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Der Hauptausschuss hat in seiner Sitzung am 15.06.2021 dem folgenden Antrag zuge-
stimmt:

Die Burgerschaft, ihre gewahlten Mitglieder und die Fraktionen, denen sie angehoren, stellen
sich jeder Form von Sexismus und sexueller Gewalt entgegen, werden Opfer schiitzen und
daflir sorgen, dass Opfern keine Nachteile aus ihrer Beschwerde oder Anzeige entstehen
und die Tater und Taterinnen mit allen zu Geboten stehenden rechtlichen und politischen
Mitteln zur Verantwortung gezogen werden.

Dies vorausgeschickt beschlie3t die Blrgerschaft:

1. Wir dulden keinen Sexismus, keine sexuelle Belastigung oder sexualisierte Gewalt sowie
andere Formen der Diskriminierung in der Libecker Politik und im Rathaus und werden die
Opfer schiitzen.

2. Wir wollen Sexismus und Diskriminierung auch auferhalb der politischen Strukturen in
Libeck entgegentreten und werden dafiir die geeigneten Schritte einleiten, tber die im Ein-
zelfall zu befinden sein wird.

3. Der Burgermeister wird beauftragt, einen Anti-Diskriminierungs-Leitfaden fur die Verwal-
tung, fur die Birgerschaft und deren Gremien und fir die Fraktionen und deren Gremien der
Bilrgerschaft zur Beschlussfassung vorzulegen, in dem Regelungen und Procederes zu-
sammengefasst werden, die folgendes zum Gegenstand haben sollen:

a) Vermeidung von sexueller Belastigung und sexualisierter Gewalt und eines Arbeits-
klimas, das derartige Verhaltensweisen begunstigen kdnnte,

b) Umgang mit Meldungen von sexueller Belastigung und sexualisierter Gewalt, durch

die Opfer an die im Leitfaden zu benennenden Verantwortlichen fur das weitere Pro-

cedere (auch bei Vergehen unterhalb der Strafbarkeitsgrenze),

¢) Benennung von Vertrauenspersonen, an die sich Opfer wenden kénnen,

d) Beschreibung der MalRnahmen und Vorkehrungen zum Schutz der Betroffenen nach
erfolgter Meldung des Vorfalles.
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Dieser Leitfaden soll veréffentlicht werden, um diese Haltung einer breiteren Offentlichkeit zu
kommunizieren, in der Hoffnung und Erwartung, dass sie Vorbildwirkung entfaltet. Die Frak-
tionen in der Blrgerschaft wirken auf die sie tragenden Parteien ein, die Malktnahmen aus
diesem Leitfaden auch innerparteilich umzusetzen.

Bericht:

Seit bereits Mitte der 1980er Jahre nimmt die Bedeutung der Themen Antidiskriminierung
und sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz in der 6ffentlichen Diskussion zu. Zuletzt riickte
insbesondere die Kampagne #Me Too, welche auf sexuelle Gewalthandlungen eines Film-
produzenten Hollywoods zurlickzuflhren ist, das Thema wieder verstarkt in den Fokus, de-
ren Wirkung noch bis heute anhalt.

Auch mit der Einfihrung des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes im Jahr 2006 und der
damit einhergehenden Anderung der Rechtslage in Deutschland, wurde ein deutliches Signal
gesetzt.

Neben den allgemein in der Offentlichkeit gefiihrten Diskussionen und geschaffenen Rechts-
grundlagen setzt sich die Hansestadt Libeck bereits seit mehreren Jahren sowohl innerstad-
tisch gegenuber ihren Blrger:innen, Mitmenschen und Mitarbeitenden, als auch Gber die
Stadtgrenzen hinaus aktiv gegen jegliche Form von Diskriminierung und sexueller Belasti-
gung am Arbeitsplatz ein. Als aktuellstes Beispiel sei die am 01.12.2022 erfolgte Unterzeich-
nung der Deklaration #positivarbeiten zu benennen, mit welcher sich die Hansestadt Li-
beck gegen die Diskriminierung von HIV-positiven Menschen im Arbeitsumfeld positioniert.
Darlber hinaus ist die Hansestadt Liibeck seit nunmehr zwei Jahren Mitglied der Europai-
schen Stadtekoalition gegen Rassismus e.V., welche es sich zur Aufgabe gemacht hat, jede
Form von Rassismus und Diskriminierung auf kommunaler Ebene zu bekdmpfen, die Vielfalt
in Europa zu achten, Toleranz und internationale Gesinnung zu fordern, sowie fir Men-
schenrechte einzustehen.

Durch das Frauenblro der Hansestadt Libeck ist 2021 eine Broschire Sexuelle Belasti-
gung am Arbeitsplatz erfolgt. Die Broschiire richtet sich sowohl an Vorgesetzte als auch an
die Mitarbeiter:innen der Hansestadt Libeck und zeigt dem benannten Personenkreis Hin-
tergrinde, Fakten und Handlungsméglichkeiten zu diesem Thema auf.

Weiterfuhrende Informationen sind der Veréffentlichung als Anlage 1 zu entnehmen.

Bereits seit mehr als 30 Jahren gibt es innerhalb der Verwaltung Regelungen zu sexueller
Belastigung am Arbeitsplatz. Die zuletzt bestehende Dienstvereinbarung wurde 2022 Ubera-
rbeitet und ab dem 1.11.2022 durch die Dienstvereinbarung zum Umgang mit Diskrimi-
nierung, sexueller Belastigung und/oder Mobbing am Arbeitsplatz, ersetzt.

Mit der Dienstvereinbarung setzt die Hansestadt Libeck gegenuber ihren Beschaftigten ein
deutliches Zeichen gegen sexuelle Grenzverletzungen. Es wird deutlich, dass entsprechende
Vorfalle ernstgenommen und die Betroffenen die notwendige Unterstlitzung erfahren wer-
den. Durch ein klares Aufzeigen von Verfahrens- und Verhaltensregeln, Fortbildungsangebo-
ten und verpflichtenden Fortbildungen fir Vorgesetzte, sowie der Benennung von Verant-
wortlichen und einer unabhangigen Beschwerdestelle, wird Betroffenen ein schwellenfreier
Zugang zu Unterstitzungsmadglichkeiten geboten. Flihrungskrafte erhalten durch die Dienst-
vereinbarung Handlungssicherheit fr ein I6sungsorientiertes Eingreifen im Belastigungsfall.
Durch die mit der Dienstvereinbarung verbundene Warnung vor mdglichen Folgen fir poten-
tielle Tater:innen, entfaltet diese zudem einen praventiven Charakter.

Die Dienstvereinbarung ist diesem Bericht als Anlage 2 beigefugt.

Eine durch die Verwaltung verpflichtend auferlegte Bindung der Blrgerschaft und deren
Gremien und der Fraktionen und deren Gremien an die mit der Dienstvereinbarung fur die
stadtischen Mitarbeitenden getroffenen Regelungen ist rechtlich kritisch anzusehen. Der
Blrgermeister hat kein Direktionsrecht gegeniiber den Mitgliedern der Kommunalen Selbst-
verwaltung.
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Es wird daher der Blirgerschaft empfohlen - entsprechend zur Dienstvereinbarung - eigene

Regelungen, orientiert an der im Antrag genannten Intention und benannten Punkte, auszu-
gestalten und diese in Form einer Selbstverpflichtung als Anlage zur Geschaftsordnung der
Bilrgerschaft aufzunehmen.

Unabhangig davon steht den Mitgliedern der Kommunalen Selbstverwaltung, wie auch allen
anderen Libecker Blrger:innen, die Mdoglichkeit offen, sich im Bedarfsfall an die in der Bir-
germeisterkanzlei verortete Anlaufstelle Diskriminierung zu wenden.

Das Frauenburo weist erganzend darauf hin, dass sich, verstarkt in den letzten Jahren, so-
wohl das Europa-Parlament als auch der Deutsche Bundestag und weitere Institutionen da-
mit beschaftigt, Sexismus, Belastigung und Gewalt (vorrangig gegen Frauen) in Parlamenten
zu bekdmpfen.

Die EAF-Studie ,Parteikulturen und politische Teilhabe von Frauen® (Berlin 2021) zeigt, dass
30% der Frauen auf kommunaler Ebene Erfahrungen mit sexueller Belastigung gemacht ha-
ben (auf Bundesebene 55%). Am haufigsten betroffen sind junge Frauen und Neumitglieder.
In den Sozialen Medien erlebten 17% der Frauen (rd. 36% der Politikerinnen unter 45 Jah-
ren) und 3% der Manner sexistische Kommentare. Die Studie zeigt auch mdgliche Mal3nah-
men auf, wie z.B. die Benennung von Ombudspersonen, Awareness-Teams oder die Erstel-
lung eines ,Codes of Conduct” / Leitlinien fur respektvollen Umgang. In einigen Kommunen
ist ein ,Kodex flir wertschatzenden Umgang” bereits Bestandteil der Geschaftsordnung der
Stadtvertretung (z.B. in Potsdam).

Mitinitiiert von der EAF wurde zudem 2021 das ,BlUndnis gegen Sexismus*, wo auch fir
Kommunen die Moglichkeit besteht, dem Biindnis beizutreten. Der Deutsche Stadtetag hat
die Erklarung fir die Kommunen bereits unterzeichnet.

Auf europaischer Ebene wurde fur das EU-Parlament in der Geschaftsordnung eine Rege-
lung (Art. 10, 6; S. 20 und 161) aufgenommen, die sich explizit auf Mobbing und sexuelle Be-
lastigung bezieht und verbunden ist mit einem ,Verhaltenskodex®, der sowohl Praventions-
maflnahmen als auch Sanktionen vorsieht.

Zudem startete die Parlamentarische Versammlung des Europarates (PACE) 2018 die Initia-
tive #NotInMyParliament. Die Inter-Parlamentary Union (IPU) hat 2019 ebenfalls einige
MaRnahmen flr Parlamente empfohlen.

Es gibt also bereits mdgliche ,Muster” fir eine entsprechende Regelung bei der Hansestadt
Libeck, die fur die kommunale Selbstverwaltung angepasst und verabschiedet werden kén-
nen.

Das Frauenbiro unterstiitzt gern bei einer entsprechenden Regelung fur die Geschaftsord-

nung der Lubecker Blrgerschaft

Anlagen:

Anlage 1 — Veroffentlichung ,Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz®, hrsg. vom Frauenburo
der Hansestadt Lubeck

Anlage 2 - Dienstvereinbarung zum Umgang mit Diskriminierung, sexueller Belastigung
und/oder Mobbing am Arbeitsplatz

Blrgermeister Jan Lindenau

Seite: 3/3


https://www.bundestag.de/resource/blob/691198/90ed910883e30905c9033653e38f455b/WD-2-012-20-pdf-data.pdf
https://www.eaf-berlin.de/fileadmin/eaf/Publikationen/Parteikulturen_210x317_RZ-Hyperlinks-Ansicht_211028.pdf
https://www.eaf-berlin.de/projekt/buendnis-gegen-sexismus/
https://www.europarl.europa.eu/doceo/document/RULES-9-2022-07-11_DE.pdf
https://pace.coe.int/en/pages/not-in-my-parliament
https://assembly.coe.int/LifeRay/EGA/WomenFFViolence/BrochureParliamentSexism-DE.pdf
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Vorwort

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz rlckt seit Mitte der 1980er Jahre
mehr und mehr in die deutsche Offentlichkeit.

2013 dann wurde der #Aufschrei durch die sexistischen Kommentare
eines Bundestagsabgeordneten gegenulber einer Journalistin angesto-
Ben und befeuerte die Diskussion im deutschsprachigen Raum. Der
Skandal um die sexuellen Gewalthandlungen einer der machtigsten
Filmproduzenten Hollywoods (und diverser anderer mannlicher Produ-
zenten und Schauspieler) heizte 2017 durch #MeToo eine globale Kam-
pagne der direkt und indirekt Betroffenen an, die bis heute wirksam ist.
In Deutschland ist die Rechtslage seit 2006 durch das Allgemeine
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) und Veranderungen im Strafrecht
deutlich verbessert. Eine Vielzahl an Studien und Broschuren informiert
Uber das Ausmal? und den Umgang damit.

Auch die auf gesetzlicher Grundlage errichtete Antidiskriminierungs-
stelle des Bundes tragt durch ihre kontinuierliche Arbeit zum Schutz
vor sexuellen Grenzverletzungen und Gewalt bei.

Zahlreiche 6ffentliche Einrichtungen, Kommunen, Hochschulen und
Unternehmen haben inzwischen betriebsinterne Regelungen zum
Umgang mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz und machen somit
deutlich: Diskriminierung hat in unserem Unternehmen keinen Platz.
Betroffene sind zu schuitzen.

Und trotzdem herrscht bis heute noch ein hohes MalR an Unwissenheit:
Eine Vielzahl von abwertenden Bemerkungen und Verletzungen der
Intimsphare ist zwar gesetzlich untersagt, aber dennoch tief verwurzelt
in unserer Alltagskultur. Diese scheinbar selbstverstandlichen ,Alltag-
lichkeiten” gehoren an vielen Orten immer noch zum ,lockeren”, ,rau,
aber herzlichen” Umgangston, der als ,,so sind wir halt” und ,das sind
wir so gewohnt" von den so Handelnden propagiert und von den jewei-
ligen FUhrungskraften hingenommen wird.

Dies sorgt dafiir, dass Verursachende ihr schadigendes Verhalten
machtvoll und ungestort fortsetzen kénnen. Betroffene und ihr

Umfeld hingegen bewegen sich oftmals im emotionalen Kraftfeld der
Verunsicherung.

Seite 6

Mit dieser Broschire sollen Betroffene gestarkt und das Umfeld, d. h.
Kolleg:innen, Vorgesetzte, Personalabteilungen, Interessenvertretun-
gen, darin unterstutzt werden, im Belastigungsfall betroffenengerechte
Loésungen zu entwickeln und durch praventives Handeln kulturver-
andernd wirksam zu sein. Diese aktuelle Ubersicht, erstellt von der
Autorin Heike Manz im Auftrag und in Zusammenarbeit mit dem Frau-
enblro, geht auch auf rechtliche Neuerungen ein. Im beigelegten Flyer,
der schnell aktualisiert werden kann, finden Sie Ansprechpartner:innen
vor Ort.

Ziel ist es, eine wertschatzende Kultur der Zusammenarbeit und einen
souveranen Umgang mit sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz zu
fordern - jenseits von Bagatellisierung einerseits und Skandalisierung
andererseits.

Konkret heiRRt das: Wenn sexuelle Belastigungen Gberhaupt noch auf-
treten, wissen alle, wie sie friihzeitig konstruktiv und I6sungsorientiert
eingreifen kdnnen, damit alle Beteiligten (wieder) gut zusammenarbei-
ten kénnen.

El.. Laie

Elke Sasse
Gleichstellungsbeauftragte der Hansestadt Libeck
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Worum geht es?

Sexuelle Belastigung beginnt nicht erst beim Klaps auf den Po.
Sie beginnt schon viel friher, beispielsweise

wenn jemand mit Ihnen redet, wie Sie es nicht héren wollen:
+ ,SuBe”, ,Madel”, ,Hubsche"...

+ ,Hast Du einen Freund?”

« LAlles fit im Schritt?”

wenn jemand lhnen so nahe kommt, dass Sie sich unwohl fihlen:

* so nahe, dass die Kérperwarme des Kollegen und sein Atem
spurbar werden (ohne dass eine arbeitsbezogene Notwendigkeit
das erfordert)

wenn jemand einen starren Blick auf Sie richtet:
+ auf den Busen starrt
+ Sie von oben bis unten mit einem ,Kdérperscan” mustert

wenn jemand Sie berlhrt, ohne dass Sie das wollen:

* zur BegriBung umarmt und kisst

+ an die Schulter fasst oder den Arm um Sie legt

+ am Bildschirm etwas zeigt und Ihre Hand mit der Maus anfasst
und flhrt.
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Solche Grenzverletzungen irritieren, verunsichern, verargern und
beschamen. Und sie kommen so Uberraschend, dass Betroffene in der
Regel erst einmal sprachlos sind.

Sollte lhnen so etwas mal passieren,

verzeihen Sie es sich, wenn Ihnen keine spontane Antwort einfiel.
Schlagfertig sind wir in der Regel erst 24 Stunden spéter.

suchen Sie die Schuld nicht beij sich! Sie sind nicht verantwortlich!
vertrauen Sie lhrem GefUhl. Wenn Sie sich unwohl fuhlen, gibt es
de facto etwas, was nicht ,in Ordnung" ist, selbst wenn Sie es noch
gar nicht so benennen kénnen.

bedenken Sie: Die Arbeitgeberin hat dafir zu sorgen, dass so
etwas nicht auftritt!

reden Sie dartiber mit Menschen, denen Sie vertrauen.

wenden Sie sich an die Anlaufstellen vor Ort, die Sie beraten und
begleiten. Diese sind zur Verschwiegenheit verpflichtet.

Was ist sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz?

Sexuelle Belastigungen' sind sexuell belegte direkte oder indirekte,
verbale oder nonverbale Verhaltensweisen, die als nicht erwlnscht,
beleidigend, herabwurdigend oder nétigend wahrgenommen oder als
einschichternd und demutigend empfunden werden.

Was als sexuelle Belastigung wahrgenommen wird, ist durch das sub-
jektive Empfinden der Betroffenen bestimmt. Dazu gehdren Gefiihle
wie Irritation, Verunsicherung, Erniedrigung, Angst und Scham bis hin
zu Bedrohung.

Besonders gravierend ist eine sexuelle Belastigung dann, wenn ein Ab-
hangigkeitsverhaltnis ausgenutzt wird, berufliche Vorteile versprochen
oder Nachteile angedroht werden.

1 Der Begriff ,Belastigung” deutet hier falschlicherweise auf ein harmloses,
individuelles Problem hin, das leicht zu I&sen ist. ,Sexuell” verengt den Blick
scheinbar auf Sexualitdt im engeren Sinne. Treffender ist der Begriff ,sexualisierte
Diskriminierung”, denn er weist auf kulturell verankerte Grenzverletzungen,
Ubergriffe und Gewalt hin. Wir verwenden den Begriff sexuelle Belastigung
trotzdem, weil er dem derzeit Ublichen Sprachgebrauch entspricht, im Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz (AGG) aufgefihrt wird und damit rechtlich relevant ist.
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Geschlechtsspezifische Diskriminierungen und sexuelle Belastigungen
kénnen in vielfaltiger Art und Weise auftreten, beispielsweise durch:
unerwunschten kodrperlichen Kontakt oder unerwiinschte
Beruhrungen,

anzugliche Bemerkungen, Kommentare, Beleidigungen,

obszdne Witze,

das Zeigen sexistischer oder pornografischer Darstellungen

(z. B. Pin-up-Kalender oder entsprechende Computerprogramme),
Aufforderung zu sexuellen Handlungen,

tatliche Bedrohung und Nétigung zu sexuellem Verhalten,
Herabwirdigungen und Benachteiligungen aufgrund des
Geschlechts.

Im Unterschied dazu sind gewollte persdnliche Beziehungen und
Umgangsweisen zweiseitig und erwinscht. Dazu zahlt z. B. eine will-
kommene Umarmung zum Geburtstag zwischen Kolleg:innen, die sich
lange kennen, sich gegenseitig vertrauen.
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Die folgenden drei kurzen Szenen erleichtern die Abgrenzung
zwischen erwiinschtem Verhalten und sexuellen Ubergriffen.

Szene 1

Frau A., Anfang 20, lauft Gber den Buroflur eines Dienstleis-
tungsunternehmens. Sie tragt ein Strickkleid, das eineinhalb
Handbreit Uber dem Knie endet. Ein Kollege, Herr Z., Ende 20,
begegnet ihr. Zwischen beiden besteht ein freundliches, offenes
und kooperatives Verhaltnis. Herr Z. strahlt Frau A. an und sagt
in anerkennendem Ton: ,Oh, bist Du heute schick! Das Kleid
steht Dir wirklich gut.” Frau A. lacht und sagt: ,Ja, finde ich auch.
Das ist im Moment mein absolutes Lieblingssttck.”

Szene 2

Auf der Treppe trifft Frau A. auf den Kollegen Y. Er ist ca. 45 Jahre
alt und schon Uber 10 Jahre im Unternehmen. Sie kennen sich
nur flichtig und haben noch kein persénliches Wort miteinander
gewechselt. Im Vorbeigehen pfeift Herr Y. durch die Zahne und
sagt zu Frau A.: ,,Noch kulrzer war's noch schoner.” Frau A. stockt
der Atem. Sie schluckt und wiirde gerne mit einem markigen
Spruch kontern. In diesem Moment fallt ihr nichts Passendes ein.

Szene 3

Frau A. steht vor einem Regal in der Registratur. Kollege X., ein
Mann um die 40, betritt den Raum. Frau A. kennt ihn nur vom
Sehen. Er sucht in der gleichen Regalreihe nach einer Akte.
Herr X. tritt hinter sie, und druckt sie mit den Worten ,Moment
mal, ich brauch” da eine Akte von oben drtiber”, gegen das
Regal. Dabei presst er deutlich spirbar sein Genital gegen ihren
Korper. Frau A. ist geschockt. Sie kann nicht glauben, was gera-
de passiert. Da zieht Herr X. schon eine Akte heraus und geht
weg, als sei nichts geschehen.
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Versetzen Sie sich nun in Szene 1. Wie fihlen Sie sich? Fihlen Sie
sich gut, wenn der Kollege Z., den Sie gut kennen und mogen, aner-
kennende Worte Uber |hr Aussehen verliert? Dann ist es keine sexuelle
Belastigung fur Sie. Positive respektvolle Worte und auch ein Flirt am
Arbeitsplatz von Kolleg:innen, die sich mégen und respektieren, haben
mit Belastigung nichts zu tun. Erwinschtes darf sein, Unerwinschtes
nicht!

GegenUber Fremden ist es flr uns selbstverstandlich, respektvolle
Umgangsformen anzuwenden. Diese allgemein giiltigen Ubereinkinfte
zum gemeinsamen Umgang verbieten alle Bemerkungen zum AuReren
einer Person. Bei Frau A. und Herrn Z. handelt es sich allerdings um
miteinander vertraute Personen, die sich gegenseitig sympathisch fin-
den. Komplimente entsprechen der Art ihrer Beziehung. Frau A. erlebt
sie als angemessen und positiv. D. h., wenn die allgemein geltenden
respektvollen Umgangsformen gebrochen werden, muss dies einver-
nehmlich geschehen.

Versetzen Sie sich nun in Szene 2. Wie empfinden Sie die AuRerung
von Kollege Y? Fuhlen Sie sich unwohl, wenn der Kollege Sie auf diese
Weise ansprechen wirde? Ist Innen diese AuRerung gleichgtltig? Oder
denken Sie, dass Ihnen so etwas nicht passieren kdnnte, weil Sie durch
Ihr Erscheinungsbild anderen nicht die Moglichkeit dazu bieten?

Dann stellen Sie sich die Szene als Frau A. folgendermaRen vor:

Sie tragen eine Hose und ein Oberteil in lassiger Weite. Kollege Y begeg-
net lhnen und sagt in einem abwertenden Tonfall: ,In deinem Kleider-
schrank gibt's wohl nur noch Sacke! - Du génnst uns Mannern wohl
auch gar nichts mehr!”

Wie empfinden Sie diese Situation? Wenn Sie die Herabsetzung in

den Worten spuren, vertrauen Sie Ihrem Gefuhl. Es ist eine Grenzuber-
schreitung, ein sexueller Ubergriff, ein ,SpaR” auf Ihre Kosten.

Das Beispiel zeigt: Kleidung spielt keine ursachliche Rolle. Alles kann
zum Aufhanger fir eine Herabsetzung genutzt werden. Und selbst
wenn die Kleidung zu sexy fur den Arbeitsplatz sein sollte, gibt das
niemandem das Recht, anzigliche Bemerkungen zu machen.
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Sich in Szene 3 hineinzuversetzen, bereitet kein Vergniigen. Der Kollege
Uberschreitet die persdnlichen Grenzen, indem er seinen Kérper an
Sie druckt. Ginge es nur um die Akte, stinden ihm mindestens zwei
respektvolle Alternativen zur Verfigung:
+ 1. Abwarten, bis die Kollegin ihre Akte herausgezogen hat
oder
+ 2.,Ich hab's sehr eilig, Frau A. Darf ich Sie bitten, kurz zur Seite zu
gehen. Ich brauche eine Akte von dort, wo Sie gerade stehen.”
Die grobe Grenzuberschreitung des Kollegen liegt darin, dass er ohne
Ihr Einverstandnis Ihre persdnliche Schutz- und Intimsphare betritt.
Dieser persénliche Schutz- und Intimbereich beginnt, wenn Menschen
uns naher als etwa eine Armlange kommen.
Die Szenen 2 und 3 zeigen den Unterschied zwischen sexueller Belasti-
gung und gutem Einvernehmen am Arbeitsplatz. Sexuelle Belastigung
ist kein harmloser SpafR, kein Flirt und auch kein Kompliment.

Frauen und Manner sehen das dhnlich

Eine Vielzahl an Studien belegen: Frauen und Manner definieren sexu-
elle Belastigung ganz ahnlich.

Die Studien basieren allerdings auf anonymen Befragungen. Dort gibt
es jedoch vollig andere Voraussetzungen als in einer direkten Aus-
einandersetzung zwischen Belastiger® und Betroffener. Hier wirde
beispielsweise die AuBerung .Bist Du aber empfindlich, das war doch
nichts!”, bedeuten, dass der Belastiger seinen Fehler nicht einsehen,
keine Schwache zeigen will. Wirde seine Partnerin oder seine Tochter
das Gleiche durch Kollegen am Arbeitsplatz erleben, hatte er dagegen
keine Zweifel am Tatbestand der sexuellen Beldstigung.

2 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2015): Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz.
Ergebnisse einer reprasentativen Umfrage unter Beschéftigten in Deutschland, S. 4

3 Wir sprechen von Beldstigern, nicht von ,Belastiger:innen”. Denn: Die weit
Uberwiegende Mehrzahl der Verursachenden - auch gegenliber ménnlichen
Betroffenen - sind mannlich.
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Was sagt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
dazu?

»Eine sexuelle Belastigung ist eine Benachteiligung (...), wenn ein uner-
winschtes, sexuell bestimmtes Verhalten, wozu auch unerwiinschte
sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen, sexuell bestimm-
te kdrperliche BerUhrungen, Bemerkungen sexuellen Inhalts sowie
unerwulnschtes Zeigen und sichtbares Anbringen von pornographischen
Darstellungen gehéren, bezweckt oder bewirkt, dass die Wiirde der
betreffenden Person verletzt wird, insbesondere wenn ein von Ein-
schichterungen, Anfeindungen, Erniedrigungen, Entwirdigungen oder
Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen wird.”

(8 3 Abs. 4 AGG).

Das AGG verwendet allgemeine Sammelbegriffe.

Beispiele fur § 3 Abs. 4 AGG

.sexuelle Handlungen und Aufforderungen zu diesen”:

weibliche Kérperformen mit den Handen andeuten
Selbstbefriedigungsbewegungen machen

mit Blicken ,ausziehen”, auf den Busen starren oder anstarren
korperlich zu nahe kommen, d. h. die persénliche Distanzschwelle
Uberschreiten

Aufforderung, sich doch mal fiir einen Kunden ,nett” anzuziehen
per SMS: ,Hey, Du geiles Etwas, willst Du mit mir bumsen?!”
andeuten, dass sexuelles Entgegenkommen ,nicht schaden” kénnte

~sexuell bestimmte kérperliche Beriihrungen™:

+ jede unerwunschte Bertuhrung, auch scheinbar zufallige,
gleichgultig an welcher Stelle des Korpers (,Klaps auf den Po”,
Knie und Oberschenkel berthren)

~Bemerkungen sexuellen Inhalts":

+ ein- oder zweideutige Bemerkungen (,Alles fit im Schritt?!”, ,Wohl in
den Wechseljahren!”, ,Meine Frau schlaft nicht mehr mit mir!”)

+ Witze mit sexuellem Bezug

+ generell Gber die Kleidung, das Aussehen, das Verhalten oder die
private Situation (Fragen nach der BH-GréR3e, ob man verheiratet sei
oder einen Freund habe)
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Lunerwiinschtes Zeigen und sichtbares Anbringen

von pornographischen Darstellungen*:

+ E-Mails mit pornographischem Inhalt, Pin-up-Kalender z. B. von
Werkzeugherstellern

Nicht die Absicht, die Wirkung zahlt ...

Bis 2006 waren Ubergriffe nur dann als sexuelle Beldstigungen einzu-
stufen, wenn Belastiger vorsatzlich, also in bewusster Absicht handel-
ten. Durch die nun geltende Rechtslage reicht es aus, dass das uner-
wulnschte sexuell bestimmte Verhalten eine Wurdeverletzung ,bewirkt".
.Das war doch nur Spal, ist nicht so gemeint!” ist kein Rechtfertigungs-
grund mehr fir den Belastiger. Das Ergebnis zahlt: Betroffene definie-
ren, ob sie sich belastigt fahlen.

Das Bundesarbeitsgericht erklarte dazu: ,,Das jeweilige Verhalten muss
bewirken oder bezwecken, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt
wird. Relevant ist entweder das Ergebnis oder die Absicht ... Fiir das Bewir-
ken gentigt der blofe Eintritt der Beldstigung. Gegenteilige Absichten oder
Vorstellungen der fiir dieses Ergebnis aufgrund ihres Verhaltens objektiv
verantwortlichen Person spielen keine Rolle ... Auf vorsdtzliches Verhalten
kommt es nicht an ... Unmafgeblich ist, wie er selbst sein Verhalten ein-
schdtzt und empfunden hat oder verstanden wissen wollte.”

Betroffene miussen sich nicht direkt zur Wehr setzen ...

Wenn Belastigungen passieren, dann sind Betroffene in der Regel so
Uberrascht und irritiert, dass ihnen die Worte fehlen. Zudem scheuen
sie oftmals eine Eskalation und reagieren sehr vorsichtig. Rechtlich ist
es auch nicht erforderlich, dass Betroffene sich in der Situation zur
Wehr setzen. Niemand darf Betroffenen vorwerfen, sich nicht oder
nicht gentigend gewehrt zu haben. Es steht ihnen frei. Sie kénnen es
auch lassen.

Das war nicht immer so. Bis 2006 mussten Betroffene unerwinschte
Ubergriffe ,erkennbar abgelehnt” haben, damit sie - insbesondere bei
unklaren Fallen - als sexuelle Belastigung eingestuft werden konnten.

4 BAG, 09.06.2011 - AZ: 2 AZR 323/10
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JArbeitsplatz” bedeutet ...

Sexuelle Belastigungen passieren nicht nur wahrend der Arbeitszeit,
am eigenen Arbeitsplatz, sondern auch auf der Treppe, wahrend der
Pausen, in der Kantine, auf Betriebsfeiern und Dienstreisen. Uberall
dort, wo Menschen sich arbeitend aufhalten, kann es dazu kommen.
Aber auch wenn eine Kollegin durch einen Kollegen des gleichen
Betriebs auf privaten Feiern, auf dem Weg zur Arbeit, Uber das private
Telefon oder Uber WhatsApp unerwiinschte Anndherungen erlebt, zahlt
das als sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz.

Denn: Der Ubergriff wirkt sich negativ auf die Zusammenarbeit aus, hat
also einen Bezug zum Arbeitsverhaltnis. Der Arbeitsplatz wird dadurch
zum ,feindlichen Umfeld” fir die Betroffene. Sie kann sich dort vor
erneuten Belastigungen nicht sicher fihlen.

Die Verantwortung fur sexuelle Belastigungen
am Arbeitsplatz hat ...

Die Arbeitgeber:innen sind verantwortlich (8 12 AGG) dafur, dass
sexuelle Belastigungen gar nicht erst auftreten. Kommt es doch dazu,
mussen sie allen Hinweisen und Beschwerden nachgehen, um eine
Wiederholung zu verhindern. Reaktionen von Fihrungskraften gegen-
Uber Betroffenen wie ,Du bist doch sonst so selbstbewusst. Das kannst
Du doch selbst regeln.” oder ,Sind Sie da nicht zu empfindlich? Das war
doch sicher nur ein Spal3!” werden dieser Verantwortung nicht gerecht
und verstol3en gegen die arbeitsrechtliche Schutzpflicht.

Denkfehler in der Verantwortungszuschreibung
erkennen ...

Die Grafik auf der folgenden Seite zeigt, wie noch immer verbreitete
Redeweisen den Betroffenen die ,Schuld” an sexueller Belastigung
zuschreiben und zugleich die Verursacher aus ihrer Verantwortung
entlassen. Es ist wichtig, dieses Denkmuster zu kennen, um sich nicht
verwirren zu lassen.

Seite 16

Fakten: Aktuelle Studien

Sexuelle Ubergriffe sind keine Seltenheit

Eine reprasentative Studie der Antidiskriminierungsstelle des Bundes
aus dem Jahr 2015° zeigt, dass die Halfte der erwerbstatigen Frauen in
Deutschland bereits mindestens ein Mal gesetzlich verbotene Belasti-
gungen am Arbeitsplatz erlebt hat. Manner werden in einem ahnlichen
Umfang mehrheitlich von Mannern belastigt.

Die reprasentative Studie der Antidiskriminierungsstelle von 2019 frag-
te nach den Belastigungserfahrungen in den vergangenen drei Jahren®:

Erlebte Formen/Handlungen von sexueller Belastigung
am Arbeitsplatz in den letzten 3 Jahren in %

unangemessene sexualisierte Kommentare, Witze

belastigende Blicke, Gesten, Nachpfeifen

N
N ool
N

unangemessene intime oder sexualisierte Fragen
29 unerwinschte Bertihrung, kérperliches Anndhern
unangem. Einladung zu privaten Verabredungen
Zeigen/Aufhangen sexualisierter Bilder/Texte/Filme
unerw. Aufforderungen zu sexuellen Handlungen
beldstigende Nachrichten mit sexualisiertem Inhalt
unerwinschtes EntbléRen

Erpressung zu sexuellen Handlungen

.y

korperliche Nétigung zu sexuellen Handlungen

I Frauen
B Ménner

N
w

andere sexuell belastigende Handlungen

Abbildung 1 (Grafik Heike Manz nach Daten der oben genannten Studie)

5 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2015)

6 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019): Umgang mit sexueller Beldstigung
am Arbeitsplatz. - Lésungsstrategien und MaBnahmen zur Intervention.
Dr. Monika Schréttle, Ksenia Meshkova, Clara Lehmann. S. 64
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Trans*Personen’ erleben insbesondere am Arbeitsplatz Diskriminie-
rung und Belastigung. Einer Studie aus 20132 zufolge erlebten 22 % der
lesbischen Frauen, 21 % der schwulen Manner, 17 % der bisexuellen
Frauen und 14 % der bisexuellen Manner in den vergangenen 12 Mona-
ten Diskriminierungen aufgrund ihrer sexuellen Identitat.

Wer ist betroffen?

Alle kdnnen belastigt werden. Frauen trifft es am haufigsten.
Verstarkende Faktoren sind

* Junges Alter: Gefahrdungspotenziale liegen hier in der geringen
Lebens- und Arbeitserfahrung sowie im Mangel an Wissen tUber
Schutzpflichten der Arbeitgeberin und zustandige Ansprech-
partner:innen.

In der Ausbildung: Niedriger Status, erh6hte Abhangigkeit von

der Bewertung ihrer Arbeit durch Vorgesetzte und Ausbilder:innen
bedingen eine hohe Verletzlichkeit.

Mannerdominierte Branche: Provokationen und Entwertungen
mit sexuellem Bezug sind oft Teil des gewohnten Umgangs
miteinander und Ausdruck des Wettstreits um den Platz in der
informellen Hierarchie.

Migrationsgeschichte: Als Ursache werden eine begrenztere
Wehrhaftigkeit und unsichere Beschaftigungsverhaltnisse vermutet.
Behinderung: Eine geringere Fahigkeit zur Gegenwehr wird
unterstellt und ausgenutzt. Hinzu kommt, dass Menschen mit
Handicaps haufig in prekaren Arbeitsfeldern tatig sind.

Homo- und Bisexualitat

7 Trans, trans*, transgender oder transident sind Selbstbezeichnungen von
Menschen, deren Geschlecht nicht oder nur teilweise dem Geschlecht entspricht,
das ihnen bei der Geburt zugewiesen wurde. Trans*Personen kénnen eine
weibliche, mannliche oder jede andere Geschlechtsidentitat haben.

8 Agentur der Europaischen Union fir Grundrechte, FRAU (2013): LGBT-Erhebung
in der EU.
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Wer belastigt?

Die reprasentative Studie der Antidiskriminierungsstelle von 2019°
zeigt, dass 82 % aller betroffenen Frauen und Manner ausschlief3lich
oder Uberwiegend von Mannern belastigt wurden. Frauen erleben
Ubergriffe fast immer von Mannern (98 %). Bei mannlichen Betroffe-
nen gingen die Grenzverletzungen zu 39 % von Mannern, zu 16 % von
beiden Geschlechtern und zu 46 % ausschlieBlich oder Gberwiegend
von Frauen aus.

Eine 2015 publizierte Studie’ zu 700 Gerichtsentscheidungen zu sexuel-
ler Beldstigung am Arbeitsplatz bestatigt dieses Ausmald mannlicher Be-
lastiger. Dort gab es kein einziges Urteil, in dem eine Frau belastigt hat.
Eine Analyse von Gerichtsurteilen zeigt zudem, dass es sich in der Regel
um Mehrfach- bis Vielfachbelastiger handelt'".

Besonders oft gehen Ubergriffe von Personen aus dem kollegialen Um-
feld oder von Dritten (Kundschaft, Klient:innen, Patient:innen) aus. Ein
FUnftel der Belastiger sind Vorgesetzte oder hoherstehende Personen.
Das ist ein erschreckendes Ausmal3, da es in Betrieben zahlenmaRig
bedeutend weniger Hoherstehende als Kolleg:innen gibt'2.

Geschlecht der belédstigenden Personen bei allen sexuell beldstigenden
Situationen am Arbeitsplatz in den letzten 3 Jahren: in %

* ausschlieRlich Manner
H Uberwiegend Manner

H gleich haufig Manner wie Frauen

pmm Uberwiegend Frauen
M Frauen o
B Manner ausschlieRlich Frauen

Abbildung 2 (Grafik Heike Manz nach Daten der oben genannten Studie)

9 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019), S. 65

10 Godela Linde (2015): Basta! Gegen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz.
Ratgeber und Rechtsberatung

11 Godela Linde (2015), S. 43

12 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019), S. 67
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Ursachen

Es geht nicht um Kontaktanbahnung. Auch die Attraktivitat der Betrof-
fenen spielt keine Rolle. Die Analyse von Gerichtsurteilen zeigt, dass die
Belastiger ihre Taten nie mit Liebe oder Begehren begriindeten’.

Es geht immer um Macht. Das zeigt sich zum einen im Missbrauch hie-
rarchischer Arbeitsbeziehungen, z. B. durch Vorgesetzte, zum anderen
im Ausnutzen sozialer Macht aufgrund langjahriger Betriebszugehorig-
keit und hohem Ansehen bei der Geschaftsfihrung. Auch der kulturelle
Unterschied in der Gewaltbereitschaft zwischen den Geschlechtern
schlégt zu Buche: Eine Kollegin durch sexuelle Ubergriffe zu schwéchen
oder gar auszuschalten ist leichter, als mit ihr auf fachlicher Ebene zu
konkurrieren.

Beispiele fir Machtdemonstrationen sind ...

Ein Vorstandsvorsitzender belastigt eine befristet Beschaftigte
verbal und zeigt ihr Fotos mit sexuellem Inhalt'™.

Ein Personalamtsleiter fragt Anwarterinnen und Beschaftigte in

der Probezeit nach ihrer BH-GroRBe, ob er sie anmachen dirfe und
schlagt Treffen zur gemeinsamen Entspannung vor's.

Ein Hochschulprofessor bertihrt zwei Studentinnen und zwei
Mitarbeiterinnen mehrfach gegen deren Willen und macht
wiederholt anztigliche Bemerkungen’s.

Ein langjahrig beschaftigter Krankenpfleger fragt eine Auszubildende
nach der Echtheit ihrer Oberweite, fasst ihr an die Brust und versucht,
sie zu kussen"’.

13 Godela Linde (2015), S. 47

14 ArbG Berlin, 10.12.1999 - AZ: 36 Ca 36555/98

15 VG Trier, 10.09.2008 - AZ: 3 K 143/08 TR

16 VG Meiningen, 30.01.2004 - AZ: 6 D 60010/03.Me

17 LAG Niedersachsen, 06.12.2013 - AZ: 6 Sa 391/13, Vorinstanz ArbG Braunschweig,
19.02.2013 - AZ: 8 Ca 441/12 und 15.08.2013 - AZ: 8 Ca 139/13 - abgeédndert.
Nachgehend: BAG, Beschluss vom 17.07.2014 - AZ: 8 ANZ 58/14, Verwerfung
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Folgen fur Betroffene und das Arbeitsklima

Sexuelle Belastigungen lassen niemanden unberuhrt. Gerade wenn
Belastiger den Uberraschungsmoment fiir sich nutzen, ist eine schlag-
fertige Reaktion sehr schwierig. Danach erleben Betroffene nicht selten
widerspriichliche Gefiihle. Neben Arger und Wut empfinden sie Ekel,
Hilflosigkeit, Scham und auch Angst. Fragen wie ,Was habe ich selbst
dazu beigetragen?” und Selbstvorwirfe, sich nicht gut genug gewehrt
zu haben, sind Versuche, die Situation zu verarbeiten.

Wenn Betroffene sich in der Situation nicht erfolgreich und nachhaltig
wehren kénnen, Beratungsmoglichkeiten vor Ort fehlen, eine Be-
schwerde unmdglich erscheint oder keine Abhilfe schafft, dann geraten
Betroffene in die Defensive. Das trifft insbesondere auf diejenigen zu,
die in ihrem bisherigen Leben schon Gewalterfahrungen in der Kindheit
erlitten haben's.

Laut einer neueren Studie fuhlte sich ein Funftel der betroffenen Frau-
en und Manner stark bedroht. Die mannlichen Betroffenen empfanden
die Grenzverletzungen psychisch weniger belastend™.

Viele Frauen haben psychosomatische Beschwerden wie Schlafstérun-
gen, Alptraume, Essstérungen, Gewichtsverlust, allergische Reaktionen
sowie Magen- und Darmbeschwerden.

Am Arbeitsplatz mussen sie dauernd auf der Hut sein. Sie haben Angst
vor erneuten sexuellen Ubergriffen. Sie zucken zusammen, wenn die
belastigende Person in ihrer Nahe ist, und mussen sich ,zusammenrei-
Ben”, um ihre Arbeit Gberhaupt erledigen zu kdnnen. Zudem befurch-
ten sie, dass man ihnen ihre Verunsicherung anmerkt, was sie erneut
verunsichert.

Viele erkranken durch den Druck und die Dauerbelastung fir mehre-
re Wochen bis zu einem Jahr. Manche mussen kindigen, um sich zu
schitzen, obwohl kein neuer Arbeitsplatz in Sicht ist.

Der durch die Folgen der sexuellen Belastigungen labile Gesundheits-
zustand flhrt zu schlechteren Ausgangsbedingungen und verringert
die Chancen fur ihre weitere Karriere.

18 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019), S. 107
19 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019), S. 75-83
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Und: Nicht nur die Betroffenen, auch das Arbeitsklima leidet, wenn die
Arbeitgeberin ihre gesetzliche Verpflichtung zum Schutz vor sexueller
Belastigung nicht oder nicht ausreichend wahrnimmt. Manche Belasti-
ger sind seit Jahren im Betrieb fiir ihren ,lockeren Umgangston” oder
fur ihre ,etwas zu freundliche Art” bekannt. Die ,Toleranz" der Fuh-
rungsebene wird in der Belegschaft - oft resignativ - als Desinteresse
und mangelnder Schutz empfunden.

Bleibt die Arbeitgeberin trotz Bekanntwerden sexueller Ubergriffe unté-
tig, werden LeistungseinbuBen, Arbeitsunfahigkeitstage, Kiindigungen
und nicht zuletzt der Ruf riskiert, wenn Falle mediale Aufmerksamkeit
erhalten.
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Rechte und Méglichkeiten fir Betroffene:
Gegenwehr

In der Situation selbst

Der Ubergriff geschieht meist unerwartet. Beldstiger wahlen einen
Moment, in dem Betroffene am wenigsten damit rechnen, z. B. wenn
sie ganz auf ihre Arbeit konzentriert sind oder sich in einer wehrlosen
Arbeitshaltung (z. B. voll bepackt, gebuckt) befinden.

Frauen und Manner reagieren sehr ahnlich. Zwei Drittel der Betrof-
fenen wehren sich verbal. Ein Viertel der Betroffenen tut nichts, weil
sie schockiert sind oder nicht wissen, was sie in diesem Moment tun
sollen. Etwa ein Zehntel entfernt sich aus der Situation®.

Der Versuch, die sexuelle Belastigung zu ignorieren und darauf nicht zu
reagieren, ist in den meisten Fallen wenig erfolgreich. Die Reaktionen
der indirekten Abwehr kénnen sogar dazu fihren, dass sie als Ansporn
zu wiederholtem und verstarktem Verhalten aufgefasst werden.

20 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019), S. 83
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Einen weit groRBeren Erfolg erzielen Betroffene, wenn sie

ihr Gegenuber zur Rede stellen, das Verhalten benennen und
ihm dieses Verhalten verbieten,

sich korperlich zur Wehr setzen,

androhen, sich zu beschweren,

sich tatsachlich beschweren oder

ankundigen, es anderen weiterzuerzahlen.

Diese direkten und offensiven Formen der Gegenwehr fihren
haufig zum Erfolg.

Im konkreten Fall gilt es zuerst, lhre Sprachlosigkeit zu Gberwinden:
Atmen Sie tief durch. Schauen Sie dem belastigenden Gegenuber direkt
in die Augen. Und dann sagen Sie, den Blickkontakt haltend, fest auf
beiden FuRen stehend, zum Beispiel einen der folgenden Satze:
,Stopp! So nicht!”

.Lassen Sie das!”

JFinger weg!”

.Was soll das!”

,Das ist unverschamt!”

Standardsatze wie diese sind auf eine Vielzahl unterschiedlicher Situati-
onen anwendbar.

Es fallt nicht leicht, auszusprechen, was die beldstigende Person gerade
getan hat. Indem Sie die Tat genau beim Namen nennen, brechen Sie
jedoch das Tabu des Schweigens und geben die Verantwortung fur

die Grenzverletzung und das Gefuhl der Peinlichkeit an Ihr Gegentber
zuruck.

AuRerst wichtig ist es, den Vorfall zu dokumentieren:

» Datum, Uhrzeit, Ort

+ Name des Belastigers

+ Fakten: Was genau ist vorgefallen? Wer hat was wie gemacht?
+ die eigenen Geflhle

+ direkte Zeug:innen

* Menschen, denen Sie es erzahlt haben
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Das Aufschreiben ist wichtig, weil Betroffene oft an der eigenen Wahr-
nehmung zweifeln und im Nachhinein nicht selten die Schuld bei sich
suchen. Oftmals werden wichtige Einzelheiten schnell vergessen. Das
Nachlesen dient auch der Selbstvergewisserung. Wenn die Belastigun-
gen sich wiederholen, haben Betroffene ein wichtiges Beweisstlck in
der Hand. Bewahren Sie diese Protokolle am besten zu Hause auf.
Notieren Sie auBerdem, mit welchen Personen Sie wann Uber den er-
lebten Vorfall gesprochen haben. Diese ,Zeug:innen vom Hérensagen”
kénnen beschreiben, in welcher Verfassung Sie sich befanden, und so
die Glaubhaftigkeit Ihrer Aussage untermauern. Erfahrungsgemaf? sind
die nicht im gleichen Betrieb beschéftigten ,Zeug:innen vom Hoérensa-
gen” besonders wichtig. Anders als Kolleg:innen mussen sie aufgrund
ihrer Stellungnahme keine Nachteile im Betrieb beflrchten.

Wenn Sie so Uiberrascht waren, dass Ilhnen die Worte fehlten:
Gehen Sie noch einmal allein zu der Person, die Sie belastigt hat und
verbitten sich ein derartiges Verhalten. Oder suchen Sie sich eine
Person Ihres Vertrauens und sagen dem belastigenden Gegenuber in
Gegenwart dieser Person, dass Sie den Ubergriff missbilligen.

Eine Vertrauensperson sollte Sie schweigend begleiten, denn sie hat die
Aufgabe, durch ihre Gegenwart unterstitzend zu wirken. Au3erdem
kann sie Ihre Gegenwehr und die Reaktion des Gegentibers bezeugen.

Zur Vorbereitung dienen folgende Fragen:

1. Was genau ist wann passiert?

2. Was genau hat Sie daran gestort?

3. Welches Verhalten erwarten Sie in Zukunft von [hrem Gegenuber?
4. Was werden Sie im Wiederholungsfall tun?
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Nehmen wir das Beispiel von Frau A. in der Szene 2 auf Seite 11:

Zu 1.) Was genau ist wann passiert?

Beschreiben Sie das Verhalten konkret und ohne Wertung. Benennen
Sie den Tag, die Zeit, den Ort der Belastigung. Machen Sie deutlich, dass
Sie sich genauestens an den Vorfall erinnern.

.Kollege V., letzte Woche Dienstag hast Du morgens auf der Treppe
durch die Zéhne gepfiffen und gesagt, dass mein Kleid ruhig noch
kirzer sein kénnte!”

Bewerten Sie die Situation nicht und unterlassen Sie Beleidigungen.

Zu 2.) Was genau hat Sie daran gestért?
»Das war eine sexuelle Belastigung!”

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

.Lass das!”

Zu 4.) Was werden Sie im Wiederholungsfall tun?
»,Das nehme ich nicht hin!”
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Wollen Sie eine konkrete Drohung aussprechen, mussen Sie entschlos-
sen sein, diese Drohung wahr zu machen. Ansonsten Uberzeugen Sie
Ihr Gegenuber nicht. Driicken Sie aber auf keinen Fall aus, wie Sie kon-
kret vorgehen wollen. Ihre Handlungen wirden dadurch berechenbar.
Lassen Sie sich keinesfalls in eine Diskussion verwickeln. AuRern Sie
lediglich Thre Missbilligung. Notfalls wiederholen Sie das, was Sie vom
Gegenuber erwarten, immer mit den gleichen Worten.

Die ,Schallplatte mit Sprung" ist ein wirksames Instrument der
Selbstbehauptung.

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

Im Anschluss sollten Sie und Ihre Vertrauensperson ein Gedachtnispro-
tokoll anfertigen. Es ist ein weiteres nitzliches Beweisstulck.

Eine E-Mail oder Nachricht Uber Messenger-Dienste wie WhatsApp fallt
oftmals leichter. Zudem ist die Beweissicherung einfacher, z. B. Gber
Screenshots. Die Vorbereitung dazu ist die gleiche.

Es ist auch moglich, dem Beldstiger einen Brief zu schreiben. Bewahren
Sie eine Kopie des Briefes als weiteres Beweismittel. Um sicherzustellen,
dass der Belastiger den Brief auch wirklich erhalt, schicken Sie ihn per
Einschreiben mit Ruckschein. Der Brief kann auch durch eine Vertrau-
ensperson Uberreicht werden. Die Vertrauensperson sollte hnen nach
der Ubergabe schriftlich bestétigen, dass sie den Brief (ibergeben hat.

Darf ich ihm ,eine runterhauen*?

Der Aufruf zur Selbstjustiz ,Dem wiirde ich einfach eine runterhauen”
ist leicht gesagt, jedoch nicht hilfreich. Besserwisserisch schiebt er
Betroffenen die Verantwortung fur die Losung der Situation zu und
fordert gleichzeitig zu einer Straftat auf. Davon ist deutlich abzuraten.
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Was zahlt als Beweis?

Ubergriffe geschehen hiufig ohne Zeug:innen. Wenn Belastiger ihre
Taten nicht zugeben, und dann ,Aussage gegen Aussage"?' steht,
beflrchten viele - zu Unrecht - dass ihre Beschwerde keinen Erfolg

haben wird. Denn: Betroffene missen nur Hinweise (Indizien) vorlegen.

Das sind beispielsweise:

+ die Aussage Uber das Geschehene

+ Aufzeichnungen, die am besten gleich nach dem Vorfall
gemacht werden

SMS, E-Mails, Screenshots, Chatverlaufe, Fotos, Briefe, die an
einem sicheren Ort aufzubewahren sind

Schilderungen der Personen, denen sich Betroffene anvertrauen
(Lebenspartner:in, Kolleg:innen, Freund:innen, betriebliche
Ansprechpersonen, Familienmitglieder, Arzt:innen, Psycho-
therapeutinnen). Diese kénnen nicht nur dartber berichten,
was Betroffene ihnen Uber den Vorfall mitgeteilt haben, sondern
auch, wie sie die Betroffenen dabei wahrgenommen haben, z. B.
als ,schockiert”, ,fassungslos” oder ,emport”.

Durch eine eidesstattliche Versicherung bei einer:einem Notar:in
bekraftigen Betroffene, dass ihre Aussage der Wahrheit entspricht?.

21 Aussage gegen Aussage ist eine Begrifflichkeit aus dem Strafrecht. Sexuelle
Beldstigung beriihrt zundchst und hauptséchlich das Arbeitsrecht. Hier gilt eine
anders geartete Beweiswirdigung.

22 Eine eidesstattliche Versicherung hat auch dadurch Gewicht, dass sie im Falle
einer Falschaussage eine Geldstrafe oder Freiheitsentzug bis zu 3 Jahren nach sich
ziehen kann.
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Mit der Belastigungserfahrung nicht alleine bleiben

Das Geflhl, schutzlos ausgeliefert gewesen zu sein, braucht Trost,
Verstandnis und Beratung. Vertrauen Sie sich also Freund:innen, Ihrer
Familie, nahestehenden Kolleg:innen, Bekannten an. Sie gewinnen da-
durch zugleich Zeug:innen, die belegen kdnnen, dass Ihnen das wirklich
passiert ist. Bitten Sie diese um absolute Verschwiegenheit, damit Sie
das Heft des Handelns in der Hand haben.

Sie haben das Recht, sich bei den zustandigen Stellen in Ihrem Betrieb
zu beschweren (8 13 AGG Beschwerderecht), wenn Sie sich sexuell
belastigt fuhlen. Das sind lhre Vorgesetzten, der Bereich Personal und
die Beschwerdestelle AGG. Damit nur das geschieht, was Sie wirklich
wollen, lassen Sie sich vorab von den inner- und aul3erbetrieblichen
Ansprechpersonen beraten, die zur Verschwiegenheit verpflichtet sind.
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Beraten kann ...

Zur Verschwiegenheit verpflichtete Ansprechpartner:innen im Betrieb
beraten und begleiten Sie, wenn Sie es winschen. Sie handeln in Ihrem
Auftrag. D. h. sie tun nur das, was Sie ausdrucklich mit ihnen vereinbart
haben.

Ansprechpartner:innen sind ...

+ in Behorden oder Hochschulen: die Gleichstellungsbeauftragte, in der
Privatwirtschaft: Beauftragte fir Diversity bzw. Chancengleichheit

+ die betriebliche Interessenvertretung, wie Personal- bzw. Betriebsrat,
Jugend- und Auszubildendenvertretung, Schwerbehindertenver-
tretung

* innerbetriebliche Beratungsstellen wie Gesundheits- und Sozial-
beratung, Betriebsarzt:innen.

Auch auf3erhalb des Betriebs gibt es zahlreiche Anlaufstellen?,

in LUbeck sind dies insbesondere:

+ Frauennotrufe. V.

* biff Lubeck e. V.

+ Frauenkommunikationszentrum Aranat e. V.

+ Mixed Pickles e. V.

+ Hilfetelefon der Antidiskriminierungsstelle des Bundes:
08000116 016

+ Antidiskriminierungsstelle des Landes Schleswig-Holstein

Gewerkschaften bieten neben der Beratung auch Rechtsschutz fur ihre
Mitglieder an.

Spezialisierte Rechtsanwalt:innen beraten auf Honorarbasis und sollten
insbesondere bei Inanspruchnahme des Leistungsverweigerungsrechts
(8 14 AGG) hinzugezogen werden.

23 Im Einleger finden Sie die Adressen in der Hansestadt Lubeck.
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Beschwerdemoglichkeiten bei ...

Wenn Sie wollen, dass Ihre Arbeitgeberin handelt, kdnnen Sie sich an
Ihre direkten oder indirekten Vorgesetzten, den Personalbereich oder
die innerbetriebliche Beschwerdestelle wenden. Sie haben nach § 13
AGG ein Recht darauf!

Missen bereits bei Hinweisen
und Verdachtsmomenten handeln:

Vorgesetze

Bereich Personal
Beschwerdestelle AGG
Handeln nur im Auftrag

der Betroffenen:
Gleichstellungs-, Frauen- u.
Diversitybeauftragte
Personal-/Betriebsrat
Schwerbehinderten- u. Jugend-
u. Auszubildendenvertretung
Gesundheits- u. Sozialberatung
Externe Anlaufstellen

Betroffene:r

Abbildung 3 zeigt, welche Ansprechpartner:innen beraten und nur im Auftrag der
Betroffenen handeln (blau) und welche gesetzlich zum Handeln auch ohne das
Einverstandnis der Betroffenen verpflichtet sind (rot).
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Betroffene kdnnen sich bei Vorgesetzten, der Personalabteilung oder
der - in jedem Betrieb gesetzlich vorgeschriebenen - Beschwerdestelle
AGG beschweren. Diese Stellen muissen die Beschwerde annehmen,
prufen und lhnen das Ergebnis der Prifung mitteilen (8§ 13 AGG).
Aullerdem sind sie zum Handeln verpflichtet (§ 12 Abs. 1 und 3 AGG)
und mussen allen Hinweisen und Verdachtsmomenten - auch Geruch-
ten - nachgehen, MaRnahmen gegen Belastiger ergreifen und Beschaf-
tigte vor erneuten Ubergriffen schiitzen. Das heilRt auch, Betroffene
kénnen das weitere Vorgehen ihrer Arbeitgeberin nicht mehr stoppen.
Zugleich muss die Arbeitgeberin Belastigte vor negativen Auswirkun-
gen aufgrund ihrer Beschwerde schiitzen (§ 16 AGG). Niemand hat das
Recht, negativ Uber Betroffene zu reden, nur weil sie ihr Beschwerde-
recht wahrgenommen haben, noch diirfen sie gegen ihren Willen
versetzt werden?4,

Je nach Schwere der Tat kommt auch eine Strafanzeige in Betracht. Die-
se kann durch Betroffene selbst oder durch die Arbeitgeberin erfolgen.
Dazu zahlen Ubergriffe von einiger Erheblichkeit wie sexuelle Nétigung
und Vergewaltigung (8 177 StGB) sowie auch sexuell bestimmte kérper-
liche BerUhrungen (8184 i StGB) und Beleidigungen (8 185 StGB)*.
Unter Umstanden ist es sinnvoll, Vorgesetzten eine Frist zu setzen, bis
wann sie MaBnahmen ergriffen haben sollen. Wenn sie untatig bleiben,
besteht die Mdglichkeit, mit rechtsanwaltlicher Unterstitzung gerichtli-
che Schritte einzuleiten.

Wenn die Arbeitgeberin keine oder ungeeignete MalRnahmen ergreift,
kann das Leistungsverweigerungsrecht (8 14 AGG) in Anspruch genom-
men werden. Dies sollte nie ohne rechtsanwaltlichen Rat erfolgen.

Aus Ihrer Beschwerde durfen Ihnen keine Nachteile entstehen. Das gilt
insbesondere dann, wenn lhre Arbeitgeberin zu dem Ergebnis kommen
sollte, die Ubergriffe seien nicht bewiesen. Die Arbeitgeber:in hat Sie

in jedem Fall vor Schikanen am Arbeitsplatz, vor Rufschadigung und
anderen beruflichen Nachteilen aufgrund der Beschwerde (§ 16 AGG)
zu schutzen.

24 Neben 8 16 AGG ist speziell fir den &6ffentlichen Dienst in Schleswig-Holstein
auch § 16 GStG ,Verbot der sexuellen Beldstigung” heranzuziehen.

25 Antragsdelikte wie sexuell bestimmte korperliche Bertihrungen (8 184 i StGB)
und Beleidigungen (8 185 StGB) miissen innerhalb einer Frist von 3 Monaten
(8 77b StGB) angezeigt werden.
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Sollten Ihnen Nachteile aus der Beschwerde erwachsen, kdnnen Sie
Ilhre Arbeitgeberin auf Entschadigung und Schadensersatz (§ 15 AGG)
verklagen. Dies gilt insbesondere bei schweren gesundheitlichen Sto-
rungen. lhre Arbeitgeberin muss dann belegen, dass alles getan wurde,
um Sie zu schuitzen. Der Anspruch auf Entschadigung oder Schadens-
ersatz muss schriftlich innerhalb einer Frist von 2 Monaten bei der
Arbeitgeberin erhoben werden.?

Und wenn Beldstiger gegen Betroffene
rechtlich vorgehen ...

Das Beschwerderecht gegentiber der Arbeitgeberin schitzt Betrof-
fene nicht vor Anzeigen durch den Belastiger wegen Verleumdung (8
187 StGB) und Ubler Nachrede (8 186 StGB) sowie vor Widerrufs- und
Unterlassungsklagen. Sie werden haufig angedroht, scheinen aber eher
selten zu sein. Zumindest in keiner der einschlagigen Untersuchungen
wird Uber derartige Verfahren berichtet.

Sollte es dennoch dazu kommen, lassen Sie sich anwaltlich beraten.
Dadurch erhalten Sie Akteneinsicht.

Wenn Betroffene gekilindigt werden oder
selbst kiindigen ...

Sollte die Arbeitgeberin Betroffenen eine Kiindigung aussprechen,
muss innerhalb von 3 Wochen Widerspruch einlegt werden.
Entscheiden sich Betroffene selbst zu kiindigen, ohne bereits einen
neuen Arbeitsplatz zu haben, muss die Agentur fur Arbeit UGber den
Hintergrund der Eigenktindigung informiert werden. Dann erfolgt
keine dreimonatige Sperrfrist, d. h.: Sie haben sofort nach Antragstel-
lung einen Anspruch auf Arbeitslosengeld |. Wenn die Sachbearbeiten-
den vor Ort diese Regelung nicht kennen sollten, helfen die Beauftrag-
ten fur Chancengleichheit (BCA) der Arbeitsagenturen weiter.

26 Fur Beschwerden nach § 13 AGG gibt es ansonsten keine Fristen.
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Handlungsverpflichtung der
Arbeitgeberin und der Fuhrungskrafte

Die Verpflichtung der Arbeitgeberin, Beschaftigte vor Benachteiligung
und somit vor sexueller Belastigung zu schitzen, wird im AGG (8 12)
noch vor den Rechten der Mitarbeitenden genannt. Das bedeutet, dass
die Arbeitgeberin - und nicht die Betroffenen - die Verantwortung
dafir tragt, sexuelle Ubergriffe zu verhindern und bei Bekanntwerden,
speziell im Beschwerdefall, eine Wiederholung abzuwenden.

Was sind allgemeine SchutzmalBnahmen?

Dazu gehort neben der Pravention die Einrichtung und Bekanntgabe
einer Beschwerdestelle fur Betroffene (8 12 Abs. 5, § 13). Hier besteht
erheblicher Nachholbedarf. Viele Betriebe haben noch keine Beschwer-
destelle eingerichtet. Noch 2019 hatten mehr als 40 % der Beschaftig-
ten keine Kenntnis Uber betriebliche Anlaufstellen?’.

Als Beschwerdestelle kann eine konkrete Person benannt oder eine
eigene Stelle eingerichtet werden. Die Arbeitgeberin hat weitestgehen-
de Gestaltungsfreiheit, wie sie diese Stelle und das damit verbundene
Beschwerdeverfahren konkret organisiert.

Wichtig ist:

» Die benannten Personen, bei denen man sich beschwert, missen
handeln. Die Betroffenen kénnen den Beschwerdeprozess dann nicht
mehr stoppen!

Nur die beratenden Anlaufstellen werden stets und ausschlielich
im Auftrag der Betroffenen tatig. D. h. wie auch immer diese
Beschwerdestelle aufgebaut sein sollte, es ist immer eine klare
Trennung zwischen ,Beschwerdesystem” und ,Beratungssystem”
herzustellen. Nur dann haben Betroffene die nétige Entscheidungs-
macht daruber, ob sie eine formale Beschwerde fuhren wollen?.

27 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019), S. 73
28 Vgl. Abschnitt ,Beschwerdemdoglichkeiten bei ..."; hier: Seite 31
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Eine Beschwerde zu prifen und den Beschwerdefiihrenden das
Ergebnis der Prufung mitzuteilen sind Funktionen der Arbeitgeberin.
Deshalb kénnen Personal- bzw. Betriebsrat, Gleichstellungsbeauf-
tragte und die Schwerbehindertenvertretung diese Aufgaben nicht
Ubernehmen. Diese haben sich allerdings als Anlaufstellen fur die
Beratung und Begleitung Betroffener bewahrt.

Es sollte die Méglichkeit bestehen, sich mit der Beschwerde an

eine Person des eigenen Geschlechts richten zu kénnen.

Die benannten Personen sollten das Vertrauen der Beschaftigten
geniel3en.

Der Zugang zur Beschwerdestelle sollte niedrigschwellig und
barrierefrei?® sein, auch fir Beschaftigte mit reduzierter Arbeitszeit
im Rahmen ihrer Arbeitszeit erreichbar sein.

Durch eine Stellvertretung wird fur uneingeschrankte Erreichbarkeit
gesorgt.

* Die Ansprechpersonen mussen in der Thematik qualifiziert werden.

Bei Bekanntwerden sexueller Belastigungen ...

mussen FUhrungskrafte genau hinschauen.

Viele belastigende Personen sind an ihrem Arbeitsplatz schon seit
Jahren fur ihr Gbergriffiges ,Verhalten” bekannt. D. h. es kdnnte bei-
spielsweise Gerlchte darlber geben, dass ein Kollege ,so einer ist, der
die Hande nicht bei sich behalten kann oder immer 'nen anztiglichen
Spruch parat hat”. Wenn es einen Mitarbeiter in Ihrer Abteilung gibt,
dem anzugliche Spriiche nachgesagt werden, beobachten Sie ihn in
Zukunft genauer. Beobachten Sie auch die umstehenden Personen.
Wie verhalten sie sich? Blicken sie nach unten oder lachen sie betreten?
Beobachten Sie insbesondere die anwesenden Frauen. Wenn alle bis
auf eine, die das Gesicht verzieht, mitlachen, ist die Situation noch lan-
ge nicht in Ordnung. Diese eine Person zahlt. Und fragen auch Sie sich,
ob Sie solche Verhaltensweisen in lnrem Team als kulturpragend hin-
nehmen wollen. Denn: Vielleicht sind die mitlachenden Frauen - und
auch Manner - an die Alltaglichkeit eines solches Verhaltens gewdhnt,
weil sie den Zugang zu den damit verbundenen krankenden Gefiuhlen
verlernen mussten, um an diesem Arbeitsplatz bleiben zu kénnen.

29 Beispielsweise kann von begrenzt deutsch Sprechenden keine schriftliche
Beschwerde verlangt werden.
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Als Fuhrungskraft Vorbild sein - tatig werden

Ihre Mitarbeiter:innen kénnen den Respekt vor lhnen verlieren, wenn
Sie untatig bleiben. Der Eindruck entsteht, Sie wirden die Augen vor
den Vorfallen verschlieRen. Wenn Sie so handeln, versagen Sie den
Opfern ihren Schutz, zu dem Sie aufgrund der Fursorgepflicht und des
Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) verpflichtet sind.

Und was noch viel schlimmer ist: Sie signalisieren den belastigen-

den Personen, dass Sie ihr Verhalten billigen. Es gilt allzu haufig das
Motto: ,Was nicht verboten ist, ist erlaubt.” Nicht zuletzt ermuntern Sie
indirekt auch andere, sexuell zu beldstigen und tragen so die Hauptver-
antwortung fur ein sich moglicherweise entwickelndes entwirdigendes
Arbeitsklima.

Zugleich kdnnen Sanktionen durch Ihre Arbeitgeber:in auf Sie zukom-
men, wenn namlich Betroffene nach § 15 AGG Entschadigungs- und
Schadensersatzklagen geltend machen.

Auch Gerlichten nachgehen

Aufgrund des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) sind Sie
verpflichtet, Gerlichten Uber sexuelle Beldstigungen nachzugehen, weil
Sie nach § 12 Abs. 1 AGG zu vorbeugenden MalRnahmen verpflichtet
sind.

Gehen Sie auf die Betroffenen zu, fragen Sie, was an den Geruchten
dran ist.

Wenn Sie sich nicht sicher sind, ob das Berichtete einen realen

Hintergrund hat, ...

+ ... fragen Sie die Betroffenen, was sie von lhnen erwarten. In der
Regel erhalten Sie die Antwort, dass die Betroffenen nur in Ruhe
arbeiten wollen und die belastigenden Personen sich korrekt
verhalten sollen. Bei dieser Antwort kdnnen Sie Denunziation aus
Rache ausschlieRRen, weil keine Sanktionen gefordert werden.
Oftmals spielen Betroffene ihre Erfahrungen herunter und auf3ern,
dass ihnen das Ubergriffige Verhalten ,kein Problem” sei.

Die Erfahrung zeigt, dass es nur sehr wenige Falschanschuldigungen

gibt. Diejenigen, die denunzieren, kénnen in der Regel keine detail-

getreuen Angaben machen, verwickeln sich in Widerspriche und
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sind zudem nicht bereit, den oft langwierigen arbeitsrechtlichen Weg
mitzugehen.

Gelangen Sie zu der Auffassung, dass an den Gerlchten ,etwas dran”
ist, miissen Sie handeln.

Als Fuhrungskraft eingreifen, aber wie ...

Wenn Fuhrungskrafte auf keine betriebsinterne Richtlinie, Dienst- oder
Betriebsvereinbarung mit einem klar beschriebenen Verfahrensweg
oder auf das in einer Fortbildung erworbene Know-how zurtickgreifen
kénnen, brauchen sie dringend Unterstitzung. Gleichstellungsbeauf-
tragte, Personalratsmitglieder, die Personalabteilung oder das Gesund-
heitsmanagement sind in der Regel erfahrener und kénnen weiterhel-
fen. Zudem gibt es externe Anlaufstellen®.

Die Fuhrungskraft muss auch entscheiden, inwieweit der Schutz der
Betroffenen durch ein Kritikgesprach mit dem Beldstiger ermoglicht
werden kann. Wenn die sexuellen Beldstigungen so schwerwiegend
sind, dass arbeitsrechtliche MaRnahmen notwendig erscheinen, muss
sie die zustandigen Stellen im Betrieb miteinbeziehen.

Signale setzen

Bei erstmaligem Bekanntwerden von Grenzverletzungen mit geringem
Schweregrad und abhangig von der Verfassung und den Bedurfnissen
der Betroffenen, ist ein Kritikgesprach die mildeste Mafinahme. Indem
Sie die Belastigungen kritisieren, wird die Situation ernst genommen,
als untragbar bezeichnet und dient so dem Schutz der Betroffenen.
Die belastigenden Personen verandern ihr Verhalten in der Regel zum
Positiven.

Sie fragen sich, warum? Ganz einfach: Belastigende Personen gehen
davon aus, dass ihr grenzverletzendes Verhalten zwar nicht ,gentleman-
like" ist, aber auch keine negativen Folgen im Betrieb nach sich zieht.
Wenn Sie ihnen allerdings deutlich machen, dass Sie zukUnftig belasti-
gendes Verhalten sanktionieren, werden sie im Allgemeinen ihre Uber-
griffe als zukunftig zu risikoreich betrachten und deshalb einstellen.

30 Vgl. Abschnitt ,Beraten kann ..."; hier: Seite 30
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Nicht alle sind zu so einer Korrektur ihres Verhaltens in der Lage. Ein
kleiner Prozentsatz der belastigenden Personen wird trotz des Kritik-
gesprachs die Belastigungen fortsetzen, weil sie nicht fahig sind, ihr
beeintrachtigendes Verhalten zu kontrollieren. Hier werden Sie dann
z. B. zu Abmahnungen und Kindigungen greifen muissen.

Signale kdnnen auch durch die Gestaltung des Arbeitsplatzes gesetzt
werden:

Auch wenn sich nicht alle Beschaftigten durch Nacktbilder an Wanden
belastigt fihlen, sind diese trotzdem deplatziert, weil sie eine unan-
genehme Atmosphare produzieren. Somit handelt es sich um einen
VerstoR gegen das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG).

Wenn beispielsweise Frauen in traditionellen Mannerbereichen arbei-
ten, mussen sie sich keinesfalls an den ,rauen Ton"” vor Ort gewdhnen.
Auch viele Manner stéren sich an diesen herabwiirdigenden Umgangs-
formen. Auch hier schreibt das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) ein diskriminierungsfreies Arbeitsklima vor.

Das Kritikgesprach wirksam fihren

Konzentrieren Sie sich auf das einzige Ziel des Gespraches: Die beschul-
digte Person soll wissen, dass Sie sexuelle Belastigungen nicht dulden
und zukunftig sanktionieren werden. Es geht weder darum, herausfin-
den zu wollen, was tatsachlich vorgefallen ist, noch darum, wer Recht
hat. Ziel ist auch nicht, dass der Beschuldigte sein mégliches Fehlver-
halten eingesteht.

Informieren Sie die beschuldigte Person Uber den Zweck des Gespra-
ches: Die beschuldigte Person soll sich Ihre Worte anhéren und ihr Ver-
halten Gberdenken. Sollte sie zu dem Schluss kommen, dass das eigene
Verhalten nicht den korrekten Umgangsformen bzw. dem Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetz entspricht, erwarten Sie von lhrem Gegen-
Uber, dies kiunftig zu unterlassen. Geben Sie der beschuldigten Person
diese Broschure bzw. das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz, damit
sie sich im Detail insbesondere Uber die Rechtslage informieren kann.
Teilen Sie danach der betroffenen Person mit, dass Sie das Gesprach
mit der verursachenden Person geflihrt haben und halten Sie mit

ihr Kontakt. So haben Sie nicht nur Kontrolle Gber die Wirkung Ihres
Kritikgespraches, sondern kdnnen méglicherweise andere Formen von
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Schikane verhindern: Einige Mobbingfalle gehen auf sexuelle Belasti-
gungen zuruck, gegen die sich Betroffene gewehrt haben.

Legen Sie sich eine Gesprachsnotiz Uber das Personalgesprach an
und informieren Sie ebenfalls Ihre:n Vorgesetzte:n. So kénnen Sie zu
einem spateren Zeitpunkt nachweisen, dass Sie alles getan haben,
um die Situation zu bereinigen und weitere sexuelle Beldstigungen zu
verhindern.

Weitere Méglichkeiten

Wenn ein solches Kritikgesprach fur Sie nicht in Frage kommt, weil

z. B. die Betroffene dies nicht wiinscht, thematisieren Sie sexuelle
Belastigung im Rahmen einer Teambesprechung. Gerlchte im Hause
oder Meldungen Uber Vorfalle anderenorts in der Presse kdnnen einen
willkommenen Anlass bieten, zu signalisieren, dass Sie als Fihrungs-
kraft nicht bereit sind, derartige 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 lhre Mitar-
beitenden Uber die Aufgaben und Vorgehensweise der Beratungs- und
Beschwerdestellen innerhalb und auBerhalb lhres Hauses und Gber
Sanktionen, die in der Vergangenheit ausgesprochen wurden. Damit
setzen Sie ein deutliches Zeichen fiir gegenwartig und potenziell belas-
tigende Personen, ihr Verhalten zu &ndern. Auch bei diesem Vorgehen
ist es wichtig, aus oben genannten Grinden, den Kontakt mit den
bislang Betroffenen zu halten.

MaRnahmen und Sanktionsmoglichkeiten

Das AGG lasst der Arbeitgeber:in im Belastigungsfall einen eigenen
Ermessensspielraum und stellt damit verschiedene MalRnahmen und
Sanktionsmoglichkeiten zur Verfligung. D. h. die Arbeitgeber:in hat die
im Einzelfall geeigneten, erforderlichen und angemessenen MafRnah-
men zum Schutz der Betroffenen zu ergreifen (8 12 Abs. 3 AGG).

Das mildeste Mittel ist ein

* Kritikgesprach mit dem (potenziellen) Verursacher. Darin wird auf
das Verbot sexueller Belastigung hingewiesen.
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Im Bereich der Tarifbeschaftigten stehen zur Verfligung:

« Mundliche oder schriftliche Ermahnung mit Eintrag in der
Personalakte

+ Versetzung oder Umsetzung an einen anderen Arbeitsplatz

« Schriftliche Abmahnung mit Androhung arbeitsrechtlicher
Konsequenzen

* Fristgerechte oder fristlose Kiindigung unter Angabe der
tatsachlichen Griinde

Im Beamt:innenbereich sind die mildesten MaRnahmen eine
Zurechtweisung, Ermahnung oder Rige. DarUber hinaus gibt es
disziplinarrechtliche Sanktionen:

+ Verweis

+ GeldbuBe

+ Klrzung von Dienstbeziigen

* ZurUckstufung in eine niedrigere Entgeltgruppe

+ Entfernung aus dem Beamtenverhaltnis

Wenn Ubergriffe durch Dritte (Kund:innen, Klient:innen,
Patient:innen, Vertragspartner:innen) erfolgen, gibt es weitere
Moglichkeiten, die die Arbeitgeberin nutzen kann:

* Hausverbot

* Vertragsrige

« Androhen der Aufkiindigung der Geschaftsbeziehung

+ Aufkindigung der Geschaftsbeziehung

Je nach Schwere des sexuellen Ubergriffs kann bzw. muss dariiber
hinaus auch eine Strafanzeige durch den:die Arbeitgeber:in erfolgen.
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Rechtspraxis

Wenn die Ubergriffe wiederholt auftreten und so schwerwiegend sind,
dass Kritikgesprache nicht mehr ausreichen, dann entscheiden sich
Arbeitgeber:innen flr eine Kiindigung oder gehen den disziplinarrecht-
lichen Weg. Arbeits- und Disziplinargerichte entscheiden Uberwiegend
im Sinne der Gesetzgebung?'. Es handelt sich vorwiegend um Kiindi-
gungsschutzklagen, in denen Belastiger gegen Sanktionen der Arbeit-
geberin geklagt haben. Die Gerichte urteilen nach den Umstanden des
Einzelfalls. Bewertet wird z. B. die Schwere des Vorfalls: Handelt es sich
um einen wiederholten oder einmaligen Fall? Zeigt der Verursacher
Reue oder verharmlost sein Tun?

31 Antidiskriminierungsstelle des Bundes (2019), S. 48-49
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Beispiele

Eine Abmahnung wurde als angemessen befunden ...

* Einem Filialleiter konnten im Verlauf eines Jahres mehrere Vorwirfe
nachgewiesen werden: Er fragte, ob die Mitarbeiterin auch schnor-
cheln kénne. Als sie das bestatigte, forderte er sie auf: ,Dann kénnen
Sie ja schon einmal bei mir unter dem Tisch anfangen zu schnor-
cheln!” Beim Aufbau des Ostersortiments im Laden bemerkte er: ,Ich
muss mal mit Herrn L. (dem Geschaftsfihrer) sprechen, damit er
Ihnen mal ein paar knackige Geschaftsleiter oder stellvertretende Ge-
schéftsleiter einstellt.” Uber den Geschéftsfiihrer Heinz-Dieter sagte
er zu einer Kollegin: ,Wenn Sie dem kleinen Dieter etwas Gutes tun,
freut sich der grofl3e Heinz und dann bekommen Sie alles von ihm,
was Sie mochten, lhre Gehaltserhéhung und lhren Urlaub.” Gegen-
Uber eine Kassiererin soll er geduRert haben: ,Achten Sie darauf, dass
Sie nicht noch breiter werden.”?

Ein Bankangestellter sprach an einer Tankstelle eine Kundin an. Beim
Tankwart erfragte er ihren Namen. Da auch sie Kundin der Bank war,
nutze er ihre Handynummer aus den Bankdaten und schickte ihr eine
SMS mit seiner privaten Telefonnummer: ,Dieser Blickkontakt hat
mich beeindruckt. Sie besitzen eine grofl3e Ausstrahlung. Vielleicht
ging es Ihnen ja wie mir gestern Morgen. Handy-Nr..”. Beim nachsten
Bankbesuch folgte er ihr ins Beratungszimmer und sprach sie erneut
an. Die Kundin empfand die Ansprache an der Tankstelle, die SMS
und das unerwunschte Gesprach im Beratungszimmer als ungehori-
ge Anmache und beschwerte sich beim Vorstand der Bank®.

32 ArbG Dusseldorf, 02.09.2008 - AZ: 7 Ca 1837/08; Vergleich LAG Dusseldorf,
01.12.2008 - AZ: 11 Sa 1490/08
33 LAG Rheinland-Pfalz, 10.11.2011 - AZ: 10 Sa 329/11
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Eine Versetzung wurde fiir ausreichend gehalten ...

+ Ein Gartner aufBerte sich u. a. gegentber einer Kollegin, er
wurde sie auch nicht von der Bettkante weisen. Bezogen
auf ihre 4 Kinder sagte er: ,Poppt Ihr den ganzen Tag nur
herum?” und ,Hat Dein Mann eine Gummiallergie?“. Als sie
sich bei der Arbeit blckte, bemerkte er dazu: ,Wie hat-
test Du es denn am liebsten?” Eine Versetzung wurde fir
ausreichend gehalten, weil dadurch eine strikte Trennung
zwischen dem Verursacher und der Betroffenen moglich
war3,

Eine Mitarbeiterin wurde versetzt, nachdem sie sich wegen
sexueller Belastigungen durch einen Kollegen beschwert
hatte. Sie klagte gegen diese Versetzung. lhrer Klage wurde
Recht gegeben. Das Gericht entschied, dass in diesem Falle
die Versetzung des Verursachenden angemessen gewesen
ware®,

Eine fristgemafRe Kiindigung wurde als angemessen

erachtet ...

* Nach vorhergehender einschlagiger Abomahnung auBerte
der Mitarbeiter gegenlber einer Kollegin: ,Wenn Dein
Ausschnitt noch ein bisschen grofRer ware, wiirden Dir die
Apfelchen rausfallen.” Einer weiteren Kollegin legte er die
Hand auf die nackte Haut und stellte anzigliche Fragen®.

34 LAG Niedersachsen, 25.11.2008 - AZ: 1 Sa 547/08
35 LAG Rheinland-Pfalz, 14.01.2013 - AZ: 5 Sa 435/12
36 LAG Rheinland-Pfalz, 11.03.2009 - AZ: 7 Sa 235/08
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Eine fristlose Kiindigung ohne vorherige Abmahnung wurde

bestatigt ...

+ In einem Produktionsbetrieb griff ein langjahrig Beschaftigter einem
Mitarbeiter einer Fremdfirma in Gegenwart eines anderen befristet
beschaftigten Kollegen schmerzhaft in die Hoden und dul3erte an-
schlieBend: ,Du hast dicke Eier!"¥”

+ Mit Blick auf ihre Oberweite fragte ein Krankenpfleger eine Auszu-
bildende: ,Sag mal, sind die echt? Darf ich mal anfassen?" Spater
fragte er sie, ob es ihr unangenehm gewesen sei, Uber solche Sachen
zu reden, was sie verneinte. Am nachsten Tag nahm er sie in einem
Nebenraum in den Arm, fasste an ihre Brust und versuchte, sie zu
kussen. Sie befreite sich. Er kusste sie dabei noch auf die Wange.
Dann verliel3 sie den Raum3®,.

Eine 20-jahrige befristet Beschaftigte beugte sich in eine Tiefkihl-
truhe hinein. Dabei trat ein 56-jahriger Vorarbeiter so nah an sie
heran, dass er sie kdrperlich berthrte. Mehrere Kolleginnen in der
naheren Umgebung beobachteten den Vorfall und kommentierten
ihn mit Gelachter. Die Betroffene richtete sich erschrocken und mit
rotem Kopf auf. Ein anderes Mal wurde er dabei beobachtet, wie er
von hinten kommend mit beiden Handen der Kollegin ans Gesaf
fasste®.

37 BAG, 29.06.2017 - AZ: 2 AZR: 302/16. Begrindung des Gerichts: Es handelt sich
um einen Eingriff in die kdrperliche Intimsphare. Auf eine sexuelle Motivation
der BerUhrung kommt es nicht an.

38 LAG Niedersachsen, 06.12.2013 - AZ: 6 Sa 391/13, Vorinstanz ArbG Braunschweig,
19.02.2013 - AZ: 8 Ca 441/12 und 15.08.2013 - AZ: 8 Ca 139/13 - abgeandert,
nachgehend: BAG, Beschluss vom 17.07.2014 - AZ: 8 ANZ 58/14: Verwerfung

39 LAG Mecklenburg-Vorpommern, 14.08.2012 - AZ: 5 Sa324/11
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Zuriickstufung in eine niedrigere Entgeltstufe

im Beamt:innenbereich ...

+ Der Leiter des Personalamts einer Stadtverwaltung machte gegen-
Uber Anwarterinnen und Mitarbeiterinnen in der Probezeit verbale
sexuelle Anspielungen. Er fragte nach der BH-GréRe, schlug Treffen
zur gemeinsamen Entspannung vor und erkundigte sich danach, ob
er die Kollegin ,anmachen” dirfe. Wenn diese Frauen ablehnend auf
die Bemerkungen reagierten, hat er das akzeptiert und damit aufge-
hort. Die ablehnenden Reaktionen der Kolleginnen wirkten sich nicht
negativ auf seine Sachentscheidungen gegenlber den Frauen aus*.

Ein leitender Regierungsdirektor belastigte mehrfach vier Mitarbei-
terinnen, teilweise auch unter Zeugen. Mittels einer Kampfsporttech-
nik zog er eine Mitarbeiterin mit ihrer Brustseite auf seinen Ricken
und anschliel3end durch sein Buro. Ein anderes Mal sagte er, dass er
noch ordentliche Muskelmasse unter seinem Fett habe und forderte
sie auf: ,FUhlen Sie mal.” Trotz ihrer Antwort: ,Das mache ich nicht!”,
zog er mit festem Griff ihre rechte Hand an seinen Brustmuskel. Auf
einer Dienstreise mit Ubernachtung duRerte er gegenuber einer
anderen Mitarbeiterin: ,Dann gehen Sie doch mit mir ins Bett.” Seine
Mitarbeiterin lehnte ab*'.

Pravention

Trotz rechtlicher Verpflichtung zum praventiven Handeln entdecken
nicht wenige Betriebe haufig erst bei Bekanntwerden schockierender
Falle im eigenen Hause, dass sie fir deren Bearbeitung und Losung
nicht gut gerlstet sind. Wissen und Verfahrenswege fehlen. Oft wird
zu schnell gehandelt, ohne die Konsequenzen, insbesondere fur die
Betroffenen, zu bedenken. Und das Ergebnis ist dann haufig fur alle
Seiten unbefriedigend bis dramatisch.

40 VG Rheinland-Pfalz, 10.09.2008 - AZ: 3 K 143/08.TR
41 BVerwG, 29.07.2010 - AZ: 2 A 4.09
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Praventive MaBnahmen setzen dagegen Zeichen, dass sexuelle Grenz-
verletzungen ernst genommen werden. Betroffene kennen ihre Rechte
und Ansprechpersonen, die sie unterstitzen. Potenzielle Verursacher
wissen um die Konsequenzen ihres Handelns. Fihrungskrafte haben
das Know-how, im Belastigungsfall [6sungsorientiert einzugreifen.

§ 12 AGG verpflichtet zu vorbeugenden MaBnahmen. Der Umfang und
die Ausgestaltung der praventiven MalBnahmen sind der Arbeitgeberin
weitgehend Uberlassen.

Die Beschwerdestelle nach & 13 AGG muss eingerichtet werden.
Die daflr benannten Personen sollten innerbetrieblich bekannt
gemacht werden. Durch die Information Gber diese Beschwerdestelle
macht die Arbeitgeberin insbesondere deutlich, dass sie keine sexuel-
le Beldstigungen am Arbeitsplatz duldet.

Die Arbeitgeberin selbst positioniert sich durch eine Dienst- bzw.
Betriebsvereinbarung oder eine Richtlinie. Diese unterstitzt
Betroffene in ihrem Beschwerderecht, verschafft Fihrungskraften
Handlungssicherheit und warnt potenzielle Verursacher vor mogli-
chen Folgen.

Durch eine vertrauliche Beratung von anonymisierten Fallen in
einem Fallbegleitungsgremium entwickelt die Organisation ihren
eigenen passgenauen Umgang mit der Thematik.

Vortrage und interaktive Workshops auf Personalversammlungen
informieren und férdern die Diskussion.

Informationsmaterial mit der namentlichen Veroffentlichung

und den Fotos der Ansprechpersonen.
Informationsveranstaltungen im Rahmen der Ausbildung und
verpflichtende Fortbildungen fir Personalverantwortliche greifen
den praventiven Ansatz von § 12 Abs. 2 AGG auf und haben sich in
der Praxis bewahrt.

Die Positionierung der Flihrungskrafte zum Thema steuert das
Handeln von méglichen Verursachern und unterstitzt potenziell
Betroffene, sich im Belastigungsfall zur Wehr zu setzen.

Wenn Hinweisen und Verdachtsmomenten konsequent nach-
gegangen wird, signalisiert dies den Beschaftigten, dass sexuelle
Ubergriffe nicht ungeahndet bleiben.
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Die Qualifikation von Fihrungskraften, Ansprechpersonen und
Kolleg:innen unterstitzt die Handlungssicherheit bei Bekanntwerden
von Grenzverletzungen.

In manchen Organisationen werden jahrlich Statistiken tber
Beratungs- und Beschwerdefalle veréffentlicht und mit der
Geschaftsfuhrung Uber weitere SchutzmalRnahmen diskutiert.

Bei Beschaftigtenbefragungen kann der gegenwartig vorhandene
Schutz vor sexueller Belastigung erhoben werden.

Handlungsmoéglichkeiten der Kolleg:innen

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz geht uns alle an. Respektlose
Menschen sind nur so stark und wirkungsvoll, wie Kolleg:innen es
zulassen. Es geht darum, Stellung zu beziehen und Betroffene zu
unterstutzen.

Als Zeug:in

Wenn andere in lhrer Gegenwart durch sexuelle Grenzverletzungen
angegriffen werden, gilt es, sich klar zu positionieren. So starken Sie die
Betroffenen darin, ihre Rechte wahrzunehmen. Wenn Sie dagegen nicht
reagieren, signalisieren Sie dem Belastiger, dass sein Verhalten in Ord-
nung ist. Sie verstarken es sogar und unterstitzen seine Wiederholung.
Sie positionieren sich schon, indem Sie nicht mitlachen.

Hilfreich sind Satze wie

.Das war jetzt nicht die feine englische Art!”

»Ich habe den Eindruck, dass Dein Verhalten bei ... nicht gut
ankommt.”

,Das ging jetzt echt zu weit!"

»Nach dem AGG war das jetzt gerade eine sexuelle Belastigung
am Arbeitsplatz!”

.Lassen Sie das!”

.Das war Ubergriffig!”
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Wenn Sie beflrchten, durch lhr Eingreifen selbst in die Schusslinie zu

geraten und vielleicht sogar im Kolleg:innenkreis isoliert zu werden,

suchen Sie das Vier-Augen-Gesprach mit dem Belastiger. Machen Sie

ihn darauf aufmerksam, ...

+ dass sein Verhalten nach dem AGG verboten ist und unter
Umstanden arbeitsrechtliche Folgen haben kann.

+ dass Vorgesetzte handeln mussen, wenn sie davon etwas erfahren.

Beispielsweise ...

+Ich fand das nicht in Ordnung, dass Du zu Frau ... gesagt hast, sie
solle sich fir das Gesprach mit dem Chef einen kurzen Rock anzie-
hen, dann bekdme sie alles, was sie wolle. Wir haben ein Gesetz, das
solche Bemerkungen untersagt. Das kann unangenehme Folgen fur
Dich haben.”

Informieren Sie anschlieBend die betroffene Person Uber dieses
Vier-Augen-Gesprach. Sie erfahrt so, dass die sexuelle Belastigung im
Umfeld auch als solche wahrgenommen und verurteilt wird.

Es kann auch sein, dass Sie an Kolleg:innen Anzeichen bemerken,
dass diese moglicherweise sexuell belastigt werden. Bieten Sie Hilfe
an, auch wenn sich die oder der Betroffene nicht gleich direkt an Sie
wendet.

Als ,,Beratende:r"

Wenn Betroffene lhnen von Ubergriffen berichten, ...

nehmen Sie Ihr Gegenuber ernst, insbesondere auch dann,

wenn Sie das Berichtete als gar nicht so gravierend empfinden.
zeigen Sie Offenheit und Mitgefuhl.

fragen Sie, welche Art der Unterstltzung die oder der Betroffene
wunscht.

ermutigen Sie, ohne Druck auszulben, sich aktiv zur Wehr zu setzen.
bieten Sie an, die betroffene Person zu einer Anlaufstelle zu
begleiten.

unternehmen Sie nichts ohne das Einverstandnis der Betroffenen.
bewahren Sie Stillschweigen gegeniber Dritten.
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Gesetzestexte in Auszugen

§ 16 Gesetz zur Gleichstellung der Frauen im 6ffentlichen
Dienst Schleswig-Holstein

Verbot sexueller Beldstigung

(1) Sexuelle Belastigung ist verboten. Die Dienststellenleitung bzw. die
nach der Disziplinarordnung zustandige Behorde stellt unter Beteili-
gung der Gleichstellungsbeauftragten oder der Frauenbeauftragten der
Hochschulen nach 8 66 Buchst. b und c des Hochschulgesetzes sicher,
dass in Fallen sexueller Belastigung die gebotenen arbeits- oder dienst-
rechtlichen MalRnahmen ergriffen werden.

(2) Aus Anlass von Beschwerden Uber sexuelle Belastigung diirfen den
betroffenen Beschaftigten keine Nachteile entstehen. Insbesondere die
Zuweisung eines anderen Arbeitsplatzes ist nur mit ihrer Zustimmung
und mit Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten oder Frauen-
beauftragten der Hochschulen nach 8 66 Buchst. b und ¢ des Hoch-
schulgesetzes zulassig. Bei Verweigerung der Zustimmung durch die
Gleichstellungsbeauftragte gilt 8 22 Abs. 2 bis 4 entsprechend.
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Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG)

§ 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. ...

§ 3 Begriffsbestimmungen

(4) Eine sexuelle Belastigung ist eine Benachteiligung in Bezug auf § 2
Abs. 1 Nr. 1 bis 4, wenn ein unerwulnschtes, sexuell bestimmtes Verhal-
ten, wozu auch unerwinschte sexuelle Handlungen und Aufforderun-
gen zu diesen, sexuell bestimmte kérperliche Beruhrungen, Bemer-
kungen sexuellen Inhalts sowie unerwiinschtes Zeigen und sichtbares
Anbringen von pornographischen Darstellungen gehdren, bezweckt
oder bewirkt, dass die Wiirde der betreffenden Person verletzt wird,
insbesondere wenn ein von Einschiichterungen, Anfeindungen, Er-
niedrigungen, Entwilrdigungen oder Beleidigungen gekennzeichnetes
Umfeld geschaffen wird. ...

§ 6 Personlicher Anwendungsbereich

(1) Beschaftigte im Sinne dieses Gesetzes sind

1. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer,

2. die zu ihrer Berufsbildung Beschéaftigten,

3. Personen, die wegen ihrer wirtschaftlichen Unselbststandigkeit als
arbeitnehmerahnliche Personen anzusehen sind; zu diesen gehdren
auch die in Heimarbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichgestellten.
Als Beschaftigte gelten auch die Bewerberinnen und Bewerber fur ein
Beschaftigungsverhaltnis sowie die Personen, deren Beschaftigungs-
verhaltnis beendet ist.

(2) Arbeitgeber (Arbeitgeber und Arbeitgeberinnen) im Sinne dieses
Abschnitts sind naturliche und juristische Personen sowie rechtsfahige
Personengesellschaften, die Personen nach Absatz 1 beschaftigen.
Werden Beschéaftigte einem Dritten zur Arbeitsleistung Gberlassen, so
gilt auch dieser als Arbeitgeber im Sinne dieses Abschnitts. Fur die in
Heimarbeit Beschaftigten und die ihnen Gleichgestellten tritt an die
Stelle des Arbeitgebers der Auftraggeber oder Zwischenmeister. ...
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§ 12 MaBnahmen 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 Malinahmen.

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

(3) Verstol3en Beschéftigte gegen das Benachteiligungsverbot des § 7
Abs. 1, so hat der Arbeitgeber die im Einzelfall geeigneten, erforderli-
chen und angemessenen MaRnahmen zur Unterbindung der Benach-
teiligung wie Abomahnung, Umsetzung, Versetzung oder Kiindigung zu
ergreifen. ...

(5) Dieses Gesetz und § 61b des Arbeitsgerichtsgesetzes sowie Infor-
mationen Uber die fur 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
Ublichen Informations- und Kommunikationstechnik 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 Beschaftigungsverhalt-

nis vom Arbeitgeber, von Vorgesetzten, anderen Beschaftigten oder
Dritten wegen eines in § 1 genannten Grundes benachteiligt fihlen. Die
Beschwerde ist zu prifen und das Ergebnis der oder dem beschwerde-
fuhrenden Beschaftigten mitzuteilen.

(2) Die Rechte der Arbeitnehmervertretungen bleiben unberthrt.
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§ 14 Leistungsverweigerungsrecht

Ergreift der Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeignete MalRnah-
men zur Unterbindung einer Belastigung oder sexuellen Belastigung
am Arbeitsplatz, sind die betroffenen Beschaftigten berechtigt, ihre
Tatigkeit ohne Verlust des Arbeitsentgelts einzustellen, soweit dies

zu ihrem Schutz erforderlich ist. § 273 des Burgerlichen Gesetzbuchs
bleibt unberihrt.

§ 15 Entschadigung und Schadensersatz

(1) Bei einem VerstoR gegen das Benachteiligungsverbot ist der Arbeit-
geber 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 Vermdgensschaden ist, kann der
oder die Beschaftigte eine angemessene Entschadigung in Geld verlan-
gen. ...

(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
... zu dem Zeitpunkt, in dem der oder die Beschaftigte von der Benach-
teiligung Kenntnis erlangt. ...

§ 16 MaBregelungsverbot

(1) Der Arbeitgeber darf Beschaftigte nicht wegen der Inanspruchnah-
me von Rechten nach diesem Abschnitt oder wegen der Weigerung,
eine gegen diesen Abschnitt verstolRende Anweisung auszufuhren, be-
nachteiligen. Gleiches gilt fiir Personen, die den Beschaftigten hierbei
unterstltzen oder als Zeuginnen oder Zeugen aussagen.

(2) Die Zurtickweisung oder Duldung benachteiligender Verhaltens-
weisen durch betroffene Beschaftigte darf nicht als Grundlage fur eine
Entscheidung herangezogen werden, die diese Beschaftigten berthrt.
Absatz 1 Satz 2 gilt entsprechend. [...]
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§ 17 Soziale Verantwortung der Beteiligten

(1) Tarifvertragsparteien, Arbeitgeber, Beschaftigte und deren Ver-
tretungen sind aufgefordert, im Rahmen ihrer Aufgaben und Hand-
lungsmoglichkeiten an der Verwirklichung des in 8 1 genannten Ziels
mitzuwirken. ...

§ 21 Anspriiche

(1) Der Benachteiligte kann bei einem Verstol3 gegen das Benachtei-
ligungsverbot unbeschadet weiterer Anspriche die Beseitigung der
Beeintrachtigung verlangen. Sind weitere Beeintrachtigungen zu besor-
gen, so kann er auf Unterlassung klagen.

(2) Bei einer Verletzung des Benachteiligungsverbots ist der Benachtei-
ligende verpflichtet, den hierdurch entstandenen Schaden zu ersetzen.
Dies gilt nicht, wenn der Benachteiligende die Pflichtverletzung nicht

zu vertreten hat. Wegen eines Schadens, der nicht Vermdgensschaden
ist, kann der Benachteiligte eine angemessene Entschadigung in Geld
verlangen. [...]

(5) Ein Anspruch nach den Absatzen 1 und 2 muss innerhalb einer Frist
von zwei Monaten geltend gemacht werden. Nach Ablauf der Frist kann
der Anspruch nur geltend gemacht werden, wenn der Benachteiligte
ohne Verschulden an der Einhaltung der Frist verhindert war.

§ 22 Beweislast

Wenn im Streitfall die eine Partei Indizien beweist, die eine Benachteili-
gung wegen eines in 8 1 genannten Grundes vermuten lassen, tragt die
andere Partei die Beweislast dafur, dass kein Verstol3 gegen die Bestim-
mungen zum Schutz vor Benachteiligung vorgelegen hat. [...]
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Zwischen

der Stadtverwaltung der Hansestadt Ltubeck
vertreten durch den BUrgermeister Jan Lindenau

und

dem Gesamtpersonalrat der Hansestadt Libeck
vertreten durch den Vorsitzenden

wird die folgende
Dienstvereinbarung
zum Umgang mit Diskriminierung, sexueller Belastigung

und/oder Mobbing am Arbeitsplatz

geschlossen.
Praambel

Die Hansestadt Libeck legt in ihrer Eigenschaft als Arbeitgeberin/Dienstherrin groBen Wert auf
eine partnerschaftliche, wertschatzende und diskriminierungsfreie Arbeits- und Organisationskul-
tur. Diese bildet die Basis flr ein positives Arbeitsklima und ist wichtige Voraussetzung fir die Ge-
sundheit der Beschaftigten und den Erfolg der Hansestadt Libeck.

FUhrungskrafte, Mitarbeitende und Personalvertretungen sind gleichermal3en aufgefordert, Ar-
beitsbedingungen und ein Betriebsklima zu schaffen, die einen partnerschaftlichen Umgang er-
moglichen und Vertrauen bilden.

Hierzu gehort ein offener Umgang mit Anliegen und Beschwerden der Beschaftigten oder Dritter.
In dieser Dienstvereinbarung werden Verhaltens- und Verfahrensregeln festgelegt, die daftr sor-
gen sollen, dass Diskriminierung, sexueller Belastigung und/oder Mobbing am Arbeitsplatz vorge-
beugt wird und eventuell auftretende Falle schnellstmdglich beendet und auch geahndet werden.
Betroffenen Mitarbeitenden soll hierflr insbesondere aufgezeigt werden, wo und auf welche
Weise sie sich beraten lassen und ggf. Beschwerde einlegen konnen.

Gleichzeitig gelten diese Verhaltensregeln flir das Verhalten der Beschaftigten gegentiber Bur-
ger:innen oder Beschaftigten anderer Behdrden oder Institutionen sowie Organisationen, mit de-
nen die Beschaftigten der Hansestadt Lubeck dienstlichen Kontakt haben.

§ 1 Rechtsgrundlagen

Diese Dienstvereinbarung wird auf der Basis des § 57 des Gesetzes Uber die Mitbestimmung der
Personalrate (Mitbestimmungsgesetz Schleswig-Holstein - MBG Schleswig-Holstein) und 813 AGG
geschlossen.
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§ 2 Geltungsbereich

Diese Dienstvereinbarung gilt flr alle Beschaftigten der Hansestadt Lubeck einschlie3lich der Ei-
genbetriebe und eigenbetriebsahnlichen Einrichtungen. Der Begriff ,Beschaftigte” umfasst im
Sinne dieser Dienstvereinbarung sowohl Beamt:innen als auch Tarifbeschaftigte einschlielich der
Nachwuchskrafte und Praktikant:innen.

Soweit diese Dienstvereinbarung Schutzrechte einraumt, gelten diese auch fur externe Bewer-
ber:innen. Auf Personen, die auf Grundlage anderer Rechtsverhaltnisse (bspw. Arbeitnehmer:in-
nenlberlassung, Ehrenamt, Eingliederungen nach SGB IX) bei der Hansestadt Libeck eingesetzt
werden, finden die nachfolgenden Vorschriften sinngemafl Anwendung.

8§ 3 Grundsatze

(1) Den unter § 2 des Geltungsbereichs genannten Personen ist im Zusammenhang mit ihren
dienstlichen Tatigkeiten oder ihrer Dienstaustbung jegliche Form von Diskriminierung, sexueller
Belastigung und/oder Mobbing im Sinne von 8 5 Abs. 1 bis 4 dieser Dienstvereinbarung zu Lasten
anderer Beschaftigter, Burger:innen oder Beschaftigter anderer Behorden oder Institutionen so-
wie Organisationen ausdricklich und ausnahmslos untersagt. Das gilt auch auBBerhalb des Diens-
tes soweit ein dienstlicher Bezug besteht und das Verhalten der beteiligten Personen nicht aus-
schliel3lich deren Privatsphare zuzurechnen ist.

(2) Alle Beschéftigten der Hansestadt Libeck haben durch ihr Verhalten und Handeln zum partner-
schaftlichen Umgang am Arbeitsplatz beizutragen und die personliche Integritat und die Selbst-
achtung aller anderen Beschaftigten zu respektieren. Die arbeitsvertraglichen oder dienstrechtli-
chen Verpflichtungen der Beschaftigten zur Auskunftserteilung bleiben von den Regelungen dieser
Dienstvereinbarung unberthrt. Fihrungskrafte haben daflir Sorge zu tragen, dass in ihrem jeweili-
gen Zustandigkeitsbereich Hinweisen auf Diskriminierung, sexuelle Belastigung und/oder Mobbing
oder auch Konflikten am Arbeitsplatz nachgegangen wird und ggf. MalBnahmen zur Unterlassung
oder Konfliktlésung eingeleitet werden.

(3) Der Umgang mit den genannten Diskriminierungs- und Belastigungsarten ist in der Dienstver-
einbarung bewusst zusammengefasst. Sie kdnnen zusammenwirken oder einzeln vorkommen. Bei
allen Fallgestaltungen handelt es sich aber gleichermalRen um Verhaltensweisen, die den Betriebs-
frieden storen, partnerschaftliche Zusammenarbeit verhindern und die Betroffenen erheblich be-
lasten kénnen. Da die Definitionen und die Bedeutungen der einzelnen Fallarten allerdings nicht
deckungsgleich sind, werden diese im Detail im 8 5 dieser Dienstvereinbarung behandelt.

§ 4 Verschwiegenheit

(1) Soweit nicht gesetzliche Bestimmungen ohnehin eine besondere Verschwiegenheit fur Interes-
senvertretungen (PR, JAV und SBV) anordnen oder eine arztliche Schweigepflicht gilt, unterliegen
alle an Beratungen und an dem Verfahren nach dieser Dienstvereinbarung beteiligte Beschaftigte
einer allgemeinen dienstlichen Pflicht zur Verschwiegenheit gegenliber nicht in der gleichen Sache
beteiligte Dritte, es sei denn hoherrangige gesetzliche Bestimmungen (bspw. Pflichten als Zeuge)
stehen dem entgegen. Diese Verschwiegenheitsverpflichtung umfasst insbesondere Angaben tber
die Person des Beschwerdefiihrenden, dessen:deren personenbezogene Daten, sowie die Person,
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gegen die bzw. gegen deren Verhalten sich die Beschwerde richtet, und den Gegenstand der Be-
schwerde,

(2) Die allgemeine Pflicht zur Verschwiegenheit aus Abs. 1 besteht nicht bzw. nicht vollumfanglich
soweit
e der:die Beschwerdefiihrer:in mit einer Weitergabe der Informationen zu seiner:ihrer Person
einverstanden ist,
e die Person, gegen die eine Beschwerde sich richtet, mit einer Weitergabe der Informationen
zu seiner:ihrer Person einverstanden ist,
e es zur Aufklarung sowie Auf- und Abarbeitung der Vorwtirfe auch in Abwagung der schutz-
wirdigen Interessen der Beteiligten erforderlich ist oder
o gegenuber der Beschwerdestelle.
Die Beteiligten sind vor einer Weitergabe der Informationen dazu anzuhéren.

(3) Der gesetzliche Informationsanspruch des zustandigen Personalrats aus § 49 MBG ist durch die
Allgemeine Pflicht zur Verschwiegenheit nicht eingeschrankt. Soweit davon schutzwirdige persén-
liche Interessen im Sinne des 8 51 Abs. 5 MBG eines der Beteiligten berthrt sind, sind die Informa-
tionen nur dem:der Personalratsvorsitzenden mitzuteilen.

(4) Schriftliche/elektronische Aufzeichnungen als Erinnerungsstitzen sind wahrend des Verfahrens
zulassig. Die Aufzeichnungen sind so zu verwahren bzw. zu speichern, dass unbefugte Dritte kei-
nen Zugriff darauf nehmen kénnen. Die Aufzeichnungen sind nach Abschluss des Verfahren da-

tenschutzsicher zu vernichten.

§ 5 Begriffsdefinitionen

(1) Sexuelle Belastigungen

sind direkte oder indirekte, verbale oder nonverbale Verhaltensweisen, die sexuell bestimmt sind
und/ oder als beleidigend, herabwiirdigend, nétigend oder einschichternd wahrgenommen wer-
den. Was als sexuelle Belastigung wahrgenommen wird, ist durch das subjektive Empfinden der
Betroffenen bestimmt. Besonders verwerflich ist die sexuelle Belastigung dann, wenn ein Abhan-
gigkeitsverhaltnis ausgenutzt wird, berufliche Vorteile versprochen oder Nachteile angedroht wer-
den. Geschlechtsspezifische Diskriminierungen und sexuelle Beldstigungen kdnnen in vielfaltiger
Art und Weise auftreten, beispielsweise durch:

unerwinschten korperlichen Kontakt oder unerwiinschte Bertihrungen,
anzugliche Bemerkungen, Kommentare, Beleidigungen,
obszdne Witze

zeigen sexistischer oder pornografischer Darstellungen (z.B. Pin-up-Kalender oder entspre-
chende Computerprogramme),

Aufforderung zu sexuellen Handlungen,
f. tatliche Bedrohung und Nétigung zu sexuellem Verhalten,
g. Herabwirdigungen und Benachteiligungen aufgrund des Geschlechts.

o0 oo

™
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Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz ist eine Verletzung der arbeitsvertraglichen Pflichten bzw. ein
Dienstvergehen. Sie kann auch Straftatbestande erftllen.

(2) Mobbing und Schikane

bezeichnen Handlungen, die von einer oder mehreren Personen gegen eine andere gerichtet sind.
Die Betroffenen werden systematisch direkt oder indirekt mit Worten, Gesten oder auch Gewalt
angegriffen, um sie aus der Gemeinschaft auszustoBen. Auch Fihrungskrafte kénnen von Mob-
bing betroffen sein. Es handelt sich nicht um eine einmalige Handlung, sondern um wiederholte
und andauernde Belastigung, Verletzung und Terrorisierung am Arbeitsplatz Gber einen langeren
Zeitraum. Unter Schikane werden bewusst auch Konflikte erfasst, die nicht allen Mobbingkriterien
entsprechen. Verschiedene Formen von Mobbing und Schikane sind beispielsweise:

a. Verleumden von Beschaftigten oder deren Familien,

b. Verbreiten von Gerlichten tber Beschaftigte oder deren Familien,

c. absichtliches Zurlickhalten von arbeitsnotwendigen Informationen oder sogar Desinforma-
tion,

d. Drohungen, Erniedrigungen, Beschimpfungen, verletzende Behandlung und Ausgrenzung
sowie

e. Hohn und Aggressivitat,

f. unwirdige Behandlung durch Fuhrungskrafte wie z.B. die Zuteilung krankender, unlésbarer,
sinnloser oder gar keiner Aufgaben.

(3) Diskriminierung

Eine Diskriminierung liegt dann vor, wenn eine Person ungerechtfertigt benachteiligt oder person-
lichkeitsverletzend behandelt wird aufgrund eines tatsachlichen oder zugeschriebenen Merkmals.
Haufige Diskriminierungsmerkmale (Dimensionen) sind:

e ethnische Herkunft und/oder rassistische und antisemitische Zuschreibung, inklusive Migra-
tionsgeschichte

e Geschlecht, inklusive geschlechtliche Identitat

e sexuelle Orientierung

e Lebensalter

o Nationalitat

e Sprache

e Religion und/oder Weltanschauung

e sozialer Status

e Behinderung, chronische Erkrankung und/oder gesundheitliche Beeintrachtigung

e sozial-familiare Lage

Diese Liste ist nicht vollstandig und Diskriminierung ist haufig auf das Zusammenspiel verschiede-
ner Merkmale zurlickzuflihren, wie ethnische oder soziale Herkunft, Religion oder Geschlecht (so-
genannte mehrdimensionale Diskriminierung).
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(4) Die in Abs. 1 bis 3 beschriebenen Verhaltensweisen kénnen sowohl durch ein aktives Tun als
auch durch ein Unterlassen begangen werden. Ein Unterlassen ist insbesondere dann einem Tun
gleichgestellt, wenn auf Grund dieser Dienstvereinbarung oder der allgemeinen Dienstpflichten
und der Fursorgepflicht eine Pflicht zum Handeln besteht.

(5) Insbesondere Diskriminierungen kénnen nicht nur auf pflichtwidriges Verhalten von Beschaf-
tigten zurtckzufihren sein, sondern mittel- und unmittelbar auch auf organisatorische Entschei-
dungen, innerdienstliche Regelungen, Anweisungen oder Verfahrensabldufe. Auch gegen diese
Diskriminierungen steht den Beschaftigten ein Beschwerderecht nach 8 6 der DV zu.

§ 6 Beschwerde- und Beratungsrecht, Anlaufstellen

(1) Jede nach § 2 dieser Dienstvereinbarung benannte Person, die am Arbeitsplatz von einem Ver-
stol gegen diese DV betroffen ist, hat das Recht, sich dartber bei der daflr zustandigen Stelle zu
beschweren, ohne Sanktionen oder nachteilige Auswirkungen auf den beruflichen Werdegang be-
fUrchten zu mussen. Die Beschaftigten haben auRerdem das Recht, sich jederzeit von unabhangi-
gen Stellen (siehe Absatz 3) oder einer Person ihres personlichen Vertrauens beraten zu lassen.

(2) Die unabhangige Beschwerdestelle nach § 13 AGG fur Betroffene einer Handlung nach § 5 die-
ser Dienstvereinbarung ist bei der Hansestadt Lubeck beim Betrieblichen Gesundheitsmanage-
ment eingerichtet. Der:die Stelleninhaber:in ist verpflichtet, sich regelmalig zum Thema AGG fort-
zubilden. Naheres zur Zustandigkeit ist in 8 7 Abs. 4 und 5 geregelt.

(3) Beschaftigte konnen sich zur Unterstltzung und Beratung jederzeit an folgende betrieblichen
Stellen bzw. Angebote wenden:

e den Personalrat

e dieJugend- und Auszubildendenvertretung

o die Gleichstellungsbeauftragte / das Frauenbtiro

e die Schwerbehindertenvertretung

e die externe und unabhangige Mitarbeitendenberatung (die Kontaktdaten sind auf der Intra-
netseite des betrieblichen Gesundheitsmanagements zu finden)

o die Betriebsarzt:innen

Den genannten Stellen obliegt keine Verantwortung fur die Konfliktlésung. Sie haben beratende
und unterstitzende Funktion. Sie kénnen aber, wenn das Einvernehmen mit der:dem Betroffenen

besteht, ein Verfahren in Gang setzen.

(4) Beschaftigte, die nicht selbst betroffen sind, aber ein Fehlverhalten im Sinne dieser Dienstver-
einbarung wahrnehmen, sind ebenso berechtigt eine Beschwerde dagegen vorzubringen.

§ 7 Verfahrensschritte

(1) Betroffenen Beschaftigten wird empfohlen, im Falle von PflichtverstéBen i.S. d. § 5 dieser
Dienstvereinbarung zunachst das Gesprach mit der belastigenden Person oder den Personen zu
suchen und klarzustellen, dass deren Verhalten als verletzend oder missachtend empfunden wird
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und unerwiinscht ist. Sollte dies im Einzelfall erfolglos sein oder unangebracht erscheinen, kénnen
die Betroffenen Uber die Belastigung Beschwerde fuhren.

(2) Eine Beschwerde Uber einen Pflichtverstol3 nach § 5 dieser Dienstvereinbarung kann von
der:dem Betroffenen selbst oder von einem:r Dritten erfolgen:

a. bei seiner:ihrer jeweiligen Fihrungskraft

b. bei der nachsthéheren Fihrungskraft, sofern bei der eigenen Fihrungskraft eine Befangen-
heit befurchtet wird

c. bei der Beschwerdestelle nach §8 6 Abs. 2

(3) Die Beschwerde kann formlos, mindlich, elektronisch oder schriftlich vorgebracht werden. Sie
darf nicht anonym erfolgen.

(4) Die unabhangige Beschwerdestelle nach § 6 Abs. 2 ist fur die Koordination der Prifung und Be-
arbeitung der Beschwerde zustandig. Sofern die Beschwerde nicht direkt bei ihr eingereicht
wurde, sondern bei einer Fihrungskraft, leitet diese Fihrungskraft die Beschwerde unverziglich
an die Beschwerdestelle weiter.

(5) Die Beschwerdestelle hat sodann geeignete MalBnahmen zur Sachverhaltsaufklarung und ggf.
Beendigung sowie ggf. zur Sanktion eines VerstoRes gegen 8 5 einzuleiten. Dabei kommt ihr eine
primar koordinierende Funktion zu.

(6) Der im Einzelnen festgestellte Sachverhalt und das durchgefthrte Verfahren sind von der flr
die Klarung der vorliegenden Beschwerde verantwortlichen FUhrungskraft sorgfaltig zu protokol-
lieren (= die jeweilige Fihrungskraft des:der Betroffenen bzw., sofern diese beschuldigte Person
der Beschwerde ist, die jeweilig nachsthéhere Fihrungskraft). Beschwerdefiihrende Beschaftigte
sind zur Mitwirkung an der Feststellung des Sachverhalts verpflichtet.

(7) Das Verfahren wird ergebnisoffen gefiihrt. Als Reaktion auf festgestellte Verstdé3e kommen ins-
besondere in Betracht sowohl arbeits- dienstrechtliche oder personalwirtschaftliche MaBnahmen
als auch Verabredungen oder Bestimmungen zu Verhaltensregeln. Die MaBnahmen mussen ge-
eignet, erforderlich und verhaltnismaRig sein insbesondere im Hinblick auf eine zukunftige part-
nerschaftlich, wertschatzende diskriminierungsfreie Arbeits- und Organisationskultur. Bei den Er-
wagungen zur VerhaltnismaRigkeit sind auch die Belange der durch VerstolRe gegen die Pflichten
aus 8§ 3iVm § 5 dieser DV geschadigte Person zu bertcksichtigen. Wird als Ergebnis des Beschwer-
deverfahrens eine raumliche Trennung der geschadigten Person und Schadiger:in erforderlich, ist
eine Versetzung der geschadigten Person nur auf deren ausdrucklichen Wunsch maéglich. Von ei-
ner abschlieBenden Sachverhaltsermittiung oder der Feststellung eines PflichtenverstofR3es kann
im Beschwerdeverfahren abgesehen werden, wenn durch entsprechende Hinweise oder Vereinba-
rungen eine zukUlnftige respekt- und vertrauensvolle Zusammenarbeit der Beschaftigten unter all-
seitiger Beachtung der Grundsatze aus § 3 zu erwarten ist.

Die Entscheidung trifft die jeweilige Bereichsleitung.

(8) In den Fallen des § 16 Abs. 2 GStG ist die Zustimmung der Gleichstellungsbeauftragten einzuho-
len.

(9) Ein beispielhafter Prozessablauf eines Beschwerdeverfahrens ist in Anlage 1 (Ablauf bei Anru-
fung der Beschwerdestelle) dargestellt und Bestandteil dieser Dienstvereinbarung.
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§ 8 Verantwortung der Flihrungskrafte

(1) Den Fihrungskraften kommt als betrieblichen Ansprechpartner:innen flr von Versté3en gegen
diese DV Betroffenen eine besondere Rolle zu. Sie haben durch ihr Verhalten zu einem Betriebs-
klima beizutragen, das von partnerschaftlichem Umgang gepragt ist und in dem die personliche
Integritdt und die Wirde aller Beschaftigten respektiert wird.

(2) Insbesondere tragen alle Fihrungskrafte dafir Verantwortung, dass in den unterstellten Aufga-
benbereichen dieses Arbeitsklima gefordert wird. Fihrungskrafte ibernehmen auch die Verant-
wortung daflr, dass Hinweisen auf eventuelle VerstoRRe gegen diese DV nachgegangen wird und
Malnahmen zur Konfliktlésung eingeleitet und Uberprift werden. Die Fihrungskrafte werden da-
bei von der Beschwerdestelle nach § 13 AGG unterstttzt und beraten.

§ 9 Konsequenzen und Sanktionen

(1) Die in § 5 genannten Verhaltensweisen stellen schwerwiegende Verletzungen arbeitsvertragli-
cher/dienstrechtlicher Pflichten und eine erhebliche Stérung des Betriebsfriedens dar. Je nach Ein-
zelfall kdnnen sie auch strafrechtliche Tatbestande erflllen. Die Hansestadt Libeck ist verpflichtet,
gegen Fuhrungskrafte und Beschaftigte vorzugehen, die andere Beschaftigte nachweislich durch
Diskriminierung, sexuelle Belastigung und/oder Mobbing am Arbeitsplatz in ihren Persénlichkeits-
rechten verletzen oder solches Verhalten dulden.

(2) Arbeits- bzw. dienstrechtliche Folgen von Versté3en gegen diese DV kénnen gegentber den Be-
schaftigten, denen dieser VerstoR nachgewiesen wurde, insbesondere Ermahnung, Abmahnung,
Ktndigung bzw. disziplinarrechtliche Schritte bei Beamt:innen sein. Sanktionen richten sich je nach
Einzelfall und Beitrag zu einem Verstol3 nach 8 5. Ob im Einzelfall Pflichtverletzungen vorliegen,
prufen im Rahmen ihrer Zustandigkeiten die Bereiche Recht und Personal. Sie beraten die Fiih-
rungskrafte bei der Ahndung nachweisbarer Pflichtverletzungen. Die zustandigen Stellen, insbe-
sondere die Fihrungskrafte, sind verpflichtet, den Bereichen Recht und Personal die fur diese Pru-
fung notwendigen Auskiinfte zu erteilen und Unterlagen vorzulegen.

§ 10 Sensibilisierung und Fortbildung

Die Arbeitgeberin/Dienstherrin macht allen in 8 2 benannten Beschaftigten Fortbildungsangebote
zum Thema Diskriminierung, sexuelle Belastigung, und/oder Mobbing. Vorgesetzte konnen Be-
schéftigten die Teilnahme an einer solchen Fortbildung nicht verwehren. Fir Fihrungskrafte ist
die Teilnahme an Fortbildungen zu diesen Themen verpflichtend.

§ 11 Salvatorische Klausel

Sollten sich einzelne Regelungen dieser Dienstvereinbarung ganz oder teilweise als unwirksam o-
der undurchfiihrbar erweisen oder infolge gesetzlicher Anderungen unwirksam oder undurchfiihr-
bar werden, bleiben die Gbrigen Regelungen und die Gultigkeit der Dienstvereinbarung im Ganzen
hiervon unberihrt.
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An die Stelle der unwirksamen oder undurchfiihrbaren Regelung soll eine wirksame und durch-
fuhrbare Regelung treten, die dem Sinn und Zweck der nichtigen Regelung moglichst nahekommt.

§ 12 Inkrafttreten, Kiindigung, Gultigkeit

(1) Diese Dienstvereinbarung tritt am 01.11.2022 in Kraft. Anderungen der Dienstvereinbarung be-
darfen der Schriftform.

(2) Diese Dienstvereinbarung kann mit einer Frist von einem halben Jahr von jeder Seite gekiindigt
werden. Bis zum Abschluss einer neuen Dienstvereinbarung wirkt diese Dienstvereinbarung nach.

Regelhaft ist alle 2 Jahre durch die Beschwerdestelle zu tGberprifen, ob die DV angepasst werden
muss. Die mit dem Verfahren zu dieser Dienstvereinbarung befassten Gremien und Beschaftigten
sind aufgefordert, der Beschwerdestelle Verbesserungsbedarfe zu melden.

(3) Mit dem Inkrafttreten dieser Dienstvereinbarung endet die Dienstvereinbarung partnerschaftli-
che Verhalten am Arbeitsplatz vom 05.03.2003.

"
“Jan Lindenau Edgar Hamerich
(BUrgermeister) M (Vorsitzender des Gesamtpersonalrats)
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Anlage 1

Hansestadt LUBECK @ Ablauf bei Anrufung der Beschwerdestelle
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