Ubergriff und Diskriminierung

Wann sprechen wir davon und wie konnen wir mit dieser
Problematik umgehen?
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Warum diese Veroffentlichung?

Unsere Gesellschaft hat sich gewandelt. Sie ist sensibler geworden fiir die Rechte und Anliegen
gesellschaftlich Schwacherer und deren Wiirde. Verhaltensweisen, die vor Jahren noch als geradezu
,nhormal” galten, obwohl sie die Grenzen einer meist gesellschaftlich benachteiligten Person verletzen,
werden heute zunehmend hinterfragt und in besonders verletzenden Fallen auch wortwértlich
verurteilt. Der Klatsch auf den Hintern einer Kellnerin, der halt ,,so liblich” war (,,was ist denn schon
dabei?“), muss heute nicht mehr hingenommen werden. Von schwerwiegenderen Ubergriffen ganz zu
schweigen. Das alles auf dem Hintergrund, dass Vergewaltigung in einer Ehe oder Lebensgemeinschaft

erst 1989 strafbar wurde und Frauen erst seit 1975 ohne Zustimmung des Mannes arbeiten dirfen.

Schweigen, Verschweigen und Vertuschen war zumindest frither eine (ibliche Devise. Nicht-dariiber-
Reden, auch wenn vielleicht nicht alle, aber zumindest die meisten davon wussten. Als Betroffene
sollte man dariberstehen, weil es halt zum Leben ,dazugehért”, zum Leben eines*einer Unterlegenen:
Den Reicheren und Machtigeren und ihrer Willkiir ausgesetzt, als Frau zudem den Mannern. Fir
Zuwendung, selbst wenn sie Ubergriffig ist, sollte man dankbar sein, zumindest aber dariber
schweigen.

In den 90er-Jahren ist diese Mauer des Schweigens mit Vorwiirfen wegen sexueller Ubergriffe von
kirchlichen Wirdentragern an ,Schutzbefohlenen” aufgebrochen und ab 2010 schwoll die Zahl
Betroffener, die sich an die kirchlichen Ombudsstellen meldete, geradezu lawinenartig an.

Den nachsten Meilenstein in dieser Debatte bildete die #MeToo-Bewegung, die 2017 rund um den
,machtigen” Hollywood-Produzent Harvey Weinstein durch die Schauspielerin Alyssa Milano popular
wurde. Sie ermutigte betroffene Frauen sich zu Wort zu melden und auf das AusmaR sexueller
Belastigung und sexueller Ubergriffe aufmerksam zu machen. Seitdem wurde das Hashtag
millionenfach genutzt und weltweit eine breite gesellschaftliche Debatte lGber Machtmissbrauch,
sexuelle Beldstigung und Gewalt angestolSen, die nicht auf Hollywood beschrankt blieb.

Vor allem die Bereiche Kunst, Kultur und Sport sind bislang von dieser Debatte betroffen, da hier
bestimmte strukturelle Merkmale Ubergriffe erleichtern. Dazu gehéren, wie der Kulturrat Osterreich
fur den Bereich Kunst und Kultur ausfihrt, ,verschwimmende Grenzen zwischen Arbeit und
Privatleben, ausgepragte Hierarchien, die grundséatzliche Verfligbarkeit voraussetzen und
Machtpositionen in der Zusammenarbeit ausspielen, auRerdem der oft liberschaubare Kreis an
Aktiven im selben Feld, in dem sich viele kennen und in verschiedenen Projekten immer wieder
begegnen.” (Pressemitteilung vom 29.11.2022). Mit #we-do! wurden auf diesem Hintergrund eine
Anlaufstelle fir den Filmbereich und mit vera* eine Vertrauensstelle fir Kunst, Kultur und Sport
gegriindet. Beiden gemeinsam ist ein doppelter Fokus: die persdnliche Unterstiitzung und Aktivitaten
zur Verhinderung von strukturell bedingtem Machtmissbrauch.

Aber auch in den korpernahen Berufen begiinstigen strukturelle Bedingungen Grenziiberschreitungen,
denn unabhingig davon, ob es sich um eine Behandlung bei Arzt*innen, Physiotherapeut*innen,
Masseur*innen oder Tatowierer*innen handelt, liegt ein so genanntes Machtgefalle vor und der*die
Behandler*in wird zudem auch oft als ,,Respektperson” betrachtet. Zugleich unterlauft die in der Natur
der Dienstleistung liegende korperliche und personliche Ndhe mitunter Ubliche soziale Grenzen, so
dass sich Betroffene mitunter nicht einmal klar dariber sind, ob es sich um eine notwendige
Verhaltensweise oder um einen Ubergriff durch den*die Behandler*in handelt. Inmer wieder werden
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in diesem Kontext diskriminierende und sogar strafrechtlich relevante Ubergriffe in &rztlichen,
physiotherapeutischen oder auch gewerblichen Praxen bekannt.

Auf der anderen Seite, und das ist wohl charakteristisch flir gewerbliche kérpernahe Dienstleister, an
die sich Konsument*innen fiir ihr persénliches Wohlbefinden wenden, sind Gewerbetreibende auch
Betroffene diverser Ubergriffe. In einem falschen Verstindnis, dass der Kunde Konig sei, gibt es
Konsument*innen, die Grenzen von Behandler*innen in einer Weise tUberschreiten, als ob sie mit der
Bezahlung der Behandlung das Recht erworben hatten, den*die Behandler*in grenziiberschreitend zu
beriihren oder verbal zu belastigen.

In der vorliegenden Broschire geht es auf diesem Hintergrund darum, Informationen zu
diskriminierendem, aber auch strafrechtlichen Ubergriffen zur Verfiigung zu stellen. Bewusstsein und
Sensibilitdt sollen flr diese Thematik geschaffen werden, aber auch Hinweise gegeben, wie man
solchem Verhalten begegnen kann, wohin man sich wenden kann und was man tun kann, um
Ubergriffe méglichst schon im Vorfeld zu verhindern.

Wir mochten zu einer Kultur des Hinschauens und konkreten Auseinandersetzens ermutigen, da eine
Kultur des Schweigens bedauerlicherweise nicht die betroffenen Menschen schitzt, sondern im
Gegenteil die Verursacher und Tater.
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Zur Haufigkeit sexueller Ubergriffe und Belistigungen

Vera*, die ,Vertrauensstelle fiir Betroffene von Gewalt, Beladstigung und Machtmissbrauch in Kunst,
Kultur und Sport” wurde im September 2022 ins Leben gerufen. Bis zum November 2023 haben sich
bei vera* 90 Personen gemeldet, 75 Prozent davon Frauen. Die berichteten Ubergriffe reichten dabei
von Machtmissbrauch bis hin zu sexueller Gewalt. Ahnliche Zahlen liefert auch die Anlauf- und
Beratungsstelle der Filmschaffenden #we-do mit 80 Personen im etwa gleichen Zeitraum.

Eine Studie in Deutschland (Umgang mit sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz — Losungsstrategien
und MalRnahmen zur Intervention. Broschiire des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen

und Jugend, 2019) an 1527 Personen ergab, dass 9 Prozent der Befragten in den vergangenen drei
Jahren von einer sexuellen Beldstigung am Arbeitsplatz betroffen waren: 13 Prozent der Frauen und 5
Prozent der Manner.

Grundsatzlich, so belegt die Studie, besteht in allen Branchen ein Risiko der sexuellen Belastigung,
deutlich am groRten ist es allerdings im Gesundheits- und Sozialwesen mit 29%, wobei 43 Prozent der
beldstigenden Personen gleichgestellte Kolleg*innen waren, 19 Prozent Vorgesetzte oder andere
hoéhergestellte Personen, zum GrofRteil aber (53%) Kund*innen/Patient*innen.

e 7 s i von Am  hdufigsten waren ,unangemessene

sexualisierte  Kommentare, Witze” (62%),
,unerwiinschte beldstigende Blicke, Gesten,
Nachpfeifen” (44%), ,,unangemessene intime

oder sexualisierte Fragen” (28%),
,unerwiinschte  Berlihrungen, Bedrdngen,
korperliche Anndherung” (26%),

,unangemessene Einladungen zu privaten
Verabredungen“  (22%), ,unerwiinschtes
Zeigen oder Aufhdngen sexualisierter Bilder,
Texte, Filme“ (14%), ,unerwinschte
Aufforderungen zu sexuellen Handlungen”
(11%) ... bis hin zu “Erpressung zu sexuellen Handlungen“ (1%) und ,korperlicher N6tigung oder Zwang
zu unerwiinschten sexuellen Handlungen (1%).

20 30 40 S0 60 70 8 9% 100

Generell zeigen Studien, dass Frauen von sexuellen Belistigungen und Ubergriffen deutlich haufiger
betroffen sind als Manner — und auch, dass mannliche Tater deutlich hdufiger sind als weibliche
Taterinnen. In der oben angefiihrten Studie aus Deutschland waen 82 Prozent der beldstigenden
Personen ausschlielllich oder mehrheitlich Manner, und weibliche Betroffene gaben zu 98 Prozent an,
dass die beldstigenden Personen mannlich gewesen seien (mannliche Betroffene hingegen wurden zu
46 Prozent ausschliellich oder mehrheitlich von Frauen belastigt, zu 39 Prozent ausschliellich oder
mehrheitlich von Mdnnern und zu 16 Prozent durch beide Geschlechter).

In einer 2020 erschienenen Mitteilung (Eine Union der Gleichheit: Strategie fir die Gleichstellung der
Geschlechter 2020-2025) geht die Europaische Kommission davon aus, dass 55 Prozent aller Frauen in
der Europaischen Union schon sexuell belastigt wurden und 33 Prozent Opfer korperlicher und/oder

sexueller Gewalt waren und verweist darauf, dass es Ziel der Union sei, die Gleichstellung von Mannern
und Frauen zu fordern.
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In Osterreich, so hat die Statistik Austria fiir 2021 erhoben, haben 23,75 Prozent der Frauen (ab einem
Alter von 15 Jahren) sexuelle Gewalt erfahren und 26,59 Prozent sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz.

Rechtliche Grundlagen

Sexuelle Beldstigung kann sowohl das Strafrecht als auch das Gleichbehandlungsgesetz berihren.
Verbale sexuelle Belastigungen, wie z.B. Anzlglichkeiten oder sexistische Witze, aber auch
Berlihrungen auf beispielsweise Unterarm oder Knie fallen nicht in den Geltungsbereich des
Strafgesetzes, sondern sind durch das Gleichbehandlungsgesetz geregelt.

Strafrechtliche Vergehen

Sexuelle Beldstigung und Gewalt sind strafrechtliche Tatbestdande und im Strafgesetzbuch geregelt,
wenn es um folgende Vergehen handelt:

e Vergewaltigung (§ 201 StGB)

e  Geschlechtliche Nétigung (§ 292 StGB)

e  Sexueller Missbrauch einer wehrlosen oder psychisch beeintréachtigen Person (§ 205 StGB)
e  Verletzung der sexuellen Selbstbestimmung (§ 205a StGB)

e Sexuelle Belastigung (§ 218 StGB)

§ 218 StGB regelt das Delikt der “Sexuellen Belastigung und offentlich
geschlechtliche Handlungen”. Strafbar ist (u.a.):

- Eine Belastigung durch eine geschlechtliche Handlung. Darunter fallen
sexualbezogene Beriihrungen der zur unmittelbaren Geschlechtssphare gehorigen
Korperpartien des Opfers oder Taters mit dem Kérper des anderen (zum Beispiel
intensive Bertihrung der weiblichen Brust oder der Griff zwischen die Beine —auch
Uber der Kleidung), die nicht nur fllichtig erfolgen;

- eine Verletzung der Wiirde eines Menschen durch eine intensive Beriihrung einer
der Geschlechtssphare zuzuordnenden Koérperstelle. Dieser Fall bezieht somit auch
nicht zur unmittelbaren Geschlechtssphare zdhlende Korperregionen (GesaR,
Oberschenkel, Lippen) ein, wenn durch intensive Beriihrungen die Wirde des
Opfers verletzt wird (zum Beispiel Streicheln am Oberschenkel, “Po-Grapschen”).

Diskriminierung

Sexuelle Belastigung wird rechtlich als Diskriminierung nach dem Bundes-Gleichbehandlungsgesetz
(GIBG) betrachtet, wenn kein strafrechtlicher Tatbestand vorliegt, aber:

e die Wiirde der betroffenen Person durch die Verhaltensweise verletzt wird;

e die betreffende Verhaltensweise fiir die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder
anstoRig ist;

e die betreffende Verhaltensweise ein einschiichterndes, feindseliges oder demitigendes
Umfeld fir die betroffene Person schafft.
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Sexuelle Belastigung nach dem Gleichbehandlungsgesetz und dem
Strafgesetzbuch:

Zustandigkeit der Polizei/Staatsanwaltschaft/
juristische Prozessbegleitung

Verbale sexuelle g Po-Grapschen, intensive

Beldstigung Beriihrungen der Brust ...

Beriihrungen auf : Sexuelle Nétigung,
Unterarm, Knie ... Vergewaltigung ...

3
Strafbar nach dem StGB — Geldstrafe/Freiheitsstrafe

(Quelle: Gleichbehandlungsanwaltschaft: Factsheet Sexuelle Beldistiqung)

Wann handelt es sich um Diskriminierung?

Im Arbeitsumfeld bedeutet Diskriminierung jede Form der ungerechtfertigten Benachteiligung,
Ungleichbehandlung oder Herabsetzung von Personen oder Gruppen aufgrund eines oder mehrerer
bestimmter Merkmale, die teilweise direkt und teilweise nicht unmittelbar wahrnehmbar sind,
unabhangig davon, ob die Diskriminierung beabsichtigt wurde oder nicht.

Diskriminierende Merkmale:

- wirkliche oder vermeintliche Zugehdrigkeit zu einer Rasse oder ethnischen Gruppe
- Geschlecht (inkl. Transgender)

- Sexuelle Orientierung

- Religion oder Glaubensbekenntnis

- Behinderung

- Alter

- Staatsangehorigkeit

Alle Formen der Diskriminierung widersprechen den Menschenrechten, denn ,,alle Menschen sind frei
und gleich an Wiirde und Rechten geboren” und Antidiskriminierungsgesetze sind Teil der
Durchsetzung der Menschenrechte.

Allgemeine Erklarung der Menschenrechte der Vereinten Nationen vom 10.
Dezember 1948:

Artikel 1

Alle Menschen sind frei und gleich an Wiirde und Rechten geboren. Sie sind mit
Vernunft und Gewissen begabt und sollen einander im Geiste der Briiderlichkeit
begegnen.
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Artikel 2

Jeder hat Anspruch auf alle in dieser Erklérung verkiindeten Rechte und Freiheiten,
ohne irgendeinen Unterschied, etwa nach Rasse, Hautfarbe, Geschlecht, Sprache,
Religion, politischer oder sonstiger Anschauung, nationaler oder sozialer Herkunft,
Vermdégen, Geburt oder sonstigem Stand.

Des weiteren darf kein Unterschied gemacht werden auf Grund der politischen,
rechtlichen oder internationalen Stellung des Landes oder Gebietes, dem eine
Person angehért, gleichgiiltig ob dieses unabhdngig ist, unter Treuhandschaft steht,
keine Selbstregierung besitzt oder sonst in seiner Souverdnitdt eingeschrénkt ist.

Erfahrt eine Person aufgrund ihres Geschlechts, der ethnischen Zugehorigkeit zu einer Gruppe, ihrer
Religion oder Weltanschauung, ihres Alters oder ihrer sexuellen Orientierung in einer vergleichbaren
Situation eine weniger ginstige Behandlung als eine andere Person, handelt es sich um eine
unmittelbare Diskriminierung.

Eine mittelbare Diskriminierung hingegen liegt dann vor, wenn Vorschriften, die auf den ersten Blick
neutral scheinen, bestimmte Gruppen von Arbeitnehmer*innen gegeniiber anderen Personen
benachteiligen.

Mobbing - Was ist der Unterschied?

Mobbing bedeutet absichtliche, gezielte und wiederholte Angriffe auf Personen oder Gruppen und
kann sich in verbaler oder physischer Aggression duflern, aber auch in subtileren Handlungen wie der
Unterbewertung von Arbeitsleistung oder der sozialen Isolierung.

Das Ziel von Mobbing ist es, die Betroffenen sozial auszugrenzen oder zu isolieren. Ein wesentliches
Merkmal dabei ist, dass die Angriffe regelmaBig und Uber einen ldngeren Zeitraum erfolgen. Im
Unterschied zu Diskriminierung, die auf weiter oben angefiihrten Merkmalen beruht, sind von
Mobbing betroffene Menschen ,Gelegenheits- oder Zufallsopfer”, die systematisch schikaniert,
beleidigt, benachteiligt oder ausgegrenzt werden.

Beispiele fiir Mobbing sind die Verbreitung boshafter und hinterhéltiger Gerilichte, Beschimpfungen,
die ungerechte Behandlung von Menschen, systematische Abwertung, Beleidigungen oder Hanseleien
und Sticheleien, aber auch Priigel und andere Formen von kérperlicher Gewalt.

Der Begriff Mobbing ist weder rechtlich noch wissenschaftlich einheitlich definiert.
Im ,,Bericht Giber den Bestand an Regelungen gegen Mobbing” der Bundesregierung
(2011) wird Mobbing als ,,Angriff auf die psychische und physische Gesundheit der
Gemobbten durch Schikanen welcher Form auch immer an derselben Person iiber
einen Zeitraum von etwa sechs Monaten (bei hdufigem Vorkommen auch in
kiirzerer Zeitspanne) durchgefiihrt werden” verstanden.
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Konflikt - Was ist der Unterschied?

Der Duden definiert einen Konflikt als eine schwierige Situation, die durch das Aufeinanderprallen
widerstreitender Auffassungen, Interessen o. A. entstanden ist und zum Zerwiirfnis fiihren kann.

Zu einem Konflikt tragen zumindest zwei agierende Seiten und deren Interessen bei — und damit
verbunden ist auch die Existenz einer personlichen Ebene. Im Unterschied dazu geht es bei
Diskriminierung um die Einordnung von Personen bzw. Gruppen in eine Kategorie, wobei
diskriminierte Menschen — anders als beim Konflikt —in diesen Prozess nicht einbezogen sind.

Wann handelt es sich um Belastigung?

Eine Belastigung liegt vor, wenn — basierend auf Alter, Religion, Weltanschauung, ethnische Herkunft,
sexuelle Orientierung oder Geschlecht — ein ,Verhalten gesetzt wird, das die Wiirde einer Person
beeintréchtigt oder dies bezweckt, fiir die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht,
entwiirdigend, beleidigend oder anstéflig ist und eine einschiichternde, feindselige oder demiitigende
Arbeitsumwelt  fiir die betroffene Person schafft oder dies bezweckt” (Bundes-
Gleichbehandlungsgesetz).

Beldstigendes Verhalten kann bewusst oder unbewusst gesetzt werden. Wichtig ist,
wie die betroffene Person das Verhalten wahrgenommen hat: Die jeweiligen
Grenzen des Gegeniibers zéhlen, wenn die Verhaltensweisen ein gewisses
Mindestmaf3 an Intensitét (berschreiten und das Arbeitsumfeld der betroffenen
Person beeintrdchtigen.

(Quelle: Gleichbehandlungsanwaltschaft)

Wann handelt es sich um sexuelle Beldstigung?

Eine sexuelle Belastigung liegt vor, ,,wenn ein der sexuellen Sphéire zugehériges Verhalten gesetzt wird,
das die Wiirde einer Person beeintrdichtigt oder dies bezweckt, fiir die betroffene Person unerwiinscht,
unangebracht, entwiirdigend, beleidigend oder anstéfig ist und eine einschiichternde, feindselige oder
demiitigende Arbeitsumwelt fiir die betroffene Person schafft oder dies bezweckt” (Bundes-
Gleichbehandlungsgesetz). Sie ist u.a. ein Mittel der Machtausibung, bei dem Machtgefille bzw.
Abhédngigkeitsverhiltnisse einseitig sexualisiert und (damit) aufrechterhalten werden.

Merkmale einer sexuellen Belastigung:

- Das Verhalten ist der sexuellen Sphare zuzuordnen.
- Das Verhalten ist unerwiinscht.

- Das Verhalten geht mit einer Verletzung der Wirde der betroffenen Person
einher.

- Das Verhalten ist mit einer Beeintrachtigung des Arbeitsumfeldes verbunden.

Beispiele fiir sexuelle Beldstigung sind:
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o sexuell explizites Bildmaterial

e anzigliche und/oder aufdringliche Bemerkungen und Darstellungen Gber Figur oder sexuelles
Verhalten im Privatleben, die entwiirdigend bzw. beschamend wirken

e zuféllige” und/oder gezielte kérperliche Beriihrungen und deren Andeutungen

e Anspielungen mit eindeutiger (benannter) Absicht

e Androhung oder In-den-Raum-Stellen von beruflichen Nachteilen oder Repressionen bei
sexueller Verweigerung

e Versprechungen von Belohnungen in Verbindung mit Anndherungen

e exhibitionistische Handlungen

Terminologie (verwendete Begriffe):

- Die Begriffe ,Tater” und ,Opfer” ,vereinnahmen” die ganze Person und l6sen
starke Bilder und Vorstellungen aus. In bestimmten Kontexten sind sie sinnvoll.

- Es ist meist besser von ,,Betroffenen” und , Verursachenden” zu sprechen.

Beweislast oder Wer ,bestimmt“, ob es sich um eine
Diskriminierung handelt?

Grundsatzlich gilt: Ob etwas als (sexuelle) Beldstigung erfahren wird und damit unerwiinscht ist,
entscheidet die davon betroffene Person. Die Intention der Person, die die Diskriminierung verursacht
hat, ist dabei nicht von Bedeutung und Aussagen bzw. Rechtfertigungen, wie ,, war nicht so gemeint”,
»ist so Ublich” oder ,war nur ein Scherz” gelten nicht als befreiend.

Generell gilt fir Diskriminierungsfalle, dass den*die Verursacher*in eine hohere Beweislast trifft als
die diskriminierte Person:

e Wer sich durch eine Diskriminierung benachteiligt fihlt, muss diesen Umstand glaubhaft
machen.
e Die beschuldigte Person muss die Nicht-Diskriminierung beweisen.

§ 20a BIBG:

Insoweit  sich  eine  betroffene  Person vor Gericht auf einen
Diskriminierungstatbestand im Sinne dieses Bundesgesetzes beruft, hat sie
Tatsachen glaubhaft zu machen, die das Vorliegen einer unmittelbaren oder
mittelbaren Diskriminierung vermuten lassen. Der oder dem Beklagten obliegt es zu
beweisen, dass keine Verletzung des Gleichbehandlungsgrundsatzes vorgelegen
hat.

Was ist fiir Arbeitsgebende zu beachten?

Meldet ein*e Angestellte*r dem*der Arbeitsgeber*in eine sexuelle Beldstigung und setzt diese*r keine
Handlung zur Abhilfe, kann dem*der Arbeitgeber*in ebenfalls eine Diskriminierung aufgrund des
Geschlechts vorgeworfen werden, was zu Schadenersatzanspriichen der Person, die von sexueller
Belastigung betroffen ist, fliihren kann. Bei der Abhilfe gilt aber das Verschuldensprinzip, d.h. eine
Haftung des*der Arbeitgeber*in setzt zumindest leichte Fahrlassigkeit voraus. Wenn er*sie also von
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der Belastigung nicht wusste (und auch nicht davon wissen konnte), besteht keine
Abhilfeverpflichtung.

Bei unterlassener oder unzureichender Abhilfe haben betroffene Personen die Mdoglichkeit, gegen
den*die Arbeitgeber*in einen Antrag auf Feststellung der Diskriminierung bei der
Gleichbehandlungskommission zu stellen oder eine Klage beim Arbeitsgericht einzubringen.

Wie bei sexueller Beladstigung handelt es sich auch bei der Anstiftung zu sexueller Beldstigung um eine
sexuelle Diskriminierung und wird so z.B. auch auf Arbeitsgebende angewendet, die Beschaftigte nicht
gegen sexuelle Beldstigung durch Kolleg*innen bzw. Kund*innen schitzen.

Auch sexuelle Belastigung aulRerhalb des Arbeitsplatzes (z.B. bei einer Firmenfeier oder auf einem
beruflichen Seminar) zieht rechtliche Folgen nach sich. Eine Beldstigung kann zudem auch dann
gegeben sein, wenn diese erst nach Beendigung des Dienstverhaltnisses erfolgt ist, jedoch im
Zusammenhang mit einem Arbeitsverhaltnis steht.

§ 9a BIBG:

Eine , geschlechtsbezogene Beldstigung liegt vor, wenn ein geschlechtsbezogenes
Verhalten gesetzt wird, das die Wiirde einer Person beeintrédchtigt oder dies
bezweckt, fiir die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht, entwiirdigend,
beleidigend oder anstéflig ist und

1. eine einschiichternde, feindselige oder demiitigende Arbeitsumwelt fiir die
betroffene Person schafft oder dies bezweckt oder

2. bei dem der Umstand, dass die betroffene Person eine geschlechtsbezogene
Verhaltensweise seitens einer Vertreterin oder eines Vertreters des Dienstgebers
oder einer Kollegin oder eines Kollegen zuriickweist oder duldet, ausdriicklich oder
stillschweigend zur Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den
Zugang dieser Person zur Aus- und Weiterbildung, Beschdftigung,
Weiterbeschdftigung, Beférderung oder Entlohnung oder zur Grundlage einer
anderen Entscheidung iiber das Dienst- oder Ausbildungsverhdltnis gemacht wird.

Arbeitgebende, die mit einem Fall der sexuellen Belastigung (§ 218 StGB) konfrontiert sind, sind nicht
verpflichtet, eine strafrechtliche Anzeige zu erstatten. Es erscheint allerdings sinnvoll, wenn
Arbeitgebende die von einer sexuellen Beldstigung betroffene Person rasch an eine
Beratungseinrichtung verweisen, damit diese mit der betroffenen Person strafrechtliche MaRRnahmen
abklaren kann.

An wen kann man sich im Falle einer Diskriminierung
wenden?

e Gleichbehandlungsanwaltschaft
https://www.gleichbehandlungsanwaltschaft.gv.at/

e Verein Sprungbrett (Beratungsstelle fiir Angestellte)
https://sprungbrett.or.at/allgemein/act4respect/
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Rahmenbedingungen fiir den Umgang mit schwierigen
Situationen

Hausordnung

In einer Hausordnung, die deutlich sichtbar angebracht ist (und auch im Internet, wenn eine Website
vorhanden ist), konnen Zahlungs- und Terminbuchungs- wie auch Stornierungsmodalitdten festgelegt,
aber auch Verbote erlassen werden (sofern diese nicht gegen geltendes Recht verstoRen). So kann in
einer Hausordnung z.B. auch ein Fotografierverbot festgeschrieben werden oder eine Maskenpflicht,
selbst wenn eine solche nicht vom Gesetzgeber verordnet ist.

Eine Termin-Buchung kann verbindlich (im Internet: automatisch) mit dem Hinweis verbunden
werden, dass mit dem Buchen eines Termins und der Inanspruchnahme von Dienstleistungen die
Hausordnung automatisch akzeptiert wird.

Fotografierverbot (Recht am eigenen Bild)

Fotografieren von Gewerbetreibenden oder ihren Mitarbeiter*innen wahrend der Berufsausiibung ist
gesetzlich nicht zuldssig (ebenso Aufnahmen von Menschen in unvorteilhaften bzw. peinlichen
Situation, z.B. wahrend einer Massage), eine Veroffentlichung verletzt zusatzlich das Recht des*der
Fotografierten ,am eigenen Bild“. Anders verhalt es sich (rechtlich), wenn jemand nur eine Aufnahme
von sich selbst macht.

Um rechtliche Streitfélle zu vermeiden (kann der*die Abgebildete identifiziert werden oder ist nur
zufdllig im Hintergrund ,in die Aufnahme gelaufen“?), kann man ein Fotografierverbot in die
Hausordnung aufnehmen.

Ausiibung des Hausrechts

Artikel 9 des Staatsgrundgesetz (iber die allgemeinen Rechte der Staatsblirger besagt, dass das
Hausrecht unverletzlich ist und sowohl fiir Gewerbetreibende als auch medizinische Berufe gilt.

Vertragsfreiheit

Der juristische Begriff der Vertragsfreiheit beinhaltet unter anderem die freie Wahl des
Vertragspartners und die Abschlussfreiheit, das bedeutet, dass jede*r Unternehmer*in das Recht hat,
Vertrage mit Personen der eigenen Wahl und mit Inhalten der eigenen Wahl (sofern sie nicht gegen
geltendes Recht verstoRRen, z.B. diskriminierend sind) abzuschlieRen.
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Behandlungsverweigerung

Gewerbliche  FuBpfleger*innen,  Kosmetiker*innen, © Masseur*innen, Piercer*innen und
Tatowierer*innen kdnnen sich auf Berufung der Hausordnung, des Hausrechts und der Vertragsfreiheit
weigern, an Kund*innen eine Dienstleistung vorzunehmen, z.B. weil der*die Kund*in offensichtlich
betrunken ist, einen deutlichen Mangel an Kérperhygiene aufweist oder aber sich bedrohlich verhalt.

Die Moglichkeit einer Behandlungsverweigerung besteht auch flr Heilmasseur*innen, denn selbst fiir
Arzt*innen gilt, dass sie sich nicht alles gefallen lassen miissen und in bestimmten Fillen das Hausrecht
ausiben, d.h. die Therapie abbrechen und den*die Patient*in aus der Praxis verweisen dirfen.

Behandlungsverweigerung beim*bei der Arztin

Wahrend fir Patient*innen im niedergelassenen Bereich die freie Arztwahl gilt,
besteht fiir niedergelassene Arzt*innen das Prinzip der Vertragsfreiheit, d.h. ein*e
Arztin kann sich aussuchen, mit welchen Patient*innen er*sie einen
Behandlungsvertrag abschlieBen mochte.

Dem  gegeniber stehen allerdings gesetzliche und  vertragliche
Sonderbestimmungen, die  den*die  Arzt*in zum  Abschluss eines
Behandlungsvertrags zwingen (Kontrahierungszwang). So darf ein Arzt
beispielsweise bei drohender Lebensgefahr die Erste Hilfe nicht verweigern.

Fir Kassen-Arzt*innen gilt zudem eine generelle Behandlungspflicht gegeniiber
allen Versicherten (Anspruchsberechtigten), dennoch kann ein*e Vertragsarzt*in in
begriindeten Fallen die Behandlung eines*einer Anspruchsberechtigten ablehnen
(auf Verlangen muss der*die Vertragsadrzt*in den Grund der Ablehnung dem
Versicherungstrager mitteilen).

Mogliche Griinde sind beispielsweise, wenn das Vertrauensverhaltnis zwischen
Patient*in und Arzt*in zerstort ist, der*die Patient*in im Wartezimmer randaliert
oder andere Patient*innen belastigt, bei Tatlichkeiten des*der Patient*in gegen
das Personal oder den*die Arzt*in, bei Ehrenbeleidigungen, Drohungen u.a.m.

Im Fall einer Eskalation, so Prof. Aigner vom Institut fir Ethik und Recht in der
Medizin der Universitat Wien, sollte man sich unverziglich an die
Sicherheitsbehérde zu wenden, wobei eine Anzeige in dieser Situation keine
Verletzung der drztlichen Verschwiegenheit darstellt (Osterreichische Arztezeitung
11.10.2022).

Was kann man praventiv tun?

e Eine moglichst professionelle und fachliche Rolle einnehmen, wozu (meist — auch abhangig
vom Umfeld) auch gehort, Kund*innen/Patient*innen zu siezen.

e Generell klare Regeln.

e Um Missverstandnisse und unbeabsichtigte Grenziiberschreitungen / Diskriminierungen zu
vermeiden, in einem Vorgesprach ankiindigen, was man in der Behandlung machen wird bzw.
wie man etwas zu tun beabsichtigt und sich das Einverstandnis des*der Kund*in bzw.
Patient*in im Vorfeld holen (und sie nicht durch vielleicht missverstandliche Beriihrungen oder
sonstige Handlungsweisen Uberraschen, ja moglicherweise sogar liberrumpeln).
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e Sich bewusst sein, dass schon viele Kund*innen/Patient*innen (liberwiegend Frauen) von
sexueller Beldstigung bis hin zu sexueller Beldstigung betroffen waren und insbesondere im
Fall von traumatischen Erlebnissen schon vermeintlich kleine Grenzverletzungen heftige
Reaktionen ausldsen kénnen.

e Den*die Kund*in/Patient*in auffordern, seine*ihre Grenzen zu definieren, die in der
Behandlung dann einzuhalten sind.

e Moglichst klar zu benennen, was man tut (z.B. ,Ich fasse Sie jetzt hier und dort an. Bitte teilen
Sie mir mit, falls dies flir Sie unangenehm oder schmerzhaft ist.”).

e Dem*der Kund*in/Patient*in Mut machen, aktiv Fragen zu stellen, bei Unklarheiten
nachzufragen.

e Dem ,Gefuihl der Ohnmacht” *des*der Kund*in/Patient*in entgegenwirken und darauf
hinweisen, dass er*sie mitteilen soll, wenn er*sie etwas als unangenehm oder schmerzhaft
empfindet.

e Sorgsam auf korperliche Reaktionen des*der Kund*in/Patient*in achten, wie z.B. Erstarren
oder ungewohnliches Schweigen (da nicht alle Menschen Anderen gegeniiber ausdriicken
kdnnen, wenn sie etwas als unangenehm oder schmerzhaft empfinden).

e Personale Kompetenz stirken, indem man problematische Situationen reflektiert
(Selbstreflexion: Flhle ich mich belastigt, oder hat die Person das nicht so gemeint? War die
Anspielung jetzt eine Grenziliberschreitung oder nicht? Wie gehe ich damit um, wenn ich eine
Person in der Behandlungssituation attraktiv finde?)

e Problem-Situationen vorweg gedanklich durchspielen, um einer real entstehenden Situation
nicht Gberrascht zu sein.

e Nach Méoglichkeit strukturelle (und nicht individuelle) Lésungen fir Problemsituationen
suchen.

e Situationen, die sich subjektiv komisch anfiihlen, im Team, mit Vorgesetzten oder Kolleg*innen
besprechen und reflektieren.

e Mit Plakaten und Flyern auf Beratungs- und Antidiskriminierungsstellen hinweisen, und so ein
Signal flr Betroffene und potenzielle Tater*innen setzen.

e Ein Beschwerde- und Beratungsmanagement entwickeln.

Wie kann man mit schwierigen Situationen umgehen?

e Personliche Grenzen, die respektiert werden sollen, klar kommunizieren (z.B. ,,Ich bin Ihr*ihre
Masseur*in/Kosmetiker*in/Tatowierer*in... Das gehort nicht dazu. Wenn Sie nicht aufhoéren,
solche Andeutungen zu machen, werde ich Sie nicht mehr behandeln.”).

o Deeskalation (Strategie, Konflikte oder Gewalt stufenweise abzubauen oder lberhaupt zu
verhindern)

e Sich selbst zentrieren und eine ,starke” Position einnehmen, wie in z.B. Taichi oder
Kampfsport, um reaktionsfahig zu sein/bleiben.

e Konkretes Verhalten ansprechen, nicht die ganze Person diskreditieren.

e Im Fall einer Eskalation entschieden und ruhig reagieren.
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