet in der Nachbarabteilung. Sie
kennen sich nur flichtig und haben noch kein personliches
Wort miteinander gewechselt. Im Vorbeigehen pfeift Herr
Y. durch die Zdhne und sagt zu Frau A.: ,So ein kurzes
Kleid kénntest Du uns wirklich ofter mal servieren.” Kolle-
gin A. stockt der Atem. Sie schluckt und fiihit sich peinlich
beriihrt. Gerne wirde sie mit einem markigen Spruch
kontern. In diesem Moment fdllt ihr aber nichts Passendes
ein. So schweigt sie betreten und geht weiter.

Szene 3

Frau A. befindet sich in der Registratur, einem Raum mit
dicht gedrdngten Regalen. Kollege X., ein verheirateter
Mann um die 40, den Frau A. nur vom Sehen, GrilSen

auf dem Flur und von Betriebsfeiern kennt, sucht in der
gleichen Regalreihe nach einer Akte. Kollege X. tritt hinter
sie, und drtickt sie mit den Worten ,Moment mal, ich
brauch” da eine Akte von oben driber”, gegen das Regal.
Dabei presst er deutlich spirbar sein Genital gegen ihren
Korper. Frau A. ist irritiert. Sie kann nicht glauben, was da
passiert. Da zieht Herr X. schon eine Akte heraus und geht
weg, als ob nichts geschehen sei.

Prifen Sie sich selbst und Ihr Gefihl. Versetzen Sie sich in
Szene 1. Wie fuhlen Sie sich? Fuhlen Sie sich gut, wenn
der Kollege 7., den Sie gut kennen und mogen, anerken-
nende Worte ber Ihr Aussehen verliert? Dann ist es keine
sexuelle Beldstigung fur Sie. Positive respektvolle Worte
und auch ein Flirt am Arbeitsplatz von Kolleginnen und
Kollegen, die sich mégen und respektieren, haben mit
Beldstigung nichts zu tun.

Gegeniber Fremden ist es fir uns selbstverstandlich,
respektvolle Umgangsformen anzuwenden. Diese allge-
mein gultigen Ubereinkinfte zum gemeinsamen Umgang
verbieten alle Bemerkungen zum AuReren einer Person.
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Bei Frau A. und Herrn Z. handelt es sich allerdings um
miteinander vertraute Personen, die sich gegenseitig sym-
pathisch finden. Komplimente entsprechen der Art ihrer
Beziehung. Frau A. erlebt sie als angemessen und positiv.
D.h. wenn die allgemein geltenden respektvollen Um-
gangsformen gebrochen werden, muss dies einvernehm-
lich geschehen. Ansonsten wird die Wirde verletzt.

Versetzen Sie sich nun in Szene 2. Wie empfinden Sie die
Aulerung von Kollege Y? Fuhlen Sie sich unwohl, wenn
der Kollege sie derart ansprechen wirde? Ist Ihnen diese
AuBerung gleichgultig oder denken Sie, dass Ihnen so
etwas nicht passieren konnte, weil Sie durch Ihr Erschei-
nungsbild anderen nicht die Moglichkeit fur solch eine
Reaktion bieten?

Dann stellen Sie sich die Szene als Frau A. folgenderma-
Ren vor:

Sie tragen eine Hose mit lassiger Weite, ein locker sitzen-
des Oberteil mit Rollkragen, das Ihr GesaR bedeckt. Kollege
Y begegnet Ihnen und sagt in einem abwertenden Tonfall:
,In deinem Kleiderschrank gibt’s wohl nur noch Sacke! -
Du gonnst uns Mannern wohl auch gar nichts!”

Wie empfinden Sie diese Situationen? Wenn Sie die Herab-
setzung in den Worten spiren, vertrauen Sie lhrem Gefihl.
Es ist eine Grenziberschreitung, ein sexueller Ubergriff, ein
,Spals” auf lhre Kosten.

Anhand dieses Beispiels wird deutlich, dass die Kleidung,
die Sie tragen keine Rolle spielt. Sie oder Ihr Kleidungs-
stil haben keine Verantwortung fur den Ubergriff. Allein
verantwortlich sind diejenigen, die die allgemein gultigen
Grenzen des gemeinsamen Umgangs verletzen.
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0b Sie nun den einen oder den anderen Spruch héren, ob
sie nun so oder so gekleidet sind:

Die Worte von Herrn Y. sind respektlos und krankend.

Vielleicht mochten Sie sich gar nicht in die Szene 3
hineinversetzen, weil sich alles in Ihnen dagegen straubt.
Ein Kollege Uberschreitet Ihre personliche Grenze, wenn
er seinen Korper, insbesondere sein Genital an Sie drickt.
Ware er nun wirklich nur an der Akte im Register oberhalb
der Kollegin interessiert, dann stinden ihm mindestens
zwei in unserem Kulturkreis korrekte und angemessene
Verhaltensweisen zur Verfigung:

1. Abwarten, bis die Kollegin ihre Akte herausgezogen hat;
oder

2. ,Ich hab’s eilig, Frau A., darf ich Sie bitten zur Seite zu
gehen. Ich brauche eine Akte aus der Ablage, vor der Sie
gerade stehen.”

Die grobe Grenziiberschreitung des Kollegen liegt darin,
dass er ohne Ihr Einverstandnis Ihre personliche Schutz-
und Intimsphare betritt. Dieser personliche Schutz- und
Intimbereich beginnt in unserer Gesellschaft, wenn Men-
schen uns naher als eine Armlange kommen.

Szene 2 und 3 machen deutlich, dass sexuelle Beldstigung
etwas anderes ist als das qute Einvernehmen am Arbeits-
platz. Es ist kein harmloser SpaR, kein Flirt und auch kein
Kompliment.

Woran erkenne ich

eine sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz?

Immer dann, wenn am Arbeitsplatz eine Verhaltensweise
generell die korrekten Umgangsformen verletzt, weil sie
« die Intimsphare berGhrt oder
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« einen sexuellen Bezug hat oder
« das Geschlecht abwertet.

Neben dieser objektiven Perspektive gilt im gleichen
Mafse die subjektive Sicht der Betroffenen: Jede Person hat
eigene, individuelle Grenzen und empfindet daher eine
Grenzverletzung und somit sexuelle Beldstigung anders.
Vertrauen Sie daher ihrem Gefthl, denn ihre Empfindungen
sind eine Folge des Ubergriffs und ein sicheres Anzeichen
dafur, dass jemand ihre Grenzen und ihre Wiirde verletzt
hat.

Sehen Frauen das anders als Manner?

Anonyme Befragungen belegen: Frauen und Manner de-
finieren sexuelle Beldstigung in hohem Mal3 Gibereinstim-
mend. Das mag zunachst verwundern, weil manchmal im
akuten Fall, z.B. in der Auseinandersetzung Uber Nacktbil-
der, eine ganz andere Ansicht vertreten wird (S0 etwas
hangt doch an jedem Kiosk!”).

Doch das nach aul3en sichtbare Verhalten kann hier beein-
flusst sein von

 Gruppendruck, d.h.: Wer eine andere als die ,offizielle
Meinung” vertritt, wird lacherlich gemacht und ist von
Ausgrenzung bedroht,

- dem sportlichen Ehrgeiz, sein Gegenuber innerhalb
einer Diskussion argumentativ in die Enge zu treiben.

-+ Abwehr von Statusverlust: Zuzugeben, dass das eigene
Verhalten nicht korrekt ist, bedeutet einen Fehler einzu-
gestehen und eine ,Schwdche” zu zeigen.

Mit der inneren Einstellung, die z.B. in einem Gesprdch

unter vier Augen gedufsert wird, stimmt dieses Verhalten
in der Regel nicht Gberein.
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Wer belastigt?

Am haufigsten gehen Beldstigungen von Kollegen aus,
gefolgt von Vorgesetzten, Kunden, Klienten und Patienten.
Auch Ausbilder und Mitglieder von Betriebs- und Personal-
raten nehmen Ubergriffe vor.

Sexuelle Grenzverletzungen gehen dagegen viel seltener
von Frauen aus. Frauen beldstigen vermehrt im Schutz
einer Gruppe in der Regel junge Manner durch sexuelle
Anspielungen und versuchen sie mit schlipfrigen und
anstoligen Witzen in Verlegenheit zu bringen.

Manner werden sowohl von Frauen als auch von Mannern
belsstigt.

Auch wenn die Ubergriffe durch Kunden bzw. Kundinnen
oder andere nicht zum Betrieb gehdrige Personen gesche-
hen, ist der Arbeitgeber verpflichtet, diese zu beenden und
zukunftig zu verhindern. Wenn einer Auszubildenden in
der Krankenpflege von Patienten obszéne Bemerkungen
entgegengebracht oder korperliche Berihrungen aufge-
zwungen werden, mussen ihre Vorgesetzten handeln und
Wiederholungen unterbinden.

Wer wird belastigt?

Jede Frau und jeder Mann kann beldstigt werden. Es spielt
keine Rolle, ob er oder sie sich in der Ausbildung befindet,
eine bewdhrte Fachkraft oder eine Vorgesetzte ist.

Die Gruppe von Frauen, die am haufigsten beldstigt wird,

« istim Alter zwischen 20 und 30 Jahren,

« nicht verheiratet, kinderlos und

- gehort dem Unternehmen erst kurze Zeit an (von der
Probezeit bis zu 3 Jahren Betriebszugehdrigkeit) oder

« befindet sich in einem ungesicherten Arbeitsverhaltnis.
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Bei diesen Kriterien spielen Aussehen, Kleidung und
Verhalten keine Rolle.

Die Rahmenbedingungen von Personen, die beldstigt
werden, sind durch Unsicherheit und ein geringes

MaR an Macht gekennzeichnet. Deshalb kann auch ein
Selbstbehauptungstraining allein wenig zur Entscharfung
der Situation beitragen. Diese Trainings starken das Indi-
viduum, verandern allerdings nichts an dem Machtgefalle
aufgrund der Rahmenbedingungen (Jugend, Stellung in der
Hierarchie, Betriebszugehdrigkeit).

Aber auch sehr selbstbewusste Frauen erleben sexuelle
Beldstigungen. lhre Selbstsicherheit scheint einen beson-
deren Anreiz zu bieten. Belastiger wollen ihnen zeigen,
dass sie ,,auch nur eine Frau” sind, Uber die sie in jeglicher
Weise verfigen kénnen.

Aus welchem Grunde wird belastigt?

Wenn wir die typische Konstellation zwischen belastigter
und belastigender Person betrachten, so fallt das Status-
gefalle durch die unterschiedlich gesicherte berufliche
Position der Beteiligten auf. Sexuelle Belastigung am
Arbeitsplatz hat deshalb immer etwas mit Macht zu tun:
Im Allgemeinen glaubt man den Aussagen einer Person,
die schon lange Zeit einem Betrieb angehort und rangho-
her ist, mehr, als jemandem, der oder die erst  kurz dabei”
ist. Die belastigte Person befiirchtet daher, nicht ernst ge-
nommen zu werden. Dementsprechend wird sie handeln,
d. h. maglicherweise schweigen und leiden.

Die belastigende Person wird hingegen haufig fur ihr Verhal-
ten nicht zur Verantwortung gezogen. In der Mehrzahl der
Falle werden beldstigende Personen wiederholt Ubergriffig
und in einem Drittel der Fdlle sind sie im Betrieb fur dieses
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Verhalten bekannt. Aufgrund der Erfahrung, dies ungestraft
zu tun, glauben sie, andere Menschen entwirdigen zu dir-
fen. Sie fuhlen sich durch das Nicht-Handeln aller Beteiligten
in dem belastigenden Verhalten bestatigt. Sexualitat und die
Intimsphare stellen lediglich die Ebenen dar, auf denen es
zum Machtmissbrauch kommt. Beldstiger wollen:

- ...in Gegenwart anderer einen Statusgewinn erzielen,
indem sie eine Person durch eine sexuelle Beldstigung
herabwirdigen.

... einen wie auch immer gearteten Gewinn daraus zie-
hen, ihren Willen auch gegen Widerstand durchzusetzen.

- ... einen Lustgewinn daraus ziehen, andere zu verunsi-
chern, einzuschichtern und leiden zu lassen und/oder

- ... eine mit ihnen konkurrierende Person durch Grenz-
berschreitungen auszuschalten, ohne einen fur die
belastigende Person Energie raubenden Einsatz auf der
Leistungsebene - z.B. durch mehr berufliches Engage-
ment - zeigen zu massen.

Was empfinden Betroffene?

Niemanden lasst ein solcher Vorfall unberihrt.

Die meisten Frauen empfinden unmittelbar nach dem Vor-
fall Ekel, Scham, Empérung und Wut. Sie fihlen sich hilflos,
verletzt, verangstigt oder erstarrt.

Weil Belastigungen bei Mannern in der Regel weitaus
weniger massiv ausfallen und seltener wiederholt werden,
erleben sich mannliche Betroffene haufig weniger beein-
trachtigt. Sie reagieren eher mit Uberraschung, gefolgt von
Scham und Ekel.

Wenn das erste Entsetzen vorlber ist, erleben Frauen
Gefihle von Ohnmacht, Hilflosigkeit und Ausgeliefertsein.
Neben Empfindungen von Dem{tigung, Verletzung und
Erniedrigung zweifeln weibliche Betroffene oft gleichzei-
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tig an sich, weil es ihnen ihren Empfindungen nach nicht
gelungen ist, sich angemessen zur Wehr zu setzen.

Oft erleben betroffene Frauen die Ubergriffe als einen
Angriff auf ihr Selbstwertgefthl. Haufig fihlen sie sich auch
schuldig und fragen sich ,Was habe ich falsch gemacht?”
oder ,Womit habe ich ihn dazu veranlasst?”

Unterstitzung, Hilfe und Beratung finden Sie bei den kom-
munalen Frauen und Gleichstellungsbiros in der Region
Hannover. Eine Liste der Telefonnummern befindet sich im
Anhang

Mit welchen Folgen sind

sexuelle Belastigungen verbunden?

Viele Frauen haben psychosomatische Beschwerden wie
Schlafstérungen, Alptraume, Essstorungen, Gewichtsver-

luste, allergische Reaktionen sowie Magen- und Darmbe-
schwerden.

Am Arbeitsplatz missen sie dauernd auf der Hut sein. Sie
haben Angst vor wiederholten sexuellen Ubergriffen. Sie
zucken zusammen, wenn die beldstigende Person in ihrer
Nahe ist und missen sich ,zusammenreifsen”, um ihre
Arbeit iberhaupt erledigen zu konnen. Zudem befirchten
sie, dass man ihnen ihre Verunsicherung anmerkt, was sie
wiederum verunsichert.

Viele Frauen erkranken durch den Druck und die Dauerbe-
lastung fUr mehrere Wochen bis zu einem Jahr. Manche
missen kindigen, um sich zu schitzen, obwohl kein neuer
Arbeitsplatz in Sicht ist.

Der durch die Folgen der sexuellen Beldstigungen labile
Gesundheits-zustand fuhrt bei vielen zu schlechteren
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Ausgangsbedingungen und verringert die Chancen fur ihre
weitere Karriere. Es entsteht ein , Teufelskreis”!

In vielen Fallen, insbesondere nach massiven koérperlichen
Ubergriffen, wirkt sich die sexuelle Belastigungserfahrung
auch im Privatleben aus. Eine vorher positive Einstellung
zur Sexualitat wird nachhaltig iberschattet. Viele betrach-
ten ihre Partner kritischer als zuvor und fragen sich, ob er
auch ,so einer” ist.

Uber die Art und Weise, wie mannliche Betroffene die
Ubergriffe verarbeiten, gibt es bislang keine reprasentati-
ven Ergebnisse.

Wer tragt die Verantwortung?

Die Tabelle auf der nachsten Seite zeigt schematisch,
wie durch weiterhin bestehende Vorurteile, dem Opfer
die ,Schuld” an sexueller Belastigung gegeben wird und
der Belastiger aus der Verantwortung entlassen bzw. das
Verhalten des Taters entschuldigt wird




Wem wird die ,Schuld” an der Situation zugeschrieben?

Wer soll sich verandern?

Zuschreibung
der Verantwortung

Gesagt wird:

Bedeutung fur die betroffene Person

Bedeutung fur die belastigende Person

belastigte
Person

duBere
Einflusse

belasti-
gende
Person

,Das hat er nicht so gemeint.”

Sie soll es dem Belastiger nicht tbel
nehmen. Sie soll es ihm nachsehen.

Er wird aus der Verantwortung entlassen,
weil keine bése Absicht verfolgt wurde.

1

,Frauen provozieren das doch

Sie ist selbst schuld. Sie muss sich
verandern.

Er hat nur reagiert. Die beldstigte Person
tragt die Verantwortung fur alles.

,Der ist so. Der kann nicht
anders. Der macht das mit allen

u

SO.

Die belastigte Person muss es hin-
nehmen. Es ist ein unabwendbares
Schicksal.

Es handelt sich um einen unveranderlichen
Personlichkeitszug. Der Belastiger tragt
keine Verantwortung fur sein Verhalten.
Verantwortlich sind die Gene.

,Er hatte ein paar Uber den Durst
getrunken.”

Die belastigte Person muss verste-
hen, dass der Belastiger sich nicht
mehr kontrollieren kann.

Die belastigende Person ist nicht voll
zurechnungsfahig und tragt somit keine
Verantwortung.

,Wer das raue Klima unter den
Mannern nicht vertragen kann,
ist hier fehl am Platze.”

Die belastigte Person muss sich
anpassen oder gehen.

Das Klima ist normal und somit angemes-
sen fur diesen Arbeitsplatz.




Hilfreiche Tipps!

Wie wehren sich Betroffene?

Die Belastigung geschieht meist unerwartet. Die belds-
tigenden Personen wahlen einen Moment, in dem das
betroffene Gegeniiber am wenigsten damit rechnet, z.
B. wenn Betroffene ganz auf ihre Arbeit konzentriert sind
oder sich in einer wehrlosen Arbeitshaltung (z. B. ,voll
bepackt”) befinden.

Die meisten Belastigten? versuchen den Ubergriff zu
ignorieren, scherzhaft damit umzugehen und anschliefend
die belastigende Person zu meiden. Manche verandern
auch ihre Kleidung. Diese eher vorsichtigen Versuche der
Gegenwehr sind allerdings in den meisten Fallen nicht
erfolgreich. Die Reaktionen der indirekten Abwehr kénnen
sogar als Ansporn zu wiederholtem und verstarktem Ver-
halten fuhren.

Einen weit grélseren Erfolg erzielen Betroffene, wenn sie

< ihr Gegentber zur Rede stellen und ihm dieses Verhal-
ten zu verbieten,

« sich korperlich zur Wehr setzen,

- androhen, sich zu beschweren,

« sich tatsachlich beschweren oder

- ankindigen, es anderen weiterzuerzahlen.

Diese direkten und offensiven Formen der Gegenwehr
fuhren haufig, wenn auch nicht in allen Fallen, zum Erfolg.
Im konkreten Fall Gberwinden Sie zuerst Ihre Sprachlosig-
keit: Atmen Sie tief durch. Schauen Sie dem beldstigenden
Gegendiber direkt in die Augen. Und dann sagen Sie, den

2 An dieser Stelle mssen wir mit einem Vorurteil aufraumen: Die betroffe-
nen Manner konnen sich Gbrigens nicht besser zur Wehr setzen als betroffene
Frauen. Die Gegenwehrformen sind sehr dhnlich.
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Blickkontakt haltend, fest auf beiden Fullen stehend einen
der folgenden Satze:

«Ich will nicht, dass Du so mit mir sprichst / das
machst!”

-, Lassen Sie das! Fassen Sie mich nicht an”

- Finger weg”

Jeder dieser Standardsatze macht deutlich, was Sie wollen
und ist auf eine Vielzahl unterschiedlicher Situationen
anwendbar.

Es fallt nicht leicht, auszusprechen, was die belastigende
Person gerade getan hat. Indem Sie die Tat genau beim
Namen nennen, brechen Sie jedoch das Tabu des Schwei-
gens und geben die Verantwortung fur die Grenzverlet-
zung und das Gefuhl der Peinlichkeit an Ihr Gegeniber
zurick.

Von groBer Bedeutung nach einem Vorfall, ist das sofortige
Anlegen einer Notiz, wobei Sie folgendes niederschreiben
sollten:

« Datum, Uhrzeit, Ort
+ Name der Person, die Sie belastigt hat
* Fakten:
Was genau ist vorgefallen? Wer hat was wie gemacht?
- die eigenen Gefihle
- direkte Zeuginnen und Zeugen

Das Aufschreiben ist wichtig, weil Betroffene oft an ihrer
eigenen Wahrnehmung zweifeln und im Nachhinein nicht
selten die Schuld bei sich suchen. Oftmals werden wich-
tige Einzelheiten schnell vergessen. Das Nachlesen dient
der Selbstvergewisserung. Wenn die Beldstigungen sich
wiederholen, haben Betroffene ein wichtiges Beweisstiick
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in der Hand. Bewahren Sie diese Protokolle am Besten zu
Hause auf.

Notieren Sie auch, mit welchen Personen Sie wann Gber
den erlebten Vorfall gesprochen haben. Kolleginnen,
Freundinnen, der Partner bzw. die Partnerin, mit denen
Sie gesprochen haben, konnen beschreiben, in welcher
Verfassung sie Sie dabei erlebt haben, und so die Glaub-
haftigkeit Ihrer Aussage untermauern. Erfahrungsgemal
sind hier die Zeuginnen und Zeugen vom Horensagen, die
nicht im gleichen Betrieb beschaftigt sind, besonders wich-
tig. Sie sind haufig eher zur Aussage bereit als Kolleginnen
und Kollegen, die durch ihre Stellungnahme Nachteile im
Betrieb befurchten missen.

Wenn Sie vor Schreck nichts sagen konnten oder
fluchtartig den Raum verlassen haben, konnen Sie
Folgendes tun:

Entweder Sie gehen noch einmal alleine zu der Person, die
Sie beldstigt hat und verbitten sich ein derartiges Verhal-
ten. Oder Sie suchen sich eine Person ihres Vertrauens und
sagen dem beldstigenden Gegentber in Gegenwart dieser
Person, dass Sie den Ubergriff missbilligen.

Eine Vertrauensperson sollte Sie schweigend begleiten.
Sie hat die Aufgabe, durch ihre Gegenwart unterstitzend
zu wirken. Sie ist zudem eine wichtige Zeugin bzw. ein
wichtiger Zeuge fir Ihre Gegenwehr und die Reaktion des
Gegenubers.

Zur Vorbereitung notieren Sie sich, was Sie sagen wollen.
Beantworten Sie dazu folgende Fragen:

1. Was genau ist wann passiert?
2. Was genau hat Sie daran gestort?
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3. Welches Verhalten erwarten Sie in Zukunft von lhrem
Gegeniber?

4. Inwieweit wollen Sie weitere Schritte gegen die beldsti-
gende Person einleiten?

Nehmen wir das Beispiel von Frau A.:

Zu 1.) Was genau ist wann passiert?

Beschreiben Sie sachlich und konkret, an welchem Tag, zu
welcher Zeit und an welchem Ort Sie belastigt worden sind:
,Kollege Y, letzte Woche Dienstag hast Du mich morgens
auf der Treppe angesprochen.”

Machen Sie deutlich, dass Sie sich genauestens an den
Vorfall erinnern:

,Du hast zu mir gesaqt, dass ich so ein Kleid Euch éfters
mal bieten kénnte.”

Bewerten Sie die Situation nicht und unterlassen Sie Be-
leidigungen. Vermeiden Sie also Worte oder Anreden wie
,Du Schwein”, ,Du bist widerlich!” Solche und ahnliche
Bewertungen verschlechtern Ihre Position.

Zu 2.) Was genau hat Sie daran gestort?

Kollege Y. hat Ihre personliche Grenze mit seinem Verhal-
ten dberschritten. Drucken Sie Ihr Missfallen aus:

,Mir hat nicht gefallen, was Du zu mir gesagt hast!”
,Diese anziglichen Bemerkungen (ber meine Kleidung
verbiete ich lhnen!”

Zu 3.) Welches Verhalten erwarten Sie in Zukunft von
lhrem Gegeniiber?

Machen Sie deutlich, dass Sie dieses Verhalten fur die
Zukunft nicht akzeptieren:

,Ich mdchte nicht, dass Du mich noch mal derartig an-
sprichst!”

,Lass das in Zukunft sein!”
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Zu 4.) Was werden Sie im Wiederholungsfall tun?
Teilen Sie Ihrem Gegentber mit, dass Sie sich zur Wehr
setzen, wenn sich so ein Vorfall wiederholt:

Ansonsten werde ich weitere Schritte gegen Dich einleiten.”
Falls so etwas noch einmal geschieht, werde ich mich
beschweren.”

Drohen ist nicht notwendig. Wollen Sie eine Drohung
aussprechen, missen Sie entschlossen sein, diese Drohung
wahr zu machen. Ansonsten berzeugen Sie ihr Gegen-
Uber nicht. Driicken Sie aber auf keinen Fall aus, wie

Sie konkret vorgehen wollen. Ihre Handlungen werden
dadurch berechenbar und kénnten von der beldstigenden
Person verhindert werden.

Wenn Sie das Gesprach fiihren, lassen Sie sich keinesfalls
in Diskussion verwickeln. AuRern Sie lediglich Ihre Miss-
billigung. Notfalls wiederholen Sie das, was Sie vom Ge-
genuber erwarten, immer mit den gleichen Worten. Diese
,Schallplatte mit Sprung” ist ein wirksames Instrument der
Selbstbehauptung.

Und noch etwas: Blicken Sie Ihrem Gegenuber immer in
die Augen. Halten Sie seinem Blick stand. Jedes Senken
des Blickes hat die Bedeutung einer Unterwerfungsgeste.
Wenden Sie sich erst ab, nachdem die beldstigende Person
selbst ,Rickzugsgesten” zeigt, z.B. eine Entschuldigung,
Wegschauen, Abwenden oder Weggehen.

Im Anschluss sollten Sie und Ihre Vertrauensperson ein
Gedachtnisprotokoll anlegen. Es ist ein weiteres nitzliches
Beweisstlick.

Sollten Sie nicht zu dem Beldstiger gehen wollen oder

konnen, ist es auch maglich dem Belastiger einen Brief zu-
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kommen zu lassen. Die Vorbereitungen dazu sind genauso
wie auf ein personliches Gesprach. Allerdings sollten Sie
eine Kopie des Briefes zu ihren Notizen legen, als weiteres
Beweismittel. Um sicher zu stellen, dass der Tater den
Brief auch wirklich bekommt, konnen Sie den Brief durch
eine Vertrauensperson tberreichen lassen. Die Vertrauens-
person sollte Ihnen nach der Ubergabe schriftlich bestati-
gen, dass sie den Brief an den Tater Ubergeben hat.

Darf ich ihm ,eine runter hauen”?

, Dann hau ihm doch einfach eine runter”, so lautet eine
haufige Empfehlung von Frauen und Mannern, die am
Arbeitsplatz selbst noch keine korperlichen Ubergriffe
erlebt haben. Das Bedurfnis sich auf diese Art und Weise
abzugrenzen, besonders, wenn es sich um tatliche Uber-
griffe wie ,Busengrabschen” oder ,Pokneifen” handelt, ist
verstandlich.

Allerdings ist diese Form der Gegenwehr auch eine Straf-
tat. Dementsprechend kann der Beldstiger Sie in Folge der
Ohrfeige anzeigen. Insbesondere wenn Zeuginnen und
Zeugen vorhanden sind, kann dies fir Sie negative Auswir-
kungen - bis hin zur Kindigung - haben. Daher sollten Sie
sich auf die in dieser Broschire genannten Mafsnahmen
beschranken und mit Verstand handeln.

Wie kann ich eine Beldstigung beweisen?

Sexuelle Ubergriffe finden haufig unter ,vier Augen” statt.
Wenn die beschuldigte Person die Tat(en) dann nicht ein-
raumt, steht ,Aussage gegen Aussage”. Viele Betroffene
furchten dann, dass ihnen nicht geglaubt wird und deshalb
keine MaRnahmen erfolgen kénnen. Diese Sorge ist
unberechtigt. Beim Beschwerdeverfahren wegen sexueller
Beldstigung ist die Beweisfiihrung erleichtert:

Beweismittel sind beispielsweise:
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« die Aussage der Betroffenen

« Tagebuchaufzeichnungen

* Briefe, SMS, Emails von der beldstigenden Person

* Aussagen von Personen, denen sich die betroffene
Person anvertraut hat (Lebenspartner bzw. -partnerin,
Arzte, Verwandte, Freunde, Kolleginnen und Kollegen)

- Briefe, SMS, Emails, Faxe an den Tater/die Taterin

« Aussagen von Zeuginnen und Zeugen ber ein veran-
dertes Verhalten der Betroffenen nach dem oder den
Ubergriff(en), z.B. dass die betroffene Person verstort
wirkte, weinte, bestimmte Ortlichkeiten mied usw.

* Eine eidesstattliche Versicherung bei einer Notarin bzw.
einem Notar: Darin beeidet die betroffene Person, dass
die Ubergriffe wie beschrieben stattgefunden haben.
Die eidesstattliche Versicherung hat Gewicht, weil im
Falle eines Meineides eine Freiheitsstrafe bis zu drei
Jahren erfolgen kann.

Wie und wo kann ich mich beschweren?

Wenn Sie sich sexuell belastigt fihlen, haben Sie das
Recht, sich bei den zustandigen Stellen in Ihrem Betrieb zu
beschweren, (§ 13 AGG Beschwerderecht).

Wenden Sie sich an Ihre oder Ihren direkten Vorgesetzten
oder die zustandige betriebliche Beschwerdestelle. Sexu-
elle Beldstigung ist ein Dienstvergehen bzw. eine Verlet-
zung der arbeitsvertraglichen Pflichten. Deshalb missen
Fuhrungskrafte und die Beschwerdestelle Ihre Beschwerde
annehmen und prifen. Das Ergebnis der Priifung muss
Ihnen mitgeteilt werden.

Wenn Sie sich auf diese Weise offiziell beschweren,
kénnen Sie die weitere Vorgehensweise des Arbeitgebers
nicht mehr stoppen. Deshalb ist eine Beratung vorab fir
Sie absolut wichtig. Auf Beratungseinrichtungen innerhalb
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und aulSerhalb Ihres Betriebes wird auf den folgenden
Seiten noch ndher eingegangen.

Wo kann ich mich informieren?

Sie mussen sich entscheiden: Wollen Sie sich offiziell
beschweren oder die Angelegenheit selbst regeln bzw. auf
sich beruhen lassen?

Dazu brauchen Sie Informationen tber die Konsequenzen
Ihrer Entscheidung. D.h. Sie brauchen eine fachkundi-

ge Beratung Uber den Verfahrensweq einer offiziellen
Beschwerde in IThrem Betrieb. Informieren kann Sie dazu
die betriebliche Interessenvertretung, d.h. der Personalrat,
Betriebsrat oder die Mitarbeitendenvertretung und - so
vorhanden - die Frauen- bzw. Gleichstellungsbeauftragte
sowie die Sozialberatung.

Wenn Sie in Ihrem Betrieb keine Person kennen, der Sie
sich anvertrauen und von der Sie Unterstitzung erhalten
kénnen, wenden Sie sich an die Gleichstellungsbeauftrag-
ten in der Region Hannover.

Die Gleichstellungsbeauftragten in der Region Hannover
(siehe Adressen im Anhang) sowie die gerade genannten
innerbetrieblichen Ansprechpersonen unterstiitzen Sie im
Umgang mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz. Sie
werden mit lhnen

- alle Handlungsmaglichkeiten und deren Konsequenzen
durchgehen,

« Ihr Anliegen absolut vertraulich behandeln und

 nur das tun, was mit Ihnen ausdricklich vereinbart wurde.

26



Aufgrund des Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
wurde auch eine Antidiskriminierungsstelle auf Bundes-
ebene? installiert (§§ 25 bis 30 AGG):

§ 27AGG, besagt: ,Die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes unterstitzt auf unabhangige Weise Personen, ...
bei der Durchsetzung ihrer Rechte zum Schutz vor Benach-
teiligungen. Hierbei kann sie insbesondere

1. iber Anspriche und die Maglichkeiten des rechtlichen
Vorgehens im Rahmen gesetzlicher Regelungen zum
Schutz vor Benachteiligungen informieren,

2. Beratung durch andere Stellen vermitteln,

3. eine gutliche Beilequng zwischen den Beteiligten

anstreben.”

Zudem koénnen Sie sich an lhre Gewerkschaft* wenden
und nach Gewerkschaftssekretarinnen und -sekretéren

fragen, deren Fachgebiet sexuelle Beldstigung ist. Hier

konnen Sie sich auch nach der Gewahrung von Rechts-
schutz erkundigen.

In dieser Richtung erfahrene Rechtsanwaltinnen und
-anwalte kénnen Sie beraten. Diese Beratung ist im Allge-
meinen erschwinglich, wenn auch nicht kostenlos. Fragen
Sie deshalb im Voraus nach dem Beratungshonorar, damit
Sie die Kosten einkalkulieren kénnen.

Fur Menschen mit niedrigem Einkommen gibt es die
Maoglichkeit Beratungskostenhilfe beim zustandigen Amts-
gericht zu beantragen. Dadurch konnen sich die Kosten fur
die Rechtsanwaltin/den Rechtsanwalt verringern.

3 Die Kontaktdaten der Antidiskriminierungsstelle auf Bundesebene befinden
sich im Anhang, Seite 48.

4 Die Kontaktdaten des Deutschen Gewerkschaftsbundes Region Nieder-
sachsen Mitte - Buro Hannover und des zustandigen Gewerkschaftssekretars
befinden sich im Anhang, Seite 48.
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Wenn Sie sich entschlieSen, gerichtlich vorzugehen, kén-
nen Sie bei niedrigem Einkommen ebenfalls Prozesskos-
tenhilfe beantragen.

Welche Rechte habe ich?

Handelt der Arbeitgeber trotz Beschwerde nicht und ge-
hen die Beldstigungen weiter, dann haben Sie das Recht,
dem Arbeitgeber Ihre Arbeitsleistung ohne Entgeltverlust
Zu verweigern.

§ 14AGG Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeig-
nete Mafinahmen zur Unterbindung einer Beldstigung oder
sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz, sind die betroffe-
nen Beschaftigten berechtigt, ihre Tatigkeit ohne Verlust
des Arbeitsentgelts einzustellen, soweit dies zu ihrem
Schutz erforderlich ist.”

Aber Vorsicht! Vor Inanspruchnahme des Leistungsverwei-
gerungsrechts empfiehlt es sich, mit einem Anwalt/ einer
Anwaltin Kontakt aufzunehmen.

Aus Ihrer Beschwerde dirfen Ihnen keine Nachteile
entstehen. Das gilt insbesondere dann, wenn Ihr Arbeitge-
ber zu dem Ergebnis kommen sollte, die Ubergriffe seien
nicht bewiesen. Er hat Sie in jedem Fall vor Schikanen am
Arbeitsplatz, vor Rufschadigung und anderen beruflichen
Nachteilen aufgrund der Beschwerde zu schitzen.

§ 16 AGG Malregelungsverbot

,(1) Der Arbeitgeber darf Beschaftigte nicht wegen der
Inanspruchnahme von Rechten ... benachteiligen. Gleiches
gilt fur Personen, die den Beschaftigten hierbei unterstit-
zen oder als Zeuginnen oder Zeugen aussagen.
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(2) Die Zurtickweisung oder Duldung benachteiligender
Verhaltensweisen durch betroffene Beschaftigte darf nicht
als Grundlage fur eine Entscheidung herangezogen wer-
den, die diese Beschaftigten berihrt. Absatz 1 Satz 2 gilt
entsprechend.”

Sollten Thnen Nachteile aus der Beschwerde erwachsen,
konnen Sie Ihren Arbeitgeber auf Entschddigung und Scha-
denersatz verklagen. Dies gilt insbesondere bei schweren
gesundheitlichen Stérungen. Ihr Arbeitgeber muss dann
belegen, dass er alles getan hat, um Sie zu schitzen:

§ 15 AGG Entschadigung und Schadensersatz

,(1) Bei einem Verstols gegen das Benachteiligungsverbot
ist der Arbeitgeber verpflichtet, den hierdurch entstande-
nen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der Arbeit-
geber die Pflichtverletzung nicht zu vertreten hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermégensschaden
ist, kann der oder die Beschaftigte eine angemessene
Entschadigung in Geld verlangen. ..."

Beachten Sie bitte, dass Sie ihre Forderungen auf
Schadensersatz oder Schmerzensgeld innerhalb von 2
Monaten geltend machen miissen:

§ 15 AGG Abs. 4 ,Ein Anspruch ... muss innerhalb einer
Frist von zwei Monaten schriftlich geltend gemacht wer-
den, es sei denn, die Tarifvertragsparteien haben etwas
anderes vereinbart ...”

Was kann ich tun,

wenn die belastigende Person gegen mich klagt?

Zwar haben Betroffene das Recht, sich bei den zustandi-

gen Stellen zu beschweren, wenn sie sich sexuell belastigt
fuhlen. Dies schitzt sie aber nicht davor, dass Beschuldigte
ebenfalls rechtlich (Strafrecht, Zivilrecht) gegen sie vorgehen.
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Beschuldigte drohen nicht nur mit Widerrufs- und Unter-
lassungsklagen, sondern bringen auch haufig eine Anzeige
wegen (bler Nachrede (§ 186 StGB) auf den Wegq. Aller-
dings: Solche Anzeigen sind bislang erfolglos geblieben.
Lassen Sie sich deshalb nicht einschiichtern, wenn die
Polizei dieser Anzeige nachgeht. Sie ist dazu verpflichtet.
Ziehen Sie eine Anwaltin oder ein Anwalt hinzu. Auf diese
Weise erhalten Sie Akteneinsicht und werden beraten, wie
Sie sich verhalten kénnen.

Was passiert, wenn Betroffene

ihren Arbeitsplatz selbst kiindigen?

Wenn alle Mallnahmen seitens der Betroffenen fruchtlos
bleiben und sie sich entscheiden, selbst zu kiindigen, ohne
dass sie bereits einen neuen Arbeitsplatz haben, gilt bei
der Agentur fur Arbeit die

- Ausnahme von der dreimonatigen Sperrfrist.

Das bedeutet, dass Sie sofort nach Antragstellung einen
Anspruch auf Arbeitslosengeld | haben.

Wenn die Sachbearbeitenden vor Ort diese Regelung nicht
kennen, sollten sich Betroffene direkt an die Beauftragten
fur Chancengleichheit (BCA) der Arbeitsagenturen® wenden
und dort um Unterstitzung zu bitten.

Achtung: Wenn die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber
Ihnen eine Kiindigung ausspricht, missen Sie innerhalb
von 3 Wochen Widerspruch einlegen.

5 Die Kontaktdaten der Beauftragten fur Chancengleichheit der Agentur fur
Arbeit Hannover befinden sich im Anhang, Seite 48.
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Wer muss Betroffene

vor sexuellen Beldstigungen schiitzen?

1. Arbeitgeber

Arbeitgeber (stellvertretend fUr sie die weisungsbefugten
Vorgesetzten) missen die Beschaftigten vor sexuellen
Beldstigungen schitzen (§ 12 AGG).

Arbeitgeber sind zu vorbeugenden Malsnahmen verpflich-
tet. Die Geschaftsleitung muss alle Beschaftigten darauf hin-
weisen, dass sexuelle Beldstigungen zu unterbleiben haben
und dass sie alles tun wird, derartige Ubergriffe zu beseiti-
gen. Sie soll insbesondere in Fortbildungen Fihrungskrafte
im Umgang mit sexuellen Ubergriffen qualifizieren und
gegebenenfalls betriebsinterne Regelungen beschliefsen.

Gerade bei Ubergriffen, die iber die hausinterne ,Geriich-
tekiche” im Umlauf sind, missen Vorgesetzte diesem
,Horensagen” nachgehen.

Zudem muss der Arbeitgeber oder Dienstherr eine Be-
schwerdestelle einrichten. Diese Stelle nimmt die Be-
schwerden an, prift sie und teilt das Ergebnis der Priifung
den Betroffenen mit.

2. Arbeitskolleginnen und -kollegen

Arbeitskolleginnen und -kollegen missen den Arbeitgeber
informieren, wenn sie den begrindeten Verdacht haben,
dass eine sexuelle Beldstigung in Form einer Straftat statt-
gefunden hat.

3. Gleichstellungs- und Frauenbeauftragte

Sie beraten und begleiten Betroffene und kdnnen im
Beldstigungsfall in deren Auftrag handeln. Sie sind zur
Verschwiegenheit verpflichtet. Zudem haben sie das Recht
praventive Mafsnahmen sowie Verbesserungen in der
Behandlung akuter Falle zu initiieren.
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4. Betriebs- und Personalrdte

Sie missen®, dafir eintreten, dass Beschaftigte nicht
wegen ihres Geschlechtes diskriminiert werden. Zudem
haben sie bestehende Schutzgesetze zu Gberwachen und
die Einhaltung der Personlichkeitsrechte zu schitzen und
zu fordern.

§ 75 BetrVG Diskriminierungsverbot

,Arbeitgeber und Betriebsrat haben ...

- ... daruber zu wachen, dass jede Benachteiligung von
Personen ... wegen ihres Geschlechtes oder der sexuel-
len Identitat unterbleibt.

« ... die freie Entfaltung der Personlichkeit der im Betrieb
beschaftigten Arbeitnehmer zu schitzen und zu for-
dern.”

§ 17 AGG fordert die betrieblichen Interessenvertretungen
ausdricklich auf, an der Verwirklichung der Gesetzesziele
mitzuwirken.

Im Hinblick auf das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) haben die Betriebs- und Personalrate eine beson-
dere Verpflichtung: Sie haben die Einhaltung des Gesetzes
zu Uberwachen, bei Bedarf ergdnzende Regelungen, wie
Betriebs- oder Dienstvereinbarungen, mit dem Arbeitgeber
z7u vereinbaren. Ebenso haben sie dafur zu sorgen, dass
Betroffene keine negativen Konsequenzen erleben, wenn
sie sich gegen sexuelle Beldstigungen wehren.

Das Niedersachsische Personalvertretungsgesetz (NPers-
VG) verpflichtet den Personalrat im § 59 NPersVG, fur die
Gleichbehandlung von Frauen und Mdnnern zu sorgen.

6 Gesetzliche Verpflichtung im Rahmen der Bundes- und der Landespersonal-
vertretungsgesetze bzw. des Betriebsverfassungsgesetzes.
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§ 59 NdsPersVG

,Der Personalrat hat ...

1. gemeinsam mit der Dienststelle dafur zu sorgen, dass
alle Beschaftigten der Dienststelle nach Recht und Billig-
keit behandelt werden, insbesondere, dass jede unter-
schiedliche Behandlung von Personen ... nach MafRgabe
der Nummer 5 wegen ihres Geschlechtes unterbleibt.

5. darauf zu achten, dass die der Gleichberechtigung von
Frauen und Mannern dienenden Malinahmen, insbeson-
dere aufgrund von Planen zur Herstellung der Gleich-
berechtigung von Frauen und Mannern, durchgefuhrt
werden.”

Im Rahmen seiner Mitbestimmungs- und Mitwirkungsrech-
te trdgt der Personalrat die Verantwortung fur den Schutz
vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz (§ 66 NPersVG).

§ 66 NdsPersVG

,Der Personalrat bestimmt insbesondere bei folgenden

MaRnahmen mit:

10. Regelung der Ordnung in der Dienststelle und des
Verhaltens der Beschaftigten einschlieSlich des Schut-
zes der Beschaftigten vor sexueller Belastigung am
Arbeitsplatz.”

Was konnen Kolleginnen und Kollegen tun?

Stellen Sie sich vor, Sie hatten die Szene zwischen Frau
A. und Kollege Y’ . beobachtet — was wiirden Sie tun?
Kolleginnen und Kollegen, in deren Gegenwart Ubergriffe
stattfinden, stehen oftmals vor einem Dilemma:

Wenn Sie nicht reagieren und nur beobachten, signalisie-
ren Sie, dass die Beldstigung in Ordnung ist. Sie unter-

7 Siehe Abschnitt ,Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz: Wie wird sexuelle
Beldstigung definiert?” auf Seite 6.
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stitzen damit eine Wiederholung. Die beldstigte Person
kénnte zudem in dieser Situation das GefGhl entwickeln,
zu sensibel zu sein, das Ganze falsch verstanden oder es
selber verschuldet zu haben.

Wenn Sie reagieren und sich in die Situation einmischen,
missen Sie andererseits beftrchten, dass Ihr Eingreifen als
,Uberreaktion”, als ,zickig” oder ,spielverderberisch” ange-
sehen wird und dies Nachteile fir das Arbeitsklima hat.

Gunstig ist deshalb ein Gesprach unter vier Augen: ,Ich
fand das nicht in Ordnung, was Du vorhin zur Kollegin
gesagt hast ,So ein kurzes Kleid konntest Du uns 6fter mal
prasentieren.” Wir haben ein Gesetz, das solche Bemer-
kungen untersagt. Das kann fur Dich sehr unangenehme
Folgen haben.” So erfahrt die belastigende Person, dass ihr
Verhalten nicht akzeptiert wird.

Im Anschluss sollte die belastigte Person tber dieses
Gesprach informiert werden. So wird ihr signalisiert: Die
sexuelle Beldstigung wurde vom Umfeld auch als solche
wahrgenommen. Sie stehen mit ihren Empfindungen nicht
alleine. Diese Form der Unterstitzung starkt Betroffene in
ihrer Gegenwehr.

Mit welchen rechtlichen Konsequenzen

missen beldstigende Personen rechnen?

Wer sexuell belastigt, verstoRt gegen Arbeitsrecht und
gegen Strafgesetze. So kann sowohl der Betrieb, als auch
der Staat gegen ihn vorgehen, wenn die Betroffenen die
Vorfalle zur Anzeige bringen. Betroffenen steht zudem
auch noch der zivilrechtliche Weq offen.

Sexuelle Belastigungen am Arbeitsplatz verstoflen gegen

das Benachteiligungsverbot. Sie verletzen arbeitsvertragli-
che Pflichten oder stellen ein Dienstvergehen dar.
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§ 12 Abs. 3 AGG besagt ,Verstolsen Beschaftigte gegen
das Benachteiligungsverbot, so hat der Arbeitgeber die im
Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen
Mafsnahmen zur Unterbindung der Benachteiligung wie
Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kiindigung zu
ergreifen.”

Diese geeigneten arbeitsrechtlichen Disziplinierungsmég-
lichkeiten der Betriebsleitung gegeniber Beschaftigten
konnen sein:

« Personalgesprach dber das Verbot eines bestimmten
Verhaltens am Arbeitsplatz,

+ Ermahnung,

» Umsetzung,

= Versetzung,

-+ Abmahnung,

- fristgemaRe Kindigung,

- fristlose Kundigung.

Fur Beamtinnen und Beamten, die sexuell beldstigen, hat
dies je nach Schwere der Pflichtverletzung dienstrechtliche
Konsequenzen:

+ Verweis

+ GeldbuRBe

* Gehaltskirzung

- Zurlckstufung

« Entfernung aus dem Dienst

Wie sieht die Rechtspraxis aus?
Seit Inkrafttreten des Beschaftigtenschutzgesetzes im Jahre
19948 wenden sich Betroffene mehr als friher mit ihren

8 Seit 2006 ersetzt durch Bestimmungen des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGG).
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Beldstigungserfahrungen an die zustandigen Stellen im
Betrieb, insbesondere dort, wo noch zusétzlich Dienst-
bzw. Betriebsvereinbarungen verabschiedet worden sind.
Dadurch hat sich auch die Zahl gerichtlicher Auseinan-
dersetzungen erhoht. Die Urteile zeigen, dass sich die
Gerichte sichtbar bemUhen, der Problematik der sexuellen
Beldstigung am Arbeitsplatz gerecht zu werden.

Positive Beispiele

« Fristlose Kiindigung wegen vorsatzlicher wiederholter
Verletzung des Sicherheitsabstandes:
Ein seit Gber 30 Jahren beim Arbeitgeber beschaftigter
Vorgesetzter kam einer ihm unterstellten Arbeitneh-
merin ber einen Zeitraum von mindestens drei Jahren
immer wieder zu nah. So drickte er sich z.B. in der
Kiche von hinten an sie heran und bedréngte sie bzw.
zeigte ahnliches Verhalten, wenn er der als Schreibkraft
Beschaftigten Bander zum Schreiben ibergab. Dabei
fielen Kommentare wie: ,Na, was ist mit uns?”, ,Seien
sie doch nicht so verklemmt!” oder ,Stell dich nicht so
an!”. Zwar verdeutlichte die Betroffene ihre Ablehnung
nicht durch Worte, entzog sich den Anndherungen aber
immer deutlich, indem sie sich aus den Armen des
Kldgers herausdrehte oder mit dem Stuhl wegrickte.

Einer anderen Arbeitnehmerin legte er pornographi-
sche Fotos mit dem Ansinnen vor, ebensolche von ihr
anfertigen zu wollen. Die nach Bekannt werden dieses
Sachverhaltes vom Arbeitgeber ausgesprochene fristlose
Kindigung wurde gerichtlich in der zweiten Instanz
wegen sexueller Belastigung fur begriindet erachtet und
die Klage des Vorgesetzten abgewiesen.
(Landesarbeitsgericht Schleswig-Holstein vom 7. 09.
2006 Az.:3 53 163,/06)
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« Fristlose Kiindigung eines Maschinenarbeiters wegen
sexueller Beldstigung einer Auszubildenden per SMS:

Ein Maschinenarbeiter sandte mit seinem Handy
teilweise wahrend seiner Arbeitszeit mehrere SMS-
Mitteilungen an eine ca. 20 jahrige Auszubildende. Er
erklarte, dass er daran interessiert sei, mit ihr zusam-
menzukommen. Die Betroffene lehnte dieses Ansinnen
in SMS-Mitteilungen jedes Mal ab. Er fihrte dann noch
ein weiteres Telefongesprach mit ihr, das inhaltlich den
gleichen Verlauf nahm wie die Kommunikation per SMS.
Nachdem er sich erneut wahrend der Arbeitszeit an sie
per SMS (Inhalt: Hallo B..., Du geiles Etwas, heute kom-
me ich zu Dir dann bumsen wir eine Runde.”) an sie
gewandt hatte, beschwerte sich die Betroffene offiziell.
(Landesarbeitsgericht Rheinland-Pfalz - 9 Sa 853 /01
vom 24.10.2001)

Was konnen Personalverantwortliche
im akuten Fall tun?

Fakt ist:

« Sexuelle Belastigungen kosten Unternehmen Geld.

+ Die Produktivitat, die Qualitat und die Arbeitsmoti-
vation sinken.

- Das Betriebsklima wird nachhaltig gestort.

Auch wenn Sie sich als Personalverantwortliche oder
-verantwortlicher sexuelle Ubergriffe in Ihrem Team nicht
vorstellen konnen, ist es eine Tatsache, dass sexuelle Uber-
griffe haufig und in allen Branchen vorkommen.

Die Verantwortung hierfur liegt in erster Linie bei den
Betrieben, die die Betroffenen in der Vergangenheit noch
7U wenig geschitzt haben.
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Durch die verbesserten rechtlichen Méglichkeiten der
Betroffenen in Hinsicht auf Entschadigung und Schadens-
ersatz sind die Weichen fur ein engagiertes Handeln der
Personalverantwortlichen gestellt. Denn: Die Fihrungs-
krafte sind verpflichtet, alles zu tun, um den Rufmord an
Betroffenen, als auch an den sanktionierten, beldstigenden
Personen zu verhindern und zu beseitigen.

Dies ist nur durch eine deutliche Positionierung in der
Betriebsoffentlichkeit moglich. Die Fihrungsebene sollte
fur die Vorfalle die Verantwortung ibernehmen, diese be-
dauern und Sanktionen, sowohl fir sexuelle Beldstigungen
wie auch fur Mobbing vornehmen.

Denken Sie daran, dass wir alle Rollen spielen und uns je
nach Situation anders verhalten. Ein Kollege oder Mitar-
beiter, der sich in Ihrer Gegenwart immer korrekt verhdlt,
kann durchaus in einem unbeobachteten Augenblick einer
Kollegin zu nahe treten. Beldstigende Personen wissen
sehr genau, dass ein Busengrapschen, Poklatschen oder
derbe, schamlose Spriiche in Gegenwart des Chefs oder
der Chefin keinen guten Eindruck bei hnen hinterlassen
werden. Und weil sie es wissen, werden sie in der Regel
dafur sorgen, dass es fur derartige Handlungen keine Zeu-
ginnen bzw. Zeugen gibt.

Viele belastigende Personen sind an ihrem Arbeitsplatz
schon seit Jahren fir ihr Ubergriffiges ,Verhalten” bekannt.
D.h. es konnte Geriichte geben beispielsweise dariiber,
dass ein Kollege ,s0 einer ist, der die Hande nicht bei sich
behalten kann oder immer nen anziglichen Spruch parat
hat”. Wenn es einen Mitarbeiter in Ihrer Abteilung gibt,
dem anzigliche Spriche nachgesagt werden, beobachten
Sie ihn in Zukunft genauer. Beobachten Sie die umstehen-
den Personen. Wie verhalten sie sich? Blicken sie nach un-
ten oder lachen sie betreten? Beobachten Sie insbesonde-
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re die anwesenden Frauen. Wenn alle von lhnen mitlachen
und nur eine das Gesicht verzieht, heifit das noch lange
nicht, dass die Situation in Ordnung ist. Vielleicht sind die
mitlachenden Frauen nur schon an die Alltaglichkeit eines
solches Verhaltens gewohnt, weil sie den Zugang zu den
damit verbundenen krankenden Gefthlen verlernen muss-
ten, um an diesem Arbeitsplatz bleiben zu kénnen.

Vorbild sein: Tatig werden

Ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter konnen den Respekt
vor Ihnen verlieren, wenn Sie untatig bleiben. Andere
bekommen dann den Eindruck, Sie wirden die Augen vor
den Vorfdllen verschlieBen. Wenn Sie so handeln, versagen
Sie den Opfern auch Ihren Schutz, zu dem Sie aufgrund der
Fursorgepflicht und des Allgemeinen Gleichbehandlungs-
gesetzes (AGG) verpflichtet sind.

Und was noch viel schlimmer ist: Sie signalisieren den
belastigenden Personen, dass Sie ihr Verhalten billigen. Es
gilt das Motto: ,Was nicht verboten ist, ist erlaubt.” Nicht
zuletzt ermuntern Sie auch andere, sexuell zu beldstigen
und tragen so die Hauptverantwortung fGr ein sich mogli-
cherweise entwickelndes unwirdigendes Arbeitsklima.
Zugleich konnen Sanktionen durch Ihren Arbeitgeber auf Sie
zukommen, wenn ndmlich Betroffene nach §15 AGG Ent-
schadigungs- und Schadensersatzklagen geltend machen.

Auch Geriichten nachgehen

Aufgrund des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes
(AGG) sind Sie verpflichtet, Geriichten Gber sexuelle Belds-
tigungen nachzugehen, weil Sie nach § 12 Abs. 1 AGG zu
vorbeugenden Malinahmen verpflichtet sind.

Wenn Sie sich nicht sicher sind, ob die Beschwerde einen
realen Hintergrund hat, ...
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- ... fragen Sie die Betroffenen, was sie von Ihnen er-
warten. In der Regel erhalten Sie die Antwort, dass die
Betroffenen nur in Ruhe arbeiten wollen und die bislang
belastigenden Personen sich korrekt verhalten sollen.
Bei dieser Antwort kénnen Sie Denunziation aus Rache
ausschliefen, weil keine Sanktionen gefordert wurden

- ... bitten Sie die Betroffenen, eine eidesstattliche Erkla-
rung bei einer Notarin oder einem Notar abzugeben.

Die Erfahrung zeigt, dass es nur sehr wenige Falschan-
schuldigungen gibt. Diejenigen, die denunzieren, kénnen
in der Regel keine detailgetreuen Angaben machen, ver-
wickeln sich in Widerspriche und sind nicht bereit, den oft
langwierigen arbeitsrechtlichen Weg mitzugehen.

Gelangen Sie zu der Auffassung, dass an den Geriichten
Letwas dran” ist, missen Sie handeln.

Signale setzen

Ein erstes Personalgesprach® mit der beschuldigten Person,
in dem Sie die Belastigungen kritisieren, bereinigt die
Situation und dient so dem Schutz der Betroffenen. Die so
angesprochenen belastigenden Personen verandern ihr
Verhalten in der Regel zum Positiven.

Sie fragen sich warum? Ganz einfach: Beldstigende
Personen gehen davon aus, dass ihr grenzverletzendes
Verhalten zwar nicht ,gentlemanlike” ist, aber auch keine
negativen Folgen im Betrieb nach sich zieht. Wenn Sie
ihnen allerdings deutlich machen, dass Sie zuklnftig belds-
tigendes Verhalten sanktionieren, werden sie im Allgemei-
nen ihre Ubergriffe als zukinftig zu risikoreich betrachten
und deshalb einstellen.

9 siehe auch Seite 34 f. - Mit welchen rechtlichen Konsequenzen missen
beldstigende Personen rechnen?
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Nicht alle sind zu so einer Korrektur ihres Verhaltens in der
Lage. Ein kleiner Prozentsatz der beldstigenden Personen
wird trotz des Kritikgesprachs die Beldstigungen fortsetzen,
weil sie nicht fahig sind, ihr beeintrachtigendes Verhalten
zu kontrollieren. Hier werden Sie dann z.B. zu Abmahnun-
gen und Kindigungen greifen mussen.

Signale konnen auch durch die Gestaltung des Arbeitsplat-
zes gesetzt werden:

Auch wenn sich nicht alle Beschaftigten durch Nacktbilder
an Wanden belastigt fuhlen, sind diese trotzdem depla-
ziert, weil sie eine feindselige Atmosphare produzieren.
Somit handelt es sich um einen Verstols gegen das Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz (AGG).

Wenn beispielsweise Frauen in traditionellen Mannerberei-
chen arbeiten, mussen sie sich keinesfalls an den ,rauen
Ton” vor Ort gewoéhnen. Auch viele Manner storen sich

an diesen herabwiirdigenden Umgangsformen. Auch hier
schreibt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
ein diskriminierungsfreies Arbeitsklima vor.

Personalgesprache wirksam fithren

Konzentrieren Sie sich auf das einzige Ziel des Gespraches:
Die beschuldigte Person soll wissen, dass Sie sexuelle
Belastigungen ernst nehmen und zukinftig aufgreifen
werden. Es geht nicht darum, dass der Beschuldigte sein
mogliches Fehlverhalten eingesteht.

Oft wollen Betroffene nicht, dass ihr Name im Zusammen-
hang mit den Beldstigungen erwahnt wird, weil sie firch-
ten mussen, dadurch im Betrieb ihren Ruf zu verlieren. Es
ist nicht in jedem Fall notwendig, den Beschuldigten mit
konkreten Vorfallen und Namen zu konfrontieren. Sagen
Sie der Person, dass Ihnen Beschwerden beispielsweise
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wegen herabwiirdigender sexueller AuRerungen zu Ohren
gekommen sind. Namen und Konkreteres durften Sie aller-
dings nicht nennen, um die Betroffenen zu schitzen.

Informieren Sie die beschuldigte Person tber den Zweck
des Gespraches: Die beschuldigte Person soll sich Ihre
Worte anhéren und ihr Verhalten Gberdenken. Dort, wo sie
zu dem Schluss kommen sollte, dass das eigene Verhalten
nicht den korrekten Umgangsformen bzw. dem Allgemei-
nen Gleichbehandlungsgesetz entspricht, erwarten Sie
von Ihrem Gegeniber, dass es dieses zukinftig unterlasst.
Geben Sie der beschuldigten Person diese Broschire bzw.
das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, damit sie sich
im Detail informieren kann.

Teilen Sie der betroffenen Person mit, dass dieses Ge-
sprach stattgefunden hat. Halten Sie Kontakt mit allen Ih-
nen bislang bekannten Betroffenen. So haben Sie nicht nur
Kontrolle iber die Wirkung lhres Kritikgespraches, sondern
kénnen maglicherweise noch Schlimmeres verhindern:
Sechs Prozent der Mobbingfalle gehen auf sexuelle Belds-
tigungen zuriick, gegen die sich die Betroffenen gewehrt
haben.

Legen Sie sich eine Gesprachsnotiz (iber das Personalge-
sprach an und informieren Sie ebenfalls Ihre Vorgesetzten.
So kénnen Sie zu einem spdteren Zeitpunkt nachweisen,
dass Sie alles getan haben, um die Situation zu bereinigen
und weitere sexuelle Beldstigungen zu verhindern.

Andere Moglichkeiten einzugreifen

Wenn ein solches Kritikgesprach fur Sie nicht in Frage
kommt, weil z.B. die Betroffene dies nicht winscht,
thematisieren Sie sexuelle Beldstigung im Rahmen einer
Teambesprechung. Gerlichte im Hause oder Meldungen
uber Vorfélle anderenorts in der Presse kdnnen einen
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willkommenen Anlass bieten, zu signalisieren, dass Sie als
Vorgesetzte oder Vorgesetzter nicht bereit sind, derarti-

ge Ubergriffe in Ihrem Bereich zu dulden. Ermuntern Sie
Betroffene, sich an Sie zu wenden. Versichern Sie, dass Sie
nur in Absprache mit ihnen tatig werden. Informieren Sie
Ihre Mitarbeitenden Gber die Aufgaben und Vorgehenswei-
se der Beschwerdestellen innerhalb und auRerhalb Ihres
Hauses und Uber Sanktionen, die in der Vergangenheit
ausgesprochen wurden. Damit setzen Sie ein deutliches
Zeichen fUr gegenwdrtig und potenziell belastigende Per-
sonen, ihr Verhalten zu andern. Auch bei diesem Vorge-
hen ist es wichtig, aus oben genannten Griinden, den
Kontakt mit den bislang Betroffenen zu halten.

Wie lassen sich sexuelle Beldstigungen
verhindern?

FUr ein gutes Betriebsklima ohne sexuelle Belastigun-
gen muss ein Instrumentarium vorhanden sein, das auf
potenziell beldstigende Personen abschreckend wirkt und
auftretende Falle schnell, effektiv und betroffenengerecht
regelt.

Das Arbeitsrecht eréffnet etliche Moglichkeiten, die fur
die unterschiedlichen Probleme innerhalb eines Betriebes
handhabbar gemacht werden missen.

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) schreibt
im § 12 vor

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen MaR-
nahmen zum Schutz vor Benachteiligungen ... zu treffen.
Dieser Schutz umfasst auch vorbeugende Mafsnahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weise,
insbesondere im Rahmen der beruflichen Aus- und Fort-
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bildung, auf die Unzulassigkeit solcher Benachteiligungen
hinweisen und darauf hinwirken, dass diese unterbleiben.
(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsgesetzes

sowie Informationen Uber die fir die Behandlung von Be-
schwerden nach § 13 zustandigen Stellen sind im Betrieb
oder in der Dienststelle bekannt zu machen. Die Bekannt-
machung kann durch Aushang oder Auslegung an geeig-

neter Stelle oder den Einsatz der im Betrieb oder Gblichen
Informations- und Kommunikationstechnik erfolgen.

Gesetze wie das AGG sind stets sehr allgemein formuliert.
Weil sie auf sehr unterschiedliche Einzelfélle anzuwenden
sind, bringen sie im Betriebsalltag Auslegungsprobleme
mit sich. FUr Falle sexueller Beldstigung, die von einem
allgemein frauenfeindlichen Klima (z.B. Nacktfotos, anzig-
liche Witze) bis zu tatlichen Ubergriffen und Straftatbestan-
den reichen, mussen deshalb Dienst- bzw. Betriebsverein-
barungen entwickelt werden. So kann die Arbeitgeberin
bzw. der Arbeitgeber belegen, dass sie bzw. er den Schutz
vor sexueller Beldstigung ernst nimmt und sich vor Scha-
densersatz- und Schmerzensgeldklagen durch Betroffene
schitzen. Denn bei solchen Klagen muss die Arbeitgeber-
seite deutlich machen, dass sie vorab alles unternommen
hat, um sexuelle Ubergriffe zu verhindern.

SofortmaBnahmen

Die Entwicklung einer solchen Dienst- bzw. Betriebsver-
einbarung benotigt Zeit. Folgende MaRnahmen kénnen -
neben der Informationspflicht aller Beschaftigten Uber das
AGG - in der Zwischenzeit ergriffen werden:

- Fort- und Weiterbildungsmafsnahmen

« FEinrichtung betrieblicher Anlaufstellen fur belastigte
Personen

44



Frauen winschen sich Ansprechpartnerinnen. Fir mann-
liche Betroffene sollten ebenfalls gleichgeschlechtliche
Ansprechpartner vor Ort benannt werden. Die Ansprech-
partnerinnen und -partner missen am Problem interessiert
und durch entsprechende WeiterbildungsmalSnahmen im
Umgang mit Fallen sexueller Beldstigung geschult werden.
Sie missen im Betrieb bekannt sein (z.B. durch Fotos in
der Betriebszeitung), der Schweigepflicht unterliegen und
sich Vertrauen erworben haben.

Ein Wort zu Stalking

Stalking meint ein vielfaltiges Taterverhalten, welches
aus andauernder Belastigung, Verfolgung, Uberwachung,
Schikanierung, Dematigungen und sonstigen Aufdringlich-
keiten besteht. Im weitesten Sinne kann Stalking auch als
Psychoterror bezeichnet werden.

Stalking geschieht, im Gegensatz zu Mobbing, eher im
privaten Lebensbereich des Opfers und wird von einem
(meist mannlichen) Tater ausgelbt.

Tater (soq. Stalker) sind am haufigsten ehemalige Bezie-

hungs- und Intimpartner, seltener vollig fremde Personen.
Die Grinde des Taters fur sein Handeln sind vielfsltig und
fur AuBenstehende kaum nachzuvollziehen.

Haufige Handlungen von Stalkern kénnen sein:

Verfolgen, Drohen, zahlreiche Anrufe/ E-Mails/SMS /Briefe
oder Eintrdge in Internetforen, Auflauern in der Nahe der
Wohnung/der Arbeitsstelle, ible Nachrede, (sexuelle)
Beldstigung, Schalten von falschen Anzeigen in Zeitungen
(z.B. Hochzeits- oder Todesanzeigen), Uberwachung des
Opfers und deren Bekannten- und Freundeskreises, Aus-
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spionieren personlicher Daten des Opfers, Bestellen von
Waren, Zeitschriften etc. unter dem Namen des Opfers...

Diese Aufzahlung der Handlungen ist beliebig erweiterbar,
da das Vorgehen der Téter nur schwer vorhersehbar ist.

Stalking ist mit zahlreichen negativen Folgen fur die (psy-
chische) Gesundheit der Opfer verbunden wie beispiels-
weise Angste, Panikattacken, Schreckhaftigkeit, Depressio-
nen, Magenbeschwerden.

Somit ist Stalking der seelischen als auch der koérperlichen
Gewalt zu zuordnen. Seit dem Jahr 2006 ist Stalking ein
Straftatbestand und wird von der Polizei verfolgt.

Sollten Sie gestalkt werden, setzen Sie sich zur Wehr
und holen Sie sich Unterstitzung!

lhre kommunale Frauen- und Gleichstellungsbeauf-
tragte unterstiitzt Sie und kann lhnen hilfreiche Tipps
und Adressen von Unterstiitzungs- bzw. Beratungsein-
richtungen nennen.
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Ansprechpartnerinnen

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz ist seit vielen Jahren
ein Arbeitsschwerpunkt der kommunalen Frauenbiros.
Brauchen Sie Beratung, dann stehen Ihnen die kommuna-
len Gleichstellungsbeauftragten in der Region Hannover
gerne mit ihrer Expertise zur Verfigung. Es empfiehlt sich
daftr einen Termin zu vereinbaren.

Ihre kommunale Gleichstellungsbeauftragte erreichen

Sie uber:

Stadt Barsinghausen
Stadt Burgdorf

Stadt Burgwedel
Stadt Garbsen

Stadt Gehrden
Region Hannover

Stadt Hannover

Stadt Hemmingen
Gemeinde Isernhagen
Stadt Laatzen

Stadt Langenhagen
Stadt Lehrte

Stadt Neustadt a. Rbge.

Stadt Pattensen

Stadt Ronnenberg
Stadt Seelze

Stadt Sehnde

Stadt Springe
Gemeinde Uetze
Gemeinde Wedemark
Gemeinde Wennigsen
Stadt Wunstorf

Telefon (05105) 7 74 23 -24
Telefon (05136) 8 98 -310
Telefon (05139) 89 73 -107
Telefon (05131) 7 07 -307
Telefon (05108) 64 04 51
Telefon (0511) 616 -
22328/22329
Telefon (0511) 1 68 -45301
Telefon (0511) 41 03 -177
Telefon (0511) 61 53 -111
Telefon (0511) 82 05 -1907
Telefon (0511) 73 07 -9108
Telefon (05132) 5 05 -108
Telefon (05032) 84 -442
Telefon (05101) 10 01 -109
Telefon (0511) 46 00 261
Telefon (05137) 8 28 -180
Telefon (05138) 7 07 224
Telefon (05041) 73 -264
Telefon (05173) 9 70 -109
Telefon (05130) 5 81 -248
Telefon (05103) 70 07 -72
( )

Telefon (05031) 1 01 267
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Anhang

Wichtige Adressen

Antidiskriminierungsstelle des Bundes:
www.antidiskriminierungsstelle.de

Hausadresse: Glinkastralle 24

10117 Berlin
Telefon: 03018/ 555 - 18 65
Telefax: 03018/ 555 -4 18 65
E-Mail: poststelle@ads.bund.de

Deutscher Gewerkschaftsbund (DGB)
Region Niedersaschsen - Mitte, Biro Hannover

Ansprechpartner: Tom Seibert, Regionssekretar
Hausadresse: Otto-Brenner-Str. 1
30159 Hannover
Telefon: 0511/ 163 87 - 23
E-Mail: tom.seibert@dgb.de

Agentur fur Arbeit Hannover

Ansprechpartnerin: ~ Sabine GraRler-Zorn, Beauftragte fir
Chancengleichheit am Arbeitsmarkt

Hausadresse: Bruhlstr. 4
30169 Hannover
Telefon: 0511-919 20 96
E-Mail: Sabine.Graessler-Zorn@Arbeitsagentur.de
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Allgemeines Gleichbehandlungsgesetz
(AGG)

in den fir sexuelle Belastigungen relevanten Ausziigen

§ 1 Ziel des Gesetzes

Ziel des Gesetzes ist, Benachteiligungen aus Grinden
der Rasse oder wegen der ethnischen Herkunft, des
Geschlechts, der Religion oder Weltanschauung, einer
Behinderung, des Alters oder der sexuellen Identitat zu
verhindern oder zu beseitigen.

§ 2 Anwendungsbereich

(1) Benachteiligungen aus einem in § 1 genannten Grund
sind nach Malsgabe dieses Gesetzes unzuldssig in Bezug
auf:

1. die Bedingungen, einschlieBlich Auswahlkriterien und
Einstellungsbedingungen, fir den Zugang zu unselbst-
standiger und selbststandiger Erwerbstatigkeit, unab-
hangig von Tatigkeitsfeld und beruflicher Position, sowie
fur den beruflichen Aufstieg,

2. die Beschaftigungs- und Arbeitsbedingungen ein-
schlielSlich Arbeitsentgelt und Entlassungsbedingungen,
insbesondere in individual und kollektivrechtlichen
Vereinbarungen und Malinahmen bei der Durchfihrung
und Beendigung eines Beschaftigungsverhaltnisses
sowie beim beruflichen Aufstieg,

3. den Zugang zu allen Formen und allen Ebenen der
Berufsberatung, der Berufsbildung einschlieRlich der
Berufsausbildung, der beruflichen Weiterbildung und der
Umschulung sowie der praktischen Berufserfahrung,
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4. die Mitgliedschaft und Mitwirkung in einer
Beschaftigten oder Arbeitgebervereinigung oder einer
Vereinigung, deren Mitglieder einer bestimmten Berufs-
gruppe angehoren, einschlie8lich der Inanspruchnahme
der Leistungen solcher Vereinigungen, ...

(3) Die Geltung sonstiger Benachteiligungsverbote oder
Gebote der Gleichbehandlung wird durch dieses Gesetz
nicht beruhrt. Dies gilt auch fur offentlichrechtliche Vor-
schriften, die dem Schutz bestimmter Personengruppen
dienen.

§ 3 Begriffsbestimmungen

(1) Eine unmittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn eine
Person wegen eines in § 1 genannten Grundes eine we-
niger gunstige Behandlung erfahrt, als eine andere Person
in einer vergleichbaren Situation erfahrt, erfahren hat oder
erfahren wiirde. Eine unmittelbare Benachteiligung wegen
des Geschlechts liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4
auch im Falle einer unginstigeren Behandlung einer Frau
wegen Schwangerschaft oder Mutterschaft vor.

(2) Eine mittelbare Benachteiligung liegt vor, wenn dem
Anschein nach neutrale Vorschriften, Kriterien oder Verfah-
ren Personen wegen eines in § 1 genannten Grundes ge-
gentber anderen Personen in besonderer Weise benach-
teiligen konnen, es sei denn, die betreffenden Vorschriften,
Kriterien oder Verfahren sind durch ein rechtmaRiges Ziel
sachlich gerechtfertigt und die Mittel sind zur Erreichung
dieses Ziels angemessen und erforderlich.

(3) Eine Beldstigung ist eine Benachteiligung, wenn
unerw(nschte Verhaltensweisen, die mit einem in § 1
genannten Grund in Zusammenhang stehen, bezwecken
oder bewirken, dass die Wirde der betreffenden Person
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verletzt und ein von Einschichterungen, Anfeindungen,
Erniedrigungen, Entwirdigungen oder Beleidigungen
gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.

(4) Eine sexuelle Belastigung ist eine Benachteiligung in
Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr. 1 bis 4, wenn ein unerwinschtes,
sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwiinsch-

te sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen,
sexuell bestimmte korperliche Beriihrungen, Bemerkun-
gen sexuellen Inhalts sowie unerwinschtes Zeigen und
sichtbares Anbringen von pornographischen Darstellungen
gehoren, bezweckt oder bewirkt, dass die Wirde der
betreffenden Person verletzt wird, insbesondere wenn ein
von Einschichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen,
Entwirdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes
Umfeld geschaffen wird.

(5) Die Anweisung zur Benachteiligung einer Person aus
einem in § 1 genannten Grund gilt als Benachteiligung.
Eine solche Anweisung liegt in Bezug auf § 2 Abs. 1 Nr.

1 bis 4 insbesondere vor, wenn jemand eine Person zu
einem Verhalten bestimmt, das einen Beschaftigten oder
eine Beschaftigte wegen eines in § 1 genannten Grundes
benachteiligt oder benachteiligen kann.

§ 4 Unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer
Griinde

Erfolgt eine unterschiedliche Behandlung wegen mehrerer
derin § 1 genannten Griinde, so kann diese unterschiedli-
che Behandlung nach den §§ 8 bis 10 und 20 nur ge-
rechtfertigt werden, wenn sich die Rechtfertigung auf alle
diese Grinde erstreckt, derentwegen die unterschiedliche
Behandlung erfolgt.

§ 5 Positive MaBnahmen
Ungeachtet der in den §§ 8 bis 10 sowie in § 20 benann-
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ten Grinde ist eine unterschiedliche Behandlung auch zu-
lassig, wenn durch geeignete und angemessene Mafsnah-
men bestehende Nachteile wegen eines in § 1 genannten
Grundes verhindert oder ausgeglichen werden sollen.

§ 6 Personlicher Anwendungsbereich

(1) Beschaftigte im Sinne dieses Gesetzes sind
1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,
2. die zu ihrer Berufsbildung Beschaftigten,
3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Unselbst-
standigkeit als arbeitnehmerahnliche Personen anzu-
sehen sind; zu diesen gehdren auch die in Heimarbeit
Beschaftigten und die ihnen Gleichgestellten.

Als Beschéftigte gelten auch die Bewerberinnen und
Bewerber fur ein Beschaftigungsverhaltnis sowie die Per-
sonen, deren Beschaftigungsverhaltnis beendet ist.

(2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen) im
Sinne dieses Abschnitts sind natrliche und juristische
Personen sowie rechtsféhige Personengesellschaften, die
Personen nach Absatz 1 beschaftigen. Werden Beschaftigte
einem Dritten zur Arbeitsleistung Gberlassen, so gilt auch
dieser als Arbeitgeber im Sinne dieses Abschnitts. Fir die
in Heimarbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichgestellten
tritt an die Stelle des Arbeitgebers der Auftraggeber oder
Zwischenmeister.

(3) Soweit es die Bedingungen fur den Zugang zur
Erwerbstatigkeit sowie den beruflichen Aufstieg betrifft,
gelten die Vorschriften dieses Abschnitts fur Selbststandige
und Organmitglieder, insbesondere Geschaftsfuhrer oder
Geschaftsfuhrerinnen und Vorstande, entsprechend.

§ 7 Benachteiligungsverbot

(1) Beschaftigte durfen nicht wegen eines in § 1 genann-
ten Grundes benachteiligt werden; dies gilt auch, wenn
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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 Absatzes 1 verstoRen, sind
unwirksam.

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

§ 12 MaBBnahmen und Pflichten des Arbeitgebers

(1) Der Arbeitgeber ist verpflichtet, die erforderlichen
Malinahmen zum Schutz vor Benachteiligungen wegen
eines in § 1 genannten Grundes zu treffen. Dieser Schutz
umfasst auch vorbeugende Malsnahmen.

(2) Der Arbeitgeber soll in geeigneter Art und Weise, insbe-
sondere im Rahmen der beruflichen Aus- und Fortbildung,
auf die Unzulassigkeit solcher Benachteiligungen hinweisen
und darauf hinwirken, dass diese unterbleiben. Hat der
Arbeitgeber seine Beschéftigten in geeigneter Weise zum
Zwecke der Verhinderung von Benachteiligung geschult,
gilt dies als Erfullung seiner Pflichten nach Absatz 1.

(3) Verstolen Beschaftigte gegen das Benachteiligungs-
verbot des § 7 Abs. 1, so hat der Arbeitgeber die im
Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen
Maflnahmen zur Unterbindung der Benachteiligung wie
Abmahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kindigung zu
ergreifen.

(4) Werden Beschaftigte bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit

durch Dritte nach § 7 Abs. 1 benachteiligt, so hat der Ar-
beitgeber die im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und
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angemessenen Mafsnahmen zum Schutz der Beschéftigten
Zu ergreifen.

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsgeset-

zes sowie Informationen uber die fir die Behandlung

von Beschwerden nach § 13 zustandigen 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 dblichen Informations- und Kommunikations-
technik erfolgen.

§ 13 Beschwerderecht

(1) Die Beschaftigten haben das Recht, sich bei den
zustandigen Stellen des Betriebs, des Unternehmens

oder der Dienststelle zu beschweren, wenn sie sich im
Zusammenhang mit ihrem Beschaftigungsverhdltnis vom
Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen Beschaftigten oder
Dritten wegen eines in § 1 genannten Grundes benachtei-
ligt fuhlen. Die Beschwerde ist zu priffen und das Ergeb-
nis der oder dem beschwerdefiihrenden Beschaftigten
mitzuteilen.

(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen bleiben
unberGhrt.

§ 14 Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeig-
nete MaRnahmen zur Unterbindung einer Belastigung oder
sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz, sind die betroffe-
nen Beschaftigten berechtigt, ihre Tatigkeit ohne Verlust
des Arbeitsentgelts einzustellen, soweit dies zu ihrem
Schutz erforderlich ist. § 273 des Burgerlichen Gesetzbuchs
bleibt unberihrt.
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§ 15 Entschadigung und Schadensersatz

(1) Bei einem Verstols gegen das Benachteiligungsverbot
ist der Arbeitgeber verpflichtet, den hierdurch entstande-
nen Schaden zu ersetzen. Dies qilt nicht, wenn der Arbeit-
geber die Pflichtverletzung nicht zu vertreten hat.

(2) Wegen eines Schadens, der nicht Vermégensschaden
ist, kann der oder die Beschaftigte eine angemessene Ent-
schadigung in Geld verlangen. Die Entschadigung darf bei
einer Nichteinstellung drei Monatsgehalter nicht tiberstei-
gen, wenn der oder die Beschéftigte auch bei benachteili-
gungsfreier Auswahl nicht eingestellt worden ware.

(4) Ein Anspruch nach Absatz 1 oder 2 muss innerhalb
einer Frist von zwei Monaten schriftlich geltend gemacht
werden, es sei denn, die Tarifvertragsparteien haben
etwas anderes vereinbart. Die Frist beginnt im Falle einer
Bewerbung oder eines beruflichen Aufstiegs mit dem
Zugang der Ablehnung und in den sonstigen Fallen einer
Benachteiligung zu dem Zeitpunkt, in dem der oder die
Beschaftigte von der Benachteiligung Kenntnis erlangt.

§ 16 MaBregelungsverbot

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

(2) Die Zurtickweisung oder Duldung benachteiligender
Verhaltensweisen durch betroffene Beschaftigte darf nicht
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als Grundlage fur eine Entscheidung herangezogen wer-
den, die diese Beschaftigten berthrt. Absatz 1 Satz 2 qilt
entsprechend.

(3) § 22 gilt entsprechend.

§ 17 Soziale Verantwortung der Beteiligten

(1) Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschaftigte und
deren Vertretungen sind aufgefordert, im Rahmen ihrer
Aufgaben und Handlungsmdglichkeiten an der Verwirkli-
chung des in § 1 genannten Ziels mitzuwirken.

§ 21 Anspriiche

(1) Der Benachteiligte kann bei einem Verstofs gegen das
Benachteiligungsverbot unbeschadet weiterer Anspriiche
die Beseitigung der Beeintrachtigung verlangen. Sind
weitere Beeintrachtigungen zu besorgen, so kann er auf
Unterlassung klagen.

(2) Bei einer Verletzung des Benachteiligungsverbots ist
der Benachteiligende verpflichtet, den hierdurch entstan-
denen Schaden zu ersetzen. Dies gilt nicht, wenn der
Benachteiligende die Pflichtverletzung nicht zu vertreten
hat. Wegen eines Schadens, der nicht Vermégensschaden
ist, kann der Benachteiligte eine angemessene Entschadi-
gung in Geld verlangen.

(3) Anspriiche aus unerlaubter Handlung bleiben unberihrt.
(4) Auf eine Vereinbarung, die von dem Benachteiligungs-
verbot abweicht, kann sich der Benachteiligende nicht
berufen.

(5) Ein Anspruch nach den Absdtzen 1 und 2 muss inner-

halb einer Frist von zwei Monaten geltend gemacht wer-
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den. Nach Ablauf der Frist kann der Anspruch nur geltend
gemacht werden, wenn der Benachteiligte ohne Verschul-
den an der Einhaltung der Frist verhindert war.

§ 22 Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweist, die
eine Benachteiligung wegen eines in § 1 genannten
Grundes vermuten lassen, tragt die andere Partei die Be-
weislast dafir, dass kein Verstol$ gegen die Bestimmungen
zum Schutz vor Benachteiligung vorgelegen hat.

§ 24 Sonderregelung fiir 6ffentlich rechtliche Dienst-
verhéltnisse

Die Vorschriften dieses Gesetzes gelten unter Bertcksichti-
qung ihrer besonderen Rechtsstellung entsprechend fur

1. Beamtinnen und Beamte des Bundes, der Lander, der
Gemeinden, der Gemeindeverbande sowie der sonstigen
der Aufsicht des Bundes oder eines Landes unterstehen-
den Korperschaften, Anstalten und Stiftungen des offentli-
chen Rechts,

2. Richterinnen und Richter des Bundes und der Lander,
3. Zivildienstleistende sowie anerkannte Kriegsdienst-
verweigerer, soweit ihre Heranziehung zum Zivildienst
betroffen ist.

§ 25 Antidiskriminierungsstelle des Bundes

§ 27 Aufgaben

(1) Wer der Ansicht ist, wegen eines in § 1 genannten

Grundes benachteiligt worden zu sein, kann sich an die
Antidiskriminierungsstelle des Bundes wenden.
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(2) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes unterstitzt auf
unabhdngige Weise Personen, die sich nach Absatz 1 an sie
wenden, bei der Durchsetzung ihrer Rechte zum Schutz vor

Benachteiligungen. Hierbei kann sie insbesondere

1. Uber Anspriche und die Méglichkeiten des rechtli-
chen Vorgehens im Rahmen gesetzlicher Regelungen
zum Schutz vor Benachteiligungen informieren,

2. Beratung durch andere Stellen vermitteln,

3. eine gUtliche Beilequng zwischen den Beteiligten
anstreben.

Soweit Beauftragte des Deutschen Bundestages oder der
Bundesregierung zustandig sind, leitet die Antidiskrimi-
nierungsstelle des Bundes die Anliegen der in Absatz 1
genannten Personen mit deren Einverstandnis unverzig-
lich an diese weiter.

(3) Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes nimmt auf
unabhangige Weise folgende Aufgaben wahr, soweit nicht
die Zustandigkeit der Beauftragten der Bundesregierung
oder des Deutschen Bundestages berihrt ist:

1. Offentlichkeitsarbeit,

2. MaRnahmen zur Verhinderung von Benachteiligungen
aus den in § 1 genannten Griinden,

3. Durchfuhrung wissenschaftlicher Untersuchungen zu
diesen Benachteiligungen.

§ 31 Unabdingbarkeit
Von den Vorschriften dieses Gesetzes kann nicht zu Un-
gunsten der geschitzten Personen abgewichen werden.
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§ 32 Schlussbestimmung
Soweit in diesem Gesetz nicht Abweichendes bestimmt
ist, gelten die allgemeinen Bestimmungen.

§ 33 Ubergangsbestimmungen

(1) Bei Benachteiligungen nach den §§ 611a, 611b und
612 Abs. 3 des Birgerlichen Gesetzbuchs oder sexuellen
Belastigungen nach dem Beschaftigtenschutzgesetz ist das
vor dem 18. August 2006 maRgebliche Recht anzuwenden.

(2) Bei Benachteiligungen aus Griinden der Rasse oder
wegen der ethnischen Herkunft sind die §§ 19 bis 21
nicht auf Schuldverhaltnisse anzuwenden, die vor dem 18.
August 2006 begriindet worden sind. Satz 1 gilt nicht fur
spatere Anderungen von Dauerschuldverhaltnissen.

(3) Bei Benachteiligungen wegen des Geschlechts, der
Religion, einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
Identitat sind die §§ 19 bis 21 nicht auf Schuldverhaltnisse
anzuwenden, die vor dem 1. Dezember 2006 begrindet
worden sind. Satz 1 gilt nicht fur spatere Anderungen von
Dauerschuldverhaltnissen.

(4) Auf Schuldverhdltnisse, die eine privatrechtliche Ver-
sicherung zum Gegenstand haben, ist § 19 Abs. 1 nicht
anzuwenden, wenn diese vor dem 22. Dezember 2007
begrindet worden sind. Satz 1 gilt nicht fur spatere Ande-
rungen solcher Schuldverhaltnisse.

Inkrafttreten, AuRerkrafttreten

Dieses Gesetz tritt am Tag nach der Verkiindung in Kraft.
Gleichzeitig tritt das Beschaftigtenschutzgesetz vom 24.
Juni 1994 (BGBI. 1 S. 1406, 1412) aulSer Kraft.
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