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Diese Studie untersucht die jiingste Entwicklung von ge-
schlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung am Arbeits-
platz. Im Jahr 2017 verdffentlichte der EGB einen Bericht
mit dem Titel Safe at home, safe at work (EGB, 2017). Der
Bericht beschreibt die rechtlichen und gewerkschaftlichen
Reaktionen auf sexuelle Beldstigung in der Arbeitswelt in
ganz Europa sowie die Auswirkungen von hauslicher Ge-
walt auf die Beschaftigung. Auf dieser Grundlage wurde
eine Reihe von Empfehlungen ausgesprochen, darunter
Tarifverhandlungen zur Bekdampfung und Verhinderung
geschlechtsspezifischer Gewalt, Gender-Mainstreaming,
starkere rechtliche Rahmenbedingungen und Sensibili-
sierungsmaflnahmen. Fiinf Jahre spater sind die Schluss-
folgerungen und Empfehlungen des EGB-Berichts immer
noch sehr gliltig. Die Arbeitswelt hat sich jedoch stark
gewandelt, wobei eine geschlechtsspezifische Dimension
zu beobachten ist. Die COVID-19-Krise hat mehrere dieser
Verschiebungen beschleunigt. Vor allem der Ubergang zu
digitalen Arbeitsmethoden birgt besondere Risiken fir
Frauen. Dariiber hinaus wurde ein Anstieg der hauslichen
Gewalt und der Gewalt durch Dritte gegen Arbeitnehme-
rinnen beobachtet, die beide eindeutig mit Arbeitsplatz-
fragen zusammenhangen. Daher ist es wichtig, die Art,
die beglinstigenden Faktoren und die am starksten ge-
fahrdeten Gruppen von Beschaftigten im Hinblick auf die
sich entwickelnden Formen von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz zu untersuchen,
die bisher weitgehend im Rahmen des Missbrauchs von
Angesicht zu Angesicht am Arbeitsplatz definiert wurden.
Diese Studie soll den Gewerkschaften ein Verstandnis

fir die jingste Entwicklung der arbeitsbezogenen ge-
schlechtsspezifischen Gewalt und Beldstigung vermitteln,
indem sie sich auf folgende Punkte konzentriert:

Hausliche Gewalt als arbeitsbezogenes Problem
Geschlechtsspezifische Natur von Gewalt durch Dritte
- Geschlechtsspezifische Gewalt im Internet

- Geschlechtsspezifische Verzerrung beim Personalma-
nagement durch kiinstliche Intelligenz und digitale Uber-
wachung von Arbeitnehmer*innen.

Die spezifischen Ziele der Studie bestehen darin, die Ge-
werkschaften mit dem Wissen tber die jingste Entwick-
lung von geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
am Arbeitsplatz auszustatten, zu priifen, inwieweit die
rechtlichen Rahmenbedingungen und die Gewerkschafts-
strategien gedndert werden miissen, um sich an diese
neuen Entwicklungen anzupassen, und einschldgige recht-
liche und strategische Empfehlungen zu formulieren.

Methodik

Ziel der Analyse war es, die Art der jiingsten Entwicklung
auf dem Gebiet der arbeitsbedingten geschlechtsspezi-
fischen Gewalt und Beldstigung ebenso zu untersuchen,
wie die Uberpriifung der nationalen Rechtsvorschriften
zur Pravention von geschlechtsspezifischem Missbrauch
am Arbeitsplatz und die MaRBnahmen der Gewerkschaf-
ten als Reaktion auf die neuen Herausforderungen durch
geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung am
Arbeitsplatz. Die Studie stitzt sich auf die Ergebnisse von
Sekundarforschung, einer Gewerkschaftsumfrage und
einer qualitativen Studie, die mit Gewerkschaftsvertretern
und Experten fiir Frauen und Geschlechtergleichstellung
durchgefihrt wurde.

Die fiir diese Studie ausgewahlten Lander sind Belgien,
Frankreich, Deutschland, Norwegen, Slowenien und Spa-
nien. Die Kernlander der Studie wurden unter Beriicksichti-
gung der Ergebnisse einer quantitativen Umfrage ermittelt,
die im Januar 2023 unter 41 Gewerkschaften in ganz Euro-
pa durchgefiihrt wurde. Bei der Auswahl wurden folgende
Kriterien beriicksichtigt: die Notwendigkeit einer ausgewo-
genen geografischen Abdeckung, die aktive Beteiligung der
Gewerkschaften an der Behandlung des Themas und die
verfiigbaren rechtlichen Rahmenbedingungen.

Parallel zur Literaturrecherche wurden zwischen Juli und
Oktober 2023 qualitative Interviews mit 16 Gewerkschaf-
ten in den jeweiligen Landern durchgefiihrt (siehe Tabelle
1). AuRerdem wurden Gewerkschafter*innen aus Irland
und Italien befragt, um Erkenntnisse Uber bewahrte Ver-
fahren zu gewinnen.

Der Interviewleitfaden befasste sich mit drei Hauptthe-
menbereichen

1. Haufigkeit, gefdhrdete Arbeitnehmer*innen und for-
derliche Rahmenbedingungen fiir arbeitsbedingte Formen
geschlechtsbezogener Gewalt

2. Nationale Rechtsrahmen, die sich mit geschlechtsspe-
zifischer Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz befas-
sen, einschlieBlich hauslicher Gewalt als arbeitsbezogenes
Problem und Gesetze liber Gewalt im Internet

3. Gewerkschaftliche Praktiken und Bediirfnisse im Um-
gang mit den neuen Formen von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz auf betrieblicher
und politischer Ebene

SchlieBlich stellten die Forscher eine kleine Sammlung
von Tarifvertragen zusammen, um konkrete Beispiele fiir
bestehende Gewerkschaftspraktiken zu liefern.
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Land Trade Union
Belgien ACV-CSC
ABVV - FGBT

Deutschland DGB

Slowenien ZSSS

Irland ICTU

Tabelle 1 An der qualitativen Studie teilnehmende Gewerkschaften, Juli bis Oktober 2023

Aufbau des Berichts tigung gerecht werden kdnnen. Abschnitt vier gibt einen
Uberblick bestehender Praktiken bei Gewerkschaften

Der erste Abschnitt gibt einen Uberblick iiber die Art der und zeigt gemeinsame Herausforderungen auf. Abschnitt

sich entwickelnden Formen von geschlechtsspezifischer finf schlieBlich fasst die Herausforderungen im Zusam-

Gewalt und Belastigung. Der zweite Abschnitt befasst menhang mit der jiingsten Entwicklung von geschlechts-
sich mit dem férderlichen Umfeld und dokumentiert die spezifischer Gewalt und Beldstigung zusammen und
Zunahme der Vorfalle. In Abschnitt drei wird bewertet, schlagt auf dieser Grundlage eine Reihe von MalZnahmen
inwieweit die bestehenden globalen, europdischen und zur weiteren Verbesserung des sozialen Dialogs, des

nationalen Rechtsrahmen den neuen Herausforderungen  Rechtsrahmens und der Durchsetzung vor.
hinsichtlich geschlechtsspezifischer Gewalt und Belas-

Auf einen Blick: EGB-Projekt ,,Bekdmpfung von gegen Frauen gerichteter Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz"
Das EGB-Projekt ,Bekdmpfung von gegen Frauen gerichtete Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz” wurde entwickelt,
um die EGB-Mitgliedsorganisationen bei ihren MaBnahmen zur Beendigung von Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz
zu unterstitzen.

Frauen, die an vorderster Covid-Front arbeiteten, insbesondere Pflegerinnen, Transportarbeiterinnen, Verkduferinnen und
Reinigungskrifte, waren wihrend der Krise vermehrt personlichen Ubergriffen ausgesetzt. Da sich die Arbeit fiir viele
Arbeitnehmerinnen nach Hause verlagert hat, nimmt die Beldstigung am Online-Arbeitsplatz, die durch {ibergriffige Uber-
wachungsinstrumente erleichtert wird, immer mehr zu. Vor dem Hintergrund einer zunehmend digitalisierten Arbeitswelt,
die durch die COVID-19-Pandemie gekennzeichnet ist, bestand das Ziel des Projekts darin, zu ermitteln, wie bestehende
und neue Formen von Gewalt und Beldstigung aussehen, zum Beispiel Online-Gewalt und -Belastigung sowie Cybermob-
bing, die Verflechtung von hauslicher Gewalt und Telearbeit sowie geschlechtsspezifische Gewalt durch Dritte.

Sichere, von Gewalt und Belastigung freie Arbeitsplatze sind eine Prioritdt des Europaischen Gewerkschaftsbundes.

Das Projekt kniipft an wichtige Arbeiten an, die zuvor vom EGB ausgefiihrt wurden, wie das 2017 abgeschlossene Projekt
»Safe at home, safe at work".

Das Projekt unterstiitzte die Arbeit des EGB im Hinblick auf die Ratifizierung des ILO-Ubereinkommens C190 und den
Richtlinienentwurf zur Bekdmpfung von Gewalt gegen Frauen und hduslicher Gewalt. Am 8. Mdrz 2023 wurde eine
Demonstration unter dem Motto ,Safe all the way" organisiert. Am Internationalen Tag zur Beseitigung der Gewalt gegen
Frauen (25. November) fiihrte der EGB eine Kampagne durch, um das Bewusstsein fiir Online-Gewalt am Arbeitsplatz zu
scharfen und darauf hinzuweisen, dass die politischen Entscheidungstrager in der EU mehr tun miissen, um sicherzustel-
len, dass Arbeitsplatze sichere Rdume werden.

Das Projekt brachte Gewerkschafterinnen aus ganz Europa in einer Reihe von Veranstaltungen zusammen: Im Februar
2022 wurde ein Webinar zur Kampagne fir die Ratifizierung von ILO C190 organisiert und im April 2023 fand ein weiteres
Webinar iiber Gewalt im Internet statt. Der EGB organisierte im Oktober 2023 in Wien ein Seminar (iber bewahrte Verfah-
ren zur Bekdampfung von Gewalt und Beldstigung in der Arbeitswelt. Die wichtigsten Ergebnisse des Projekts wurden auf
einer Abschlusskonferenz im Dezember 2023 diskutiert.
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Abschnitt 1.

Darstellung des Problems

Kernbotschaften

Mit der Zunahme von Tele- und Fernarbeit
sowie der zunehmenden wirtschaftlichen

Abhangigkeit ist hdusliche Gewalt mehr denn je
zu einem Problem am Arbeitsplatz geworden

Die Digitalisierung der Arbeitswelt ist ein
fruchtbarer Boden fiir Gewalt im Internet,
einschlieBlich Online-Beldstigung, Verletzung
der Privatsphidre und geschlechtsspezifischer
Vorurteile durch den Einsatz von KI

1.1 Umfang dieser Studie

Im Einvernehmen mit dem fiir dieses Projekt ein-
gerichteten Lenkungsausschuss wurde beschlossen,
den Schwerpunkt dieser Studie auf hausliche Ge-
walt, Gewalt durch Dritte, Gewalt im Internet und
geschlechtsspezifische Verzerrung beim algorithmi-
schen Personalmanagement und der digitalen Uber-
wachung zu legen, und zwar aus den nachstehend
erwahnten Griinden.

Hausliche Gewalt

Die jingste Pandemiekrise hat zu einem starken An-
stieg der hauslichen Gewalt beigetragen.

Die Einfiihrung von Lockdowns zur Einddmmung
der Ausbreitung des Sars-Cov-2-Virus setzte Frauen
einem erhohten Risiko hauslicher Gewalt aus, ins-
besondere diejenigen, die bereits vor der Pandemie
von Gewalt in der Partnerschaft oder innerhalb der
Familie betroffen waren. Mehrere Studien haben
einen direkten Zusammenhang zwischen dem er-
zwungenen Zusammenleben mit einem Tater, der

hausliche Gewalt ausiibt, und dem Anstieg der haus-
lichen Gewalt unter weiblichen Opfern wahrend

der Pandemie gezeigt (Kourti et al., 2023; Beland et
al,, 2022; Drieskens et al., 2022; Gibbons, Murphy &
Rossi, 2021).

Es hat sich gezeigt, dass vor allem der Verlust des
Arbeitsplatzes von Frauen, die Opfer hauslicher
Gewalt geworden sind, ein wesentlicher Faktor fiir
die Zunahme der hauslichen Gewalt war, da viele
Branchen von den Lockout-MaRnahmen betroffen
waren (Henke & Hsu, 2022; Beland et al., 2022).
Diese Studien zeigen, dass die Unfahigkeit, finan-
ziellen Verpflichtungen nachzukommen, und die
wirtschaftliche Abhangigkeit vom Tater ein direkter
Faktor fir die verstarkte Erfahrung hauslicher Ge-
walt bei Frauen war, die ihre Arbeit verloren hatten.

Es ist wichtig festzustellen, dass die héchsten Ar-
beitsplatzverluste wahrend der Pandemie bei Frau-
en zu verzeichnen waren, die in schlecht bezahlten
- sogenannten , gering qualifizierten" - Berufen in
den Branchen beschaftigt waren, die am starksten
von der Pandemie betroffen waren, d. h. Beherber-
gung und Gastronomie, haushaltsnahe Tatigkeiten
und Einzelhandel (Eurofound, 2021). Die Pandemie
verschlimmerte somit die Gefahrdung derjenigen
Arbeitnehmerinnen, die bereits vor der Pandemie
in prekaren Verhaltnissen lebten. Dariiber hinaus
wird erwartet, dass die wirtschaftliche Abhangigkeit
aufgrund der jingsten Energiekrise, die die Lebens-
haltungskosten in die Hohe trieb, anhalten wird.

Dariiber hinaus konnte ein Zusammenhang be-
stehen zwischen der erzwungenen Telearbeit, die
an vielen Arbeitsplatzen zur Einddmmung der Pan-
demie eingefiihrt wurde, und der hauslichen Gewalt
gegeniiber telearbeitenden Arbeitnehmerinnen.
Bereits zuvor hauslicher Gewalt ausgesetzte Frauen
waren gezwungen, mit dem Tater zu Hause in einer
Iangeren sozialen Isolation zu bleiben, was ein we-
sentlicher Faktor dafiir sein kdnnte, dass diese Opfer
vermehrt hauslicher Gewalt ausgesetzt waren (ILO,
2021; EU-0OSHA, 2023). Bislang wurde dieser Zusam-
menhang jedoch nur wenig erforscht und es sollten
weitere Studien durchgefiihrt werden.
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Gewalt durch Dritte

Die jiingste Pandemiekrise hat den geschlechtsspe-
zifischen Charakter von Gewalt, einschlieRlich Ge-
walt durch Dritte am Arbeitsplatz, noch deutlicher
gemacht. In den meisten 6ffentlichen Diensten, die
an vorderster Front der Pandemie standen, zum
Beispiel im Gesundheitswesen, in der Sozialfirsor-
ge, in der Hauswirtschaft, im Bildungswesen und
im Einzelhandel, sind Frauen die vorherrschenden
Arbeitskrafte. Diese Sektoren sind im Allgemei-
nen durch eine hohere Inzidenz von Gewalt durch
Dritte gegen Arbeitnehmerinnen gekennzeichnet
(Escribano, Beneit & Garcia, 2019; Wilson, Douglas
& Lyon, 2011; Newhill, 1996). Dieses Problem hat
sich wahrend der Pandemiekrise weiter verscharft,
wobei eine Zunahme der Gewalt durch Dritte bei
sogenannten unverzichtbaren Arbeitnehmerinnen
insbesondere im Gesundheits- und Pflegesektor
beobachtet wurde (Kafle et al., 2022; Balducci et
al., 2020; Gilardi et al., 2020). Die héhere Exposi-
tion wichtiger weiblicher Beschaftigter an Gewalt
durch Dritte wurde durch die Pandemie aufgrund
unzureichender personeller und materieller Res-
sourcen verscharft, was ein Faktor fir das Auf-
treten von aggressivem Verhalten durch Dritte sein
kann, insbesondere in Situationen, in denen Dienst-
leistungsnutzer komplizierte Bediirfnisse hatten,
die nicht angemessen beriicksichtigt wurden (Jane
Pillinger/EPSU, 2022).

Die SparmalRnahmen, die nach der Finanzkri-

se 2008 in allen EU-Mitgliedstaaten eingefiihrt
wurden, fiihrten zu unzureichenden Personalres-
sourcen und damit zu einer Verschlechterung der
Dienstleistungsqualitat. Das zeigte sich besonders
deutlich in den stark nachgefragten Bereichen
Gesundheit und Pflege, wo sowohl die Haufigkeit
als auch die Intensitat von Gewalt durch Dritte am
Arbeitsplatz, die sich gegen Arbeitnehmerinnen
richtete, deutlich zunahm.

Laut Eurostat-Daten aus dem Jahr 2020 erlebten in
der EU-27 13 % der weiblichen gegeniiber 8 % der
mannlichen Beschaftigten in allen Wirtschaftssek-
toren Gewalt durch Dritte (EU-AKE, 2020), wobei
die Daten nach Branchen mehr Aufschluss iiber den
geschlechtsspezifischen Charakter des Problems
geben kénnten.

Angesichts der Unterfinanzierung des éffentlichen
Dienstes und der nach der Pandemie weiterhin vor-
herrschenden Niedrigldhne in wichtigen Sektoren
dirfte das erhohte Risiko von Gewalt durch Dritte,
insbesondere gegen weibliche Beschaftigte, ein
grof3es geschlechtsspezifisches Risiko am Arbeits-
platz bleiben.

Online-Gewalt

Onlinegewalt oder Gewalt im Internet ist eine
Weiterentwicklung der psychischen, verbalen und
korperlichen Gewalt in der Arbeitswelt, die durch
den Einsatz von IKT-Instrumenten fortgesetzt wird.
Die in jiingster Zeit beschleunigte Digitalisierung
der Arbeitswelt - gekennzeichnet durch eine Ver-
ringerung der personlichen Kontakte am Arbeits-
platz - ist ein Hauptfaktor fiir den Anstieg der
Online-Gewalt. Es sei jedoch darauf hingewiesen,
dass Online-Gewalt jederzeit und Gberall auftreten
kann, auch an traditionellen Arbeitsplatzen, und
dass sie oft anonym ist. Angesichts der beschleu-
nigten technologischen Entwicklungen und Ver-
anderungen in der Arbeitswelt hat Gewalt im Inter-
net das Potenzial, in Zukunft zu einer Hauptform
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung in
der Arbeitswelt zu werden.

Die beschleunigte Nutzung digitaler Kommunika-
tionsmittel in den Arbeitsprozessen einschlieBlich
Telearbeit steht mit dem Auftreten neuer psycho-
sozialer Risiken am Arbeitsplatz wie Online-Gewalt
in Verbindung (Muhonen, J6nsson & Backstrom,
2017; Farley, 2015). Kirzlich wurde festgestellt,
dass bestimmte Formen der Gewalt im Internet
Uberwiegend Frauen statt Manner betreffen, zum
Beispiel Cybermobbing (Kocabasoglu, Ozen, & Per-
rin, 2023). Ausgenommen Universitatsangestellte
(Gosse et al., 2021) gibt es derzeit allerdings nur
sehr wenige Studien, die die geschlechtsspezifi-
sche Dimension von Online-Gewalt am Arbeitsplatz
untersuchen.

Die vorliegende Studie zielt teilweise darauf ab,
diese Licke zu schlieRen, indem sie verschiedene
Arten von Online-Gewalt und das Ausmal? unter-
sucht, in dem diese Formen von Gewalt Beschaftig-
te geschlechtsbezogen betreffen untersucht.

Es missen jedoch weitere quantitative Unter-
suchungen durchgefiihrt werden, um den ge-
schlechtsspezifischen Charakter von Online-Gewalt
in digitalisierten Arbeitsumgebungen zu belegen.

1 Dr. Jane Pillinger: The role of social partners in preventing third-party violence and harassment at work. Erhaltlich bei: Draft

TPVH report and summary JP.pdf (epsu.org)

SICHER AM ARBEITSPLATZ, SICHER ZU HAUSE, SICHER IM INTERNET


https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/Draft%20TPVH%20report%20and%20summary%20JP.pdf
https://www.epsu.org/sites/default/files/article/files/Draft%20TPVH%20report%20and%20summary%20JP.pdf

Abschnitt 1.2

Definitionen und
Hauptmerkmale

Hausliche Gewalt

Hausliche Gewalt wird in der Studie sowohl als ge-
schlechtsspezifisches als auch als arbeitsbezogenes
Problem betrachtet. In der Istanbul-Konvention des
Europarats wird sie wie folgt definiert: ,...alle Hand-
lungen kérperlicher, sexueller, psychischer oder wirt-
schaftlicher Gewalt, die innerhalb der Familie oder des
Haushalts oder zwischen friheren oder derzeitigen
Eheleuten oder Partnerinnen beziehungsweise Part-
nern vorkommen, unabhangig davon, ob der Tater
beziehungsweise die Taterin denselben Wohnsitz wie
das Opfer hat oder hatte". (Europarat, 2014, Art. 3b).
Dariiber hinaus wird im ILO-Ubereinkommen 190 iiber
die Beseitigung von Gewalt und Beldstigung in der
Arbeitswelt anerkannt, dass hausliche Gewalt die Be-
schaftigung, die Arbeitsleistung, die Sicherheit und die
Gesundheit der Opfer einschliel3lich ihres Arbeitsum-
felds beeintrachtigt.

In der Studie wird hausliche Gewalt als Gewalt durch
einen Intimpartner oder Angehdrigen verstanden, die
verschiedene Formen annehmen kann, zum Beispiel
psychische Misshandlung, wirtschaftliche Abhangig-
keit, korperliche oder sexuelle Gewalt. Sie wird haufig
durch Zwangshandlungen wie Drohungen oder Kont-
rolle der wirtschaftlichen oder sozialen Autonomie des
Opfers aufrechterhalten und fihrt in diesem Fall zur
Isolation von Freunden und Verwandten, einschlieRlich
unmittelbarem Stalking oder Cyber-Stalking durch
einen aktuellen oder ehemaligen Partner, das auch auf
den Arbeitsplatz tibergreifen kann(Hearn et al., 2023).

Hausliche Gewalt hangt mit dem Geschlecht und un-
gleichen Machtverhaltnissen zusammen, und obwohl
nicht alle Opfer hauslicher Gewalt Frauen und nicht
alle Tater Manner sind, zeigen die in den letzten Jahr-
zehnten erhobenen Daten, dass (iberwiegend Frauen
Opfer hauslicher Gewalt sind. Frauen sind auch hau-
figer als Manner von schwerer korperlicher Gewalt
betroffen, die in Femizid gipfeln kann (Pillinger, 2017,
EU-OSHA, 2023). Da héusliche Gewalt mit Fragen

sozialer Vorherrschaft und wirtschaftlicher Kontrolle
zusammenhangt, muss sich jede erfolgreiche Reaktion
auf hdusliche Gewalt mit den ihr zugrunde liegenden
Machtgefallen und Stereotypen auseinandersetzen.

Gewalt durch Dritte

In dieser Studie wird in Anlehnung an die sektoriiber-
greifenden Leitlinien von 2010 zur Bekampfung von
Gewalt und Belastigung durch Dritte im Zusammen-
hang mit der Arbeit? davon ausgegangen, dass Gewalt
und Belastigung durch Dritte die folgenden Formen
annehmen kénnen:

a. Korperlich, psychisch, verbal und/oder sexuell

b. Einmalige Vorfélle oder systematischere Verhaltens-
muster einer Einzelperson oder einer Gruppe

¢. Folgen von Handlungen oder Verhalten von Klienten,
Kunden, Patienten, Dienstleistungsnutzern, Schiilern
oder Eltern, Mitgliedern der Offentlichkeit oder des
Dienstleistungsanbieters

d. Félle von Respektlosigkeit bis hin zu ernsthaften
Drohungen und kérperlichen Angriffen

e. Verursachung durch psychische Probleme und/oder
Motivierung durch emotionale Griinde, persénliche
Abneigung, Vorurteile aufgrund des Geschlechts, der
Rasse/ethnischen Herkunft, der Religion und Weltan-
schauung, einer Behinderung, des Alters, der sexuellen
Orientierung oder des Kérperbildes

f. Straftaten zum Nachteil des Arbeitnehmers und
seines Ansehens oder zum Nachteil des Eigentums des
Arbeitgebers oder des Kunden, die organisiert oder
opportunistisch sein kénnen und das Eingreifen der Be-
hérden erfordern

g. Tiefgreifende Beeintrachtigung von Persénlichkeit,
Wiirde und Integritat der Opfer

2 »Multi-Sectoral Guidelines to Tackle Third-Party Violence and Harassment Related to Work" (2010), unterzeichnet von
acht sektoralen Sozialpartnern (EGOD, EGB UNI Europa, RGRE, EuroCommerce CoESS, HOSPEEM EFEE) die derzeit neu verhandelt
ha. isl ideli Iti

werden. h

lated-work Weltere Informatlonen finden Sie auf der Website zum EU-Projekt des multisektoralen sozialen Dialogs Gber die Rolle der
Sozialpartner bei der Verhinderung von Gewalt und Beldstigung durch Dritte am Arbeitsplatz, an dem neun sektorale Sozialpartner
der EU beteiligt sind. Das Projekt fihrte zu der Entscheidung, die multisektoralen Leitlinien zu Gewalt und Beldstigung durch Dritte
aus dem Jahr 2010 zu iberarbeiten, um das Dokument relevanter fir die heutigen Herausforderungen unter anderem in Bezug auf
geschlechtsspezifische Gewalt und Digitalisierung zu machen. Die Verhandlungen zur Uberarbeitung der Leitlinien beginnen voraus-
sichtlich im Frihjahr 2024 mit Unterstitzung der Europaischen Kommission.
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https://www.thirdpartyviolence.com

h. Finden am Arbeitsplatz, im éffentlichen Raum oder in
einer privaten Umgebung statt und sind arbeitsbezogen

i. Erfolgen als Cybermobbing Gber ein breites Spektrum
von Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKT)

Korperliche Gewalt gegen Manner richtet sich in der
Regel gegen die Mdnner, die in den am starksten ex-
ponierten Berufen arbeiten, zum Beispiel im Gesund-
heitswesen oder in der Lehrerschaft, wahrend Frauen
in erster Linie Ziel von sexueller Belastigung durch
Dritte sind (Moon & McCluskey, 2020; Chakraborty,
Mashreky & Dalal, 2022).

Sexuelle Gewalt durch Dritte kann sich in verschie-
denen Formen 3uBern, von direkten sexuellen Uber-
griffen bis hin zu sexueller kérperlicher und verbaler
Belastigung. So sind beispielsweise Hausangestellte,
Pflegekrafte oder Zimmermadchen im Gastgewerbe,
bei denen es sich iberwiegend um weibliche Arbeits-
krafte handelt, besonders gefahrdet, von Bewohnern
sexuell belastigt zu werden, was noch verstarkt wird,
weil sie isoliert von ihren Kollegen arbeiten (Kensbock
et al., 2015; Papadakaki et al., 2021).

Gewalt durch Dritte kann auch in Form von Cyber-
mobbing auftreten, das als zunehmendes Pha-
nomen bei Lehrkraften auftritt und von Schilern,
Studenten und Eltern ausgeht (ETUCE, 2012; Gosse

et al., 2021; NASUWT, 2023). Mehrere befragte Ge-
werkschafter*innen haben bestatigt, dass sexuelles
Cybermobbing durch Dritte auch unter Lehrerinnen
ein wachsendes Phdanomen ist, da sie aufgrund ihres
Aussehens sexueller Gewalt ausgesetzt sind, zum Bei-
spiel durch ,Upskirting” oder ,,Downblousing” und die
Verbreitung solcher Inhalte im Internet durch Schiiler
oder Studenten.

Gewalt durch Dritte kann auch die Form von Be-
schimpfungen annehmen, die aufgrund ihres Ge-
schlechts gegen Arbeitnehmerinnen gerichtet sind.
Mehrere Gewerkschaftsexpert*innen haben festge-
stellt, dass die Nutzung digitaler Kommunikationsmit-
tel zu einer Zunahme von Gewaltakten gegen Arbeit-
nehmer*innen fiihren kann. Eine belgische Befragte
wies beispielsweise darauf hin, dass es fiir Kunden
offentlicher Dienste oder andere Kunden , einfacher"
zu sein scheint, Gber das Internet oder das Telefon
aggressiv zu werden: ,Am Telefon oder im Internet
gibt es keinen Filter mehr, wie wenn du mit Kunden
oder Begiinstigten allein bist. Die Leute lassen Dampf
ab und sagen alles. Wenn du ihnen gegenibersitzt,
wiirden sie es sich nicht erlauben, die Arbeitneh-
mer*innen auf dieselbe Weise zu beleidigen wie am
Telefon." (Gaélle Demez, ACV-CSC, Belgien)

Das Problem wurde auch bei Hausangestellten und
Pflegekraften beobachtet, und die Gewerkschaften
weisen auf die Dringlichkeit hin, sich damit zu befas-
sen. Ebenso wurden im Einzelhandel gewerkschaft-
liche MaBnahmen ergriffen, um Arbeitnehmerinnen
vor sexueller Belastigung durch Kunden zu schiitzen.
Mehrere Gewerkschafter*innen haben auch auf die
Notwendigkeit hingewiesen, das Problem bei Flugbe-
gleitern anzugehen, die haufig sexuelle Belastigung
und Gewalt durch Fluggaste erleben.

Online-Gewalt

Derzeit gibt es keine einheitliche Definition von On-
line-Gewalt. Die vielen bestehenden Begriffe, die
verschiedene Arten von Gewalt im Internet beschrei-
ben, beziehen sich auf im privaten oder 6ffentlichen
Bereich begangene Handlungen. Daher gibt es keine
einheitliche Definition von Online-Gewalt am Arbeits-
platz, auch nicht fir ihren geschlechtsspezifischen
Charakter. Die vorliegende Studie schlagt vor, eine
umfassende Definition von geschlechtsspezifischer
Online-Gewalt anzuwenden, die 2020 vom Beraten-
den Ausschuss der Europdischen Kommission fir die
Chancengleichheit von Frauen und Mannern formu-
liert wurde:

»0Online-Gewalt gegen Frauen ist ein Akt geschlechts-
spezifischer Gewalt, der direkt oder indirekt (ber In-
formations- und Kommunikationstechnologien veriibt
wird und der Frauen und Madchen koérperlichen, sexu-
ellen, psychologischen oder wirtschaftlichen Schaden
oder Leid zufigt oder zufligen kann, einschlie3lich der
Androhung solcher Handlungen, unabhangig davon,
ob sie im éffentlichen oder privaten Bereich stattfin-
den, oder davon, ob sie die Betroffenen an der Wahr-
nehmung ihrer Grundrechte und -freiheiten hindert.
Online-Gewalt gegen Frauen beschrankt sich nicht auf
die Verletzung der Privatsphére, sondern umfasst auch
Stalking, Belastigung, geschlechtsspezifische Hass-
reden, den Austausch persénlicher Inhalte ohne Zu-
stimmung, sexuellen Missbrauch von Bildern, Hacking,
Identitatsdiebstahl und direkte Gewalt. Online-Gewalt
ist Teil des Kontinuums der Gewalt gegen Frauen: Sie
existiert nicht im luftleeren Raum, sondern geht aus
vielfltigen Formen der Offline-Gewalt hervor und
stitzt diese.” (Beratender Ausschuss fir die Chancen-
gleichheit von Frauen und Mannern der Européischen
Kommission, 2020).3

Dementsprechend wurde dieses neue Problem von
der Europadischen Kommission anerkannt und in ihren
Vorschlag fir eine Richtlinie zur Bekdampfung von Ge-
walt gegen Frauen und hduslicher Gewalt aufgenom-
men.* In dem Vorschlag werden mehrere Arten von
Online-Gewalt unterschieden:

3 In Europaisches Parlament (2021). Combating gender-based violence: Cyber violence
https://www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/STUD/2021/662621/EPRS_STU(2021)662621_EN.pdf
4 Zum Zeitpunkt der Fertigstellung dieses Berichts wurde eine Trilog-Vereinbarung Gber den Vorschlag fiir eine Richtlinie

zur Bekampfung von Gewalt gegen Frauen und hauslicher Gewalt geschlossen. Seit der Verdffentlichung der Richtlinie hat der EGB
dafir pladiert, die Bestimmungen der Richtlinie hinsichtlich der Arbeitswelt zu starken, die die Schlisselrolle der Gewerkschaften und
des sozialen Dialogs bei der Schaffung sicherer Arbeitsplatze fir Arbeitnehmerinnen anerkennen und unterstreichen. Trotz wichtiger
Lobbyarbeit unter der Leitung des EGB-Frauenausschusses enthalt die im Februar 2024 geschlossene Vereinbarung tber die Richt-
linie aufgrund des Widerstands des Rates keine Verbesserungen. In diesem Sinne ist die Richtlinie eine verpasste Gelegenheit, einen
Rechtsrahmen zu schaffen, der die Gewerkschaften bei der Verbesserung der Sicherheit am Arbeitsplatz unterstitzt.
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> Nicht einvernehmliche Weitergabe von intimem
oder manipuliertem Material:

- Intime Bilder, Video oder sonstiges Material, das
sexuelle Handlungen einer anderen Person zeigt, ohne
deren Zustimmung einer Vielzahl von Endnutzer*innen
mithilfe von Informations- und Kommunikationstech-
nologien zuganglich machen

- Herstellung oder Bearbeitung von Bildern, Videos
oder sonstigem Material, das den Anschein erweckt,
dass eine andere Person an sexuellen Handlungen
beteiligt ist, ohne deren Zustimmung einer Vielzahl von
Endnutzer*innrn mithilfe von Informations- und Kom-
munikationstechnologien zuganglich machen

- Androhung der oben erwahnten Handlungen, um
eine andere Person zu zwingen, eine bestimmte Mal3-
nahme vorzunehmen, zu dulden oder zu unterlassen

Dementsprechend kann die nicht-einvernehmliche
Weitergabe von intimen oder manipulierten Materia-
lien folgende Formen annehmen:

- Racheporno (zugénglich machen intimer Bilder
oder Videos oder sonstiger Materialien, die sexuelle
Aktivitdten einer Person ohne deren Zustimmung
zeigen, fiir andere Personen mit Hilfe von IKT-Tools)

- Upskirting (Aufnahme und Weitergabe mithilfe
von IKT-Werkzeugen von Bildern oder Videos, die nicht
einvernehmliche Einblicke unter den Rock einer Person
gewshren)

- Downblousing (Aufnahme und Weitergabe mithilfe
von IKT-Werkzeugen von Bildern oder Videos, die nicht
einvernehmliche Einblicke in das Dekolleté einer Per-
son gewéhren)

- Deepfakes (Aufnahme oder Bearbeitung von
Bildern, Videos oder sonstigen Materialien, die den
Anschein erwecken, dass ein(e) andere(r) Arbeit-
nehmer*in sexuelle Handlungen vornimmt, und die
anschlieBend ohne seine/ihre Zustimmung anderen
Arbeitnehmer*innen zugénglich gemacht wird).

Obwohl sich die Formen von Online-Gewalt mit dem
Aufkommen neuer Technologien standig weiter-
entwickeln, ist es wichtig, einen nicht erschépfenden
Katalog digitalisierter Gewalttaten zu erstellen.

> Cyber-Stalking:

- Eine andere Person mithilfe von Informations- und
Kommunikationstechnologien beharrlich bedrohen
oder einschiichtern, sodass diese Person um ihre eige-
ne Sicherheit oder die Sicherheit ihrer Angehérigen
firchten muss

- Eine andere Person mithilfe von Informations- und
Kommunikationstechnologien ohne Zustimmung oder
rechtlich bindende Erlaubnis dieser Person standig
Uberwachen, um die Bewegungen und Aktivitdten
dieser Person zu verfolgen oder zu beobachten
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- Material mit personenbezogenen Daten einer an-
deren Person ohne deren Zustimmung unter Verwen-
dung von Informations- und Kommunikationstechno-
logien einer Vielzahl von Endnutzer*innen zuganglich
machen, wodurch diese Endnutzer*innen dazu ver-
anlasst werden sollen, der Person kérperlichen oder
erheblichen psychischen Schaden zuzufiigen

> Cyberharassment:

- Initiierung oder Beteiligung an einem gegen eine
andere Person gerichteten Angriff mit Dritten, indem
bedrohliches oder beleidigendes Material mithilfe von
Informations- und Kommunikationstechnologien einer
Vielzahl von Endnutzer*innen zuganglich gemacht
wird, wodurch die angegriffene Person einen erheb-
lichen psychischen Schaden erleidet

> Aufstachelung zu Gewalt oder Hass im Internet:

- Vorsatzliche Aufstachelung zu Gewalt oder Hass,
gerichtet gegen eine Gruppe von Personen oder eine
Person aus einer Gruppe, die Uber das Geschlecht de-
finiert ist, durch die 6ffentliche Verbreitung von Mate-
rial, das eine solche Aufstachelung enthélt, mithilfe von
Informations- und Kommunikationstechnologien

Unsere Befragten sehen geschlechtsspezifische
Online-Gewalt eher als Mittel des geschlechts-
spezifischen Machtkampfs am Arbeitsplatz, um in
erster Linie die beruflichen Leistungen von Frauen

zu schmalern, indem Sexualitdt dazu benutzt wird,
das Selbstvertrauen von Frauen am Arbeitsplatz zu
untergraben, oder als Mittel zur Erpressung einer
Arbeitnehmerin, um sie zu bestimmten Handlungen
zu zwingen. Diese Beobachtungen stehen im Einklang
mit neueren, wenn auch sehr sparlichen Forschungs-
ergebnissen zu geschlechtsspezifischer Online-Ge-
walt, worin diese als ,wirtschaftlicher Vandalismus"
bezeichnet wird, der ,, Absicht auf Seiten der Tater
voraussetzt und vorsatzlich erfolgt. Es wird festge-
stellt, dass die Tater in vielen Fallen offen erklaren,
dass es ihr Ziel ist, den beruflichen Ruf von Frauen zu
beschmutzen, ihre Karrieren zu zerstéren und/oder
sie aus ihrem Job zu entlassen” (Jane, 2018, S. 3).

Ahnliche Erkenntnisse wurden von Citron & Franks
(2014) tber Rachepornos berichtet, die sich gegen
Arbeitnehmerinnen richteten und die zur effektiven
Zerstorung der beruflichen Laufbahn der Opfer fihr-
ten. Diese Erkenntnisse decken sich auch mit beste-
henden Forschungen liber geschlechtsspezifische Ge-
walt am Arbeitsplatz als Mittel zur Aufrechterhaltung
der mannlichen Dominanz am Arbeitsplatz und in

der Gesellschaft. Eine Studie, die die Reaktionen von
Mannern in Situationen untersuchte, die ihre patriar-
chalische Mannlichkeit bedrohen, ergab beispielswei-
se, dass solche Manner eher zu sexueller Beldstigung
von Frauen im Internet bereit sind. Das manifestierte
sich in der Studie durch eine nicht-einvernehmliche
Verbreitung von pornografischen oder anziglichen
Bildern (Maass et al., 2003).

Die befragten Experten haben festgestellt, dass die
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Digitalisierung von Arbeitsprozessen und der Uber-
gang zur Telearbeit in jingster Zeit mit der Tatsache
zusammenfallt, dass weibliche Beschiftigte zur Ziel-
scheibe von sexuellem Cybermobbing werden. , Tele-
arbeit und Digitalisierung sind Faktoren, die beim
Cybermobbing eine Rolle spielen. Die Hauptmethoden
der Tater sind das Versenden sexuell eindeutiger
Videos und Nachrichten." (Raquel GGmez Merayo,
CCOO, Spanien). Diese Beobachtungen wurden auch
von einem franzdsischen Experten bestatigt, der
behauptete, dass seine Gewerkschaft vermehrt Be-

schwerden iiber sexuelles Cybermobbing von Frauen
erhielt, die Telearbeit leisteten: ,,Da insbesondere
Frauen wahrend der Lockdowns Telearbeit leisteten,
erhielten wir Beschwerden von Frauen, die iber das
Internet unaufgefordert pornografische Fotos oder
sexuelle Inhalte von mannlichen Kollegen einschlie3-
lich Vorgesetzten erhielten." (Frédérique Bartlett, CGT,
Frankreich). Es sei jedoch darauf hingewiesen, dass
sexuelles Cybermobbing und alle anderen Formen von
Online-Gewalt auch in klassischen Arbeitsumgebun-
gen vorkommen kdénnen.

Richtlinie zur Bekimpfung von Gewalt gegen Frauen und hduslicher Gewalt

Am 8. Marz 2022 veréffentlichte die Europdische Kommission einen Vorschlag fir eine Richtlinie zur Be-
kampfung von Gewalt gegen Frauen und hduslicher Gewalt. Ziel des Vorschlags war die Verhitung und
Bekdampfung von Gewalt gegen Frauen und hauslicher Gewalt durch wirksame Pravention, Schutz, Zu-
gang zum Recht, Unterstiitzung und Koordinierung. In dem von der Europdischen Kommission veréffent-
lichten Richtlinienentwurf wird vorgeschlagen, bestimmte Formen geschlechtsspezifischer Gewalt unter
Strafe zu stellen, um eine Mindestharmonisierung der Straftatbestande in der Europaischen Union zu
erreichen:

Vergewaltigung aufgrund fehlender Zustimmung
Weibliche Genitalverstimmelung

Nicht einvernehmliche Weitergabe intimer Bilder
Cyber-Stalking

Cybermobbing

Aufstachelung zu Gewalt oder Hass im Internet

Der EGB begriikte den Vorschlag, kritisierte jedoch, dass MaRBnahmen am Arbeitsplatz in dem Vorschlag
weitgehend auBBer Acht gelassen wurden. In dem Vorschlag wurde der Zusammenhang zwischen ge-
schlechtsspezifischer Gewalt, insbesondere hauslicher Gewalt, und der Arbeitswelt nicht anerkannt,
obwohl die Gewerkschaften Lésungen zur Unterstiitzung und zum Schutz der Opfer und Uberlebenden
hauslicher Gewalt im Rahmen von Tarifvertragen entwickelt haben. Als Reaktion auf den Vorschlag nahm
der EGB-Exekutivausschuss eine Position an, in der vier Schliisselbereiche fiir Anderungen festgelegt
wurden: 1. Anerkennung der Rolle der Gewerkschaften, 2. Schutz der Opfer bestimmter Formen von Ge-
walt im Internet vor Diskriminierung am Arbeitsplatz, 3. Verpflichtung der Arbeitgeber zur Aktualisierung
und Umsetzung von MalRnahmen zur Verhinderung von Gewalt und Beldstigung und 4. Behandlung von
hauslicher Gewalt als Problem am Arbeitsplatz. EGB-Anderungen wurden erfolgreich in das Mandat des
Europaischen Parlaments fiir den Richtlinienentwurf aufgenommen, zum Beispiel die Unterstiitzung von
Tarifverhandlungen (iber MaBnahmen am Arbeitsplatz zur Verhinderung und Bekampfung aller Formen
geschlechtsspezifischer Gewalt (einschlieBlich Gewalt durch Dritte und Online-Gewalt), die ausdriickliche
Erwihnung des Rechts, kurzfristige flexible Arbeitsregelungen fiir Opfer und Uberlebende hiuslicher Ge-
walt zu beantragen, oder eine starkere Rolle der Arbeitsschutzbeauftragten. Trotz wichtiger Lobbyarbeit
unter der Leitung des EGB-Frauenausschusses enthalt die im Februar 2024 geschlossene Vereinbarung
Uber die Richtlinie aufgrund des Widerstands des Rates keine Verbesserungen. In diesem Sinne ist die
Richtlinie eine verpasste Gelegenheit, einen Rechtsrahmen zu schaffen, der die Gewerkschaften bei der
Verbesserung der Sicherheit am Arbeitsplatz unterstiitzt.

> Geschlechtsspezifische Verzerrung und Diskrimi-
nierung beim algorithmischen Personalmanagement

gen zu verstarken, was in dieser Studie als eine Form
der geschlechtsspezifischen Diskriminierung am Arbei-
tsplatz anerkannt wird, die strukturelle geschlechts-
spezifische Ungleichheiten reproduziert. Wir stiitzen
uns auf die vom Europaischen Institut fir Gleichstel-
lungsfragen (2021) entwickelte geschlechtsspezifische
Konzeptualisierung dieses Themas:

Dariiber hinaus befasst sich die vorliegende Studie
mit dem Potenzial von Algorithmen der kiinstlichen
Intelligenz, die bei der Verwaltung von Arbeitnehmern
eingesetzt werden, geschlechtsspezifische Verzerrun-
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Verzerrte Datensatze werden zum Trainieren von
Algorithmen verwendet, um althergebrachte diskrimi-
nierende Rekrutierungspraktiken aufrechtzuerhalten.
Verzerrungen und Annahmen Gber Geschlecht, Rasse
oder Behinderung, die in den technischen Spezifika-
tionen von Rekrutierungsinstrumenten enthalten sind,
kénnen zu verzerrten Bewertungen der Leistung von
Bewerber*innen in einem Vorstellungsgesprach oder
einer Beurteilung fuhren. Auch die algorithmische Pla-
nung zur Optimierung von Planung und Zuweisung von
Aufgaben hat sich in von Frauen dominierten Bereichen
wie dem Einzelhandel und dem Gastgewerbe durchge-
setzt. Die algorithmische Planung verscharft den zuneh-
menden Trend zur ,Just-in-Time"-Planung, indem sie
die kurzfristige Zuweisung von Schichten ermdglicht,
was die Arbeits- und Einkommensunsicherheit ver-
gréBRert und den Stress erhéht.

- Da aufgrund der COVID-19-Pandemie mehr Men-
schen von zu Hause aus arbeiten, werden verstarkt
Kontroll- und Uberwachungsinstrumente eingesetzt.
Diese Technologien erméglichen es den Arbeitgebern,
die Aktivitaten von Arbeitnehmer*innen in Echtzeit zu
verfolgen. Viele algorithmische Kontroll- und Uberwac-
hungspraktiken sind jedoch héchst invasiv und poten-
ziell diskriminierend. Der Einsatz von Uberwachungstec-
hnologien kann sich nachteilig auf Arbeitnehmer*innen
auswirken, die Telearbeit leisten und sich um ihre Kinder
kiimmern missen oder von Familienmitgliedern unter-
brochen werden.” (EIGE, 2021b, 5.12)

Diese Typologie wird in der vorliegenden Studie an-
gewandt, um zu untersuchen, wie diese Arten von
Gewalt im Internet in der Arbeitswelt mit geschlechts-
spezifischen Auswirkungen vorkommen.

Alle befragten Gewerkschaftsexpert*innen haben
behauptet, dass der zunehmende Einsatz von Kl-Algo-
rithmen beim Personalmanagement und die digitale
Uberwachung zur Messung der Arbeitsleistung ein
wirksames Mittel sind, um die strukturellen sozialen
Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern auf dem
Arbeitsmarkt aufrechtzuerhalten. So hat eine belgi-
sche Gewerkschafterin berichtet, dass in ihrem Land
ein verstarkter Einsatz von KI-Anwendungen beim
Personalmanagement zu beobachten ist: ,Eine von der
Boston Consulting Group in Auftrag gegebene Umfrage
von Ipsos zeigt, dass belgische Arbeitnehmer*innen
bei der Nutzung von Kl am Arbeitsplatz fihrend sind.
In dieser Umfrage aus dem Jahr 2019 gab fast jeder
vierte belgische Arbeitnehmer (24 Prozent) an, dass er
bereits Kl-basierte Anwendungen bei der Arbeit nutzt,
ein Prozentsatz, der héher ist als in Frankreich (16 Pro-
zent), Deutschland (15 Prozent) oder dem Vereinigten
Konigreich (20 Prozent)." (Martine Vandevenne, FGTB-
ABVV, Belgien)

Die KI-basierte Software kann bei der Priifung von
Bewerbungen und der Auswahl von Bewerber*innen
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im Einstellungsverfahren, bei der Uberwachung der
Leistung von Arbeitnehmer*innen und ihrer Beurtei-
lung sowie bei der Vorauswahl von zu entlassenden
Arbeitnehmer*innen eingesetzt werden.

Obwohl solche KI-gestiitzten Personalmanage-
ment-Tools von den Arbeitgebern als neutrale Softwa-
re dargestellt werden, die in der Lage ist, ein unparteii-
sches Urteil zu fallen, muss betont werden, dass solche
Kl-gestiitzten Anwendungen die Diskriminierung auf-
grund von soziodemografischen Merkmalen der Arbei-
tnehmer*innen aufrechterhalten kénnen. Die Software
wird nach den Vorgaben des Kunden, d. h. des Arbei-
tgebers, entwickelt, was eine versteckte geschlechts-
spezifische Verzerrung hervorrufen kann. So die Beo-
bachtung einer franzésischen Gewerkschafterin: ,,Es
gibt Meinungen, dass diese Instrumente Frauen in der
Weise diskriminieren kdnnen, dass zum Beispiel Frauen
durch diese Instrumente hdufiger entlassen werden als
Manner, oder dass Frauen haufiger Giberwacht werden
als Manner." (Frédérique Bartlett, CGT, Frankreich)

Dariiber hinaus ist es wahrscheinlich, dass die Kl-In-
strumente die strukturellen Elemente der geschlechts-
spezifischen Diskriminierung, die Frauen auf dem
Arbeitsmarkt benachteiligen, auBer Acht lassen.

Wie dieselbe franzosische Expertin feststellte: ,Wer-
kzeuge der kinstlichen Intelligenz werden oft nicht
entwickelt, um die besonderen Bedingungen von
Frauen zu beriicksichtigen, da sie von Mannern fir
Manner entwickelt werden, was leider diskriminierend
ist. Es ist jedoch schwierig, dieses Problem anzugehen,
da sich die Arbeitnehmer*innen oft nicht einmal der
Tatsache bewusst sind, dass sie von ihrem Arbeitgeber
mit Algorithmen tGiberwacht werden. Das Problem ist
also, dass das Fehlen dieser Informationen oder die
fehlende Zustimmung von Arbeitnehmer*innen Gewalt
bedeutet."

Ebenso kann das Kl-gestiitzte Personalmanagement
geschlechtsspezifische Verzerrungen aufrechterhalten,
indem es das vorherrschende Profil eines Arbeitneh-
mers oder einer Arbeitnehmerin ,erlernt”, das bei
Arbeitsplatzen, die Uberwiegend von M3nnern oder
von Frauen ausgelibt werden, geschlechtsspezifisch
verzerrt sein kann. Wie eine befragte spanische Gewer-
kschafterin feststellte: , Algorithmische Systeme, die
sich an menschlichen Profilen orientieren, schaffen
Standards. Der Prozess der ,Personalisierung’, der im
Rahmen der Automatisierung durchgefiihrt wird, ist ein
Prozess, der das Individuum nicht versteht, der seine
Besonderheiten ausldscht. Es handelt sich um eine ,ge-
nerische' Person. Alle Personen, die nicht den Profilen
entsprechen, die das spezifische algorithmische Sy-
stem erstellt, werden als ,Abweichung' betrachtet, eine
UnregelmaRigkeit, die je nach Programmierung als
nicht existent oder verdachtig eingestuft wird." (Raquel
G6mez Merayo, CCOO, Spanien)
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Die befragten Gewerkschaftsexpert*innen dufBerten
auch die wachsende Sorge, dass Arbeitnehmer*innen
ohne ihre Zustimmung mit digitaler Uberwachungss-
oftware kontrolliert werden kénnen, auch um Arbeit-
nehmerinnen, die Miitter sind oder Betreuungsaufga-
ben haben, zu disziplinieren und unter Druck zu setzen,
da sie als weniger engagiert bei der Arbeit oder weni-
ger karriereorientiert wahrgenommen werden.

Trotz eines Gesetzes in Frankreich, das dem Arbeitge-
ber die stindige Uberwachung von Arbeitnehmer*in-
nen untersagt, bestatigte ein franzdsischer Gewer-
kschafter: ,Wir haben Berichte iiber die folgenden
Situationen erhalten:

Abschnitt 1.3

- Ein Arbeitgeber verlangte, wahrend der Arbeitszeit
eine Videokonferenz abzuhalten, um sicherzustellen,
dass der Arbeitnehmer vor dem Bildschirm sal3.

- Der Bildschirm ist permanent zum Teilen freigegeben
und/oder es werden ,Keylogger' (Software, die alle
Tastenanschlage einer Person auf einem Computer
aufzeichnet) verwendet.

- Mitarbeitende missen regelmaRig Aktionen dur-
chfiihren, um ihre Anwesenheit vor dem Bildschirm zu
beweisen, zum Beispiel alle X Minuten auf eine Anwen-
dung klicken oder in regelmaRigen Abstanden Fotos
machen." (Romain Lasserre, FO, Frankreich).

Neue Realitaten oder mehr
desselben Problems?

Geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung ist

ein weithin bekanntes Phianomen. Das ILO-Uberein-
kommen 190 Uber Gewalt und Beldstigung definiert
geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung als
»Gewalt und Belastigung, die gegen Personen auf-
grund ihres Geschlechts gerichtet sind oder von denen
Personen eines bestimmten biologischen oder sozialen
Geschlechts unverhaltnismaRig stark betroffen sind,
und umfasst auch sexuelle Beldstigung". Es ist jedoch
anzumerken, dass das Ubereinkommen nicht zwischen
Beldstigung und Gewalt unterscheidet. Dies steht im
Gegensatz zu einigen nationalen Gesetzen, die sexuelle
Belistigung als eine einmalige AuRerung von Miss-
brauch definieren, wahrend moralische Belastigung
eine Wiederholung von unerwiinschtem, feindseligem
und beleidigendem Verhalten erfordert. Diese Unter-
scheidung bzw. das Fehlen einer solchen kann fir die
gewerkschaftlichen Reaktionen auf geschlechtsspezi-
fische Gewalt und Beldstigung von Bedeutung sein.

Geschlechtsspezifische Gewalt ist ein komplexes The-

ma, das die Wissenschaft zu beschreiben und zu erkla-
ren versucht, um dem sich wandelnden Charakter der

Gewalt Rechnung zu tragen. Feministische Theoretike-
rinnen betrachten geschlechtsspezifische Gewalt als in
der patriarchalischen Kultur verwurzelt und als grund-
legendes Instrument zur Durchsetzung der kollektiven

15

mannlichen Dominanz und Macht in jeder sozialen
Einrichtung (Firestone, 1972; Brownmiller, 1978).

In jingster Zeit haben Forscher mehrere Mangel dieser
Theorie aufgedeckt und die Vielfalt der geschlechts-
spezifischen Machtdynamik hervorgehoben, die von
sozialen Normen der Weiblichkeit und Mannlichkeit,
Arrangements und Umgebungen, Klasse und Ethnizitat
abhangt (Acker, 2006; Hunnicutt, 2009; Cannon et al.,
2015; Morris und Ratajczak, 2019). Auch das soziale
Konstrukt von Geschlecht, das Giber dessen hetero-
normatives und bindres Konstrukt hinausgeht, wurde
hervorgehoben, einschliel3lich solcher Aspekte, die
geschlechtsspezifische Gewalt antreiben konnen, wie
hegemoniale Formen von Mannlichkeit, Cisgenderis-
mus, weil3e Vorherrschaft und verschiedene Systeme
der Unterdriickung (Crenshaw, 1991; Hall, 1992; Gill,
2018). Diese Beobachtungen erfordern einen inter-
sektionalen Ansatz fiir geschlechtsspezifische Unter-
driickung und Gewalt (Cho, Crenshaw und Mcall, 2013;
Crenshaw, 2017; Brubaker, 2021). Sie fordern auch eine
genauere Untersuchung des Ausmal3es, in dem sogar
weniger Manner als Frauen angeben wiirden, Gewalt
als Zeichen der Nichterfillung gesellschaftlicher Erwar-
tungen an die Mannlichkeit erfahren zu haben(Reidy et
al., 2014). Da diese Geschlechterrollen und -normen am
Arbeitsplatz reproduziert werden, missen sie bei ge-
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werkschaftlichen Reaktionen beriicksichtigt werden.

Was jedoch bei allen Konzepten geschlechtsspezifi-
scher Gewalt im Mittelpunkt steht, ist ihr struktureller
Charakter, wobei das Geschlecht der ,,primare Mecha-
nismus der Differenz ist und die Gewalt entlang der
Geschlechterlinie strukturiert ist" (Hunnicutt, 2009,
S.556). Im Rahmen der bisherigen feministischen
Theorie und Forschung stellen die in der Arbeitswelt
vorherrschenden Formen von geschlechtsspezifischer

Abschnitt 1.4

Gewalt und Beldstigung, die in der vorliegenden Studie
untersucht werden, daher ein Kontinuum patriarchaler
und damit struktureller geschlechtsspezifischer Gewalt
und Belastigung dar, das auf einem ungleichen Macht-
verhaltnis beruht. Als Neuheit wird die Entwicklung der
geschlechtsspezifischen Natur und Auswirkung von
Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz untersucht,
nachdem die Arbeitswelt durch die COVID-19-Pandemie
und die Digitalisierung der Arbeitswelt gestért wurde.

Ein Problem am
Arbeitsplatz!

Das Projekt ,Safe at home, safe online" untersucht
hausliche Gewalt, Gewalt durch Dritte, Online Gewalt
und geschlechtsspezifische Verzerrung durch Kl als
Probleme am Arbeitsplatz. Dementsprechend befas-
sen sich die in Abschnitt 5 entwickelten Empfehlun-
gen unter anderem mit der Fiirsorgepflicht der Arbei-
tgeber und den Strategien des sozialen Dialogs.

Es ist aus mehreren wichtigen Griinden wichtig,
hausliche Gewalt als ein arbeitsbezogenes Problem
anzuerkennen. Grundsatzlich ist zu betonen, dass
hausliche Gewalt keine Privatangelegenheit ist, auch
wenn sie sich meist im privaten Bereich abspielt. Das
Thema sollte als politisches Problem behandelt wer-
den, da es das Ergebnis gesellschaftlicher Normen,
Rollen und Erwartungen an Mannlichkeit und Weibli-
chkeit ist, die zu strukturellen Machtungleichheiten
zwischen den Geschlechtern fiihren und alle Bereiche
der gesellschaftlichen Institutionen, einschlieBlich der
Familie als Grundeinheit der Gesellschaft, durchdrin-
gen. Die Erfahrung von hduslicher Gewalt hat starke
Auswirkungen auf das Arbeitsleben des Opfers und
der Uberlebenden. Sie kann die psychische und physi-
sche Gesundheit von Opfern und Uberlebenden stark
beeintrachtigen, was zu einer verminderten Arbeit-
sleistung, einem schlechten beruflichen Fortkommen
und erhohter Abwesenheit oder Anwesenheit fiihrt
und somit zu einem geringeren Einkommen, hdufigen
Arbeitsplatzwechseln, einer erhéhten Wahrscheinli-
chkeit, einen prekaren Arbeitsvertrag zu haben, oder
sogar zu Langzeitarbeitslosigkeit beitragen (Pillinger,
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2017; EU-OSHA, 2023). Die Fahigkeit, in einem sta-
bilen, qualitativ hochwertigen Arbeitsverhaltnis zu
bleiben, ist daher ein entscheidender Faktor fiir Opfer
und Uberlebende, die einer Gewaltbeziehung entkom-
men wollen.

Dariber hinaus hat, wie bereits erwahnt, die Zunah-
me der Telearbeit wahrend der COVID-19-Krise eine
direkte Verbindung zwischen hauslicher Gewalt und
Arbeit geschaffen, da das Zuhause zum Arbeitsplatz
fir Frauen wurde, die von Gewalt durch einen Intim-
partner oder ein Familienmitglied bedroht waren.
Durch die Arbeit von zu Hause aus waren die Opfer
einem unsicheren Arbeitsumfeld ausgesetzt, da sie
Gber einen langeren Zeitraum mit einem aggressiven
Partner oder Familienmitglied zusammen waren, was
das Risiko von Gewalt erh6hte. AuBerdem verloren
viele Arbeitnehmerinnen, insbesondere in von Frauen
dominierten Sektoren, wahrend der Pandemie ihren
Arbeitsplatz, was ihre wirtschaftliche Abhangigkeit
von einem gewalttdtigen Partner noch vergréRerte.

Es wurde auch beobachtet, dass hausliche Gewalt
direkt auf den Arbeitsplatz iibergreift, weil die Opfer
daran gehindert werden, das Haus zu verlassen, um
zu arbeiten. Die Opfer kénnen auch auf dem Weg zum
oder vom Arbeitsplatz verfolgt, durch den Einsatz

von IKT-Tools belastigt oder vom Tater am Arbei-
tsplatz physisch verfolgt werden. Der Arbeitsplatz
wird dann zu einem unsicheren Ort fiir das Opfer, was
MaRnahmen des Arbeitgebers zum Schutz der Opfer
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vor hauslichen Gewalttdtern am Arbeitsplatz erfor-
dert. AuBerdem kdnnen die Tater eine Gefahr fir die
Kolleginnen und Kollegen des Opfers darstellen, die
zufallig in direkten Kontakt mit dem Angreifer kom-
men. Solche Vorkommnisse kdnnen Arbeitgeber dazu
veranlassen, Sicherheitsverfahren zu entwickeln, um
die Auswirkungen hauslicher Gewalt am Arbeitsplatz
zu minimieren. Wie die ILO kirzlich feststellte, ,kann
sich die Gewalt auch von der Arbeit nach Hause au-
sbreiten, wenn bestimmte Arbeitsumgebungen - zum

Beispiel solche, die gewalttatig oder gefahrlich sind
- die Arbeitnehmer*innen zu Gewalt verleiten und
es wahrscheinlicher machen, dass sie auch zu Hause
Gewalt ausiiben.” (ILO Briefing Note, 2021).

Hausliche Gewalt bringt auch erhebliche wirtschaft-
liche Kosten mit sich. Eine Schatzung aus dem Jahr
2016 auf weltweiter Basis zeigt, dass Gewalt gegen
Frauen einen Verlust von 1,5 Billionen US-Dollar ve-
rursacht, was etwa 2 % des weltweiten BIP entspricht

(UN Women, 2016), und zwar aufgrund von Krank-
schreibung, Fehlzeiten, verminderter Arbeitsleistung
und Personalfluktuation. In Europa hingegen wird
der jahrliche wirtschaftliche Schaden durch hauslic-
he Gewalt auf 336 Milliarden Euro geschatzt (EIGE,
2021a). Lander rund um die Erde schatzen zudem die
Kosten auf nationaler Ebene ein. In Europa fiihrte
2016 das Vereinigte Konigreich Berechnungen durch,
die zeigen, dass ,hdusliche Gewalt die britische Wirt-
schaft jedes Jahr 1,9 Milliarden Pfund (2,2 Milliarden
Euro) an verlorener Wirtschaftsleistung kostet, da sie
zu geringerer Produktivitat, erhohter Abwesenheit
und erhohter Mitarbeiterfluktuation fihrt" (Pillinger,
2017, S. 55). Diese Zahlen zeigen also, dass hausliche
Gewalt, die hauptsachlich gegen Frauen veriibt wird,
sowohl ein arbeitsbezogenes als auch ein soziales
Problem ist, das als solches wirksam bekampft wer-
den muss.

Gewalt durch Dritte wird von Personen auRerhalb
des Arbeitsunternehmens ausgelibt. Die Tatsache,
dass es sich um ein arbeitsbezogenes Problem han-
delt, I3sst jedoch keine Zweifel aufkommen und ist
als solches anerkannt worden. Bereits in der Eu-
ropdischen Rahmenvereinbarung zu Belastigung und
Gewalt am Arbeitsplatz aus dem Jahr 2007 wurde die
gegen Arbeitnehmer*innen gerichtete Gewalt durch
Dritte als Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz
anerkannt, und es wurden Grundsatze fir die Prav-
ention durch den Arbeitgeber festgelegt, auf denen
die oben erwahnten multisektoralen Leitlinien von
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2010 uber externe Gewalt und Beldstigung aufbauen.
Es ist jedoch wichtig zu betonen, dass Gewalt durch
Dritte auch geschlechtsspezifische Gewalt am Arbeit-
splatz umfasst, die gesonderte politische Mal3nahmen
erfordert, um die unverhaltnismaRige Exposition von
Arbeitnehmerinnen, insbesondere derjenigen, die

in wichtigen Dienstleistungen beschaftigt sind, ge-
geniiber Gewalttaten durch die Nutzer, Patienten oder
Kunden dieser Dienstleistungen anzugehen.

Auch Online-Gewalt, die sich gegen Personen in der
Arbeitswelt richtet, wurde als Problem am Arbeit-
splatz erkannt, zum Beispiel Cybermobbing. Dennoch
erfordert die Fiille geschlechtsspezifischer Onli-
ne-Gewalt geschlechtsspezifische politische MalR3n-
ahmen, um dieses aufkommende, grof3e psychologi-
sche Risiko in der Arbeitswelt wirksam zu bekdmpfen.
Auch das Potenzial von KI-Algorithmen und digitaler
Uberwachung, strukturelle geschlechtsspezifische Un-
gleichheiten auf dem Arbeitsmarkt aufrechtzuerhal-
ten, muss als eine Form von Gewalt am Arbeitsplatz
behandelt werden.
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Abschnitt 2.

Inzidenz und
begunstigende Faktoren

In diesem Abschnitt wird die jiingste Entwicklung von geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung
beschrieben, zusammen mit ihren Merkmalen, der Haufigkeit, den begiinstigenden Faktoren und den am

meisten betroffenen Gruppen von Arbeitnehmerinnen.

Kernbotschaften

2.1 Steigende Tendenzen, aber schlechte
offizielle Daten

Hausliche Gewalt

Die meisten der befragten Gewerkschafter*innen
berichteten Giber einen Anstieg der hauslichen
Gewalt in den letzten Jahren, insbesondere wah-
rend der COVID-19-Pandemie. In der Regel gibt es
irgendeine Art von statistischen Daten, die einen
solchen Anstieg auf Landesebene belegen.

So meldete die kostenlose Hotline fiir Opfer hausli-

cher Gewalt ,Ecoute Violences Conjugales" im fran-
zosischsprachigen Teil von Belgien eine Verdop-
pelung der Anrufe wahrend der ersten Monate der
pandemiebedingten Lockdowns im Friihjahr 2020.
In Flandern hingegen verzeichnete die Hotline 1712
in der vierten Woche des Lockdowns einen Anstieg
der Anrufe um 70% gegeniber der ersten Woche.®

In Deutschland deuten die Daten Gber hausliche
Gewalt in den letzten Jahren ebenfalls auf ihren
kontinuierlichen Anstieg hin. Von den insgesamt
157.818 im Jahr 2022 erfassten Opfern von Gewalt
durch Intimpartner waren 126.349 (80,1 %) Frauen

5 Coronavirus en Belgique: les lignes d'écoute pour les victimes de violences conjugales sont saturées
https:/www.rtbf.be/article/coronavirus-en-belgique-les-lignes-d-ecoute-pour-les-victimes-de-violences-conjugales-sont-sature-
es-10477662
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und 31.469 (19,9 %) Manner. Die Zahl der weib-
lichen Opfer von Gewalt in Paarbeziehungen ist im
Vergleich zum Vorjahr gestiegen: 9,0 % Anstieg
(2021: 115.954), die mannlichen Opfer um 9,7 %
(2021: (28.683).6

Die Zahl der Falle von hauslicher Gewalt in Frank-
reich stieg ebenfalls bereits in der ersten Zeit nach
Ausbruch der Pandemie erheblich an. Die Daten zu
den polizeilichen Meldungen lber hausliche Gewalt
zeigen, dass die Zahl der Meldungen bis zum 1. April
2020 um 32 % in der Gendarmeriezone und um 36
% in der Prafekturzone von Paris gestiegen ist.’
Auch die Zahl der Opfer von Femizid ist im Jahr 2021
im Vergleich zu 2020 um 20 % gestiegen. Im Jahr
2021 wurden 122 Frauen durch ihre Intimpartner ge-
totet, wahrend diese Zahl im Jahr 2022 mit 118 Fal-
len von Femizid in Frankreich nahezu gleich blieb.®

In Spanien wurde im Jahr 2020 im Vergleich zum
Vorjahr der gréRte Anstieg der Zahl weiblicher
Opfer hauslicher Gewalt verzeichnet. In diesem
Jahr waren 5.082 Frauen von hauslicher Gewalt
betroffen, im Jahr 2019 waren es 4.748, was einem
Anstieg von 7 % entspricht. Im Jahr 2021 gab es
mit 5.058 Frauen, die hausliche Gewalt meldeten,
einen leichten Riickgang weiblicher Opfer hdus-
licher Gewalt, wahrend ihre Zahl im Jahr 2022 um 2
% auf 4.949 sank.®

Auch die slowenische Polizeistatistik verzeichnete

einen Anstieg der Zahl der Falle. Die Polizei hat im
Jahr 2020 insgesamt 1.346 Straftaten hauslicher
Gewalt bearbeitet, fiir die Strafanzeige erstattet
wurde, das sind 12,9 % mehr als die 1.233 Falle im
Vorjahr. Die slowenische Gewerkschafterin zitier-
te auch die Polizeistatistik, die fiir das Jahr 2022 13
Opfer von Femizid ausweist, was doppelt so hoch
ist wie der iibliche Jahresdurchschnitt.

In den europaischen Statistiken Gber hausliche
Gewalt wurden fir die Jahre 2021-2023 Daten in
einer Erhebung lber geschlechtsspezifische Gewalt
(EU-GBV) erhoben. Laut dieser Erhebung erlebten
in Slowenien 14 % der Frauen Gewalt in der Part-
nerschaft, und 15 % erlitten 2021 Gewalt durch
einen hauslichen Gewalttater. In Frankreich lagen
diese Zahlen bei 17 % bzw. 19 % (Abbildung 1).

Allerdings fehlen derzeit vergleichbare nationale
oder europaische Daten, um die Entwicklung der
hauslichen Gewalt nach Beendigung der Pande-
mie zu bewerten. Im Jahr 2024 kénnen wir einige
Zahlen auf nationaler Ebene erwarten. In dhnlicher
Weise wird die EU-GBV-Erhebung von Eurostat
durch Daten erganzt, die 2023 gemeinsam vom
Europaischen Institut fir Gleichstellungsfragen und
der Agentur der Europadischen Union fiir Grund-
rechte erhoben werden, um die Lander zu erfassen,
die nicht an der EU-GBV-Erhebung teilgenommen
haben. Auch diese Statistiken werden erst im Jahr
2024 verfiigbar sein.

Abbildung 1 Anteil der Frauen (18-74), die im Erwachsenenalter kérperliche Gewalt (einschlieBlich
Drohung) oder sexuelle Gewalt erlebt haben, aufgeschliisselt nach Art des Taters.
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6 HAUSLICHE GEWALT Lagebild zum Berichtsjahr 2022 https:/www.bka.de/DE/Aktuellelnformationen/StatistikenLagebilder/

Lagebilder/HaeuslicheGewalt/haeuslicheGewalt_node.html

7 Déclaration du ministre de I'intérieur du 26 mars 2020 sur France 2, le ministre de l'intérieur a indiqué qu'’en zone gendar-
merie”, ces violences ont augmenté de “32% en une semaine”, a-t-il dit, et dans la zone de la préfecture de police de Paris, elles ont été
en hausse de "36% en une semaine " https:/www.village-justice.com/articles/recrudescence-des-violences-conjugales-periode-confi-

nement-comment-mieux,34456.html

8 Jahresbericht des franzosischen Innenministeriums https:/www.lemonde.fr/en/france/article/2022/11/19/protesters-mar-
ch-in-memory-of-100-femicide-victims-killed-in-france-this-year 6004900_7.html
9 Instituto Nacional de Estadistica (2022). El nimero de mujeres victimas de violencia de género.

https:/www.ine.es/prensa/evdvg_2022.pdf

10 https:/www.drustvo-dnk.si/o-nasilju/statistika-o0-nasilju.html#B
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Gewalt durch Dritte

Alle Interviewteilnehmer berichteten, dass in ihren
jeweiligen Mitgliedstaaten keine nach Geschlecht
aufgeschliisselten Daten iiber die Exposition
gegeniiber Gewalt durch Dritte am Arbeitsplatz
vorliegen. Dieser Mangel an Daten erschwert es,
eine genaue Zunahme dieser Form von Gewalt am
Arbeitsplatz festzustellen und ihre geschlechtsspe-
zifischen Auswirkungen abzuschatzen.

Auch auf europaischer Ebene sind die Statistiken
Uber Gewalt durch Dritte am Arbeitsplatz diirftig
und derzeit nur fir eine begrenzte Anzahl von Mit-
gliedstaaten verfiigbar.

,Wir haben wirklich eine Zunahme der
Gewalt durch Dritte bei den Beschaftigten
der 6ffentlichen Verwaltung festgestellt (...)
es gibt zu wenig Personal, aber wenn eine
Beschaftigte an der Front eine Frau ist,
kommt es fast systematisch zu Gewalt in

Verbindung mit ihrem Geschlecht”.

Gaélle Demez, ACV-CSC, Belgien

So berichtete die befragte deutsche Gewerk-
schaftsexpertin Gber eine Zunahme der Gewalt
durch Dritte in letzter Zeit bei allen Beschiaftigten
im offentlichen Dienst, die ,im Aligemeinen viel
mehr Gewalt und Belastigungen durch Dritte,
Kunden, auch Patienten und Klienten, ausgesetzt
sind, aber die Daten Gber Gewalt durch Dritte am
Arbeitsplatz sind nicht nach Geschlecht aufge-
schliisselt". Ahnliche Berichte wurden auch von den
befragten Gewerkschafter*innen in Norwegen ge-
dulRert: ,Wir wissen nicht, ob sie zugenommen hat.
Dazu liegen uns keine Daten vor. Wir kdnnen also
nicht sagen, dass es so ist. Wir wissen von Untersu-
chungen, die die Lehrergewerkschaft in Bezug auf

Lehrer durchfihrt, die von Schiilern derart ange-
griffen werden, dass die Lehrer Angst haben, sich
mit solchen Schiilern anzulegen. Das Problem in
diesem Zusammenhang ist, dass wir nicht wissen,
ob es sich um eine Lehrerin oder einen Lehrer han-
delt, da keine Daten nach Geschlecht vorliegen.”
(Nora Serensen, UNIO, Norwegen). Eine befragte
franzosische Gewerkschafterin stellte fest, dass
der jiingste Anstieg der Gewalt durch Dritte még-
licherweise auf eine erhdhte Sensibilisierung und
die Zahl der gemeldeten Falle zuriickzufihren ist:
.Eine groRe Anzahl der Ubergriffen begehen Per-
sonen, die nicht zum Unternehmen geharen (zum
Beispiel Besucher, Kunden, Lieferanten, Passanten,
Fremde usw.). Wir haben jedoch keine Zahlen, die
uns sagen, ob die Gewalt durch Dritte zugenom-
men hat oder ob Frauen sich durch eine starkere
Sensibilisierung freier dulRern oder ob es sich um
eine Mischung aus beidem handelt." (Frédérique
Bartlett, CGT, Frankreich)

Die EU-GBV-Erhebung 2021 ist die einzige Studie,
die nach Geschlecht aufgeschlisselte Daten Gber
die Exposition von Arbeitnehmer*innen gegeniiber
bestimmten Formen von Gewalt erhebt, die als
sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz durch ande-
re Personen als den Chef oder einen mannlichen
Arbeitskollegen definiert ist. Die EU-GBV-Statis-
tiken sind jedoch nicht nach Wirtschaftszweigen
oder Altersgruppen und nach Art des Taters ver-
figbar. Auch hier sind nur Daten fiir 2 Lander der
aktuellen Studie verfiigbar. In Slowenien gaben
etwa 11 % der Frauen an, sexuell belastigt worden
zu sein, wahrend in Frankreich der Anteil der Frau-
en bei fast 15 % liegt (Abbildung 2).

Dennoch bestdtigten alle befragten Gewerkschaf-
ter*innen, dass in letzter Zeit vermehrt Gewalt
durch Dritte gegen weibliche Beschaftigte be-
obachtet wurde, insbesondere wahrend der CO-

Abbildung 2 Anteil der berufstatigen Frauen (18-74), die sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz erlebt
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VID-19-Pandemie in den von Frauen dominierten
Sektoren wie dem Gesundheitssektor, der Sozial-
firsorge, dem Bildungswesen, der 6ffentlichen
Verwaltung oder dem Einzelhandel.

In Slowenien berichtete die befragte Gewerkschaf-
terin, dass ,wir in den letzten Jahren eine Zunahme
der gegen Frauen gerichteten Gewalt durch Dritte
feststellen, vor allem im Gesundheits- und Sozial-
wesen, im Einzelhandel und im Gastgewerbe.

Es gibt nicht genug Arbeitskrafte, um die Arbeit zu

erledigen, also werden die Leute ausfallend."
(Irena Stamfelj, ZSSS, Slowenien)

Auch eine spanische Expertin bestatigte das:
»0hne offizielle Daten ist der Anstieg der Gewalt
als Folge der Pandemie zu sehen. Frauen, die an
vorderster Front arbeiten, haben vor allem tGber
Gewalt von Dritten berichtet, der sie ausgesetzt
waren."

(Raquel Gdmez Merayo, CCOO, Spanien).

Online-Gewalt

Auch hier berichteten fast alle Interviewteilnehmer,
dass es in ihren jeweiligen Mitgliedstaaten keine
aktuellen Daten uber die Exposition gegeniiber
jeglicher Art von Online-Gewalt am Arbeitsplatz
aufgeschlisselt nach Geschlecht gibt. Das macht es
schwierig, die Zunahme der verschiedenen Arten
von Online-Gewalt am Arbeitsplatz abzuschatzen

- einschlieBlich ihrer geschlechtsspezifischen Di-
mension.

Belgien scheint der einzige Mitgliedstaat zu sein, in
dem das Institut fur die Gleichstellung von Frauen
und Mannern kirzlich eine nationale Umfrage iiber
die Erfahrungen mit Online-Gewalt durchgefihrt
hat (2022). Diese Erhebung bezieht sich jedoch auf
die Vorkommnisse im Privatleben. Nichtsdesto-
trotz bietet sie einige interessante Einblicke in den

geschlechtsspezifischen Charakter der verschie-
denen Arten von Online-Gewalt, wie etwa Rache-
Pornos und Cybermobbing." Es gibt auch keine
europaischen Daten, die messen, wie stark Arbeit-
nehmer*innen Gewalt im Internet ausgesetzt sind,
oder die geschlechtsspezifische Unterschiede in
der Haufigkeit von Online-Gewalt am Arbeitsplatz
bericksichtigen. Die vorliegende Studie stellt da-
her ausschlieBlich eine qualitative Bewertung des
Phanomens durch die Gewerkschaften vor.

Die meisten befragten Gewerkschafter*innen (13)
bestdtigten, dass Online-Gewalt am Arbeitsplatz
ein zunehmendes Problem darstellt, insbesondere
fir Frauen. Da jedoch kaum Daten oder gewerk-
schaftliches Fachwissen zu diesem Thema zur
Verfiigung stehen, haben sich die befragten Ex-
pert*innen in der Regel nicht weiter zur Haufigkeit
von Online-Gewalt im Arbeitskontext geduRert.

il Institut fur die Gleichstellung von Frauen und Mannern (2022). Revenge porn, harcélement sexuel en ligne et autres formes
de cyberintimidation_https:/igvm-iefh.belgium.be/sites/default/files/160_-_revenge_porn_youtoo.pdf
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Abschnitt 2.2

Begunstigende
Faktoren und Umfelder

Hausliche Gewalt

Die wichtigste gemeinsame Beobachtung der be-
fragten Gewerkschafter*innen war, dass es in ihren
Landern keine wissenschaftlichen Beweise dafir
gibt, dass die jingste Zunahme der hauslichen Ge-
walt, insbesondere wahrend der COVID-19-Pande-
mie, in direktem Zusammenhang mit der Telearbeit
von Frauen steht. Obwohl der Anstieg der hausli-
chen Gewalt mit der Zunahme der aufgezwungenen
Fernarbeit wahrend der Pandemiekrise zusammen-
fiel, die in fast allen Mitgliedstaaten wahrend der
Interviews beobachtet wurde, und auch von Ein-
richtungen wie der EU-OSHA (2023) oder der ILO
(2021) beobachtet wurde, gibt es einen Mangel an
europadischen oder nationalen Studien, die diesen
Zusammenhang untersuchen.

Dennoch wurden die Lockdowns wahrend der
COVID-19-Pandemie von allen befragten Teilneh-
mer*innen als Hauptfaktor fiir den Anstieg der
hauslichen Gewalt genannt. Die langere erzwunge-
ne Isolation mit einem gewalttatigen Partner oder
Familienmitglied erhéht die Wahrscheinlichkeit,
dass das Opfer misshandelt wird (Drieskens et al.,
2022). Die bestehende Forschung zu hauslicher Ge-
walt zeigt, dass Isolation ein Risikofaktor fiir haus-
liche Gewalt ist (Stets, 1991; Lanier & Maume, 2009.
Barbara et al., 2020).

Auch die wirtschaftliche Abhangigkeit wurde als

ein wichtiger Faktor fiir den jiingsten Anstieg der
hauslichen Gewalt festgestellt. Das steht auch im
Einklang mit bestehenden Untersuchungen zur Rolle
der wirtschaftlichen Abhangigkeit bei hduslicher Ge-
walt als signifikanter Risikofaktor (Basu & Famoye,
2004; Bornstein, 2006; Postmus et al., 2020). Ein
Grund fir diese wirtschaftliche Abhdngigkeit wurde
in den Interviews als feminisierte Arbeit identifiziert,
bei der Frauen Gberwiegend in schlecht bezahlten,
prekaren Teilzeitjobs beschaftigt sind. Gleichzeitig
traf die pandemiebedingte Krise diejenigen Sek-
toren am hartesten, in denen Gberwiegend Frauen
arbeiten, zum Beispiel das Gaststattengewerbe, die
Hauswirtschaft und der Einzelhandel (Eurofound,
2021).

Dementsprechend wurden die héchsten Arbeits-
platzverluste wahrend der COVID-19-Pandemie bei
Frauen beobachtet, die in so genannten Niedriglohn-
berufen arbeiten(ebd.). Die befragten Expert*innen
haben festgestellt, dass der Verlust des Arbeitsplat-
zes bei Frauen, die von hauslicher Gewalt bedroht
sind und die bereits vor der Pandemie in prekaren
Verhaltnissen lebten, das Risiko hauslicher Gewalt
durch Intimpartner oder andere hausliche Gewalt-
tater vergroRert. Das steht ebenfalls im Einklang
mit neueren Forschungsergebnissen, die zeigen,
dass die Kombination aus wirtschaftlichem Stress
und Isolation wahrend COVID-19 ein Faktor war, der
die Gefahrdung durch hausliche Gewalt verscharft
hat (UN Women, 2020; Barbara et al., 2022). Es sei
jedoch darauf hingewiesen, dass auch Manner von
hauslicher Gewalt betroffen sein kdnnen, wenn sie
wirtschaftlich von Frauen abhangig sind. Auch wenn
sich die Machtverhaltnisse andern, wird die Gewalt
weiterhin entlang der Geschlechts- und Machtachse
ausgeiibt.

Wie bereits erwahnt, stellt die ILO fest, dass ein
gewalttitiges Arbeitsumfeld das Ubergreifen von
Gewalt am Arbeitsplatz auf die hausliche Sphare
begiinstigen kann, wobei ein gewalttatiges Arbeits-
umfeld die Person beeinflussen und sie zu mehr
Gewalt zu Hause veranlassen kann (ILO-Briefing
Note, 2021).

Gewalt durch Dritte

Die Faktoren, die fir den jingsten Anstieg der Ge-
walt durch Dritte und ihre geschlechtsspezifischen
Auswirkungen verantwortlich sind, wurden im Laufe
der Interviews als Folge der bereits beschriebenen
SparmaRnahmen und des Personalmangels identi-
fiziert, die sich negativ auf die Qualitat der 6ffentli-
chen Dienstleistungen und anderer wichtiger Wirt-
schaftssektoren, zum Beispiel des Einzelhandels,
auswirken. Da jedoch keine ausreichenden Daten
Uber das Ausmal der Gewalt durch Dritte je nach
Geschlecht vorliegen, ist es schwierig, den genauen
Mechanismus der Gewalt durch Dritte gegen Arbeit-
nehmer*innen zu ermitteln: ob Frauen in diesen
Sektoren aufgrund ihres Geschlechts oder aufgrund
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der Tatsache, dass in diesen Sektoren Gberwiegend
Frauen beschaftigt sind, oder aufgrund der riicklau-
figen Qualitat oder Zuganglichkeit der 6ffentlichen
Dienstleistungen starker von Gewalt durch Dritte
betroffen sind: ,,Es ist schwierig, eine direkte Verbin-
dung zu geschlechtsspezifischer Gewalt herzustel-
len, denn da Frauen die Mehrheit der Arbeitnehmer
stellen, richtet sich die Gewalt natirlich gegen Frau-
en." (Héléne Ibanez, CFDT, Frankreich).

Dennoch haben die Gewerkschaften in den Inter-
views einige interessante Beobachtungen tiber den
geschlechtsspezifischen Charakter von Gewalt durch
Dritte gemacht. Eine belgische Gewerkschafterin be-
richtete beispielsweise tiber den kiirzlich aufgedeck-
ten geschlechtsspezifischen Charakter von Gewalt
durch Dritte gegeniiber Beschaftigten mit Kunden-
kontakt: ,,Grundlegende Dienstleistungen haben es
zunehmend mit Aggression von meist mannlichen
Nutzern zu tun, aber berufstatige Frauen werden
durch den Faktor Geschlecht immer benachteiligt.
Die Irritation besteht jedes Mal darin, dass die Frau
herabgewiirdigt wird, dass die Beleidigungen sehr
schnell sexueller Natur sind, was die mannlichen
Arbeitnehmer so nicht erleben, da die Manner eher
nach ihrer Inkompetenz oder der schnellen Verrich-
tung der Dienstleistung mit Kundenkontakt beurteilt
werden." (Gaélle Demez, ACV-CSC, Belgien). Eine
irische Gewerkschaftsexpertin stellte fest, dass die
sexistische Kultur ebenfalls zum Anstieg der Gewalt
gegen Frauen durch Dritte beitragt, und beschrieb
dies als ,allgemeine Zunahme der Frauenfeind-
lichkeit in der Gesellschaft, das Versaumnis der
Regierung oder der Arbeitgeber, dieses Problem
angemessen anzugehen, und den Druck auf die
Gewerkschaften, sich mit anderen dringenden Pro-
blemen zu befassen". (Clare Moore, ICTU, Nordirland)

Auch Frauen, die isoliert arbeiten, wurden bei den
Befragungen als Arbeitnehmerinnen identifiziert,
die einem hoheren Risiko von Gewalt durch Dritte
ausgesetzt sind. So berichtete eine spanische Ge-
werkschafterin: ,Hausangestellte und Pflegekrafte
sind am starksten von Gewalt betroffen, und zwar
in einem Bereich, der als privat gilt. Die Arbeitsauf-
sichtsbehérde kann hier nicht tatig werden, und das
ist eine der Schwierigkeiten bei der Anpassung der
Ubereinkommen 189 und 190 an unsere Gesetz-
gebung. Die Pflegehilfskrafte befinden sich in der
gleichen Situation und werden von der Familie oder
der pflegebedirftigen Person schikaniert und ange-
griffen." (Alicia Ruiz Fernandez, UGT, Spanien). Das
hausliche Umfeld als Risikofaktor durch Patienten
steht im Einklang mit einer Vielzahl von Forschungs-
arbeiten, die sich mit der Exposition von Hausan-
gestellten und Pflegepersonal gegeniiber Gewalt
durch Dritte befassen (Bissing & Hoge, 2004;
Campbell et al., 2014; Phoo & Reid, 2022). AuRerdem

wurde kiirzlich festgestellt, dass Arbeitskrafte, die
Patienten in ihrem hauslichen Umfeld betreuen,
haufiger von sexuellem Missbrauch durch Patienten
betroffen sind als in jedem anderen Umfeld (Clari et
al., 2020).

AuRerdem ist Nachtarbeit, insbesondere in Restau-
rants und Bars, ein Risikofaktor fir geschlechtsspe-
zifische Gewalt und Beldstigung. Untersuchungen
zeigen, dass junge Arbeitnehmerinnen wahrend
der Nachtarbeit besonders hdufig von Gewalt und
Missbrauch durch Kunden betroffen sind (Ryu et al.,
2018).

Online-Gewalt

In den Interviews wurden als Hauptfaktoren fiir
die jiingste Zunahme der geschlechtsspezifischen
Gewalt im Internet die Telearbeit, die zunehmen-
de Digitalisierung der Arbeitsprozesse, die héhere
Arbeitsbelastung und der durch psychosoziale Ri-
siken verursachte arbeitsbedingte Stress genannt.
Auch ein von Mannern dominiertes Arbeitsumfeld
oder von Mannern dominierte Fiihrungspositionen
wiirden geschlechtsspezifische Online-Gewalt be-
giinstigen. Dennoch betonten alle befragten Teil-
nehmer*innen, dass es an Daten mangelt, die eine
Einschatzung der Faktoren ermdglichen, die das
Risiko geschlechtsspezifischer Gewalt im Internet
begiinstigen. Es fehlt auch an Untersuchungen iber
die Auswirkungen von IKT auf die Gewalt in Arbei-
terberufen, also in Berufen, die iberwiegend von
Mannern ausgeiibt werden.

Bei den Interview herrschte Einigkeit beim Vergleich
von Online-Gewalt zu geschlechtsspezifischer Ge-
walt und Belastigung am Arbeitsplatz: Die Befragten
wiesen auf die gleichen Faktoren hin, die zu Online-
Gewalt fihren, wie zu den , klassischen" Formen
geschlechtsspezifischer Gewalt, die sich gegen
weibliche Beschaftigte richten, die jedoch durch den
Einsatz von Mobilgeraten und Internet-Kommunika-
tionsmitteln verstarkt werden.

Mehrere Studien haben untersucht, wie hoch die
Wahrscheinlichkeit ist, dass von Mannern am
Arbeitsplatz sexuelle Beldstigung ausgeht. Einige
fanden, dass Manner dazu neigten, ihre weiblichen
Kollegen sexuell zu beladstigen, wenn Frauen einen
hoheren Status am Arbeitsplatz erlangten, was die
Tater als Bedrohung ihrer Mannlichkeit empfanden
(Chamberlain et al. 2008; McLaughlin et al., 2012;
Stainback, Ratliff, & Roscigno, 2011) Andere Studien
zeigten, dass Manner, die mit Arbeitsplatzunsicher-
heit konfrontiert waren, dazu neigten, gewalttatig
zu sein oder Frauen am Arbeitsplatz sexuell zu be-
lastigen (Cortina & Magley, 2009; Roscigno, Lopez,
& Hodson, 2009). Ebenso haben friihere Unter-
suchungen zur sexuellen Beldstigung am Arbeits-
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platz gezeigt, dass entgegen der weit verbreiteten
Annahme, dass mannliche Vorgesetzte weibliche
Beschaftigte als Ausdruck von Macht aufgrund eines
Machtungleichgewichts sexuell beldstigen, Frauen in
Fihrungspositionen sogar haufiger sexuellen Miss-
brauch am Arbeitsplatz erleben kdnnen. Dieses Mus-
ter basiert auf der Macht-Bedrohungs-Theorie. Der
Aufstieg von weiblichen Fiihrungskraften in einem
Unternehmen wurde daher haufig mit sexueller Ge-
walt beantwortet, um das Ansehen und das Selbst-
vertrauen dieser Frauen zu schmalern. (McLaughlin,
Uggen & Blackstone)

Es gibt nur wenige Studien, die das Auftreten von
Online-Gewalt in der Arbeitswelt und ihre ge-
schlechtsspezifischen Auswirkungen untersuchen.
Einige Untersuchungen deuten jedoch darauf hin,
dass mannlich gepragte Arbeitsumgebungen, zum
Beispiel der IT-Sektor, Frauen Online-Gewalt aus-
setzen, insbesondere dem sexuellen Cybermobbing.
Eine kiirzlich durchgefiihrte Studie tber die Gliicks-
spielindustrie hat gezeigt, dass Frauen in dieser
Branche und professionelle Spielerinnen deutlich
haufiger von sexuellem Cybermobbing berichten als
ihre mannlichen Kollegen. Wie die Autoren erklaren:
»Je professioneller ein*e Videospieler*in wird, desto
mehr ist er oder sie feindseligen Verhaltensweisen
ausgesetzt und in der Folge leidet die psychische
Gesundheit darunter (insbesondere bei Frauen)"
(Trudgett-Klose & McLinton, 2023, S. 31). In der Stu-
die berichteten Frauen in der Gliicksspielindustrie
Uber ein hohes Mal? an Cybermobbing, sowohl durch
ihre Kollegen als auch durch Kunden.

Eine andere Studie zeigte, dass der verstarkte Ein-
satz neuer Technologien in der Arbeitsorganisation
und der unternehmensinternen Kommunikation
mit dem Auftreten verschiedener Arten von Online-
Gewalt zusammenhangt, einschliel3lich sexueller
Beldstigung, zum Beispiel durch unaufgeforderte
Zusendung oder Weitergabe von nicht einvernehm-
lichen sexuellen Inhalten, an denen das Opfer be-
teiligt ist, Cyber-Stalking oder Cybermobbing durch
die Androhung der Weitergabe sexueller Inhalte an
andere Arbeitnehmer. Interessanterweise wurden
die geschlechtsspezifischen Arten von Online-Ge-
walt nur von an der Studie teilnehmenden Arbeit-
nehmerinnen berichtet, wahrend mannliche Opfer
Erfahrungen mit Cybermobbing angaben (D'Cruz &
Noronha, 2013).

Die befragten Expert*innen wiesen auch darauf
hin, dass das Fehlen einer Unternehmenspolitik
und einer Schulung des Personals in Bezug auf
Nulltoleranz gegeniiber jeder Form von Gewalt

einschlielRlich Sexismus ein Faktor sein kann, der
die Verbreitung von Online-Gewalt am Arbeitsplatz
serleichtert”.

Speziell in Bezug auf das KI-Management und die
digitale Uberwachung haben die befragten Gewerk-
schafter*innen allgemein festgestellt, dass zwei
Faktoren die geschlechtsspezifische Diskriminierung
begiinstigen: das Fehlen europaischer oder natio-
naler Gesetze, die den Einsatz von KI-Algorithmen
auf kollektiver, betrieblicher Ebene regeln, und das
Fehlen transparenter betrieblicher Verfahren fir
den Einsatz von Algorithmen und die Art und Weise,
wie die algorithmischen Entscheidungen getroffen
werden. Es wurde auch darauf hingewiesen, dass
solche Regeln Gegenstand von Tarifverhandlungen
sein missen, um den Schutz vor geschlechtsspezi-
fischen Verzerrungen zu gewahrleisten, die in die
Kl-Algorithmen und die digitale Uberwachung von
Arbeitnehmer*innen integriert sein kénnen.

Die Datenschutz-Grundverordnung enthalt einige
Bestimmungen zum Schutz vor missbrauchlicher
Verwendung von Arbeitnehmerdaten. Artikel 22

der Verordnung raumt der betroffenen Person das
Recht ein, keiner Entscheidung unterworfen zu
werden, die ausschlieBlich auf einer automatisierten
Verarbeitung beruht, zum Beispiel dem Profiling.™
Die Bestimmung gilt jedoch nur auf individueller
Ebene und kann daher nicht als Instrument betrach-
tet werden, das Arbeitnehmer*innen die Moglichkeit
gibt, gegen Entscheidungen, die von Algorithmen
getroffen wurden, Einspruch zu erheben.

Die derzeitige Regelungsliicke bei der Verwendung
von Kl-basierter Software beim Personalmanage-
ment ermdglicht den Algorithmen madglicherweise,
geschlechtsspezifische Verzerrungen aufrecht-
zuerhalten. Dieses Risiko wird von Forschern und
europdischen Gremien allgemein anerkannt. Da-
her haben Forscher eine umfassende Regulierung
der Anwendung von Kl-basierter Software in der
Arbeitswelt gefordert (de Stefano, 2021; Ponce del
Castillo, 2021). In diesem Sinne hat die Europdische
Kommission kirzlich die Notwendigkeit anerkannt,
einen Rechtsrahmen zu schaffen, um die Nutzung
von Algorithmen fiir die Verwaltung, Uberwachung
und Einstellung von Personal zu regeln (Euractiv,
2023). Auch die EU-OSHA hat die Beteiligung der
Arbeitnehmer*innen und einen verstarkten sozialen
Dialog im Regulierungsprozess empfohlen (EU-0S-
HA, 2022).

12 Artikel 22 der Verordnung (EU) 2016/679 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 27. April 2016 zum Schutz na-
tlrlicher Personen bei der Verarbeitung personenbezogener Daten, zum freien Datenverkehr und zur Aufhebung der Richtlinie 95/46/

EG (Datenschutz-Grundverordnung)
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Abschnitt 2.3

Am starksten betroffene
Gruppen von
Arbeitnehmerinnen

.Prekdre Beschéftigungs- und/oder Familienverhéaltnisse (zum Beispiel Alleinerziehende)
und die Zugehdrigkeit zu einer Minderheit machen Frauen anfallig fir Gewalt und Be-
lastigung am Arbeitsplatz. Arbeitnehmerinnen sind umso mehr gefdhrdet, wenn sie jung
sind, in der Stadt leben, aufgrund ihrer sexuellen Orientierung oder Religion diskriminiert
werden, bereits Opfer sexueller Gewalt waren, in einem von Mannern dominierten Ar-
beitsumfeld beschaftigt sind oder gezwungen sind, Kleidung zu tragen, die ihre Figur, ihre
Briste oder ihre Beine zeigt. Bei sexueller Belastigung ist die Situation der Opfer haufig
mit ihrer wirtschaftlichen Lage verknupft. Sie befanden sich haufig in einer prekaren Be-
schaftigungs- oder Finanzsituation oder in einer isolierten oder emotional schwierigen

personlichen Situation.” Romain Lasserre, FO, Frankreich

Die Forschung zu geschlechtsspezifischer Gewalt
zeigt, dass hausliche oder berufliche Gewalt, von
der Frauen unverhaltnismaRig stark betroffen sind,
mit einem intersektionalen Ansatz untersucht wer-
den muss. Das Geschlecht ist zwar ein bedeutender
Risikofaktor fiir hdusliche oder arbeitsplatzbezoge-
ne Gewalt und Belastigung, doch wird es zu einem
besonders haufigen Risikofaktor in Kombination
mit Rasse, Klasse (einschlieRlich Migrantenstatus
und prekarer Beschaftigung) und sexueller Orientie-
rung (Bogard, 1999; Cho, Crenshaw & McCall, 2013;
Crenshaw, 1997; Gill, 2918; Sokoloff & Dupont, 2005;
Villegas, 2019). Diese Feststellung wurde auch von
den befragten Gewerkschafter*innen geteilt.

Zu den am starksten von hduslicher Gewalt und
geschlechtsspezifischer Gewalt bedrohten Grup-
pen von Arbeitnehmerinnen gehéren junge und
jingere Arbeitnehmerinnen, Frauen mit unsicheren
Arbeitsvertragen, alleinerziehende Miitter, Ange-
horige ethnischer Minderheiten und Zuwanderer,
Frauen mit Behinderungen, Frauen mit geringerem
Bildungsniveau, Hausangestellte oder Beschaftigte
mit LGBTIQ+-Hintergrund.

Mehrere Expert*innen stellten fest, dass Behin-
derung ein zusatzlicher Risikofaktor fir hausliche
Gewalt und geschlechtsspezifische Gewalt und
Belastigung am Arbeitsplatz ist. So sind beispiels-
weise Frauen mit Behinderungen in besonderem
MaRe von Gewalt in Paarbeziehungen betroffen.
Bestehende Forschungsergebnisse weisen darauf

hin, dass Frauen mit kdrperlichen Beeintrachtigun-
gen haufiger von hauslicher Gewalt betroffen sind
als Frauen ohne Behinderungen (Nosek et al., 1997;
Curry, Hassouneh-Phillips & Johnston-Silverberg,
2001; Powers et al., 2002). Die Tater neigen dazu,
die geringere eigene sexuelle und korperliche Wert-
schatzung von Frauen mit kérperlichen Behinderun-
gen im Vergleich zu Frauen ohne kérperliche Be-
eintrachtigungen auszunutzen (Hassouneh-Phillips
& McNeff, 2005) sowie die Unfahigkeit von Frauen
mit einer bestimmten Beeintrachtigung, sich gegen
den Tater zu wehren (Hague, Thiara, & Mullende;
2011). AuRerdem erhéht ein haufig niedrigerer ma-
terieller Status von Frauen mit Behinderungen das
Risiko der wirtschaftlichen Abhangigkeit (Powers et
al., 2002) vom Tater, was wiederum ein wichtiger
Faktor fur hausliche Gewalt ist, wie bereits in dem
Kapitel Gber die begiinstigenden Faktoren fiir die
Zunahme von hauslicher Gewalt erldutert wurde.

Auch der Migrationsstatus von Frauen ist ein wich-
tiger Risikofaktor fiir hausliche Gewalt, der eng mit
Rasse, Nationalitat und Klasse zusammenhangt.
Die Forschung zeigt, dass Migrantinnen in beson-
derem Mafe von Gewalt in der Partnerschaft be-
troffen sind, da sie in der Regel wirtschaftlich von
ihren Partnern in einem fremden Land abhangig
sind. Diese Abhangigkeit fiihrt zu einer Dominanz
des Partners Uber die Frau und zwingt sie dazu,
sich einem gewalttatigen Partner zu fiigen, der ein
solches Machtungleichgewicht ausnutzt (Erez, Adel-
man, & Gregory, 2009; Moyce & Schenker, 2018).
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Das hangt haufig mit dem ungeregelten Aufent-
haltsstatus von Migrantinnen zusammen, der ihren
Zugang zum Arbeitsmarkt und zu sozialen Dienst-
leistungen einschrankt (Erez, Adelman, & Gregory,
2009; Ogunsiji et al., 2012; Holtmann & Rickards,
2018).

Einige Faktoren kdnnen auch das Risiko erhéhen,
geschlechtsspezifischer Gewalt durch Dritte aus-
gesetzt zu sein. Bei den Befragungen wurde fest-
gestellt, dass Frauen, die in Dienstleistungen mit
Kundenkontakt beschaftigt sind oder in prekaren
Beschaftigungsverhaltnissen arbeiten sowie Min-
derheitengruppen wie Frauen aus ethnischen Min-
derheiten, einschlieBlich junger Frauen, und Per-
sonen mit LGBTIQ+-Hintergrund am starksten von
geschlechtsspezifischer Gewalt betroffen sind. Das
Hauptmerkmal von Frauen, die sich in einer sol-
chen prekaren Situation befinden, ist ihre geringere
Verhandlungsmacht oder die Beschaftigung in von
Frauen dominierten Berufen, die historisch gesehen
unterbezahlt und unterbewertet sind und daher oft
prekaren Charakter haben. Insbesondere der nied-
rige gewerkschaftliche Organisationsgrad in den
Dienstleistungsberufen des privaten Sektors tragt
dazu bei, die Gefahrdung zu verstarken und Gewalt
und Beldstigung durch Dritte nicht zu verhindern
und zu bekampfen.

Untersuchungen zeigen zum Beispiel, dass weib-
liche Beschaftigte im Beherbergungs- und Gast-
stattengewerbe regelmaf3ig mit Fehlverhalten und
sexuellem Missbrauch durch Kunden konfrontiert
werden (Booyens et al., 2022; Guerrier & Adib,
2000; Shaw, Hegewisch & Hess, 2018). Ebenso
zeigt eine Meta-Analyse, dass weibliche Beschaftig-
te in anderen Sektoren mit einem hohen Anteil an
prekaren Arbeitsverhaltnissen, zum Beispiel in der
Gastronomie (einschlieBlich Restaurants und Bars),
in Callcentern und im Einzelhandel, haufiger von
Kunden beschimpft und sexuell beldstigt werden
(Yagil, 2008). Forschungen zeigen auch, dass Ge-
walt durch Dritte in diesen Sektoren tendenziell bei
Arbeitnehmer*innen mit Migrationsstatus zunimmt.
Die Kombination von Geschlecht, Rasse und niedri-
gem soziodkonomischem Status ist eine Bedingung,
die eine h6here Exposition gegeniiber geschlechts-
spezifischer Gewalt und Beldstigung durch Kunden
begiinstigt (Fitzgerald, 2020; Marin et al., 2021).

AuRerdem sind einige Berufsgruppen wie Leh-
rer*innen, Journalist*innen und Politiker*innen
anfalliger fir Gewalt durch Dritte, die haufig mit
Hilfe von Mobil- und Internetgerdten in Form von
Online-Gewalt ausgeiibt wird. So stellte eine Studie
von Pistad (2015) fest, dass junge Journalistinnen
im Vergleich zu ihren mannlichen Kollegen doppelt
so haufig von Cybermobbing und Online-Bedrohun-
gen betroffen sind. Bezeichnenderweise waren
diese Journalistinnen auch haufiger als ihre mann-
lichen Kollegen mit einer sexualisierten Form des
Online-Mobbings konfrontiert, die oft in Drohungen
mit sexuellen Ubergriffen eskalierte. Auch eine
aktuelle Studie von Savigny (2020) untersuchte die
Erfahrungen von Akademikerinnen mit Cybermob-
bing. Die Untersuchung zeigte, dass die zunehmen-
de Forderung an Akademiker*innen, ihre Arbeiten
in sozialen Medien zu verbreiten, mit der Erfahrung
von Cybermobbing und sexuellen Online-Bedrohun-
gen korreliert, die darauf abzielen, Akademikerin-
nen zu kontrollieren, zum Schweigen zu bringen
und zu dominieren. Das wurde als ,,Uberwachung
der Geschlechtergrenzen” und als ,Unterwerfung
von Frauen in mannerdominierten Bereichen" emp-
funden. (Kavanagh & Brown, 2020, S. 4).

Dariiber hinaus wurde in einer Studie Gber Frau-
en in prekdren Beschaftigungsverhaltnissen, die
hauptsachlich intellektueller, unsicherer und befris-
teter Natur sind, eine hohe Inzidenz verschiedener
Arten von Gewalt im Internet festgestellt, wobei

es sich um Frauen in Berufen wie freiberufliche
Schriftstellerin, Dozentin, Fotografin, Sangerin und
IT-Spezialistin handelte. Von 52 Studienteilneh-
mer*innen berichteten 43 tiber Erfahrungen mit
mindestens einer Art von Online-Gewalt wie Cyber-
hass, Cybermobbing oder sexueller Belastigung im
Internet. Alle Opfer in der Studie berichteten tber
negative bis verheerende Auswirkungen von An-
griffen durch Online-Gewalt auf ihr Berufsleben.
Einige erlebten einen Leistungsabfall bei der Arbeit,
andere dachten liber einen Arbeitsplatzwechsel
nach und einige zogen sich aus dem Beruf zuriick.
AuBerdem berichteten die Opfer haufig, dass sie
ihre Erfahrungen mit Gewalt im Internet herunter-
spielten, wenn sie mit Kollegen oder Arbeitgebern
daritber redeten (Jane, 2018).
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Abschnitt 3.

Anwendbarer nationaler

Rechtsrahmen

In diesem Abschnitt wird bewertet, inwieweit der globale, europaische und nationale Rechtsrahmen an
die jiingsten Entwicklungen beziiglich geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung angepasst ist.

Kernbotschaften

3.1 Alilgemeiner Uberblick

Insgesamt gesehen enthalten die globalen, euro-
paischen und nationalen Rechtsrahmen zur Verhii-
tung von Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz
keine Bestimmungen, die sich mit den jiingsten
Entwicklungen in Bezug auf hausliche Gewalt als
mit der Arbeit zusammenhadngendes Problem,
geschlechtsbezogene Gewalt durch Dritte oder On-
line-Gewalt und Cybermobbing am Arbeitsplatz be-
fassen. Die Uberwaltigende Mehrheit der geltenden
Rechtsinstrumente behandelt geschlechtsspezifi-
sche Gewalt und Beldstigung nur als Verhalten von
Angesicht zu Angesicht, das in den Raumlichkeiten
des Arbeitgebers von Vorgesetzten oder Kollegen
an den Tag gelegt wird.

Was das Verhalten von Angesicht zu Angesicht
anbelangt, so hat es in den letzten Jahrzehnten
bedeutende Fortschritte im rechtlichen Ansatz ge-

geben. Die bestehenden Rechtsrahmen zur Verhii-
tung von Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz
erkennen an, dass derartige Verhaltensweisen

das Ergebnis ungleicher Machtverhaltnisse zwi-
schen den Geschlechtern in der Gesellschaft ins-
gesamt sind. Dariiber hinaus wird in den globalen
und europadischen Rechtsrahmen zu Gewalt und
Belastigung der intersektionale Charakter ge-
schlechtsspezifischer Gewalt gegeniiber Frauen im
privaten und dffentlichen Bereich deutlich. Rechts-
instrumente erkennen an, dass die Erfahrung
geschlechtsspezifischer Gewalt durch eine kombi-
nierte Diskriminierung aufgrund des Geschlechts
und anderer soziodemografischer Merkmale wie
Rasse, sexuelle Ausrichtung, Klasse, Migrantensta-
tus, Behinderung, prekare Beschaftigung usw. noch
verscharft werden kann.

AuRerdem wurden wichtige globale Instrumente
zur Bekampfung hauslicher Gewalt eingefihrt,
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von der Frauen und Kinder in unverhaltnismaRig
hohem Mal3e betroffen sind. Auch die nationalen
Gesetze enthalten umfangreiche Bestimmungen
Uber das Verbot von geschlechtsspezifischer Ge-
walt und Beldstigung am Arbeitsplatz, die haufig
als Diskriminierung im Beruf angesehen werden
und in das Arbeitsgesetzbuch und/oder in separate
Antidiskriminierungs- und Gleichstellungsgesetze
aufgenommen wurden.

Die Gewerkschaften stellen jedoch haufig fest, dass
die geltenden Bestimmungen nicht ausreichen oder
nicht wirksam umgesetzt werden, um das Auftre-
ten von geschlechtsspezifischer Gewalt und Belas-
tigung am Arbeitsplatz zu verhindern, und dass sie

Hausliche Gewalt

auch nicht die erforderlichen SchutzmalRnahmen
fir die Opfer solcher Verhaltensweisen am Arbeits-
platz vorsehen. Infolgedessen werden Frauen,
insbesondere die am starksten gefahrdeten Grup-
pen von Arbeitnehmerinnen, die Opfer von inter-
sektionaler Gewalt und Belastigung werden, davon
abgehalten, das Problem zu melden. In der Regel
fehlen UnterstiitzungsmaRnahmen zum Schutz der
Beschiaftigung der Opfer von geschlechtsspezifi-
scher Gewalt und Beldstigung.

Daher wird davon ausgegangen, dass geschlechts-
spezifische Gewalt und Beldstigung in der Arbeits-
welt ein weitgehend unterschatztes Phanomen ist.

Einzelne Bestimmungen, Erhebliche Sozial - Bezahlter Urlaub

die sich potenziell und Arbeitsrechte fiir bei hduslicher

auf die Arbeit beziehen die Opfer Gewalt
Frankreich Slowenien Slowenien
Deutsch-land Spanien Irland
Norwegen Italien Italien

Abbildung 3 Héusliche Gewalt als arbeitsbezogenes Problem

Unsere Uberpriifung nationaler Rechtsrahmen
zeigt, dass hdusliche Gewalt in den untersuchten
Landern am haufigsten als arbeitsbezogenes Pro-
blem behandelt wird. In Frankreich, Deutschland
und Norwegen wurden einzelne Klauseln Giber
hausliche Gewalt gefunden, die als Hinweis auf
das Beschaftigungsverhaltnis von Opfern aus-
gelegt werden kénnen. So haben beispielsweise
Opfer hauslicher Gewalt nach dem franzésischen
Dekret Uber die Arbeitslosenversicherung und den
Bestimmungen des Arbeitsgesetzes Anspruch auf
Arbeitslosengeld. In Deutschland verbietet das
Gewaltschutzgesetz von 2011 dem Tater, sich dem
Opfer an Orten zu ndhern, an denen es sich regel-
maRig aufhalt, wozu auch der Arbeitsplatz gehort.
In Norwegen sieht das Arbeitsschutzgesetz die
Mdglichkeit vor, dass der Arbeitgeber den Opfern
von hauslicher Gewalt Sicherheit am Arbeitsplatz
bietet.”

Das slowenische Gesetz liber die Beschaftigungs-
verhadltnisse enthalt umfangreiche MaBnahmen
zur Unterstiitzung von Opfern hauslicher Gewalt
am Arbeitsplatz im Zusammenhang mit der Ver-

13 Kapitel 4 Abschnitt 4-3 (4) des Arbeitsschutzgesetzes

einbarkeit von Beruf und Familie, zum Beispiel
flexible Arbeitszeitplane, bezahlten Urlaub und das
Recht auf besonderen Schutz im Arbeitsverhaltnis.
Auch das spanische Organgesetz 1/2004 vom 28.
Dezember enthalt Bestimmungen, die Frauen, die
Opfer hauslicher Gewalt geworden sind, eine Reihe
von Arbeits- und Sozialrechten zugestehen.

Strengere Bestimmungen finden sich in Irland und
Italien, wo hausliche Gewalt als arbeitsbezogenes
Problem behandelt wird. Nach dem irischen Gesetz
Uber die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
haben Opfer hauslicher Gewalt Anspruch auf 5
Tage bezahlten Urlaub pro Jahr, damit sie recht-
liche und psychologische Hilfe in Anspruch nehmen
oder ihren Wohnort wechseln kénnen. In Italien
wurde mit dem italienischen Arbeitsgesetz von
2016 ein Schutzprogramm fiir Opfer hauslicher
Gewalt eingefiihrt, das einen Anspruch auf 90 Tage
bezahlten Urlaub vorsieht.
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Gewalt durch Dritte

In vier der sechs in diesem Bericht untersuchten
Lander wurde Gewalt durch Dritte in den nationa-
len Gesetzen als geschlechtsspezifisches Problem
behandelt. Das franzosische Strafgesetzbuch ent-
halt Bestimmungen iber Gewalt durch Dritte, die
auch aufgrund des Geschlechts geltend gemacht
werden kénnen, allerdings sind sie auf einige Be-
rufe im 6ffentlichen Sektor beschrankt.

Begrenzte Bestimmun-
gen mit geschlechtsspezi-

fischer Dimension

Frankreich Belgien

Kann als geschlechtsspe-
zifische Gewalt am Arbeit-
splatz behandelt werden

Das belgische Gesetz liber das Wohlbefinden fiihrt
die Verpflichtung des Arbeitgebers ein, Gewalt
durch Dritte zu verhindern, die moéglicherweise auf-
grund des Geschlechts ausgelibt wird.

In Deutschland und Norwegen erkennen das Allge-
meine Gleichbehandlungsgesetz bzw. das Gleich-
stellungs- und Antidiskriminierungsgesetz Gewalt
durch Dritte als eine Form der geschlechtsspezifi-
schen Gewalt an.

Geschlechts-spezifi-
sche Gewalt am
Arbeitsplatz

Deutschland
Norwegen

Abbildung 4 Geschlechtsspezifische Gewalt durch Dritte am Arbeitsplatz

Online-Gewalt

Verbot von sexuellem Cybermobbing
im offentlichen Raum, aber keine

geschlechtsspezifische Dimension

Frankreich

Abbildung 5 Geschlechtsspezifische Online-Gewalt

Frankreich und Spanien sind die einzigen Lander, in
denen es gesetzliche Bestimmungen gibt, die sich
mit Online-Gewalt befassen, einschlieBlich ihrer
geschlechtsspezifischen Dimension. Das franzosi-
sche Strafgesetzbuch enthalt Bestimmungen iber
das Verbot von sexueller Belastigung im Internet,
die jedoch nur fir Beschiftigte des 6ffentlichen
Dienstes gelten, wobei mehrere Berufsgruppen
ausgeschlossen sind. Das Organgesetz 11/2007 der
spanischen Region Galicien zur Gleichstellung der
Geschlechter verbietet alle Formen von Online-Ge-
walt, einschlieBlich ihrer geschlechtsspezifischen
Auspragung, auch im Zusammenhang mit dem
Arbeitsplatz. Es ist jedoch nur in der autonomen
Gemeinschaft Galicien anwendbar.

Das in den nationalen Rechtsrahmen am wenigsten

Verbot aller Formen von
geschlechtsspezifischer
Online-Gewalt

Spanien
(nur Galicien)

behandelte Thema sind die geschlechtsspezifischen
Verzerrungen beim Kl-Personalmanagement und
der digitalen Uberwachung. In Belgien gibt es zwei
Tarifvertrage iber den Einsatz neuer Technologien
und die Kameraiiberwachung am Arbeitsplatz, die
jedoch nicht das Potenzial fir geschlechtsspezifi-
sche Diskriminierung bei der Nutzung dieser Instru-
mente bericksichtigen.

Auch das spanische Arbeitnehmerstatut enthalt
eine Bestimmung Uber den Einsatz der digitalen
Uberwachung, in der das Recht der Arbeitnehmer
auf Schutz der Privatsphare beim Einsatz von Vi-
deoliberwachungs- und Geolokalisierungsgeraten
hervorgehoben wird; die geschlechtsspezifische
Dimension beim Einsatz der digitalen Uberwachung
am Arbeitsplatz wird jedoch nicht erwahnt.
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Abschnitt 3.2

Globale Instrumente

Istanbul-Konvention

Das Ubereinkommen des Europarats zur Verhiitung
und Bekampfung von Gewalt gegen Frauen und haus-
licher Gewalt aus dem Jahr 2011, die sogenannte
Istanbul-Konvention, wurde inzwischen von 21 EU-
Mitgliedstaaten ratifiziert, darunter auch von den finf
in diesem Bericht untersuchten Landern. Die Lander,
deren Ratifizierung noch aussteht, sind Bulgarien,

die Tschechische Republik, Ungarn, Lettland, Litauen
und die Slowakische Republik. Die Istanbul-Konven-
tion wurde kiirzlich auch von der EU ratifiziert, wo das
Ubereinkommen am 1. Oktober 2023 in Kraft trat.

Die Ratifizierung der Istanbul-Konvention verpflich-
tet die Regierungen, einschlielich der EU selbst,

die Bestimmungen der Konvention zur Bekampfung
geschlechtsspezifischer Gewalt gegen Frauen um-
zusetzen. Dementsprechend muss das ratifizierende
Land Gesetzesdnderungen, politische Anpassungen
und praktische MalBnahmen durchfiihren, um den
Schutz und die Unterstiitzung der Opfer zu verbessern.
Im Rahmen der Istanbul-Konvention wurde eine un-
abhangige Sachverstandigengruppe zur Bekampfung
von Gewalt gegen Frauen und héuslicher Gewalt (GRE-
VI0) eingesetzt, um die Umsetzung der MaRnahmen
zur Verhiitung und Bekampfung von Gewalt gegen
Frauen und hauslicher Gewalt zu bewerten. Diese
Empfehlungen dienen als wertvolle Einsichten und
Vorschlage zur Verbesserung und Verstarkung der
Bemiihungen um die Behandlung solcher Fragen auf
nationaler Ebene.

Das Ubereinkommen ist somit ein rechtsverbindlicher
internationaler Vertrag zur Bekdmpfung und Verhii-
tung von Gewalt gegen Frauen und hauslicher Gewalt.
Es bietet einen strukturierten Ansatz fiir nationale
Gesetze und Programme mit dem Ziel, soziale und
kulturelle Faktoren zu bekampfen, die geschlechtsspe-
zifische Gewalt beglnstigen.

Das Ubereinkommen kann, wenn auch nicht aus-
driicklich, so ausgelegt werden, dass es auch auf den
Arbeitsplatz anwendbar ist. In ihrer Analyse der An-
wendbarkeit des Vertrags im Arbeitskontext gab Dr.
Jane Pillinger (20173) Einblicke in die Bestimmungen,
die einen Bezug zu den Verpflichtungen des Arbeit-
gebers bei der Verhinderung von geschlechtsspezi-
fischer sexueller Belastigung am Arbeitsplatz und der
Behandlung von hauslicher Gewalt als Problem am

Arbeitsplatz herstellen kdnnten. So kdnnte Artikel 12
Uber allgemeine Verpflichtungen zur Verhitung von
geschlechtsspezifischer Gewalt und hauslichem Miss-
brauch die Verpflichtung des Arbeitgebers zur Férde-
rung der Gleichstellung von Frauen und Mal3nahmen
zur Bekampfung von geschlechtsspezifischer Gewalt
am Arbeitsplatz einfiihren. In Artikel 17 Absatz 1 wird
die Verpflichtung des privaten Sektors erwahnt, sich
an der Entwicklung und Umsetzung von MaBnahmen
zur Verhiitung geschlechtsspezifischer Gewalt zu
beteiligen, wobei diese Bestimmungen unmittelbar
auf private Unternehmen anwendbar sind. Auch Ar-
tikel 20 Gber Unterstiitzungsmalinahmen fiir Opfer
geschlechtsspezifischer Gewalt umfasst Dienstleis-
tungen, die den Zugang von Frauen zur Beschaftigung
erleichtern.

Dementsprechend kénnten die oben genannten Be-
stimmungen der Istanbul-Konvention fir die Praven-
tion aller Formen von Gewalt am Arbeitsplatz gelten,
einschlieBlich Gewalt durch Dritte und Gewalt im Inter-
net. Darliber hinaus kénnten die Bestimmungen auf
hausliche Gewalt als Problem des Arbeitsplatzes an-
wendbar sein, da diese Art von geschlechtsspezifischer
Gewalt den Zugang von Frauen zur Beschaftigung
beeintrachtigt.

Erwihnenswert ist auch, dass das Ubereinkommen
einen umfassenden Ansatz zur Bekampfung ge-
schlechtsspezifischer Gewalt als strukturelles Phano-
men vorschlagt, das in kulturellen Geschlechterstereo-
typen verwurzelt ist, die zu geschlechtsspezifischen
Machtungleichheiten im privaten und &ffentlichen
Bereich fihren.

Zusammenfassend l3sst sich sagen, dass die Istan-
bul-Konvention einen umfassenden Rahmen fiir die
Bekampfung von Gewalt gegen Frauen bietet und die
Notwendigkeit eines kollektiven und integrierten An-
satzes auf nationaler Ebene hervorhebt. Die Einbezie-
hung der Dimension des Arbeitsplatzes unterstreicht
die Bedeutung des Themas Gewalt gegen Frauen am
Arbeitsplatz und erkennt die potenzielle Rolle der
Arbeitgeber bei der Verhiitung von und Reaktion auf
hdusliche Gewalt an.

ILO-Ubereinkommen 190

Das ILO-Ubereinkommen Nr. 190 {iber Gewalt und
Beldstigung (C190) ist das erste globale Instrument
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zur Beseitigung von Gewalt und Belastigung in der
Arbeitswelt, einschlief3lich geschlechtsspezifischer
Gewalt. C190 und die dazugehdorige Empfehlung (Nr.
206) wurden auf der Jahrhundertkonferenz der IAO
am 21. Juni 2019 verabschiedet. Die Ratifizierung von
C190 verpflichtet die jeweilige Regierung zur Um-
setzung von Gesetzen und MaRnahmen zur Verhinde-
rung und Bekdampfung von Gewalt und Beldstigung in
der Arbeitswelt.

Das Ubereinkommen C190 ist am 25. Juni 2021 in
Kraft getreten und wurde inzwischen von den folgen-
den 13 europdischen Landern (8 EU-Mitgliedstaaten)
unterzeichnet oder ratifiziert: Belgien, Deutschland,
Griechenland, Frankreich, Irland, Italien, Norwegen,
Spanien, Portugal, Albanien, Nordmazedonien, San
Marino und das Vereinigte Kénigreich. Slowenien ist
das einzige in diesem Bericht untersuchte Land, das
die Richtlinie nicht ratifiziert hat.

Wihrend die Européische Union das Ubereinkommen
nicht selbst ratifizieren kann, wurde die Ratifizierung
des Ubereinkommens durch die europiischen Mit-
gliedstaaten durch einen langwierigen Prozess der
rechtlichen Bewertung der EU-Zustandigkeiten behin-
dert und verzégert. Zum Zeitpunkt der Fertigstellung
dieses Berichts sind die verfahrenstechnischen Blo-
ckaden endlich geldst, da das Europaische Parlament
einem Beschluss des Rates zugestimmt hat, in dem
die Mitgliedstaaten zur Ratifizierung des Ubereinkom-
mens aufgefordert werden.

GemaR dem Ubereinkommen muss die ratifizierende
Vertragspartei Bestimmungen zur Verhinderung ge-
schlechtsspezifischer Gewalt am Arbeitsplatz und zum
Schutz ihrer Opfer andern oder schaffen, einschlief3-
lich des Ubergreifens von hauslicher Gewalt auf den
Arbeitsplatz. Die Umsetzung der Bestimmungen des
Ubereinkommens durch die ratifizierende Regierung
erfolgt im Rahmen des Uberpriifungsverfahrens der
ILO, die von der ratifizierenden Regierung in regelma-
Rigen Abstanden einen detaillierten Bericht Gber die
Umsetzung bestimmter Bestimmungen verlangt. Die
ILO spricht verbindliche Empfehlungen aus, wenn die
Umsetzung nicht zufriedenstellend war,

C190 ist ein umfassender internationaler Vertrag

zur Verhinderung von Gewalt und Bel3astigung am
Arbeitsplatz, der das Problem anerkennt, dass Frauen
unverhaltnismaRig stark von Gewalt und Beldstigung
am Arbeitsplatz betroffen sind. Das Ubereinkommen
stellt einen integrierten und geschlechtergerechten
Ansatz zur Bekdmpfung von Gewalt und Belastigung
in der Arbeitswelt dar. So wird in der Praambel des
Instruments anerkannt, dass die Bekampfung der
Ursachen geschlechtsspezifischer Gewalt eine we-
sentliche Voraussetzung fiir die wirksame Verhitung
und Beendigung von Gewalt und Beldstigung in der
Arbeitswelt ist. Die zugrundeliegenden Risikofaktoren
wurden im Wesentlichen als der patriarchalischen
Kultur inhdrent identifiziert: ,,Geschlechterstereoty-
pen, vielfaltige und sich iiberschneidende Formen der
Diskriminierung und ungleiche geschlechtsspezifische
Machtverhaltnisse". Darliber hinaus ist C190 das erste
Instrument, das hausliche Gewalt ausdriicklich als
arbeitsbezogenes Problem bestatigt und die starken

Auswirkungen auf Beschaftigung, Arbeitsleistung,
Sicherheit und Gesundheit der Opfer sowie die wich-
tige Rolle von Arbeitgebern und Gewerkschaften bei
der Bewaltigung der Folgen von hduslicher Gewalt fir
Beschaftigung und Arbeitsmarkt anerkennt.

Vor allem aber ist C190 angemessen geeignet, sich
der Entwicklung von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Beldstigung in der Arbeitswelt anzunehmen. In
erster Linie bezieht es sich auf einen weit definierten
Arbeitsplatz ,einschlie3lich 6ffentlicher und privater
R3aume, bei denen es sich um einen Arbeitsplatz han-
delt". Das Instrument erkennt an, dass das Zuhause
zum Arbeitsplatz werden kann, wenn die Erledigung
von Arbeitsaufgaben mit Telearbeit verbunden ist.
Das hat wichtige Konsequenzen fiir die Behandlung
von hauslicher Gewalt als arbeitsbezogenes Problem,
wenn Frauen, die Telearbeit leisten, hausliche Gewalt
erleben.

Zweitens wird in dem Instrument anerkannt, dass
Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz ,,im Zuge
arbeitsbezogener Kommunikation, einschlief3lich
derjenigen, die durch Informations- und Kommuni-
kationstechnologien ermdglicht wird," auftreten, was
bedeutet, dass Gewalt und Bel3astigung am Arbeits-
platz durch den Einsatz von mobilen und IKT-Tools
fortgesetzt werden kdnnen, die somit die Entstehung
von Online-Gewalt am Arbeitsplatz begiinstigen.

Ebenso wird im Vertrag betont, dass Gewalt und Be-
lastigung am Arbeitsplatz auch von Dritten ausgeiibt
werden konnen, was ein einheitliches und umfassen-
des Konzept zur Pravention und Bekampfung dieser
Form von arbeitsbedingter Gewalt und Belastigung
auf betrieblicher und politischer Ebene erfordert. Wie
in der EGB-Initiative ,Safe all the way" am 8. Marz
2022 hervorgehoben wurde, sieht das Ubereinkom-
men gemaR seiner umfassenden Definition der Ar-
beitswelt (Artikel 3) auch einen Schutz auf dem Weg
von und zur Arbeit vor.

SchlieRlich wird in dem Instrument anerkannt, dass
Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz ein psycho-
soziales Risiko fir die Sicherheit und Gesundheit

der Arbeitnehmer darstellen und als Problem der
Sicherheit und des Gesundheitsschutzes am Arbeits-
platz behandelt werden sollten. Die Einstufung von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung als
psychosozialer Risikofaktor fihrt rechtsverbindliche
Grundsatze der Pravention von Arbeitsschutzrisiken
ein, die auch auf das psychosoziale Arbeitsumfeld an-
gewandt werden miissen. Angesichts des derzeitigen
Fehlens von Vorschriften zu psychischen Risikofak-
toren in der EU oder in den nationalen Arbeitsschutz-
gesetzen handelt es sich um einen sehr wichtigen
Meilenstein, um psychosoziale Risiken, einschlieBlich
ihres geschlechtsspezifischen Charakters, als ein
Thema des Arbeitsschutzes anzupacken, mit allen sich
daraus ergebenden Verpflichtungen fiir den Arbeit-
geber.
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Abschnitt 3.3

EU-Acquis und Initiativen
auf EU-Ebene

In den letzten Jahrzehnten hat die Europaische
Union mehrere wichtige Instrumente zur Bekamp-
fung von geschlechtsspezifischen Ungleichheiten,
Diskriminierung und Beldstigung von Frauen im
privaten und 6ffentlichen Bereich eingefiihrt, die
auch die intersektionale Dimension bericksichtigen.
Dieser breit angelegte Rechtsrahmen wurde bereits
umfassend auf seine Anwendbarkeit in der Arbeits-
welt hin tberpriift und die Ergebnisse dieser Arbeit
sind weitgehend aktuell (Pillinger, 2017a). Ziel dieses
Abschnitts ist es, die EU-Instrumente in Form von
Rechtsvorschriften und Sozialpartnervereinbarun-
gen und -initiativen herauszufiltern, mit denen die
Herausforderungen bewaltigt werden kdnnen, die
sich aus der jingsten Entwicklung der geschlechts-
spezifischen Gewalt und Belastigung in einer sich
wandelnden Arbeitswelt ergeben.

Unabhangige Rahmenvereinbarung iiber Belds-
tigung und Gewalt am Arbeitsplatz der Europadi-
schen Sozialpartner (2007)

Ein Gbergreifender Rahmen fiir Gewalt und Belas-
tigung, der das Muster einer Vielzahl von Tarifver-
tradgen in ganz Europa bildet, ist die unabhangige
»Rahmenvereinbarung tber Beldstigung und Gewalt
am Arbeitsplatz" (nachstehend als Rahmenverein-
barung der europaischen Sozialpartner von 2007
bezeichnet), die 2007 von den europdischen Sozial-
partnern (BusinessEurope, EGB, CEEP und UEAPME)
unterzeichnet wurde. Die Rahmenvereinbarung gilt
fir alle Arbeitsplatze und alle Beschaftigten, unab-
hangig von der Form des Arbeitsvertrags oder des
Arbeitsverhaltnisses. Die Vereinbarung enthalt eine
nitzliche Definition von Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz, die physische, psychische und/oder
sexuelle Aspekte umfasst, unabhangig davon, ob

es sich um einmalige Vorfélle oder systematische-
re Verhaltensmuster handelt. Darin heil3t es, dass
Gewalt unter Kollegen, zwischen Vorgesetzten und
Untergebenen oder durch Dritte (zum Beispiel Kun-
den, Klienten, Patienten, Schiiler) ausgeiibt werden
kann, und dass Beldstigung und Gewalt von einer
oder mehreren Fihrungskraften oder Beschaf-
tigten mit dem Ziel ausgelibt werden kdnnen, ein
feindseliges Arbeitsumfeld zu schaffen. Laut dem
gemeinsamen Abschlussbericht der europdischen
Sozialpartner Uber die Umsetzung der Vereinbarung
hat sie zur Einfiihrung einer betrachtlichen Anzahl
von Vereinbarungen auf nationaler und sektoraler

Ebene sowie von Rechtsvorschriften zum Schutz
der Arbeitnehmer vor Gewalt, einschlieRRlich Gewalt
und sexueller Beldstigung, gefiihrt (BusinessEurope,
EGB, CEEP und UEAPME, 2011).

Richtlinie 2011/99/EU iiber die Europdische
Schutzanordnung

Die Richtlinie ist ein wichtiges Instrument zum
Schutz von Wanderarbeitnehmerinnen vor gewalt-
tatigen Partnern oder Familienmitgliedern und kann
so interpretiert werden, dass hausliche Gewalt auch
als Problem am Arbeitsplatz anerkannt wird.

Die Richtlinie enthalt Vorschriften zum Schutz von
Personen, denen ein schwerer Schaden durch eine
andere Person droht, zum Beispiel Frauen, die von
hauslicher Gewalt bedroht sind und die in ihrem
Wohnsitzmitgliedstaat vor dem Tater geschiitzt
sind oder diesen Schutz auch geniel3en, wenn sie
ins Ausland reisen. Der Schutz gilt fiir alle Orte oder
definierten Bereiche, an denen sich die geschiitzte
Person aufhalt oder die sie aufsucht, einschlieRlich
des Arbeitsplatzes, sowie fiir die Kommunikations-
kanale, die die geschiitzte Person nutzt, einschlief3-
lich derjenigen am Arbeitsplatz.

Vorschlag fiir eine Richtlinie des Europdischen
Parlaments und des Rates zur Bekampfung von
Gewalt gegen Frauen und hduslicher Gewalt vom
8. Mdrz 2022

Ziel des Vorschlags ist die Festlegung von Vorschrif-
ten zur Verhiitung und Bekampfung von Gewalt
gegen Frauen und hauslicher Gewalt. Sie kann als
wichtiges Instrument angesehen werden, um die
notwendigen Fortschritte beim Schutz von Frauen
vor hauslicher und beruflicher Gewalt, einschlieRlich
Online-Gewalt, zu erzielen.

Der Vorschlag weist jedoch mehrere erhebliche
Mangel bei der Anwendung der Bestimmungen auf
die Arbeitswelt auf. Vor allem werden die Gewerk-
schaften, insbesondere die Arbeitsschutzbeauf-
tragen am Arbeitsplatz, nicht in die Pravention von
Gewalt am Arbeitsplatz durch sozialen Dialog und
Tarifverhandlungen einbezogen. Zweitens wird
hausliche Gewalt nicht als arbeitsbezogenes Pro-
blem anerkannt, das die Sicherheit des Opfers am
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Arbeitsplatz oder seine Beschaftigung beeintrach-
tigt. Dariiber hinaus wird die Gewalt durch Dritte
nicht ausdricklich als eine wichtige Form der Gewalt
gegen Arbeitnehmerinnen genannt, die dringend
spezifische Praventionsmalinahmen erfordert. Au-
erdem enthalt der Vorschlag keine Bestimmungen
Uber das Verbot von VergeltungsmalRnahmen des
Arbeitgebers gegen Opfer, die Cybergewalt melden.

Eine grindliche, detaillierte gewerkschaftliche Kritik
wurde in der EGB-Position zum Vorschlag fir eine
Richtlinie zur Bekampfung von Gewalt gegen Frauen
und haduslicher Gewalt vom 6. Dezember 2022 dar-
gelegt.

Zum Zeitpunkt der Fertigstellung der vorliegen-
den Studie wurde eine Trilog-Vereinbarung tber
den Entwurf einer Richtlinie zur Bekdmpfung von
Gewalt gegen Frauen und hauslicher Gewalt ge-
schlossen. Trotz wichtiger Lobbyarbeit unter der
Leitung des EGB-Frauenausschusses enthalt die im
Februar 2024 geschlossene Vereinbarung tiber die
Richtlinie aufgrund des Widerstands des Rates keine
Verbesserungen. In diesem Sinne ist die Richtlinie
eine verpasste Gelegenheit, einen Rechtsrahmen zu
schaffen, der die Gewerkschaften bei der Verbesse-
rung der Sicherheit am Arbeitsplatz unterstitzt.

Arbeitsschutz-Rahmenrichtlinie (89/391/EWG)

Die Richtlinie ist ein ibergreifendes Instrument zur
Gewahrleistung von Mindestvorschriften fiir den
Arbeitsschutz. Die Richtlinie legt detaillierte Ver-
pflichtungen des Arbeitgebers zur Verhiitung und
Beseitigung berufsbedingter Risiken fest, einschlie-
lich der Risiken im psychosozialen Arbeitsumfeld
(Artikel 6 Absatz 2 Buchstabe g). Sie sieht auch das
Recht der Arbeitnehmer auf Anhérung bei der Be-
wertung von Gesundheitsrisiken vor.

Die Arbeitsschutz-Rahmenrichtlinie verpflichtet den
Rat, Einzelrichtlinien zur Verhiitung spezifischer
berufsbedingter Gefahren im Arbeitsumfeld zu
erlassen. Bislang sind 19 Arbeitsschutz-Einzelricht-
linien in Kraft getreten. Sie alle legen Grundsatze fiir
die Verhiitung berufsbedingter Gefahren im Zusam-
menhang mit dem materiellen Arbeitsumfeld fest,
aber keine nimmt sich der in der Richtlinie genann-
ten psychosozialen Risikofaktoren an.

Dennoch legt das Instrument die Verpflichtung der
Arbeitgeber fest, berufsbedingten Risiken vorzu-
beugen, die sich aus psychosozialen Faktoren er-
geben, einschlieBlich der Arbeitsorganisation und
der Nutzung neuer Technologien, der Arbeitsbedin-
gungen und der sozialen Beziehungen am Arbeits-
platz, die alle eine Ursache fiir die Entstehung von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz darstellen, die von Angesicht zu Ange-
sicht und mit Hilfe von IKT-Instrumenten ausgelbt
wird.

Ein wichtiger Schwachpunkt der Arbeitsschutz-Rah-
menrichtlinie muss erwahnt werden. Die Richtlinie
ist nicht auf Hausangestellte anwendbar (Artikel 3
Buchstabe a). Diese Ausnahmeregelung stellt ein

grof3es Hindernis fiir die wirksame Bekampfung von
geschlechtsspezifischer Gewalt durch Dritte und von
Belastigungen im Bereich der hduslichen Dienst-
leistungen dar, denen weibliche Hausangestellte
besonders ausgesetzt sind. Dariber hinaus sind
Hausarbeit und Pflegedienstleistungen Sektoren mit
rassifizierter Arbeit, in denen haufig zugewanderte
Arbeitnehmerinnen Beschdftigung finden. Diese
Bedingungen sind besonders anfallig fir die Entste-
hung von rassistisch motivierter Gewalt durch Dritte,
die sich gegen Arbeitnehmerinnen an der Schnitt-
stelle von Rasse, Geschlecht, Herkunft und sozialem
Status richtet. Die Kombination dieser Faktoren
fuhrt dazu, dass Hausangestellte und Pflegekrafte
einem besonders hohen Risiko von geschlechtsspe-
zifischer Gewalt und Belastigung ausgesetzt sind.

EU-Antidiskriminierungsrichtlinien: Richtlinie
2006/54/EG, Richtlinie 2004/113/EG, Richtlinie
2000/78/EG

In der Richtlinie 2006/54/EG wird sexuelle Belasti-
gung definiert als ,,jede Form von unerwiinschtem
Verhalten sexueller Natur, das sich in unerwiinsch-
ter verbaler, nicht-verbaler oder physischer Form
dufdert und das bezweckt oder bewirkt, dass die
Wiirde der betreffenden Person verletzt wird, ins-
besondere wenn ein von Einschiichterungen, An-
feindungen, Erniedrigungen, Entwiirdigungen und
Beleidigungen gekennzeichnetes Umfeld geschaffen
wird". In Artikel 26 (Vorbeugung von Diskriminie-
rung) heif3t es: ,Die Mitgliedstaaten ersuchen in Ein-
klang mit ihren nationalen Rechtsvorschriften, Tarif-
vertragen oder Gepflogenheiten die Arbeitgeber und
die fir Berufsbildung zustandigen Personen, wirk-
same Mal3nahmen zu ergreifen, um allen Formen
der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts und
insbesondere Belastigung und sexueller Beldstigung
am Arbeitsplatz sowie beim Zugang zur Beschafti-
gung, zur Berufsbildung und zum beruflichen Auf-
stieg vorzubeugen."

Dariber hinaus fallt sexuelle Belastigung in den
Anwendungsbereich der Richtlinie 2004/113/EG
zur Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbe-
handlung von Mannern und Frauen beim Zugang zu
und bei der Versorgung mit Gitern und Dienstleis-
tungen; der Richtlinie 2000/78/EG zur Festlegung
eines allgemeinen Rahmens fir die Verwirklichung
der Gleichbehandlung in Beschaftigung und Beruf
ungeachtet der Religion oder der Weltanschauung,
einer Behinderung, des Alters oder der sexuellen
Orientierung sowie der Richtlinie 2010/41/EU zur
Verwirklichung des Grundsatzes der Gleichbehand-
lung von Mannern und Frauen, die eine selbstandige
Erwerbstatigkeit ausiiben.

Multisektorale Leitlinien zur Bekimpfung und
Verhiitung von Gewalt und Beldstigung am Ar-
beitsplatz durch Dritte

2010 wurden die Multisektoralen Leitlinien zur
Bekampfung und Verhiitung von Gewalt und Belas-
tigung am Arbeitsplatz durch Dritte von den EU-So-
zialpartnern im 6ffentlichen und privaten Dienst
angenommen (fiir das Gesundheitswesen EGOD und
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HOSPEEM, fiir das Bildungswesen EGBW und EFEE,
fiir die Kommunal- und Regionalverwaltung EGOD
und RGRE-Arbeitgeber, fir den Handel UNI-Europa
und EuroCommerce und fiir den privaten Sicher-
heitsdienst UNI-EUROPA und CoESS). Die Leitlinien
wurden 2018 von den Sozialpartnern der zentralen
Regierungsverwaltungen, dem EGOD-gefiihrten
TUNED und EUPAE angenommen. Das von der Euro-
paischen Kommission finanzierte zweijahrige sek-
toriibergreifende Projekt zur Rolle der Sozialpartner
bei der Verhiitung von Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz durch Dritte untersuchte zwischen 2021
und 2023 die Umsetzung der Leitlinien und ihre
maogliche Uberarbeitung. An dem Projekt waren
Sozialpartner - Unterzeichner und Nichtunterzeich-
ner der Leitlinien - aus sechs Sektoren beteiligt, und
zwar aus der Kommunal- und Regionalverwaltung,
den zentralen Regierungsdiensten, Krankenhdusern,
dem Bildungswesen und dem 6ffentlichen Nahver-
kehr sowie ein Arbeitgeberverband aus dem pri-
vaten Sektor (Telekommunikationsunternehmen).
Diese Partner sind fir die Arbeitgeber der RGRE,
HOSPEEM, EUPAE, UITP und ETNO und fir die Ge-
werkschaften EGOD, CESI, ETF und EGBW. Das
Projekt schloss mit der Uberarbeitung der Multisek-
toralen Leitlinien zur Bekampfung und Verhiitung
von Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz durch
Dritte aus dem Jahr 2010 ab, um sie an die heutigen
Herausforderungen u. a. in Bezug auf geschlechts-
spezifische Gewalt und Digitalisierung anzupassen.
Die Verhandlungen zur Uberarbeitung der Leitlinien
werden voraussichtlich im Frihjahr 2024 mit Unter-
stiitzung der Europdischen Kommission beginnen™.

Sektoriibergreifende Leitlinien der EU zur Beseiti-
gung von Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz

Die sektoribergreifenden Leitlinien der EU zur Be-
seitigung von Gewalt und Beldstigung am Arbeits-
platz wurden im Rahmen des UNI-Europa-Projekts
»Beseitigung von Gewalt und Belastigung in der
Arbeitswelt"™> entwickelt. Sie sind das Ergebnis
einer umfassenden Dokumentenrecherche, einer
EU-weiten Umfrage unter Gewerkschaften und Ar-
beitgebern sowie von Konsultationen mit den Mit-
gliedern der Dienstleistungssektoren Telekommu-
nikation, Glicksspiel, Grafikdesign und Verpackung,
Finanzen und Handel. Die Leitlinien zielen darauf ab,
Gewalt und Belastigung zu bekdampfen, und zielen
speziell auf hdusliche Gewalt im Zusammenhang
mit dem Arbeitsplatz, Gewalt durch Dritte und die
psychosozialen Risiken im Zusammenhang mit Tele-
arbeit ab. Um diese Probleme anzugehen, hat UNI
Europa festgestellt, dass eine starke Reaktion der
Sozialpartner, gemeinsame Mafinahmen und ein
Engagement fiir ein gewalt- und beldstigungsfreies
Umfeld in den Dienstleistungssektoren erforderlich
sind. Arbeitsschutz muss einen starken Schutz vor
Diskriminierung, Gewalt und Belastigung umfassen.
Die Leitlinien unterstitzen daher MalRnahmen von

Arbeitgebern, Arbeitnehmer*innen und ihren Ver-

treter*innen/Gewerkschaften, um den Folgen von

hauslicher Gewalt, Gewalt durch Dritte und Risiken
der Telearbeit vorzubeugen, sie zu verringern und

abzumildern.®

Vorschlag fiir eine Richtlinie zur Digitalisierung
bei den Zentralregierungen

Die EU-Sozialpartner der zentralen Regierungs-
verwaltungen haben eine Vereinbarung uber die
Digitalisierung ausgehandelt, die eine Reihe von
Bestimmungen zur Gleichstellung von Frauen

und Mannern in Bezug auf den Zugang zu und die
Gleichbehandlung bei der Telearbeit sowie das
Recht auf Unterbrechung der Verbindung enthalt.
Der Abschnitt GUber Gesundheit und Sicherheit ent-
halt Bestimmungen lber Gewalt und Beldstigung
am Arbeitsplatz, einschlief3lich der Notwendigkeit,
Malnahmen zu ergreifen, um die Folgen fiir die Op-
fer hduslicher Gewalt abzumildern. Es ist die erste
Sozialpartnervereinbarung auf EU-Ebene, in der der
Arbeitsplatzaspekt und der geschlechtsspezifische
Charakter von haduslicher Gewalt anerkannt werden.
Die Vereinbarung wurde am 6. Oktober 2022 unter-
zeichnet und wartet derzeit auf die Entscheidung
der Europaischen Kommission, ob sie durch einen
Legislativvorschlag zur Annahme durch den Rat im
Einklang mit AEUV Artikel 155 Absatz 2 umgesetzt
werden soll."”

Strategischer Rahmen der EU fiir Gesundheit und
Sicherheit am Arbeitsplatz 2021-2027

Dieses strategische Dokument ist eine wichtige
Empfehlung, um psychosoziale Gefahren zu be-
kampfen, auch solche, die durch Telearbeit und die
Digitalisierung der Arbeitswelt entstehen. Es ist
wichtig, darauf hinzuweisen, dass alle Formen von
Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz ebenso wie
Diskriminierung als psychosoziale Gefahrdungen
gelten, die bisher noch nicht in ihrer Gesamtheit als
berufsbedingte Risikofaktoren in den entsprechen-
den Arbeitsschutzvorschriften auf EU-Ebene oder in
den Mitgliedstaaten anerkannt wurden.

Die Verpflichtung der Kommission, psychosoziale
Risikofaktoren im aktuellen strategischen Rahmen
fir Gesundheit und Sicherheit am Arbeitsplatz zu
beriicksichtigen, ist daher ein entscheidender Schritt
auf dem Weg zur Regelung der Grundsatze der Pra-
vention und der Bewaltigung psychosozialer Risiken
am Arbeitsplatz in einer EU-Richtlinie, wie sie der
EGB fordert.

14 Weitere Informationen finden Sie hier: Third-party violence and harassment (TPVH) | Multi-sectoral Guidelines (thirdparty-
violence.com

15 Weitere Informationen finden Sie unter: Archive ,Beseitigung von Gewalt und Beldstigung" = UNI Europa (uni-europa.org)
16 EU-Cross-Sectoral-Guidelines-on-Violence-and-harassement-at-work_Official.pdf (uni-europa.org)

17 https:/www.epsu.org/article/eu-social-partners-signed-new-agreement-digitalisation-central-government
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Abschnitt 3.4

Nationales Recht

Fir hdusliche Gewalt am Arbeitsplatz gibt es der-
zeit keine spezielle Bestimmung, die bericksichtigt,
dass hausliche Gewalt Auswirkungen auf die Be-
schaftigung der Opfer hat.

Geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz werden seit 2014 vom Gesetz lber das
Wohlbefinden der Arbeitnehmer bei der Ausfiih-
rung ihrer Arbeit abgedeckt. Das Gesetz befasst sich
ausdriicklich mit der Frage der Gewalt durch Dritte,
da das Verbot von Gewalt und Belastigung fir Ar-
beitgeber, Arbeitnehmer*innen sowie fir Dritte gilt,
die bei der Ausiibung ihrer Arbeit mit den Arbeit-
nehmer*innen in Kontakt kommen. Alle genannten
Parteien sind verpflichtet, jegliche Gewalttatigkeit
sowie moralische oder sexuelle Beldastigung am
Arbeitsplatz zu unterlassen.™

Insbesondere in Bezug auf Gewalt durch Dritte ist
der Arbeitgeber verpflichtet, eine Risikoanalyse
durchzufiihren, die die Exposition der Arbeitnehmer
gegeniiber psychosozialen Risiken, einschlielich
Gewalt und Beldstigung, beriicksichtigt, die sich

aus dem Kontakt der Arbeitnehmer mit Personen
auRerhalb der Unternehmens, fir das sie arbeiten,
ergeben konnen. Nach der Risikoanalyse ist der
Arbeitgeber auch verpflichtet, Gefahrenverhiitungs-
maflnahmen zum Schutz der Arbeitnehmer vor
psychosozialen Risiken durch Dritte festzulegen.™

Das geltende Gesetz kann so interpretiert werden,
dass es auch Gewalt im Internet abdeckt. Die bel-
gischen Rechtsvorschriften enthalten eine weit
gefasste Definition von Gewalt, Moral oder Belds-
tigung am Arbeitsplatz, die als jede Situation ver-
standen werden, in der ein Arbeitnehmer wahrend
der Arbeit bedroht oder korperlich oder psychisch
angegriffen wird.

Bestimmte Aspekte von Online-Gewalt, zum Bei-
spiel das algorithmische Personalmanagement
und die digitale Uberwachung, wurden in zwei
Tarifvertragen angesprochen, die zwischen den So-
zialpartnern ausgehandelt wurden und branchen-
Ubergreifend geltende Vereinbarungen darstellen.

Dementsprechend fiihrt das kollektive Arbeitsab-
kommen (KAA) Nr. 39 iber die Unterrichtung und
Anhorung zu den sozialen Folgen der Einfiihrung
neuer Technologien die Verpflichtung des Arbeit-
gebers ein, in Fallen, in denen der Arbeitgeber
beschlossen hat, in eine neue Technologie zu in-
vestieren, und diese erhebliche Auswirkungen auf
die Arbeitsbedingungen hat, Informationen tber die
Art der neuen Technologie, die Faktoren, die ihre
Einfihrung rechtfertigen, und die Art der damit ver-
bundenen sozialen Folgen bereitzustellen und die
Vertreter der Arbeitnehmerschaft zu den sozialen
Folgen der Einfiihrung der neuen Technologie anzu-
horen. Der Arbeitgeber ist verpflichtet, diese Infor-
mationen spatestens drei Monate vor Beginn der
Einflihrung der neuen Lésungen bereitzustellen und
die Arbeitnehmer*innen zu den technischen und
sozialen Folgen der neuen Technologie anzuhéren.

Das Abkommen stellt einen wichtigen Fortschritt dar,
da es zwischen den Sozialpartnern aller Sektoren
ausgehandelt wurde und allgemein anwendbar ist.

Allerdings scheint das Abkommen eine Liicke bei
der Verhinderung geschlechtsspezifischer Verzer-
rungen beim Einsatz von digitaler Uberwachung
und KI-Algorithmen zum Personalmanagement
aufzuweisen, da es keine Bestimmungen zum Um-
gang mit dem diskriminierenden Potenzial neuer
Technologien auf der Grundlage soziodemografi-
scher Merkmale der Arbeitnehmer gibt. Auf3erdem
gilt das Abkommen nur fiir Unternehmen mit min-
destens 50 Beschaftigten.

18 Art. 32bis des Gesetzes tber das Wohlbefinden der Arbeitnehmer bei der Ausfiihrung ihrer Arbeit vom 28. Februar 2014,
das das Gesetz vom 4. August 1996 erganzt, gedndert durch das Gesetz vom 7. April 2023
19 Art. 1.3-3.- § 1 von Titel 3 ,Verhiitung psychosozialer Risiken am Arbeitsplatz" in Buch | des Gesetzbuchs tber das Wohlbefin-

den bei der Arbeit
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Auch das KAA Nr. 68 iiber den Schutz der Privat-
sphire der Arbeitnehmer*innen in Bezug auf Uber-
wachungskameras am Arbeitsplatz fiihrt die Ver-
pflichtung des Arbeitgebers ein, die Arbeitnehmer
im Voraus (gemeinsam und/oder individuell) Gber
die geplante Kameraiiberwachung zu informieren.
Die Informationen missen alle Aspekte der Ka-
meranutzung abdecken, einschlieRlich des Zwecks
und der Aufbewahrung der personenbezogenen
Daten. Die Kameraiiberwachung kann nur in vier
Fallen eingesetzt werden: zur Gewdhrleistung von
Gesundheit und Sicherheit, zum Schutz des Firmen-
eigentums, zur Kontrolle des Produktionsprozesses
und der Arbeitsleistung der Mitarbeiter.

Auch hier wurde das Abkommen zwischen den So-
zialpartnern aller Sektoren ausgehandelt und ist all-
gemein anwendbar. Eine Liicke des Abkommens zur
Verhinderung geschlechtsspezifischer Verzerrungen
bei der digitalen Uberwachung ist jedoch das Feh-
len eines geschlechtsspezifischen Ansatzes. Das
Gesetz bietet allerdings einen gewissen Schutz vor
missbrauchlicher oder diskriminierender digitaler
Uberwachung, die nur mit Wissen und Zustimmung
der Arbeitnehmer*innen durchgefiihrt werden kann
und nicht dazu verwendet werden darf, die Arbeit-
nehmer*innen bei der Telearbeit standig zu filmen,
da dies einen Eingriff in ihr Privatleben darstellen
wiirde. AuRerdem wiirde eine solche invasive Nut-
zung der digitalen Uberwachung den Garantien der
Datenschutz-Grundverordnung zuwiderlaufen, die
in allen EU-Mitgliedstaaten unmittelbar gilt.

In Belgien basiert der vertragliche Rahmen fir die
Telearbeit zwar vollstandig auf dem Grundsatz der
Nichtdiskriminierung (Telearbeiter*innen missen
als eigenstandige Arbeitnehmer*innen behandelt
werden und daher die gleichen Rechte und die
gleichen Ausbildungs- und Karrieremdglichkeiten
wie andere vergleichbare Beschaftigte haben), aber
es gibt keine spezifische Bestimmung fiir die Durch-
fihrung einer geschlechtsspezifischen Analyse.

Frankreich

In Frankreich wird hadusliche Gewalt insofern als
arbeitsbezogenes Problem behandelt, als die Opfer
Anspruch auf Arbeitslosenunterstiitzung und eine
vorzeitige Auszahlung von Sparplanen fir Arbeit-
nehmer*innen haben, sofern sie mit ihrem Antrag
einen Nachweis Gber die Beschwerde vorlegen.?°
Das franzosische Recht sieht jedoch keinen Pra-
ventionsrahmen fiir Arbeitgeber vor. Es besteht
also keine Firsorgepflicht des Arbeitgebers, fiir die
Sicherheit der Opfer hauslicher Gewalt zu sorgen,

insbesondere wenn die Wohnung zum Arbeitsplatz
wird.

Gewalt durch Dritte wird im Strafgesetzbuch als
korperliche Gewalt bezeichnet, wenn sie sich gegen
diverse Gruppen von Beschaftigten des 6ffentlichen
Dienstes richtet, und zwar auch aus Griinden des
Geschlechts, da sie mit einer Freiheitsstrafe von drei
Jahren und einer Geldstrafe von 45.000 € geahndet
wird. (Artikel 222-13 des Strafgesetzbuches). Die
Arbeitnehmer*innen des privaten Sektors sind von
dieser Bestimmung nicht betroffen.

Wie Belgien stiitzt sich auch das franzosische
Arbeitsrecht auf eine Definition von Belastigung,
die sich auch auf Online-Gewalt erstrecken kann.
Das Gesetz verpflichtet die Arbeitgeber, einen Pra-
ventionsplan zu erstellen. Auf3erdem ist es den
Arbeitgebern untersagt, Opfer und Zeugen zu be-
strafen.? Dariiber hinaus enthalt das Strafgesetz-
buch Bestimmungen zum Verbot der Zurschaustel-
lung sexueller Handlungen in der Offentlichkeit, die
moglicherweise auf sexuelle Beldstigung im Inter-
net ausgedehnt werden kénnten, d. h. auf sexuell
aufgeladene, reale oder simulierte Inhalte, die (mit
Hilfe von IKT-Werkzeugen) 6ffentlich verbreitet
werden. Die Vorschrift besagt, dass sexuelle Hand-
lungen an einem 6ffentlich zuganglichen Ort, auch
wenn kein nackter Kérperteil oder eine Simulation
eines solchen gezeigt wird, mit einem Jahr Frei-
heitsentzug und einer Geldstrafe von 15.000 Euro
geahndet werden.?

Das franzosische Strafgesetzbuch enthalt auch
Bestimmungen, die sexuelles Cybermobbing wie
Upskirting und Downblousing im 6ffentlichen
Raum verbieten, wobei unter 6ffentlichem Raum
auch der Arbeitsplatz verstanden werden kdnnte.
Konkret heil3t es in dem Gesetz, dass die Verwen-
dung von Mitteln zur Sichtbarmachung des Intim-
bereichs einer Person, die diese durch ihre Kleidung
oder ihre Anwesenheit in einem geschlossenen
Raum den Blicken Dritter entzogen hat, mit einem
Jahr Freiheitsentzug und einer Geldstrafe von 15
000 Euro geahndet wird, wenn sie ohne das Wissen
oder die Zustimmung der Person erfolgt. Dariiber
hinaus werden solche Handlungen mit zwei Jahren
Haft und 30 000 Euro Geldstrafe geahndet, wenn
sie zum Beispiel von einer Person begangen wer-
den, die die mit ihrer Stellung verbundenen Befug-
nisse missbraucht, wenn das Opfer schwanger ist
oder eine Behinderung hat, wenn sie in 6ffentlichen
Verkehrsmitteln begangen werden (was dann eine
Form von Gewalt durch Dritte darstellen konnte, die
sich gegen einen Angestellten eines 6ffentlichen

20 Dekret Nr. 2019-797 vom 26. Juli 2019 Uber das System der Arbeitslosenversicherung und Art. R3324-23 des Arbeitsge-
setzbuchs.

21 Artikel L4121-1 bis L4122-2 des Arbeitsgesetzbuchs

22 Artikel 222-32 des Strafgesetzbuchs
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Verkehrsmittels richtet) und wenn die Bilder fixiert,
aufgezeichnet oder ibertragen werden.

Das Gesetz enthalt jedoch keinen ausdriicklichen
Hinweis auf den geschlechtsspezifischen Charakter
dieser Art von Online-Gewalt oder auf das Arbeits-
umfeld.

Was die geschlechtsspezifischen Verzerrungen
beim algorithmischen Personalmanagement oder
der digitalen Uberwachung am Arbeitsplatz be-
trifft, so gibt es in Frankreich derzeit keine Gesetze,
die sich mit dieser Form der Diskriminierung am
Arbeitsplatz befassen, und schon gar nicht mit ihrer
geschlechtsspezifischen Natur.

Deutschland

Hausliche Gewalt im Zusammenhang mit der Be-
rufstatigkeit wird im Gewaltschutzgesetz von 2011
behandelt, wenn auch nur in sehr begrenztem Um-
fang. Auf Verlangen des Opfers verbietet das Gesetz
dem Tater, sich den Orten zu nahern, an denen sich
das Opfer gewdhnlich aufhalt, was so ausgelegt
werden kann, dass dies auch den Arbeitsplatz be-
trifft. Weitere Verpflichtungen des Arbeitgebers
zum Schutz des Opfers hauslicher Gewalt sind nicht
festgelegt worden.”

Geschlechtsspezifische Gewalt durch Dritte wird
durch das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz
(AGG) geregelt. Ziel des Gesetzes ist es, Diskrimi-
nierung aus Griinden der Rasse oder der ethnischen
Herkunft, des Geschlechts, der Religion oder der
Weltanschauung, einer Behinderung, des Alters
oder der sexuellen Identitdt zu verhindern und zu
beseitigen. Gewalt durch Dritte gilt als Beldstigung
am Arbeitsplatz oder als sexuelle Belastigung, die
eine diskriminierende Praxis wahrend der Beschaf-
tigung darstellt. Die Arbeitgeber sind verpflichtet,
die Beschaftigten vor Diskriminierung durch Dritte
bei der Ausiibung ihrer Tatigkeit aus den im Gesetz
genannten Griinden zu schiitzen, einschlieBlich des
Geschlechts oder der sexuellen Identitat.2

Die geltenden Definitionen von Beldstigung sind
weit genug gefasst, dass sie moglicherweise auch
Gewalt im Internet abdecken kénnen. Wenn der
Arbeitgeber keine oder offensichtlich ungeeignete
MaRnahmen ergreift, um Beldstigungen oder sexu-
elle Belastigungen am Arbeitsplatz zu unterbinden,
haben die betroffenen Arbeitnehmer*innen das
Recht, die Arbeit ohne LohneinbufRen einzustellen,
soweit dies zu ihrem Schutz erforderlich ist (§ 4).

Die Rolle der IKT bei der Ausiibung von geschlechts-
spezifischer Gewalt und Belastigung am Arbeits-
platz wird in den Rechtsvorschriften nicht ausdriick-
lich angesprochen. Es gibt jedoch ein Gesetz gegen
digitale Gewalt, das vom Bundesjustizministerium
ausgearbeitet wird. Das Gesetz zielt darauf ab, ,,die
Verletzung von Rechten im digitalen Raum" zu be-
kampfen, indem Online-Plattformen verpflichtet
werden, starker gegen Hassreden vorzugehen. Der
Vorschlag sieht die Méglichkeit vor, Nutzerkonten
bei schwerwiegenden VerstdRen gegen die Person-
lichkeitsrechte zu sperren, insbesondere wenn die
Gefahr einer Wiederholung besteht. Der Vorschlag
unterstreicht die Notwendigkeit eines raschen
Handelns und ermdglicht den Amtsgerichten, in
dringenden Fallen einstweilige Verfiigungen zum
Zweck der Kontosperrung zu erlassen. Dennoch
befasst sich der aktuelle Vorschlag nicht speziell
mit arbeitsbezogener Online-Gewalt oder ihrer
geschlechtsspezifischen Dimension, die laut der be-
fragten deutschen Gewerkschaftsexpertin Gegen-
stand gewerkschaftlicher Kritik war.

Norwegen

Hausliche Gewalt im Zusammenhang mit der
Arbeit wird in Norwegen bis zu einem gewissen
Grad als arbeitsbezogenes Problem behandelt.

Das Gesetz iiber das Arbeitsumfeld verpflichtet die
Arbeitgeber, ihren Beschaftigten ein sicheres Ar-
beitsumfeld zu bieten. Dazu gehort der Schutz vor
verschiedenen Formen von Schaden, der sich auch
auf Situationen erstrecken kann, in denen hausliche
Gewalt die Sicherheit der Arbeitnehmer*innen am
Arbeitsplatz beeintrachtigt.?

Das Gesetz verpflichtet die Arbeitgeber, Mal3nah-
men zu ergreifen, um Beldstigungen und andere
Formen der Leid am Arbeitsplatz zu verhindern.
Das bezieht sich zwar in erster Linie auf Belastigun-
gen am Arbeitsplatz, kann aber auch Belastigungen
oder Drohungen umfassen, die aus hauslicher Ge-
walt resultieren und auf den Arbeitsplatz tiber-
greifen.?® Dariiber hinaus bieten einige Arbeitgeber
in Norwegen Hilfsprogramme fiir Mitarbeiter an,
die Unterstiitzung und Hilfe bei hduslicher Gewalt
bieten kdnnen. Diese Hilfsprogramme kénnen Bera-
tungsdienste und Ressourcen fiir Arbeitnehmer*in-
nen umfassen.

Geschlechtsspezifische Gewalt durch Dritte wird
im primaren Rechtsrahmen fir die Gleichstellung
der Geschlechter in Norwegen behandelt, der das
Gleichstellungsgesetz von 1978 (Lov om likestilling
mellom kjgnnene) und das Gleichstellungs- und

23 §1 Absatz 1 des Gewaltschutzgesetzes von 20711

24 §12 Absatz 4 des Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetzes (AGG)
25 Kapitel 4 Abschnitt 4-3 (4) des Gesetzes tber das Arbeitsumfeld
26 Kapitel 3 Abschnitt 1-3 des Gesetzes Uber das Arbeitsumfeld
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Antidiskriminierungsgesetz von 2017 (Diskrimine-
rings- og likestillingsloven) umfasst. Das Gesetz

zur Gleichstellung von Frauen und Mannern, das
inzwischen weitgehend in das Gleichstellungs- und
Antidiskriminierungsgesetz integriert ist, fordert die
Gleichstellung von Frauen und Mannern in verschie-
denen Bereichen der Gesellschaft einschlief3lich der
Beschaftigung. Es verbietet die Diskriminierung
aufgrund des Geschlechts und verpflichtet Arbeitge-
ber, aktiv auf die Verhinderung von geschlechtsspe-
zifischer Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz
hinzuwirken. In dem Gesetz heilRt es ausdriicklich,
dass die Arbeitgeber dafiir verantwortlich sind,
sicherzustellen, dass die Beschaftigten keiner ge-
schlechtsspezifischen Beldstigung oder Gewalt am
Arbeitsplatz ausgesetzt sind. Diese Bestimmungen
koénnen so ausgelegt werden, dass sie sich auch auf
Situationen geschlechtsspezifischer Gewalt und Be-
Iastigung durch Dritte erstrecken. Arbeitgeber, die
Unternehmensleitungen und Bildungseinrichtungen
missen in ihrem Verantwortungsbereich Belas-
tigung und sexueller Beldstigung vorbeugen und
versuchen, sie zu verhindern. Diese Bemiihungen
erstrecken sich auf die Bereiche Einstellung, Ent-
lohnung und Arbeitsbedingungen, Beforderung,
Entwicklungsmadglichkeiten, Unterbringung und

die Méglichkeit, Beruf und Familie miteinander zu
vereinbaren.? Dariiber hinaus sind die Arbeitgeber
verpflichtet, die Ursachen der festgestellten Risiken
zu analysieren, die zu geschlechtsspezifischer Ge-
walt und Belastigung fihren.?® Speziell in Bezug auf
Online-Gewalt gibt es in Norwegen derzeit keine
Bestimmungen, die sich mit geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz befassen,
die durch den Einsatz von IKT-Instrumenten aus-
gelibt werden konnen. Es gibt auch keine Gesetze,
die sich mit dem diskriminierenden Potenzial des
algorithmischen Personalmanagements und der
digitalen Uberwachung am Arbeitsplatz befassen,
schon gar nicht in Bezug auf das Geschlecht.

Slowenien

Hausliche Gewalt am Arbeitsplatz wird in Rechts-
rahmen als Problem behandelt, das sich auf die
Beschaftigung der Opfer auswirkt.

Nach dem Gesetz iber die Beschaftigungsver-
haltnisse (Zakon o delovnih razmerjih) kénnen
Beschiftigte, die von hauslicher Gewalt betroffen
sind, flexible Arbeitsregelungen oder Anderungen
ihres Arbeitsplans beantragen. Das kann auch
Anpassungen der Arbeitszeiten beinhalten (das
Recht, Teilzeitarbeit zu beantragen; Uberstunden,
ungleiche Verteilung oder voriibergehende Vertei-
lung der Arbeitszeit oder Nachtarbeit kénnen die-

sen Arbeitnehmer*innen nur mit ihrer vorherigen
schriftlichen Zustimmung zugewiesen werden),
um Sicherheit und Wohlbefinden zu gewahrleisten.
Das Gesetz ermdglicht auRerdem bis zu 5 Tage
bezahlten Urlaub im Kalenderjahr, um personliche
und rechtliche Angelegenheiten zu regeln oder

um sich im Zusammenhang mit hduslicher Gewalt
in arztliche Behandlung zu begeben oder beraten
zu lassen. Dadurch erhalten die Beschéftigten

die nétige Zeit, um ihre Situation zu verarbeiten.
Opfer hauslicher Gewalt haben das Recht auf be-
sonderen Schutz im Arbeitsverhaltnis; im Streitfall
liegt die Beweislast auf Seiten des Arbeitgebers.
Geschlechtsspezifische Gewalt durch Dritte wird in
den slowenischen Rechtsvorschriften zur Regelung
der Beschaftigung nicht ausdriicklich behandelt.
Wahrend Belastigung und sexuelle Belastigung,
auch aufgrund des Geschlechts, durch das Gesetz
Uber die Beschaftigungsverhdltnisse verboten sind,
fihrt das Gesetz die Verpflichtung des Arbeitgebers
ein, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, in dem keine
Arbeitskraft sexueller oder sonstiger Beldstigung
oder Misshandlung durch Arbeitgeber, Vorgesetz-
te oder Kollegen ausgesetzt ist, und sieht keinen
Schutz vor Belastigung durch Personen auf3erhalb
des Arbeitsplatzes vor.

Die Arbeitsschutzgesetzgebung enthalt jedoch
Bestimmungen zum Schutz der Beschaftigten vor
Gewalt durch Dritte. So verpflichtet das Arbeits-
schutzgesetz (Zakon o varnosti in zdravju pri delu)
die Arbeitgeber, Risiken fir die Sicherheit und
Gesundheit ihrer Mitarbeiter zu ermitteln und zu
mindern, wozu auch die Bekdmpfung von Belas-
tigungen und Bedrohungen durch Dritte gehéren
kann.? An Arbeitsplatzen, an denen ein erhdhtes
Risiko von Gewalt durch Dritte besteht, muss der
Arbeitgeber fiir eine Arbeitsplatzgestaltung und
-ausstattung sorgen, die das Risiko von Gewalt
minimiert und den Zugang von Hilfskraften zu dem
gefdhrdeten Arbeitsplatz ermdoglicht. AuBerdem
muss der Arbeitgeber Verfahren fiir den Fall von
Gewalt, auch durch Dritte, vorsehen und sie den
Arbeitnehmer*innen an diesen Arbeitsplatzen
bekannt machen.

Die geschlechtsspezifische Online-Gewalt am
Arbeitsplatz wird in Slowenien in keinem Gesetz
speziell behandelt. Es gibt einen umfassenden Rah-
men fiir das Verbot der Beldstigung aufgrund des
Geschlechts und der sexuellen Beldstigung, der in
begrenztem Umfang auf die geschlechtsspezifische
sexuelle Beldstigung und Cybermobbing anwend-
bar sein kdnnte.

Die Arbeitgeber sind verpflichtet, die Gleichbe-

27 Abschnitt 26 des Gleichstellungs - und Antidiskriminierungsgesetzes von 2017
28 ebenda
29 Artikel 23 (1) des Arbeitsschutzgesetzes (Zakon o varnosti in zdravju pri delu)
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handlung der Arbeitnehmer*innen wahrend des
Arbeitsverhaltnisses und bei dessen Beendigung zu
gewahrleisten, ungeachtet der Staatsangehérig-
keit, der Rasse, der ethnischen Herkunft, der natio-
nalen und sozialen Herkunft, des Geschlechts, der
Hautfarbe, des Gesundheitszustands, einer Behin-
derung, der Religion oder der Weltanschauung, des
Alters, der sexuellen Orientierung, des Familien-
stands, der Mitgliedschaft in einer Gewerkschaft,
des Vermdgensstatus oder anderer personlicher
Umstande.

Es gibt kein Gesetz, das sich mit dem Diskriminie-
rungspotenzial des algorithmischen Personalma-
nagements und der digitalen Uberwachung am
Arbeitsplatz befasst, schon gar nicht in Bezug auf
das Geschlecht.

Spanien

Hausliche Gewalt am Arbeitsplatz wird im Rah-
men des Organgesetzes 1/2004 vom 28. Dezem-
ber (Ley Organica 172004, de 28 de diciembre, de
Medidas de Proteccidn Integral contra la Violencia
de Género) behandelt, das einen umfassenden
Rechtsrahmen fiir hdusliche Gewalt festlegt, die
als geschlechtsspezifische Gewalt verstanden wird,
die vom Intimpartner ausgeiibt wird und in der
patriarchalischen Dominanz von Mannern Gber
Frauen wurzelt: “Als Ausdruck der Diskriminierung,
der Ungleichheit und des Machtverhaltnisses von
Mannern gegeniiber Frauen wird sie von denjeni-
gen ausgeibt, die ihre Ehepartner sind oder waren,
oder von denen, die mit ihnen durch ahnliche emo-
tionale Beziehungen verbunden sind oder waren,
auch wenn sie nicht zusammenleben". (Artikel 1).

Das Gesetz raumt Frauen, die Opfer hauslicher
Gewalt geworden sind, auch eine Reihe von ar-
beits- und sozialrechtlichen Anspriichen ein, zum
Beispiel verkiirzte oder flexible Arbeitszeitrege-
lungen, geografische Mobilitat oder Wechsel des
Arbeitsplatzes, Anpassung des Arbeitsverhaltnisses
an individuelle Faktoren, die sich auf den Arbeits-
platz auswirken, Aussetzung des Arbeitsvertrags
mit dem Recht, den Arbeitsplatz zu behalten, oder
Beendigung des Arbeitsvertrags mit dem Recht

auf Arbeitslosengeld. Auch Abwesenheiten oder
Unpinktlichkeit am Arbeitsplatz, die auf die durch
geschlechtsspezifische Gewalt verursachte kérper-
liche oder psychische Situation zuriickzufiihren
sind, gelten als gerechtfertigt und werden vergitet.
Das Gesetz gewahrt auch selbstdandigen Frauen, die
von geschlechtsspezifischer Gewalt betroffen sind
und ihre Tatigkeit als SchutzmaBnahme aufgeben
mussten, das Recht, ihre Sozialversicherungsbei-

trage fir einen Zeitraum von sechs Monaten vor-
Ubergehend auszusetzen, die jedoch in Bezug auf
Sozialversicherungsleistungen als geleistete Bei-
triage betrachtet werden (Artikel 21).

Geschlechtsspezifische Gewalt durch Dritte wird

in der spanischen Gesetzgebung nicht ausdriicklich
behandelt, es gibt jedoch mehrere Antidiskriminie-
rungs- und Gleichstellungsbestimmungen, die auf
den Schutz von Arbeitnehmer*innen vor Belasti-
gung durch Dritte angewendet werden kénnten.
Die Bestimmungen gelten allgemein fiir den Schutz
von Arbeitnehmer*innen vor geschlechtsspezi-
fischer Belastigung am Arbeitsplatz, und Gewalt
durch Dritte im beruflichen Kontext kann als solche
betrachtet werden.

Geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung

am Arbeitsplatz wird im spanischen Rechtsrahmen
fir die Gleichstellung von Frauen und Mdnnern am
Arbeitsplatz umfassend behandelt. Die Arbeitgeber
sind verpflichtet, Arbeitsbedingungen zu férdern,
die sexuelle Belastigung und Beldstigung aufgrund
des Geschlechts verhindern, und Praventions- und
Beschwerdeverfahren einzufiihren.3®

In der spanischen autonomen Gemeinschaft Gali-
cien wird geschlechtsspezifische Online-Gewalt am
Arbeitsplatz umfassend behandelt. Das galicische
Gesetz 11/2007 zur Gleichstellung der Geschlechter
(,Ley Gallega para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres"), das am 27. Juli in Kraft getreten ist,
konzentriert sich auf die Bekdmpfung und Bereit-
stellung umfassender Praventionsmal3nahmen
gegen geschlechtsspezifische Gewalt und wurde
geandert, um Online-Gewalt einzubeziehen, und
gilt auch im Arbeitsplatzkontext. Bemerkenswer-
terweise ist es das erste Gesetz in Spanien, das sich
umfassend mit diesem Phanomen befasst, ein-
schlieBlich geschlechtsspezifischer Online-Gewalt
in der Arbeitswelt. Andere Gesetze der spanischen
autonomen Gemeinschaften liber geschlechtsspe-
zifische Gewalt enthalten ebenfalls umfassende
Definitionen von geschlechtsspezifischer Online-
Gewalt, doch gelten diese Bestimmungen nicht
ausdricklich fir das Arbeitsumfeld, wie es das
galicische Gesetz tut.

Im Gesetz wird Online-Gewalt als eine Form der
geschlechtsspezifischen Gewalt definiert, die aus
»0nline-Gewalt gegen Frauen besteht, die jede
Handlung oder Verhaltensweise geschlechtsspezi-
fischer Gewalt umfasst, die teilweise oder voll-
standig durch die Nutzung neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien (IKT) wie Internet,
Social-Media-Plattformen, Messaging- und E-Mail-

30 Artikel 48 des Organgesetzes 3/2007 Uber die tatsachliche Gleichstellung von Frauen und Mannern
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Systeme oder Geolokalisierungsdienste mit dem
Ziel begangen, angestiftet oder verscharft wird,
das Opfer zu diskriminieren, zu demiitigen, zu
erpressen, zu beldstigen oder ohne seine Zustim-
mung Dominanz, Kontrolle oder Einmischung in
seine Privatsphare auszuiiben; unabhangig davon,
ob der Aggressor in der Gegenwart oder in der Ver-
gangenheit eine eheliche, partnerschaftliche oder
ahnliche emotionale Beziehung zum Opfer unter-
halt oder nicht. Ebenso gelten Handlungen digitaler
Gewalt gegen Frauen als solche, die von Mannern
in ihrem familidren, sozialen, beruflichen oder aka-
demischen Umfeld veriibt werden.” (Artikel 3)

Das Gesetz sieht die Férderung spezieller Kampa-
gnen zur Sensibilisierung fiir digitale geschlechts-
spezifische Gewalt und die Zusammenarbeit mit
Social-Media-Plattformen vor, um schnelle und
dringende Mechanismen fiir die Meldung und Ent-
fernung von Inhalten im Zusammenhang mit dieser
speziellen Form der geschlechtsspezifischen Ge-
walt zu schaffen.

Die digitale Uberwachung am Arbeitsplatz wurde
im Beschaftigtenstatut behandelt.

Das Gesetz enthalt Bestimmungen, die den Schutz
des Rechts der Arbeitnehmer*innen auf Privat-
sphare und das Recht auf Unterbrechung der Ver-
bindung bei der Nutzung von digitalen Geraten
betonen, die ihnen vom Arbeitgeber zur Verfiigung
gestellt werden, sowie bei der Verwendung von
digitalen Uberwachungs- und Geolokalisierungs-

geriten durch den Arbeitgeber zur Uberwachung
der Arbeitnehmer*innen, die gemaf der DSGVO
geregelt werden.”

Dariber hinaus ist das Recht auf Privatsphare von
Arbeitnehmer*innen beim Einsatz digitaler Uber-
wachung durch das Organgesetz 3/2018 vom 5.
Dezember liber den Schutz personenbezogener
Daten und die Gewahrleistung digitaler Rechte ent-
halten, das auch vorsieht, dass der Arbeitgeber die
Beschéftigten liber die Nutzung solcher Instrumen-
te informieren muss. Dies wird als Erfillung des
Rechts der Arbeitnehmer*innen auf Information
angesehen, allerdings ist die Zustimmung der Be-
schiftigten zum Einsatz von digitaler Uberwachung
gesetzlich nicht vorgeschrieben.

Diese Bestimmungen weisen jedoch einen grund-
legenden Schwachpunkt auf, da sie kein kollektives
Recht darstellen, sondern den Schwerpunkt auf
den Schutz der individuellen Rechte der Arbeitneh-
mer*innen auf Schutz der Privatsphare legen, was
den individuellen Rechten der DSGVO entspricht.

Noch wichtiger ist, dass diese Bestimmungen keine
geschlechtsspezifische Dimension bericksichtigen,
die einer geschlechtsspezifischen Verzerrung bei
der Nutzung digitaler Uberwachung entspricht.
Auch das diskriminierende Potenzial des algorith-
mischen Personalmanagements und vor allem sei-
ne geschlechtsspezifischen Auswirkungen werden
in Spanien derzeit von keinem Gesetz erfasst.

Kasten 1 Bewdhrte Verfahren - gesetzlich gewdhrter bezahlter ,,Urlaub bei hduslicher Gewalt" in

Irland und Italien

Irland und Italien sind die einzigen beiden Lander, in denen ein gesetzlicher Anspruch auf bezahlten Ur-
laub fiir Opfer hduslicher Gewalt besteht. Italien ist in Europa fiihrend bei der Politik zur Unterstiitzung
der Opfer hauslicher Gewalt in der Arbeitswelt. Der gesetzlich gewahrte bezahlte Urlaub belduft sich auf
90 Tage und kann in Tarifverhandlungen sogar auf mehr Tage erhéht werden.

Italien:

Das Beschaftigungsgesetz von 2016 fiihrt ein Schutzprogramm fiir Opfer hduslicher Gewalt ein, die An-
spruch auf bezahlten Urlaub von bis zu 90 Arbeitstagen haben, der liber einen Zeitraum von drei Jahren
genommen werden kann und wie Mutterschaftsurlaub bezahlt wird. Der Urlaub kann vorbehaltlich der
Verhandlungen mit den Gewerkschaften als flexible Arbeitszeitregelung genommen werden.

Irland:

Gesetz iiber die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben: Ein*e Arbeitnehmer*in hat Anspruch auf eine
bezahlte Freistellung von bis zu 5 Tagen innerhalb eines zusammenhangenden Zeitraums von 12 Mona-
ten, wenn er oder sie oder eine entsprechende Person in der Vergangenheit hausliche Gewalt erlebt hat
oder derzeit erlebt, und der Zweck der Freistellung darin besteht, dem Arbeitnehmer im Zusammenhang
mit hauslicher Gewalt die Mdglichkeit zu geben, medizinische, psychologische, umzugsbezogene oder
rechtliche Hilfe in Anspruch zu nehmen oder ein Verwaltungsverfahren durchzufiihren.

31 Artikel 20a des Beschaftigtenstatuts
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Abschnitt 4.

Gewerkschaftliche
Praktiken

Auf der Grundlage unserer qualitativen Interviews werden in diesem Abschnitt die gewerkschaftlichen

Praktiken und Bediirfnisse untersucht.

Kernbotschaften

Die Gewerkschaften fiihren hauptsachlich SensibilisierungsmaBnahmen durch. Hiusliche Gewalt als
arbeitsbezogenes Problem wird auch in Tarifvertragen behandelt.

Verbesserte Kapazititen, MaRnahmen am Arbeitsplatz, ein verinderter Diskurs und gesetzliche Anderun-
gen sind die am haufigsten genannten Erfordernisse, um das Problem anzugehen.

4.1 Von den Gewerkschaften behandelte Formen
von geschlechtsspezifischer Gewalt und Belasti-

Die Ergebnisse der qualitativen Studie deuten darauf
hin, dass alle 16 Gewerkschaften aus 8 europaischen
Landern in der Vergangenheit aktiv gegen ge-
schlechtsspezifische Gewalt und Belastigung vorge-
gangen sind, die von Vorgesetzten oder Kolleg*innen
im direkten Kontakt veriibt wurden. Allerdings wurde
die jingste Entwicklung von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Beldstigung weder im gleichen Umfang
noch gleichmaRig tiber die untersuchten Lander hin-
weg behandelt.

Arbeit mit Kundenkontakt: geschlechtsspezifische
Gewalt durch Dritte wird als Prioritat anerkannt

Wahrend Gewalt und sexuelle Belastigung von Frauen
am Arbeitsplatz weiterhin im Mittelpunkt der Aktio-
nen der befragten Gewerkschaften stehen, werden
auch andere zunehmende Formen von Gewalt aner-
kannt. Die jingste Zunahme von Gewalt durch Dritte
gegen Frauen, insbesondere gegen Frauen, die im
offentlichen Dienst und in der Haus- und Pflegearbeit

tatig sind, die wahrend der COVID-19-Pandemie an
vorderster Front standen, wurde als ein zunehmend
wichtiges Thema beobachtet, das in Gewerkschafts-
aktionen behandelt werden muss. Die befragten
Gewerkschafter*innen gehen davon aus, dass sich
dieses Problem aufgrund des anhaltenden Personal-
mangels auch kiinftig auf die Arbeitnehmerinnen in
den Schlisseldienstleistungen auswirkt. Dement-
sprechend hat die Mehrheit der befragten Gewerk-
schaften bereits Anstrengungen unternommen, um
geschlechtsspezifische Gewalt durch Dritte zu be-
kampfen, oder sie haben dies zu einer Prioritat fir die
nahe Zukunft erklart.

Hausliche Gewalt wird im Allgemeinen noch nicht
als arbeitsbezogenes Problem behandelt

Die meisten Gewerkschaften, die fir diesen Studien-
bericht befragt wurden, geben an, dass Malinahmen
zum Thema hausliche Gewalt als arbeitsbezogenes
Problem noch im Gange sind.

Die Hindernisse fir die Gewerkschaften bei der Be-
handlung des Themas im Arbeitskontext reichten von
der fehlenden offiziellen Position der Gewerkschaft
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Uber die Schwierigkeiten bei der Festlegung von Ver-
pflichtungen des Arbeitgebers bei Gewalt, die auRer-
halb des Arbeitsplatzes ausgeiibt wird, bis hin zum
Mangel an gewerkschaftlichem Fachwissen.

Die befragte deutsche Gewerkschafterin gab bei-
spielsweise an, dass ihre Gewerkschaft hausliche
Gewalt als ein Problem behandelt, von dem Frauen
unverhaltnismaRig stark betroffen sind bzw. waren,
insbesondere wahrend der COVID-19-Pandemie, nur
eben noch nicht im Zusammenhang mit dem Arbeits-
platz. ,Wir sind uns bewusst, dass die ILO C190 haus-
liche Gewalt als arbeitsplatzbezogenes Problem de-
finiert, also ja, wir arbeiten daran, wir sprechen tber
das Thema als solches, aber wir haben noch keine
eigene Position dazu gefunden.” (Christina Stockfisch,
DGB, Deutschland)

Die befragte slowenische Expertin meint: ,,Das Be-
wusstsein fir hausliche Gewalt als arbeitsbezogenes
Problem hat in letzter Zeit zugenommen, neben
sexueller Belastigung und Gewalt durch Dritte, die de-
finitiv als arbeitsbezogene Probleme anerkannt sind.”
(Irena Stamfelj, ZSSS, Slowenien)

In Norwegen: ,In unserem Gewerkschaftsbund dreh-
ten sich die Diskussionen um die Frage, inwieweit
der Arbeitgeber fiir das Wohlergehen der Arbeit-
nehmer*innen verantwortlich ist, insbesondere wenn
es aulderhalb der Arbeitszeit zu Gewalttatigkeiten
kommt. Zuvor hatten wir das Bewusstsein fir die
negativen Auswirkungen von hauslicher Gewalt auf
die Beschaftigung der Opfer gescharft. Allerdings
wird das Thema derzeit nicht als Arbeitsplatzproblem
angesehen. Aber mit der Zunahme der Telearbeit und
der Verantwortung des Arbeitgebers fiir die Sicher-
heit der Arbeitnehmer*innen besteht Optimismus,
dass dies als arbeitsbezogenes Problem anerkannt
wird." (Hege Herg, YS, Norwegen)

Vier Gewerkschaften aus Frankreich und Spanien
haben sich aktiv mit dem Thema hausliche Gewalt als
arbeitsbezogenes Problem befasst, vor allem durch
die Aushandlung von Tarifvertragen auf Unterneh-
mensebene, die verschiedene Beschaftigungsschutz-
maRnahmen fir die Opfer hauslicher Gewalt vorse-
hen. Diese Expert*innen erkannten die Auswirkungen
hauslicher Gewalt auf die Beschaftigung der Opfer an,
wobei die Misshandlung Einfluss auf die Anwesenheit
des Opfers am Arbeitsplatz, die Pinktlichkeit oder

die Arbeitsleistung hat oder einfach die Notwendig-
keit eines Ortswechsels mit sich bringt, was entweder
zur Kiindigung des aktuellen Arbeitsplatzes oder zur
Entlassung fiihrt. Diese Gewerkschafter*innen wiesen
darauf hin, dass in erster Linie MaBnahmen ergriffen
werden missen, die den Opfern eine sichere und sta-
bile Beschaftigung garantieren, damit sie den Kreis-
lauf der Gewalt durchbrechen kénnen.

Geschlechtsspezifische Online-Gewalt

Aus den Interviews geht hervor, dass Online-Gewalt
gegen Arbeitnehmerinnen von den Gewerkschaften
am wenigsten thematisiert wurde. Nur zwei der sechs
Gewerkschaften in den Kernstudienlandern erklarten,

dass sie sich um ,,alle Arten von geschlechtsspezi-
fischer Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz kiim-
mern"“,

Die Uberwaltigende Mehrheit der befragten Gewerk-
schafter*innen erklarte, dass sich ihre Gewerkschaf-
ten derzeit nicht mit dem Thema Gewalt im Internet
befassen, was vor allem darauf zuriickzufiihren ist,
dass es an Wissen, Bewusstsein und Fachkenntnissen
dariber fehlt, wie das Thema am Arbeitsplatz ange-
gangen werden kann.

Wie eine norwegische Gewerkschafterin zu Protokoll
gab: ,Ich denke, eine der groRten Herausforderun-
gen besteht darin, dass wir uns nicht bewusst sind
und nicht wissen, was tatsachlich unter Online-Ge-
walt fallt. Und vor allem im Arbeitsleben haben wir
noch nie dariber gesprochen, weil sich alles um das
Privatleben dreht, wenn Dinge wie Rachepornos und
dergleichen vorkommen." (Nora Sgrensen, UNIO,
Norwegen). Eine andere norwegische Gewerkschafte-
rin berichtete von dhnlichen Herausforderungen beim
Umgang mit Online-Gewalt am Arbeitsplatz: ,Wir
haben viele Kolleginnen und Kollegen, die das Wesen
von Online-Gewalt nicht kennen. Ich denke, das ist
die grof3te Herausforderung bei der Pravention, dass
wir uns nicht auf dieses Thema konzentrieren. Ich
glaube nicht, dass wir Online-Gewalt als integralen
Bestandteil unserer Arbeit betrachtet haben. Wenn
sie tatsachlich ein natirlicher Teil der Aufgaben der
Vertrauensleute gewesen ware, ware es kein Problem
gewesen. Aber es handelt sich um eine zusatzliche
Aufgabe zum Haupttatigkeitsgebiet der Vertrauens-
leute." (Linn Andersen, LO, Norwegen).

Ebenso erklarte eine belgische Expertin: ,Wir befas-
sen uns schon seit langem mit dem Thema Gewalt
und Bel3stigung, aber wenn es um Online-Gewalt
oder die Auswirkungen hauslicher Gewalt auf die
Arbeit geht, ist das etwas, das wir noch verbessern
missen. Die Gewerkschaft verfiigt Gber viel weniger
Fachwissen zu diesen Themen, da es sich um neue
Phanomene handelt und wir unser Wissen dariiber
erst noch entwickeln missen." (Gaélle Demez, ACV-
CSC, Belgien)

Geschlechtsspezifische Verzerrungen im Ki-Ma-
nagement und in der digitalen Uberwachung

Das Potenzial des Kl-Personalmanagements und

der digitalen Uberwachungsinstrumente, Arbeit-
nehmer*innen aufgrund ihres Geschlechts zu dis-
kriminieren, wurde bisher noch nicht untersucht.
Niemand unter den befragten Gewerkschafter*innen
hat erklart, dass sich seine Gewerkschaft mit dem
Thema befasst habe. Alle Expert*innen haben jedoch
festgestellt, dass es sich hierbei um ein wachsendes
Problem handelt, das zu einem Bereich kiinftiger
gewerkschaftlicher Aktionen und Strategien werden
muss. Alle befragten Gewerkschafter*innen erklarten
jedoch, dass ihre Gewerkschaften derzeit nicht Gber
das nétige Fachwissen verfiigen, um die geschlechts-
spezifische Verzerrung in den algorithmischen Pro-
zessen des Personalmanagements oder die digitale
Uberwachung der Arbeitnehmer*innen und ihrer
Leistung anzugehen.
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Abschnitt 4.2

Aktivitaten der
Gewerkschaft
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Abbildung 6 Von der franzésischen Gewerkschaft
CGT entwickeltes Instrument zur Messung von
Gewalt am Arbeitsplatz

Das folgende Kapitel enthalt Einzelheiten zu Gewerk-
schaftsaktionen, die sich mit geschlechtsspezifischer
Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz befassen,
und zwar in der Reihenfolge ihrer Haufigkeit von der
haufigsten zur seltensten. Alle Gewerkschaften befas-
sen sich zwar mit geschlechtsspezifischer Gewalt und
Beldstigung als allgemeinem Thema, aber nicht alle
unten aufgefiihrten Aktivitaten beziehen sich auf die
jingsten Entwicklungen.

Informations- und Sensibilisierungsmaterialien und
-kampagnen

Alle befragten Gewerkschaften haben erklart, dass sie
sich in erster Linie mit Weiterbildung und Sensibilisie-
rung von Arbeitnehmer*innen und Gewerkschaftsver-
treter*innen beschaftigen wiirden. Diese Arten von
Maflnahmen werden durch die Tatsache diktiert, dass
sich die Arbeitnehmer*innen kaum bewusst sind, wel-
che Handlungen geschlechtsspezifische Gewalt und
Belastigung darstellen, und dass das Thema von den
gewerkschaftlich organisierten Beschaftigten selbst
oft iibersehen wird.

Die befragten Gewerkschaften reflektierten haufig
Uber die Kultur in ihren Organisationen und stellten
fest, dass immer noch ein gewisses Mal an sexisti-
schem Verhalten toleriert wird, das sich in sexistischen
Witzen oder der Darstellung sexuell aufgeladener
Inhalte und der Verharmlosung solcher Handlungen als
geschlechtsspezifische Belastigung dufRert, was durch
Aufkldrungskampagnen bekampft werden muss.

Die befragten Gewerkschaften engagieren sich fir die
Verbreitung von Plakaten, Broschiiren und Informa-
tionsmaterial Gber das Erkennen und Handeln im Falle
von geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung,
die Rechte von Opfern und Zeugen, die Gesetze, die
geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz verbieten, oder umfassende gewerk-
schaftliche Leitfaden mit Empfehlungen zur Behand-
lung des Themas auf betrieblicher Ebene.

Ein Beispiel fir ein erfolgreiches Instrument zur Sen-
sibilisierung fiir die Art der geschlechtsspezifischen
Gewalt ist das von der franzésischen Gewerkschaft
CGT entwickelte ,Violentometre", das geschlechts-
spezifische Beldstigungen und sexistische Verhaltens-
weisen auf einer Skala des Schweregrads einfach und
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anschaulich darstellt (Figure 6).

Ein weiteres Beispiel ist ein von der franzésischen Ge-
werkschaft CFDT entwickelter umfassender Leitfaden,
der alle rechtlichen und praktischen Instrumente zur
Pravention von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung am Arbeitsplatz zusammenfasst.>?

Ebenso engagieren sich die befragten Gewerkschaf-
ten regelmaRig in breiteren, manchmal gemeinsa-
men sozialen Kampagnen, um das gesellschaftliche
Bewusstsein fiir geschlechtsspezifische Gewalt und
ihre Auswirkungen auf die Beschaftigung von Frauen
zu scharfen. Diese MaRnahmen zielen darauf ab, die
Aufmerksamkeit auf die grundlegenden Ursachen
geschlechtsspezifischer Gewalt zu lenken und auf die
strukturellen Ungleichheiten zwischen den Geschlech-
tern hinzuweisen, die grundlegend angegangen wer-
den miissen, um die gegen Frauen gerichtete hdus-
liche und berufliche Gewalt zu beenden.

Nationale und betriebliche Erhebungen und Studien

Die zweithaufigste MaBnahme, die von den befragten
Gewerkschafter*innen genannt wurde, sind Erhebun-
gen unter Arbeitnehmer*innen und andere Studien

zur Bewertung der Haufigkeit und der Risikofaktoren

von geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung
am Arbeitsplatz. Die Erhebungen erfolgten sowohl an
Arbeitsplatzen als auch bei einzelnen Berufsgruppen,
wahrend die Studien in der Regel auf nationaler Ebene
durchgefiihrt wurden. Diese Art von Aktion wurde von
franzosischen, belgischen, spanischen und sloweni-
schen Gewerkschaften gemeldet.

Der Hauptgrund dafiir, dass sich die Gewerkschaften
an solchen Untersuchungen beteiligen, ist der allge-
meine Mangel an Daten zur Messung der Haufigkeit
von Gewalt am Arbeitsplatz und in bestimmten Be-
rufsgruppen. Trotz ihrer Schwere und im Gegensatz zu
anderen beruflichen Gefahren werden diese Risiken in
der Arbeitsumgebung beobachtet.

In Ermangelung von Daten, die Aufschluss dariiber
geben, inwieweit Frauen Gewalt und Belastigung am
Arbeitsplatz ausgesetzt sind, miissen die Gewerk-
schaften solche Studien in ihrem eigenen Namen
durchfiihren, wobei sie sich haufig auf die Berufsgrup-
pen konzentrieren, die besonders von geschlechts-
spezifischer Gewalt und Beldstigung betroffen sind.
Die in den Studien gesammelten Erkenntnisse sind
von grofRter Bedeutung fir die Information der Ge-
werkschaften lGber das Ausmal? des Problems und die
politischen MaBnahmen zur Interessenvertretung.

Kasten 2 Umfrage von ACV-CSC, Belgien, liber Gewalt und Belédstigung durch Dritte bei Reinigun-

gskréften und Hausangestellten
i! / ENQUETE
\w Violences sexuelles envers les

nettoyeuses et les aides
familiales au travail

Im Jahr 2017 fihrte die belgische Gewerkschaft ACV-CSC
eine grol? angelegte nationale Umfrage bei 51.000 Reini-
gungskraften und Hausangestellten durch, die aufgrund
ihrer isolierten Arbeit als besonders gefahrdet fiir Gewalt
und sexuelle Belastigung gelten. Die Ergebnisse zeigten,
dass 31,7 % der Reinigungskrafte Opfer von sexueller

Beldstigung am Arbeitsplatz geworden waren. Die Befragten berichteten auch von sexueller Gewalt. Anhand dieser
Ergebnisse konnte die Gewerkschaft der Reinigungskrafte und Hausangestellten (CSC) das AusmaR des Problems in
ihrem Sektor ermitteln und angemessene PraventionsmalRnahmen und politische Forderungen entwickeln.

Kasten 3 Erhebung tiber die Haufigkeit von sexueller und anderer Beldstigung und Misshandlung am

Arbeitsplatz durch ZSSS, Slowenien

Zveza svobodnih sindikatov ' Slovenije

Im Jahr 2022 fiihrte ZSSS eine Online-Umfrage Gber

die Haufigkeit von Beldstigung und Misshandlung am
Arbeitsplatz durch. Insgesamt nahmen 497 Arbeitneh-
mer*innen an der Umfrage teil, davon 70 % Frauen und
30 % Manner. Die Ergebnisse zeigten, dass mehr als ein
Drittel der Befragten am Arbeitsplatz misshandelt und 6

% am Arbeitsplatz sexuell belastigt wurden. Bei den Tatern handelte es sich hauptsachlich um Vorgesetzte oder Fiih-
rungskrafte der mittleren/oberen Ebene, gefolgt von Kolleg*innen und Dritten. Die Opfer von Beldstigung am Arbeits-
platz litten unter einer Reihe negativer Auswirkungen, die von Angstzustanden und kérperlichen Schmerzen bis hin zu
Depressionen und sogar Selbstmordgedanken reichen. Es wurden geschlechtsspezifische Unterschiede festgestellt,
wobei Manner eher zu Wut und Schuldgefiihlen neigten, wahrend Frauen haufiger unter Erschépfung, Depression und
Schlaflosigkeit litten. Ein Drittel der Befragten war sich nicht sicher, ob es formelle MalRnahmen des Unternehmens
gibt, und 40 % wussten nicht, dass es informelle MaRnahmen gibt, was deutlich macht, dass die MaRnahmen zur Be-
kampfung von Beldstigung am Arbeitsplatz verbessert und die Beschaftigten besser iiber die verfiigbaren Ressourcen
informiert werden miissen.
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MaBnahmen zur Unterstiitzung der Opfer

Mehrere an der vorliegenden Studie teilnehmende
Gewerkschaften berichteten Gber Unterstiitzungs-
mafRnahmen, die Opfern von geschlechtsspezifi-
scher Gewalt am Arbeitsplatz, einschlieBlich hausli-
cher Gewalt, angeboten wurden. Die am haufigsten
genannten Hilfeleistungen waren:

- Erleichterung des Zugangs zu psychologischer
Hilfe, entweder durch Kosteniibernahme fir die Be-
ratung durch die Gewerkschaft, Bereitstellung von
vom Arbeitgeber bezahlter Hilfe oder die Zusam-
menarbeit mit einer Nichtregierungsorganisation,
die Opfern von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung psychologische Unterstitzung anbietet

- Erleichterung des Zugangs zu Rechtsbeistand,
entweder durch einen speziellen Gewerkschafts-
fonds zur Deckung der Rechtskosten oder durch die
Bereitstellung von Rechtsdienstleistungen der ge-
werkschaftlichen Rechtsberater

- Einrichtung eines Gewerkschaftsfonds fir Opfer

hauslicher Gewalt zur Deckung von Umzugskosten

- Aufnahme von Verhandlungen mit dem Arbeit-
geber Uber die Einfiihrung von SchutzmalBnahmen
fur die Opfer, zum Beispiel bezahlter Urlaub und
Isolierung vom Tater

- Schulung von Gewerkschaftsvertreter*innen,
wie sie zur Meldung von Gewalt und Beldstigung

Politische Interessenvertretung

Mehrere Gewerkschaften setzen sich aktiv fir die
politische Interessenvertretung ein und verhandeln
mit nationalen Regierungen Uber die Einfiihrung
besserer Bestimmungen zur Verhinderung von ge-
schlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung und
zum Schutz der Opfer.

So hat der deutsche DGB einen umfassenden
Forderungskatalog zur Beriicksichtigung der Ge-
schlechterperspektive bei der Pravention von Ge-
walt und Beldstigung sowie anderer Formen der
Diskriminierung von Frauen in der sich wandelnden
Arbeitswelt entwickelt (Box 4).

Kasten 4 DGB-Politik fordert einen digitalen Arbeitsplatz mit Chancengleichheit

22nd DGB Statutory Federal Congress
Berlin, 8-12 May 2022

.-

Application A002: CHANGE IS FEMALE - firmly establishing

the gender perspective in transformation!

Applicant: DGB Federal Women's Committee
Status: Adopted as amended
Recommendation of the Adopt as amended

Subject matter:

shape the future

A - Democratic and economic awakening — frade unions

Die Gewerkschaft hat u. a. folgende Forderungen aufgestellt: Forderung eines digitalen Arbeitsplatzes mit gleichen
Chancen fiir Frauen und Manner; Abbau der Diskriminierung bei der Nutzung neuer Technologien am Arbeitsplatz;

Verbesserung der Plattformarbeit durch klare Regeln gegen die Diskriminierung von Frauen in digitalen Berufen; Be-
riicksichtigung der Geschlechterperspektive in der Politik betreffend den Klimawandel; Lésung des Problems der un-
bezahlten Arbeit, die von Frauen in Pflege- und Haushaltstatigkeiten investiert wird, und des geschlechtsspezifischen
Lohngefilles; hohere Investitionen in geschlechtergerechte Organisationen.

Auf der Grundlage dieser Position hat sich der DGB an den Verhandlungen Gber den Vorschlag des Bundesjustizminis-
teriums fir ein Gesetz gegen digitale Gewalt beteiligt und sich fiir die Einbeziehung der Gewerkschaften als haufige
Opfer, die Gewdhrung von Befugnissen fiir die Gewerkschaften bei der Verfolgung von VerstoRen gegen das Gesetz
gegen Online-Gewalt sowie die Erméglichung eines umfassenderen Zugriffs auf die im digitalen Raum erhobenen
personenbezogenen Daten der Biirger eingesetzt.
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Die belgische Gewerkschaft ACV-CSC hat sich
ebenfalls aktiv gegen sexuelle Gewalt und
Belastigung von Beschéftigten des 6ffentlichen
Schienenverkehrs eingesetzt. Nachdem die
Gewerkschaft von weiblichen Bahnbediensteten
Berichte tiber haufige sexuelle Gewalt und
Belastigung durch Fahrgaste erhalten hatte, fihrte
sie eine Umfrage unter Bahnbediensteten durch,
deren Ergebnisse iber sexuelle Beldstigung,
sexuelle Ubergriffe und sogar Félle von
Vergewaltigung Aufschluss gaben,

die Bahnbedienstete erlebt hatten. Die im Rahmen
der Erhebung gesammelten Daten wurden
anschliefend dem Arbeitsministerium vorgelegt,
das sich fir die Ausarbeitung einer Politik zur
Bekampfung von sexueller Gewalt und Beldstigung
durch Dritte unter Bahnbeschaftigten einsetzte.
Diese Bemiihungen gipfelten im November 2022
in einem Vorschlag fir eine parlamentarische
Entschliel3ung, die sich umfassend mit sexueller
Gewalt und Belastigung im Bahnverkehr befasst.

Kasten 5 Vorschlag fiir eine parlamentarische EntschlieBung zur Bekdampfung von sexueller Gewalt und
Belastigung im Bahnverkehr (Belgien)

Der Vorschlag fir eine parlamentarische Entschliefung zur Bekampfung von sexueller Gewalt und Belasti-
gung im Bahnverkehr ist ein umfassender Plan zur Bekdampfung von sexueller Gewalt und Belastigung, die
von Fahrgdsten gegeniber der Allgemeinheit und dem Bahnpersonal ausgeiibt wird. Der Vorschlag wurde

vom belgischen Institut fir die Gleichstellung von Frauen und Mannern unterrichtet und mit den belgischen

Eisenbahngewerkschaften umfassend konsultiert.

Er schlagt einen nationalen Aktionsplan vor, der die Zusammenarbeit mit allen Beteiligten vorsieht.

Der Plan ermutigt die regionalen Behdrden, die 6ffentlichen Verkehrsunternehmen bei der Durchfiihrung
von Sensibilisierungskampagnen, der Information der Offentlichkeit und des Personals iiber die ein-
schldagigen Rechtsvorschriften, der Férderung von Respekt und der Bereitstellung von Informationen zu
unterstitzen. Der Vorschlag enthdlt Bestimmungen fir eine koordinierte Strategie zur Sensibilisierung

fir Sicherheitsfragen, die den geschlechtsspezifischen Charakter von sexueller Gewalt und Belastigung
hervorhebt und diskrete Meldemechanismen wie Online-Anwendungen, eine gebihrenfreie Nummer und
Alarmknopfe an Bord vorsieht. Dariiber hinaus fordert er, dass 6ffentliche Bahnbetreiber eine Politik in
Sachen geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung verabschieden sollten, die Praventions- und Un-
terstiitzungsmalnahmen fir betroffene Mitarbeiter und Fahrgaste einschliel3t. Das Dokument spricht sich
auch fir einen vereinfachten Zugang zu Melderegistern fir Vorfalle, anonyme Meldemechanismen und
spezifische Leitlinien fir die Opfer aus. Eine verbesserte Datenerhebung durch jahrliche Erhebungen und
die Veroffentlichung eines Jahresberichts Gber Beschwerden im Zusammenhang mit sexueller Gewalt und

Belastigung sind zentrale Bestandteile des Vorschlags.

Tarifvertrdge und Praktiken des sozialen Dialogs

Durch Tarifverhandlungen auf betrieblicher Ebene
engagieren sich die Gewerkschaften vor allem fir
die Bekampfung von geschlechtsspezifischer Ge-
walt und Belastigung von Angesicht zu Angesicht.
Hausliche Gewalt wurde in den auf Unternehmens-
ebene abgeschlossenen Tarifvertragen am hau-
figsten thematisiert. Auch gegen geschlechtsspe-
zifische Gewalt durch Dritte wurde vorgegangen,
wenn auch in geringerem Mal3e. Dagegen werden
die geschlechtsspezifische Online-Gewalt und ge-
schlechtsspezifische Verzerrungen beim algorith-
mischen Personalmanagement und der digitalen

Uberwachung von Arbeitnehmer*innen noch nicht
Gegenstand kiinftiger Tarifverhandlungen sein.

Im Folgenden finden Sie ausgewahlte Beispiele fiir
Tarifvertrage, die von den Gewerkschaften in den
sechs Kernlandern der Studie abgeschlossen wur-
den und die sich mit der jiingsten Entwicklung von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung am
Arbeitsplatz befassen. Mehrere Vereinbarungen und
andere ausgehandelte interne Verhaltenskodizes
zur Bekampfung von geschlechtsspezifischer Ge-
walt und Belastigung von Angesicht zu Angesicht
werden ebenfalls als interessante Praktiken hervor-
gehoben, die als Inspiration fir kiinftige MaBnah-
men dienen kénnten.
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Tarifvertrdge, die hdusliche Gewalt als arbeitsbe-
zogenes Thema ansprechen

Kasten 6 Tarifvertrag fiir geschlechtsspezifische Vielfalt und berufliche Gleichstellung der Beschéftigten
im Energiesektor, 2021-2025 bei EDF SA (Frankreich: CFDT, CFE-CGC, CGT, CGT-FO)

Der zwischen dem Energieversorger EDF und den grof3en franzésischen Gewerkschaften des Energie-
sektors geschlossene Tarifvertrag Gber Geschlechtervielfalt und berufliche Gleichstellung enthalt Bestim-
mungen zur Gewahrleistung der Gleichstellung der Geschlechter bei den Arbeits- und Entgeltbedingungen
sowie MaRnahmen zur Bekampfung von geschlechtsspezifischer und sexueller Gewalt und Belastigung im
Unternehmen.

Die Vereinbarung sieht eine geschlechtsspezifische Dimension bei der Pravention berufsbedingter Risiken
vor. Die Schliisselindikatoren im Bereich Arbeitsschutz (Unfille, Fehlzeiten, Berufskrankheiten) sind nach
Geschlecht zu beobachten.

Dariber hinaus sieht die Vereinbarung Unterstiitzungsmal3nahmen des Unternehmens fiir die Opfer
hauslicher Gewalt vor. Damit wird das Bewusstsein des Unternehmens unterstrichen, dass sich hausliche
Gewalt auf die Beschaftigung der Opfer auswirkt. So ist das Unternehmen eine Partnerschaft mit einer
NRO zur Bekampfung von geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung (FIT - une Femme un Toit)
eingegangen, um MalRnahmen zur Unterstiitzung der Opfer zu entwickeln, zum Beispiel flexible Arbeitszei-
tregelungen, finanzielle und soziale Unterstiitzung, Notunterkiinfte oder langfristige Unterbringung, Mobi-
litat, Sicherheit am Arbeitsplatz, Unterstiitzung bei Behérdengangen und Bankgeschaften, Aussetzen der
Berufstdtigkeit und reibungslose Riickkehr in den Beruf, Sensibilisierungskampagnen zum Thema hauslic-
he Gewalt, von der Frauen auch auf dem Arbeitsmarkt betroffen sind, und vieles mehr.

Kasten 7 Tarifvertrag fiir geschlechtsspezifische Vielfalt und berufliche Gleichstellung von
Eisenbahner*innen bei der SNCF, 2021-2024 (Frankreich: CGT, UNSA-Ferroviaire, SUD-Rail, CFDT)

Der Tarifvertrag iber Geschlechtervielfalt und berufliche Gleichstellung, der zwischen dem 6ffentlichen
Bahnbetreiber SNCF und den wichtigsten franzdsischen Gewerkschaften des Bahnsektors geschlossen
wurde, enthalt Bestimmungen zur Gewahrleistung der Gleichstellung der Geschlechter bei den Arbeitsbe-
dingungen und der Entlohnung sowie MaBnahmen zur Bekdmpfung von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Belastigung im Unternehmen. Das Unternehmen plant eine Schulung der Arbeitnehmer*innen Gber
die Unternehmenspolitik in Bezug auf geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung (PraventionsmalRna-
hmen, Schutz der Opfer, Sanktionen fiir Gewalttater) sowie die Online-Verbreitung von Aufklarungsmat-
erial iber geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung, das sich an alle Arbeitnehmer*innen richtet
(Artikel 4.7).

Das Unternehmen verpflichtet sich auBerdem, seine gesetzlichen Verpflichtungen gemaR Artikel L-4121-2
des franzosischen Arbeitsgesetzbuchs zu erfiillen, das die Pflichten des Arbeitgebers zur Gewahrleistung
von Gesundheit und Sicherheit der Mitarbeiter am Arbeitsplatz festlegt. Die SNCF verpflichtet sich au-
Berdem zu einer umfassenden Unterstiitzung von Arbeitnehmer*innen, die Opfer hauslicher Gewalt sind,
indem sie die folgenden Hilfen anbietet: 6ffentlicher Aushang der Telefonnummern von Beratungsstellen
fir Opfer hauslicher Gewalt, Genehmigung von drei Tagen bezahlten Urlaubs fiir Opfer, um Rechtsbera-
tung oder Arztbesuche zu erméglichen, Sensibilisierung und Schulung von Vorgesetzten und Personallei-
tern lber die Auswirkungen hauslicher Gewalt auf die Arbeitsleistung und die Beschaftigung der Opfer,
Erleichterung des Zugangs zu alternativen Unterkiinften, flexible Arbeitszeitregelungen und geografische
Mobilitat, Gewahrleistung der Vertraulichkeit, Zusammenarbeit mit Sozialarbeiter*innen und psychosozia-
len Zentren bei der Unterstiitzung von Opfern hauslicher Gewalt, Begleitung von Fiihrungskraften, um die
Opfer besser zu verstehen und zu unterstiitzen.
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Kasten 8 Andere Tarifvertrage zum Thema héusliche Gewalt

1. Vereinbarung iiber die berufliche Gleichstellung von Frauen und Mannern und die Vereinbarkeit von
Beruf und Privatleben bei Orange S.A., 2018-2020, unterzeichnet von FO, CFDT, CGT, CFE-CGC, SUD
Die Vereinbarung umfasst UnterstiitzungsmalRnahmen fir Arbeitnehmer*innen, die Opfer hauslicher
Gewalt geworden sind:
- Maglichkeit, dass das Unternehmen die Unterstiitzung durch Sozialdienste beantragt,
die dem Opfer in externen Verfahren bei gemeldeten Fallen hauslicher Gewalt helfen
- Ermadglichen von Mobilitat, arrangieren einer Notunterkunft fiir das Opfer und die Kinder
- Spezielles Notunterbringungsprogramm nach Einreichung einer Beschwerde im Rahmen von
»Action logement” - Vermittlung einer sicheren Unterkunft fir Opfer, unterstitzt durch Sozialarbeiter

2. Vereinbarung iiber Vielfalt und Inklusion - METRO France, unterzeichnet am 1. Oktober 2020
von CFTC, CGT-FO, CFE-CGC:
Die Vereinbarung umfasst UnterstiitzungsmalRnahmen fir Arbeitnehmer*innen, die Opfer hauslicher
Gewalt geworden sind:

- Erleichterter Zugang zu geografischer Mobilitat fir Arbeitnehmer*innen, die Opfer hauslicher
Gewalt sind

- Ermadglichen einer finanziellen Unterstiitzung fir Arbeitnehmer*innen, die Opfer hduslicher Gewalt
sind, in Hohe von mehr als 1.000 €, die vom Nationalen Sozialfonds ausgezahlt wird

- Ubernahme von bis zu 3 Monatsmieten fiir Notunterkiinfte, die den Opfern gegen Vorlage von Belegen
(Gerichtsbeschluss, Einreichung einer Klage) gewahrt werden

3. Vereinbarung iiber die berufliche Gleichstellung von Frauen und Mannern - U Enseigne cooperative,
unterzeichnet am 30. Juni 2021 von FO und CFE-CGC:
Hilfe fir Beschaftigte, die Opfer hduslicher Gewalt geworden sind:

- Flexible Arbeitszeiten

- Geografische Mobilitatslosungen fir Notfille

- Unterstiitzung bei Notunterbringung

- Unterstiitzung in Verwaltungsdingen

- Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung

- Schulung von Personalverantwortlichen Gber die Auswirkungen hauslicher Gewalt auf
die Beschaftigung von Opfern

- Praventions- und SensibilisierungsmalRnahmen im Unternehmen, die sich sowohl an Fihrungskrafte
als auch an alle Mitarbeiter richten: Plakatkampagne, Verteilung von Informationsblattern, Aushang
von Notrufnummern, Informationsveranstaltungen, Organisation von Konferenzen zu diesem
Thema usw.

4. Petit Bateau, Unterzeichnung der Telearbeitsvereinbarung durch FO und CGT am 22. November 2021:
Die Vereinbarung bietet Unterstiitzungsmalinahmen fiir Arbeitnehmer*innen in Telearbeit, die von
hauslicher Gewalt bedroht sind:

- Um Situationen zu beriicksichtigen, in denen der Ubergang zur obligatorischen Telearbeit den
Arbeitnehmer der Gefahr hauslicher oder innerfamiliarer Gewalt aussetzt oder aussetzen wiirde,
verpflichtet sich das Unternehmen, den Kontakt zu den betroffenen Fachleuten (Polizei, Fachverbande
usw.) zu ermdglichen.

- Sobald der Arbeitgeber lber die Situation informiert ist, verpflichtet er sich, auf Antrag des Opfers die
Kindigungsfrist aus der Riickabwicklungsklausel zu streichen, die Telearbeit von zu Hause aus sofort
zu beenden oder sie an einem dritten Ort zu organisieren.

5. LaPoste, Vereinbarung zur beruflichen Gleichstellung, unterzeichnet am 21. Juli 2022 von FO, CGT,
CFDT, CFTC, UNSA:
Unterstiitzungsmaldnahmen fiir Opfer kérperlicher und psychischer hduslicher Gewalt:

- Unterstiitzung bei der Suche nach einer geeigneten Wohnlésung

- Lésungen fiir die geografische Mobilitdt im Falle von Ausnahmesituationen

- Drei Sondergenehmigungen fiir Abwesenheiten zur Erledigung der erforderlichen Behérdengange
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Tarifvertrige zur Bekdmpfung geschlechtsspezi-
fischer Gewalt durch Dritte am Arbeitsplatz

Kasten 9 Tarifvertragsklauseln zur Bekdmpfung von geschlechtsspezifischer Gewalt durch Dritte am
Arbeitsplatz, abgeschlossen von CCOOQO, Spanien

Verbot von Beldstigung unter allen Umstanden, einschlieRlich Gewalt durch Dritte

»Das Verbot jeglicher Art von Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz muss beachtet werden, unabhdngig
davon, wer sie begeht (leitende oder einfache Beschaftigte der Unternehmen selbst sowie Beschaftigte
von Zeitarbeitsfirmen, Lieferanten, Kunden, Auftragnehmern oder Besuchern) und ob sie am Arbeitsplatz
oder in einem anderen Arbeitsumfeld aulRerhalb des lblichen Arbeitsplatzes, an dem sich diese Personen
aus beruflichen Griinden aufhalten, begangen werden (Reisen, Besprechungen, Partys, Veranstaltungen
oder andere Umstande, die mit der Arbeit in Verbindung stehen, einschlieRlich der Zeiten und Orte der
Reise von zu Hause zu einem Arbeitsort und umgekehrt)."

Kasten 10 Branchentarifvertragsklauseln zur Bekdmpfung jeglicher Form von Gewalt und Belastigung
im Gastgewerbe und in der Tourismusbranche, Slowenien

»Der Arbeitgeber ergreift MaBnahmen zur Verringerung des Risikos von Gewalt durch Dritte und setzt
diese um. Der Arbeitgeber ergreift MalRnahmen zum Schutz der Beschaftigten vor Gewalt, Misshandlung
und Beldstigung am Arbeitsplatz durch den Arbeitgeber, Vorgesetzte oder Kolleg*innen.”
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Andere bewdhrte Verfahren

Verfahren am Arbeitsplatz zur Meldung und Untersuchung von geschlechtsspezifischer Gewalt und Belas-
tigung am Arbeitsplatz

Kasten 11 Tarifvertragsklauseln zur Bekdmpfung von arbeitsbezogener geschlechtsspezifischer Gewalt,
abgeschlossen von CCOO, Spanien

Gewahrleistung der Sicherheit von Arbeitnehmer*innen, die auf unterschiedliche Weise in den Ermitt-
lungsprozess in einer Beldstigungssituation einbezogen werden kénnen:

»Das Unternehmen stellt sicher, dass Arbeitnehmer*innen, die glauben, belastigt worden zu sein, die eine
Beschwerde liber Beldstigung einreichen oder die an einem Verfahren mitwirken, indem sie beispiels-
weise Informationen liefern oder als Zeugen auftreten, nicht eingeschlichtert, verfolgt oder Vergeltungs-
malRnahmen ausgesetzt werden. Jede diesbeziigliche Handlung wird als disziplinarisch zu ahndende
Angelegenheit betrachtet.”

Festlegung von Vorsichtsmalinahmen:

»In Féllen von Beschwerden lber sexuelle Beldstigung und bis zum Abschluss des Verfahrens und vor-
ausgesetzt, es liegen ausreichende Beweise fir das Vorliegen einer Belastigung vor, fordert der Gleich-
stellungsausschuss als Vorsichtsmalinahme die Trennung des Opfers vom mutmaBlichen Beldstigenden
sowie andere VorsichtsmalBnahmen, die er angesichts der Umstande des Falles fiir angemessen und
verhéltnismaRBig hélt, einschliellich derjenigen, die im Organgesetz 1/2004 vom 20. Dezember iiber um-
fassende SchutzmaBBnahmen gegen geschlechtsspezifische Gewalt vorgesehen sind (Art. 21.1). Hierzu
richtet er ein entsprechendes Schreiben an die Abteilung fiir Menschen und Werte des Unternehmens.
Diese MaRnahmen diirfen auf keinen Fall dazu fiihren, dass die Arbeitsbedingungen des Opfers beein-
trachtigt oder wesentlich verandert werden.”

Schutz des Opfers:

»Die Strafe darf niemals das Opfer treffen, noch darf am Opfer oder an aussagenden Personen Vergel-
tung gelbt werden. Sie erhalten keine Mitschuld und werden jederzeit unterstiitzt. In den Zentralen der
unterzeichnenden Gewerkschaften erhalten sie Informationen (ber die vorhandenen Ressourcen, falls sie
rechtliche Schritte einleiten wollen."

Sanktionen gegen den Tater von geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz

Kasten 12 Tarifvertragsklauseln zur Bekdmpfung von geschlechtsspezifischer Gewalt am Arbeitsplatz,
abgeschlossen von den Gewerkschaften CCOO und UGT in Spanien

In den Tarifvertragen fiir die Branchen Chemie, Zementderivate, Friseursalons, Kosmetikinstitute und
Fitnessstudios sind fiir den Fall eines schweren Fehlverhaltens DisziplinarmaBnahmen gegen den Verur-
sacher vorgesehen.
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Forderung der Gleichstellung der Geschlechter und der Null-Toleranz-Kultur fiir geschlechtsspezifische
Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz

woenceany T Jahr 2020 hat der EGB einen Verhaltenskodex
TR o atnr  fur Meetings, Veranstaltungen und Kurse verab-

FREE ZONE schiedet, der einen Null-Toleranz-Ansatz gegen-
Uber jeglicher Form von Gewalt und Belastigung,
ETUC einschlieBlich sexueller Beldstigung, bekraftigt,
um Vorfalle von Gewalt, Belastigung und sexueller

COde Of co nd uct Belastigung zu verhindern. Der Kodex definiert das

erwartete und das untersagte Verhalten und legt

for Meetin 82, Events den Beschwerdeprozess sowie Verfahren mit Er-
an d CO urses gebnissen und AbhilfemaRBnahmen fest.

Adopted during the Executive Committee meeting of 9-10 March 2020

at work
everywhere

SYNDICAT @
EUROPEAN
TRADE UNION

CONFEDERATION

Kasten 13 Verhaltenskodex zur Verhinderung sexueller Beldstigung und Beldstigung am Arbeitsplatz in
Irland

Coimisiun na hEireann um Chearta
an Duine agus Comhionannas

Irish Human Rights and Equality Commission

Das Dokument wurde von der irischen Menschen- Arbeitsplatz. Die Arbeitgeber in Irland sind gesetzli-
rechts- und Gleichstellungskommission unter ch verpflichtet, MaRBnahmen zur Verhinderung und
der Schirmherrschaft des Ministers fiir Kinder, Bekampfung von Beldstigung am Arbeitsplatz zu
Gleichstellung, Behinderungen, Integration und ergreifen. Dieser Kodex ist ein wertvolles Hilfsmit-
Jugend sowie in Absprache mit Gewerkschaften tel, das Arbeitgebern und Beschaftigten helfen soll,
entwickelt. Der Kodex enthalt umfassende und diesen Verpflichtungen nachzukommen und ein
fortschrittliche Leitlinien fir bewahrte Verfahren sicheres und respektvolles Arbeitsumfeld zu schaf-
zur Verhinderung von sexueller Belastigung am fen.
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Abschnitt 4.3

Im folgenden Abschnitt werden die wichtigsten be-
trieblichen und kulturellen Hindernisse dargelegt,
die die Gewerkschaften daran hindern, geschlechts-
spezifische Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz
wirksam zu bekdampfen. Diese Darstellungen beru-
hen auf den Meinungen von Gewerkschafter*innen,
die im Rahmen der qualitativen Studie gedul3ert
wurden.

Hindernisse am Arbeitsplatz

Geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung
wird von den Arbeitgebern nicht als systemisches
Problem erkannt

In den Interviews waren sich die
Gewerkschaftsexpert*innen einig, dass die
Arbeitgeber das groRte Hemmnis fiir die Pravention
von Gewalt am Arbeitsplatz darstellen.

Das ist vor allem darauf zurickzufiihren, dass die
Arbeitgeber nicht anerkennen, dass strukturelle
Ungleichheiten auf allen Gebieten bestehen, auch
im Privatleben, beim Zugang zu 6ffentlichen
Dienstleistungen, auf dem Arbeitsmarkt

und bei den Beschaftigungsbedingungen.
Arbeitgeber neigen dazu, sexuelle Gewalt

und Beldstigung von Arbeitnehmerinnen als
individuelles Fehlverhalten am Arbeitsplatz zu
betrachten, das héchstwahrscheinlich auf einen
personlichen Konflikt zwischen den beteiligten
Arbeitnehmer*innen zuriickzufiihren ist.

Diese Sichtweise verleugnet nicht nur die Natur

des Problems, sondern begiinstigt auch die
Schuldzuweisung an das Opfer, indem sie impliziert,
dass es auch fir die Gewalt verantwortlich war.

Mangelnde Beteiligung der Arbeitnehmer*innen an
der Festlegung von PraventionsmaRnahmen

Eine weitere Beobachtung, die von den
befragten Gewerkschaftsexpert*innen

geteilt wurde, betraf das Versaumnis der
Arbeitgeber, die Arbeitnehmer*innen bei der
Entwicklung von Praventionsmalinahmen gegen

geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung

zu konsultieren. Obwohl der europaische

und nationale Rechtsrahmen die Arbeitgeber
verpflichtet, den Arbeitnehmer*innen oder ihren
Vertreter*innen die Teilnahme an Diskussionen tiber
alle Fragen des Arbeitsschutzes zu ermdglichen,
einschlieBlich der psychosozialen Risiken, wozu
geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung
zweifellos gehéren, wurde von den Arbeitgebern

in allen befragten Landern berichtet, dass sie

dieser Verpflichtung nur zégerlich nachkommen.
Wenn Praventionsmalnahmen eingefiihrt werden,
handelt es sich in der Regel um eine ,einseitige
Entscheidung des Arbeitgebers", ohne dass eine
Anhorung der Arbeitnehmer*innen stattfindet.

Die Gewerkschaften werden daher regelmaRig

aus der Entwicklung von MaBnahmen gegen
geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung
ausgeklammert, was mdglicherweise der wichtigste
Grund dafir ist, dass die Praventionspldne die
Zunahme von Gewalt gegen Frauen nicht erfolgreich
verhindern konnten.

Toleranz gegeniiber geschlechtsspezifischer Gewalt

Beschaftigte begehen geschlechtsspezifische
Gewalt und Belastigung, weil es am Arbeitsplatz
eine Kultur der Toleranz gegeniiber Sexismus
gibt. Norwegen wird als das einzige Land
genannt, in dem eine solche Kultur mit einer
geschlechtsneutralen Sozialpolitik ausgerottet
wurde, die darauf abzielt, ein sicheres und
integratives Arbeitsumfeld unabhdngig vom
Geschlecht der Beschiftigten zu fordern. Die
geschlechtsneutrale Politik (im Gegensatz zur
geschlechtssensiblen Politik) wurde jedoch

auch als eine Politik beschrieben, die wichtige
geschlechtsspezifische Unterschiede ignoriert,
was zu einer versteckten geschlechtsspezifischen
Diskriminierung fihren kann. Die norwegischen
Gewerkschafter*innen wiesen erneut darauf hin,
dass die Geschlechterperspektive und die Rechte
der Frauen in geschlechtsneutralen Gesetzen
verschwinden, und waren besorgt dariiber, dass
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der norwegische geschlechtsneutrale Ansatz in
der offentlichen Politik keine Garantie fir die
Gleichstellung von Frauen und Mannern darstellt.
Wie eine norwegische Gewerkschaftsexpertin
feststellte: ,Die Gewerkschaft UNIO mochte
betonen, dass der geschlechtsneutrale Ansatz bei
allen politischen Entscheidungen in den letzten
Jahren einer der Hauptgriinde dafir ist, dass bei
den Bemiihungen zur Bekampfung von Gewalt und
Belastigung die Geschlechterperspektive fehlt, und
dass es so wenig Daten gibt." Dementsprechend
wurde Norwegen wiederholt vom UN-Ausschuss
fir die Beseitigung der Diskriminierung der Frau
kritisiert, weil es bei der Entwicklung von Politiken
und MaRnahmen keinen geschlechtssensiblen
Ansatz verfolgt. So wurde beispielsweise
festgestellt, dass das Fehlen geschlechtssensibler
MaRnahmen in Norwegen zu einer ,systematischen
Diskriminierung von Frauen und Mannern im
Gesundheitssystem fiihrt, weil wir die erheblichen
Unterschiede zwischen den Geschlechtern
Ubersehen haben", wie Nora Sarensen von der
Gewerkschaft UNIO unter Berufung auf einen
Bericht des Women's Health Committee erklart.”

Das Phanomen der Duldung geschlechtsspezifischer
Gewalt wurde von den befragten Experten in

der gesamten EU haufig genannt. So werden
sexistische Witze oder sexuell aufgeladene Inhalte,
die von Arbeitnehmer*innen am Arbeitsplatz
gezeigt werden, toleriert oder man tut so, als

wiirde man sie nicht bemerken. Die slowenische
Gewerkschafterin erlauterte: ,,Die Menschen

neigen dazu, unerwiinschte Verhaltensweisen am
Arbeitsplatz zu normalisieren, und auch Frauen
neigen dazu, sexistische Witze zu rationalisieren, um
zu vermeiden, mit Kollegen dariber zu sprechen,
aus Angst, zwischenmenschliche Konflikte am
Arbeitsplatz auszuldsen. Ich denke, das hangt

eng mit den sozialen Ungleichheiten in Bezug auf
Geschlecht und Macht zusammen, wogegen wir

als Gesellschaft mehr tun missen." (Irena §tamfe|j,
ZSSS, Slowenien).

Eine solche Toleranz gegeniber sexistischen
Verhaltensweisen ist auch innerhalb der
Gewerkschaftsorganisationen zu beobachten,
sodass die Gewerkschaften erkennen, dass

sie sich ebenfalls verstarkt und kontinuierlich
darum bemiihen miissen, das Thema in der
gewerkschaftlichen Debatte zur Sprache zu bringen.

Fehlende Kenntnisse oder Schulungen zu
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung

Eine mégliche Erklarung fir die Kultur der Toleranz
gegenilber sexueller Gewalt am Arbeitsplatz konnte
der allgemein festgestellte Mangel an Wissen bei
Arbeitnehmer*innen und Arbeitgebern dariber sein,

welche Art von Handlungen sexistisches Verhalten
darstellen. Das ist einer der Hauptgriinde, warum
alle befragten Gewerkschaften erhebliche Mittel in
Bildungs- und Sensibilisierungskampagnen sowie
in die Schulung von Gewerkschaftsvertreter*innen
investieren. Da die Arbeitnehmer*innen nicht
ausreichend iiber das Wesen geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung Bescheid wissen, sind sie
anfalliger fir derartige Verhaltensweisen, und die
Opfer erkennen seltener, dass sie aufgrund ihres
Geschlechts herabsetzenden Verhaltensweisen
ausgesetzt sind. Wie die slowenische Expertin
feststellte: ,Ich glaube, dass viele Gewalttaten trotz
aller Schulungen und SensibilisierungsmaRnahmen
nicht erkannt und nicht gemeldet werden. Die
Menschen wissen nicht genug lber die Formen von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz und wie sie damit umgehen kénnen."
(Irena Stamfelj, ZSSS, Slowenien)

Der Mangel an Wissen Uber die Art der
geschlechtsspezifischen Gewalt und Belastigung am
Arbeitsplatz wird angesichts der aufkommenden
Online-Gewalt noch akuter, da die Arbeitsplatze
auf digitale Prozesse und Kommunikationsformen
umgestellt werden. Ebenso wenig wissen
Arbeitnehmer*innen und Gewerkschafter*innen,
wie die geschlechtsspezifischen Verzerrungen

in den Kl-Instrumenten, die zur Verwaltung und
Uberwachung von Arbeitnehmer*innen eingesetzt
werden, zum Tragen kommen und wie sie kollektiv
bekampft werden kénnen.

Priorisierung von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Belastigung in gewerkschaftlichen Aktionen

Die befragten Gewerkschafter*innen gaben an, dass
das Thema geschlechtsspezifische Gewalt und Be-
Iastigung fir ihre Organisationen oft nicht zu den
obersten Prioritaten gehort. In Anbetracht der sehr
begrenzten personellen und finanziellen Ressour-
cen, die den Gewerkschaften zur Verfiigung stehen,
beschlieRen sie, diese zu investieren, um auf andere
dringende Probleme zu reagieren, die regelmaRig
auftauchen. Natirlich engagieren sich die Gewerk-
schaften besonders in Fragen der Entlohnung, der
Arbeitsbedingungen und der Reaktion auf unrecht-
maRige Entlassungen oder Massenentlassungen.

Komplizierte Untersuchungsverfahren

SchlieRlich haben Gewerkschaftsexpert*innen
auf die komplizierten Verfahren am Arbeitsplatz
bei der Untersuchung von gemeldeten Fallen von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
hingewiesen. Oft gibt es keine klaren, 6ffentlich
verfiigbaren Leitlinien fir die einzelnen Schritte
der Meldung von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Beldstigung, was die Opfer davon abhdlt, das

33 Ausschuss fir Frauengesundheit (Marz 2023). ,Der groRe Unterschied" (,Den store forskjellen")
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Problem offenzulegen. Die Opfer sind unsicher,
welche MaRnahmen das Verfahren nach sich
zieht, und haben Angst, Opferbeschuldigungen
ausgesetzt zu werden, was ihre Situation nur noch
verschlimmern wiirde. Es ist jedoch das haufige
Fehlen von MaBnahmen am Arbeitsplatz, die

das Opfer vor Vergeltungsmalnahmen, weiterer
Diskriminierung am Arbeitsplatz oder Entlassung
schiitzen wiirden, das die Opfer erfolgreich davon
abhalt, die gemeldeten Falle von sexistischem
Verhalten untersuchen zu lassen.

Angriffe auf Gewerkschafter*innen

Mehrere Gewerkschafter*innen haben auch

darauf hingewiesen, dass ein aktives Engagement
von Gewerkschafter*innen im Kampf gegen
geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung

am Arbeitsplatz von den Arbeitgebern mit
Konsequenzen bedacht wird. Die Gewerkschaften
beobachten die Einschichterung von Mitgliedern,
die zu diesem Thema aktiv sind, da sie mit Mobbing
am Arbeitsplatz und Versuchen der Arbeitgeber
konfrontiert sind, diese Arbeitnehmer*innen

unter oft falschen Vorwanden zu entlassen. Die
Strategien der Verletzung von Arbeitnehmerrechten,
der Zerschlagung von Gewerkschaften und der
Missachtung des Rechts der Gewerkschaften

auf Beteiligung an der Gestaltung der
Arbeitsbedingungen am Arbeitsplatz beabsichtigen
sehr bewusst, die Starke der Gewerkschaften

bei Arbeitskampfen zu untergraben, die darauf
abzielen, Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz,
insbesondere aus Griinden des Geschlechts, zu
beenden.

Haupthindernisse bei den Bemiihungen der Ge-
werkschaften, sich dem Thema anzunehmen

Die Opfer werden als Ursache der Gewalt
wahrgenommen

»Ich denke, dass die Ursache fir diese ganze Be-
lastigung und geschlechtsspezifische Gewalt in den
Geschlechterstereotypen, der Ungleichheit der Ge-
schlechter und im Wesentlichen in der patriarchali-
schen Kultur liegt. Kénnen wir die geschlechtsspezifi-
sche Gewalt am Arbeitsplatz beseitigen, wenn wir die
patriarchalischen Ungleichheiten in der Gesellschaft
nicht beseitigen? Nein, insgesamt glaube ich nicht,
dass wir das kénnen. Ich denke, dass geschlechtsspe-
zifische Gewalt, mannliche Gewalt gegen Frauen und
Madchen, Gewalt am Arbeitsplatz und sexuelle Be-
lastigung alle ihre Wurzeln in einer Kultur haben, in
der Frauen immer noch ungleich behandelt werden.
Es gibt also immer noch geschlechtsspezifische Un-
gleichheiten auf dem Arbeitsmarkt. Daher ist es eine
Kernaufgabe der Gewerkschaften, sich fir die Gleich-
stellung der Geschlechter in der Gesellschaft und auf
dem Arbeitsmarkt einzusetzen.”

(Clare Moore, ICTU, Nordirland)

Als einer der wichtigsten Faktoren, die die
Bemiihungen der Gewerkschaften um die
Beendigung von Gewalt am Arbeitsplatz behindern,
wurde die Kultur der Opferbeschuldigung genannt.
Der Prozess der erneuten Viktimisierung findet nicht
nur am Arbeitsplatz statt, sondern ist auch in die
kulturellen, patriarchalischen Erwartungen an die
Geschlechterrollen eingebettet.

Das langwierige Gerichtsverfahren

Ebenso erwdhnten die befragten Experten hau-

fig die fir Opfer von sexueller Beldstigung oder
geschlechtsspezifischer Diskriminierung anstren-
genden Gerichtsverfahren. In allen europdischen
Landern, die in der Studie vertreten waren, gibt es
gesetzliche Bestimmungen, die die Beweislast im
gerichtlichen Verfahren zur Untersuchung der an-
gezeigten Tat den Opfern auferlegen. Das wird als
groRes Hindernis fir die Meldung und gerichtliche
Verfolgung von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung am Arbeitsplatz angesehen. Die Opfer,
die durch die Gewalterfahrungen bereits traumati-
siert sind, sind einer weiteren Belastung ausgesetzt,
wenn sie vor Gericht beweisen miissen, dass sie Op-
fer eines Ubergriffs oder einer Beldstigung waren.
Dieser Faktor wird von den Expert*innen angesichts
der Dunkelziffer bei sexueller Gewalt und Belasti-
gung als ein grundlegendes Problem angesehen,
das zur Aufrechterhaltung einer Kultur der sexuellen
Gewalt beitragt, da die Tater haufig straffrei ausge-
hen. Ein strukturelles Phdnomen, das nur kollektiv
gelést werden kann.

Wie bereits erwahnt, liegt das Grundproblem in der
Individualisierung der Handlungen sexueller Gewalt
und Belastigung, sowohl am Arbeitsplatz durch die
Arbeitgeber als auch in der Gesellschaft als Ganzes,
die den Opfern die Schuld zuschiebt und das Prob-
lem nicht als strukturelles Problem erkennt, das in
der patriarchalischen Kultur wurzelt, die ungleiche
Machtverhéltnisse zwischen den Geschlechtern auf-
rechterhalt. Die Wahrnehmung geschlechtsspezifi-
scher Gewalt als ein Problem, das bestimmte Perso-
nen betrifft, ist ein ontologisch falscher Diskurs, der
grundlegend gefiihrt werden muss, um die durch
Gewalt aufrechterhaltene geschlechtsspezifische
Machtdynamik, die die Ungleichheiten zwischen den
Geschlechtern zementiert, wirksam zu beenden.
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Abschnitt 4.4

Bedurfnisse
der Gewerkschaften

Starkung der gewerkschaftlichen Kapazititen und
der Tarifverhandlungen

Alle befragten Gewerkschafter*innen sprachen

sich dafiir aus, dass die Gewerkschaften in

erster Linie in die Lage versetzt werden missen,

sich mit geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung, einschlieBlich der sich entwickelnden
Formen, auf betrieblicher und politischer Ebene
auseinanderzusetzen. Die Gewerkschaften miissen
gestarkt werden, indem sie die Pravention von
geschlechtsspezifischer und sexueller Gewalt zum
Gegenstand von Verhandlungen auf allen betrieblichen
Ebenen machen und die Arbeitgeber dazu verpflichten.

Die befragten Gewerkschaftsexpert*innen haben
auch einhellig die Notwendigkeit einer aktualisierten
und qualitativ hochwertigen Ausbildung zum
Ausdruck gebracht. Das Verstéandnis und die
Kompetenz fiir die neu entstandene, arbeitsbezogene
geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung muss
erhéht werden. Es missen erhebliche Anstrengungen
unternommen werden, um das Wissen und die
Strategie der Gewerkschaften beziiglich der
Bekampfung geschlechtsspezifischer Verzerrungen in
den Kl-Instrumenten auszubauen, die zur Verwaltung
und Uberwachung der Arbeitnehmer*innen eingesetzt
werden; das ist eine der kiinftigen Prioritaten der
Gewerkschaften und auch Gegenstand einer breiteren
sozialen Kampagne.

Zu diesem Zweck sind Studien und Erhebungen zur
Bewertung des diskriminierenden Potenzials solcher
Instrumente erforderlich.

Gewerkschaftsvertreter*innen am Arbeitsplatz,

die sich fir die Unterstitzung von Beschaftigten
einsetzen, die geschlechtsspezifische Gewalt und
Belastigung erfahren haben, sollten mehr Befugnisse
erhalten, um praventive und unterstiitzende
MaRnahmen zu ergreifen.

Zu diesem Zweck missen sie liber erweiterte
Befugnisse verfiigen, um im Namen des Opfers tatig
zu werden, den Streit zu schlichten und das Opfer
wahrend des gesamten Ermittlungsverfahrens

zu unterstiitzen, wobei sie auch den Kontakt zu
Sozialdiensten oder psychologischem Beistand und
Rechtsberatung erleichtern sollten. Das gleiche Maf3
an Unterstiitzung muss auch den Arbeitnehmer*innen
in kleinen Unternehmen gewahrt werden.

Was die hausliche Gewalt betrifft, so haben die

Expert*innen darauf hingewiesen, dass die Lésung
nicht darin bestehen sollte, die Telearbeit als solche
einzuschranken, da sie fiir viele Arbeitnehmerinnen
eine Maglichkeit ist, Arbeit und Betreuungspflichten
miteinander zu vereinbaren. Stattdessen sollten
MaRnahmen ergriffen werden, um sichere
Arbeitsbedingungen fiir Personen zu schaffen, die
unter hauslicher Gewalt leiden, wahrend sie zu Hause
ihrem Beruf nachgehen. Einige Gewerkschaften
duBerten in den Gesprachen jedoch Bedenken,

dass die Nutzung von Telearbeit als Mittel zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie die stereotypen
Geschlechternormen verstarken konnte, wonach
Frauen als die primaren Betreuungskrafte angesehen
werden. ,Niemand argumentiert, dass Manner ihre
Berufstatigkeit mit Telearbeit flexibel gestalten
sollten, damit sie zu Hause mehr beitragen und

ein besseres Gleichgewicht zwischen Arbeit und
hauslichen Verpflichtungen erreichen kdnnen. Dariiber
hinaus ist der Kampf um das Recht auf Vollzeitarbeit
fiir wirtschaftliche Unabhangigkeit und Freiheit [der
Frauen] eben genau ein Teil der Diskussionen um

die Unsichtbarkeit und den Mangel an Investitionen
in Frauen, die oft in Teilzeit arbeiten, weil sie nicht

in gleicher Weise prasent und verfiigbar sind wie

ihre [mannlichen] Vollzeitkollegen." (Linn Andersen,
LO, Norwegen). Daher sollte die Entwicklung von
Telearbeitsbestimmungen zu einem wichtigen Gebiet
der Gewerkschaftsstrategien werden, unterstiitzt
durch Daten aus Studien, die die Auswirkungen von
Telearbeit auf hausliche Gewalt weiter untersuchen.

Struktureller Ansatz

Alle befragten Expert*innen betonten die
grundlegende Notwendigkeit, den Ansatz zur
Behandlung von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung am Arbeitsplatz von einer individuellen
zu einer kollektiven Angelegenheit zu machen.

In den Interviews wurde haufig berichtet, dass

es zwar Gesetze gibt, die sich mit diesem Thema
befassen, ihre Umsetzung am Arbeitsplatz aber
eher als MaRnahmen verstanden wird, die einzelne
Arbeitnehmer*innen daran hindern, den Missbrauch
zu begehen. Mit diesem Ansatz wird das Problem
nicht umfassend angegangen. Die Fokussierung
auf geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung
als individuelles Problem von Arbeitnehmer*innen
verschleiert nur den strukturellen Charakter des
Problems und lenkt die Pravention davon ab, die
Ursachen des Problems zu bekampfen. Dariiber
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hinaus ist es nicht ungewdhnlich, am Arbeitsplatz
Opferbeschuldigung festzustellen, wobei das Opfer
des geschlechtsspezifischen Missbrauchs als Ursache
des Problems angesehen wird und mit weiterer
Diskriminierung und sogar VergeltungsmalRnahmen
seitens des Taters oder des Arbeitgebers konfrontiert
wird. Dementsprechend ist es dringend erforderlich,
sich dem Thema als kollektivem Problem zu nahern,
das in die patriarchalische Kultur eingebettet ist,
wodurch Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern
und Gewalt gefordert werden, die sich auch auf dem
Arbeitsmarkt manifestieren..

Verstarkte PraventionsmaBnahmen und Kultur

Es wurde auch ein allgemeiner Bedarf an
MaRnahmen erwahnt, die eine verstarkte

Pravention von geschlechtsspezifischer Gewalt

und Belastigung am Arbeitsplatz ermdglichen und
eine Sicherheitskultur férdern, bei der sie nicht
toleriert werden. Ziel ist es, die Arbeitgeber rechtlich
starker zu verpflichten, das Problem als Gefahr

fir Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz zu
behandeln und bei Nichtbeachtung durchsetzbare
Sanktionen vorzusehen. AuBerdem muss die
Durchsetzung bestehender und kinftiger Gesetze

zur Verhinderung dieser Problematik,einschlieRlich
ihrer jingstenEntwicklung, verbessert werden.

Die PraventionsmaRnahmen miissen auch auf
Hausangestellte und andere schutzbediirftige
Gruppen in atypischen Beschaftigungsverhaltnissen
ausgedehnt werden, die bei der Arbeit in besonderem
Mal3e geschlechtsspezifischer Gewalt und
Beldstigung ausgesetzt sind, zum Beispiel durch
Dritte, und fir die es keinerlei SchutzmalRnahmen
gibt. Auch die SensibilisierungsmaRnahmen auf
Unternehmensebene miissen stets geférdert werden,
damit Arbeitnehmer*innen und Fiihrungskrafte Gber
das Problem auf dem Laufendensind. Unternehmen
sollten das Verbot von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Belastigung in die betrieblichen Ausbildungsplane
aufnehmen und eine geschlechtergerechte
Arbeitsplatzkultur fordern.

Schutz der Opfer und Erleichterung der Verfahren

Alle befragten Expert*innen haben sich fir die
Notwendigkeit ausgesprochen, die Beschaftigung
und den Schutz von Opfern hauslicher Gewalt

und von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung am Arbeitsplatz durch verschiedene
Mafnahmen zu sichern. Dazu gehéren ein sofortiger
Anspruch auf Krankschreibung, das Recht auf
flexible Arbeitsregelungen, Schichtarbeit, bezahlten
Urlaub und die Méglichkeit der freiwilligen oder
geografischen Mobilitat. AuBerdem missen die Opfer
Anspruch auf kostenlose medizinische, soziale und
psychologische Betreuung haben. Um die Sicherheit
der Arbeitsplatze von Frauen, die Opfer hauslicher
Gewalt geworden sind, zu gewahrleisten, haben die
Gewerkschaften MaRnahmen vorgeschlagen, die die
Entlassung von Opfern verbieten und ihre Sicherheit
am Arbeitsplatz garantieren, wenn hausliche Gewalt
auf den Arbeitsplatz tGbergreift. Der Schutz sollte
auf Zeug*innen von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Belastigung ausgedehnt werden, mit klaren
Meldeverfahren auf Unternehmensebene. Mehrere
Expert*innen haben auch darauf hingewiesen,

dass eine Untersuchung eingeleitet werden muss,

unabhangig davon, ob eine offizielle schriftliche oder
nur eine miindliche Beschwerde eingereicht wurde.
Damit soll sichergestellt werden, dass eine formliche
Beschwerde nicht die einzige Voraussetzung fir die
Einleitung einer Untersuchung ist. Eine angemessene
Entschadigung fir Opfer von Gewalt am Arbeitsplatz
und die Beseitigung von Hindernissen fiir die Anzeige
von Gewalt am Arbeitsplatz in Verbindung mit einer
Umkehr der Beweislast sind wesentliche Bestandteile
eines solchen Schutzrahmens.

Unterstiitzung durch 6ffentliche Stellen

Die Expert*innen haben auch haufig die
Notwendigkeit einer verstarkten Unterstiitzung
durch 6ffentliche Stellen in ihrem Bemihen
angemahnt, geschlechtsspezifische Ungleichheiten
und geschlechtsspezifischen Missbrauch auf

dem Arbeitsmarkt zu beenden. Zu diesem Zweck
sollten die 6ffentlichen Einrichtungen eine
Zusammenarbeit mit den Gewerkschaften bei
sozialen Sensibilisierungskampagnen eingehen und
sich insbesondere iber die jingsten Entwicklungen
des geschlechtsspezifischen Missbrauchs in der
Arbeitswelt informieren. AuRBerdem ist ein besserer
sozialer Dialog rund um politische Veranderungen und
die Durchsetzung von Rechtsvorschriften erforderlich.
Solche MaRnahmen kénnen zum Beispiel darin
bestehen, dass ein spezielles nationales Gremium
eingerichtet wird, das Politiken zur Bekampfung

von geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
in der Arbeitswelt in allen Sektoren und Gber

alle UnternehmensgrofRen hinweg entwickelt.
Behorden miissen sich auch an der quantitativen

und qualitativen Bewertung bestehender
PraventionsmaRnahmen beteiligen, um festzustellen,
inwieweit sie geeignet sind, die Entwicklung von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung

am Arbeitsplatz zu bekampfen, und vor allem, um
die Umsetzung des ILO-Ubereinkommens 190 zu
Uberwachen. Aulzerdem gilt es, sich dem Problem im
Rahmen eines umfassenden nationalen Aktionsplans
zu nahern, an dem alle Sozialpartner beteiligt

sind, und arbeitsbedingte geschlechtsspezifische
Gewalt und Belastigung muss in sozialpolitische
Rahmenbedingungen integriert werden.

Rechtliche Anderungen

Ebenso haben sich die befragten
Gewerkschafter*innen gemeinsam fiir zahlreiche
Anderungen der bestehenden gesetzlichen
Bestimmungen ausgesprochen. Die Expert*innen
haben auch die Notwendigkeit eines Aktionsplans
mit konkreten Fristen fiir die Umsetzung von
Richtlinien oder Ubereinkommen hervorgehoben.
Es wurde vorgeschlagen, sexuelle Belastigung und
geschlechtsspezifische Belastigung im Rahmen
eines Sanktionssystems zu klassifizieren, das
verschiedene Schweregrade beriicksichtigt und
ausdricklich festlegt, dass ein solches Verhalten
eine disziplinarische Entlassung rechtfertigen
kann. Das wiirde die Einfiihrung klarer gesetzlicher
Bestimmungen voraussetzen, die alle Formen von
Gewalt am Arbeitsplatz verbieten und sie als sehr
schwere Straftaten einstufen. Das iibergeordnete Ziel
war die Einbeziehung von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung in den rechtlichen Rahmen
der Politik.
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Abschnitt 5.

Politische
Empfehlungen

In diesem Abschnitt werden auf der Grundlage der durchgefiihrten Interviews und einer Diskussion mit
Gewerkschaftsexpertinnen, die wahrend des Workshops des EGB-Frauenausschusses am 26. und 27.
Oktober 2023 in Wien stattfand, politische Empfehlungen zur Bewaltigung der Entwicklung von gesch-

lechtsspezifischer Gewalt am Arbeitsplatz vorgelegt.

Kernbotschaften

Die Gewerkschaften kdnnen erhebliche Fortschritte erzielen, indem sie iiber die Politik der Unterneh-
men oder der 6ffentlichen Hand, iiber unterstiitzende MaBnahmen in Tarifvertrdgen und iiber Sensi-

bilisierungsmafBnahmen verhandeln.

Die Durchsetzung der gesetzlichen Rechte ist entscheidend.

5.1 Uberblick iiber die Herausforderungen

Die vorliegende Studie hat eine Reihe von Herausfor-
derungen aufgezeigt, die durch die jiingsten Verande-
rungen in der Arbeitswelt entstanden sind.

Erstens ist es wichtig, die Entwicklung von arbeits-
bedingter geschlechtsspezifischer Gewalt und Be-
lastigung in einem breiteren sozio6konomischen
Kontext zu betrachten. Die Unterfinanzierung der
offentlichen Dienste und die Verschlechterung der
Beschaftigungsbedingungen im 6ffentlichen und pri-
vaten Sektor missen unter geschlechtsspezifischen
Gesichtspunkten betrachtet werden. Befristete, kurz-
fristige und prekare Arbeitsvertrage, insbesondere in
frauendominierten Berufen, verstarken die strukturel-
len Ungleichheiten zwischen den Geschlechtern.

Die jingste COVID-19-Krise hat die schrecklichen
Folgen der SparmaRnahmen besonders deutlich
gemacht. Die personelle Unterbesetzung bei der Er-
bringung 6ffentlicher Dienstleistungen wurde durch

den pandemiebedingten Personalmangel noch ver-
scharft, was zu einer erhéhten Arbeitsbelastung der
Beschaftigten flhrte, die versuchten, die gestiegene
Nachfrage nach Gesundheits- und Sozialleistungen zu
befriedigen. Die in frauendominierten Sektoren be-
schaftigten Arbeitnehmerinnen mit Kundenkontakt
sind in besonderem Mal3e geschlechtsspezifischer
Gewalt durch Patienten, deren Familien, Nutzer 6f-
fentlicher Dienstleistungen, Studenten, Schiiler usw.
ausgesetzt.

AuBerdem fiihren prekare und schlecht bezahlte
Arbeitsplatze in feminisierten Sektoren zu wirtschaft-
licher Gewalt. Frauen, die sich in einer prekaren Si-
tuation befinden und/oder Gruppen angehéren, die
maglicherweise mehrfach diskriminiert werden, sind
besonders haufig von Gewalt und Belastigung am
Arbeitsplatz betroffen. Wirtschaftliche Abhangigkeit
(bei beiden Geschlechtern) verschlimmert die hausli-
che Gewalt und macht es viel schwieriger, ihr ein Ende
zu setzen.
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Es wird erwartet, dass sowohl die SparmafZnahmen
als auch der verringerte Beschaftigungsschutz fir
Arbeitnehmerinnen im 6ffentlichen und privaten
Sektor die vorherrschenden politischen MaRnahmen
bleiben werden, da die Volkswirtschaften derzeit mit
den Auswirkungen der Pandemie und der Energie-
krise inmitten des Krieges in der Ukraine zu kdmpfen
haben.

Zweitens ist die umfassende Digitalisierung von Ar-
beitsprozessen und Kommunikationskanalen sowohl
in neuen Arbeitsformen als auch an traditionellen Ar-
beitsplatzen der Nahrboden fir das Auftreten von On-
line-Gewalt und geschlechtsspezifischen Verzerrun-
gen beim algorithmischen Personalmanagement und
der digitalen Uberwachung von Arbeitnehmer*innen
gewesen. Es wurde festgestellt, dass geschlechts-
spezifische Gewalt und Belastigung durch den Einsatz
von IKT-Instrumenten als Ausdruck von geschlechts-
spezifischen Ungleichheiten, Ungleichgewichten und
Machtkampfen fortgesetzt wird, wenn die physischen
Kontakte am Arbeitsplatz reduziert werden.

Die Befragten berichten Gbereinstimmend, dass diese
Verdanderungen in der Arbeitswelt die Zunahme von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung am
Arbeitsplatz beginstigt haben.

Drittens ist die Zunahme von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Beldstigung aufgrund fehlender offizieller
Daten schwer zu quantifizieren.

Wahrend die Zunahme der hauslichen Gewalt relativ
gut dokumentiert ist, fehlt es an Studien, die den
kausalen Zusammenhang zwischen (manchmal er-
zwungener) Telearbeit und der Erfahrung hauslicher
Gewalt untersuchen. Auch gibt es keine systemati-
schen, vergleichbaren Daten, die den geschlechtsspe-
zifischen Charakter von Gewalt durch Dritte messen.
Unseren Befragungen zufolge ist die geschlechtsspe-
zifische Dimension der Gewalt durch Dritte trotzdem
von Bedeutung, da Frauen bei den unterfinanzierten
Dienstleistungen stark vertreten sind und Gewalt
gegen weibliche Beschiftigte fast systematisch in
geschlechtsspezifischen Missbrauch umschlagt. Eben-
so mangelt es an Daten zur Bewertung der Gefdhr-
dung von Arbeitnehmer*innen durch Online-Gewalt,
und schon gar nicht zu ihrer geschlechtsspezifischer
Auspragung. Es wurden nationale Erhebungen iiber
die Erfahrungen mit sexuellem Cybermobbing in der
Offentlichkeit durchgefiihrt, aber nur sehr wenige
solcher Studien erfolgten im Zusammenhang mit dem
Arbeitsplatz. Ebenso ist es schwierig zu quantifizieren,
inwieweit Frauen durch den Einsatz von Kl-Tools bei
Personalmanagement und -Gberwachung diskrimi-
niert werden. Obwohl in einigen Mitgliedstaaten Zah-
len Gber den Einsatz von Kl-Instrumenten im Arbeits-
markt vorliegen, wurde bisher noch nicht versucht,
die geschlechtsspezifischen Verzerrungen bei diesen
Instrumenten zu untersuchen.

Dieser Mangel an Daten hat zur Folge, dass die jiings-
te Entwicklung bei geschlechtsspezifischer Gewalt
und Belastigung am Arbeitsplatz unterschatzt und
nicht ausreichend kommuniziert wird. Die relative
Unfahigkeit, die Entwicklung der Falle zu messen, be-
deutet auch, dass es nicht mdglich ist, die tatsachliche
Wirkung von Praventionsmaflnahmen, sowohl von

gesetzlichen Bestimmungen als auch von Mal3nah-
men am Arbeitsplatz, zu bewerten.

SchlieBlich ist der Mangel an Daten und damit an
Bewusstsein fir das Thema wahrscheinlich einer der
Griinde dafiir, dass der Rechtsrahmen nicht mit den
neuesten Entwicklungen in der Arbeitswelt Schritt
halt. Die meisten aktuellen Instrumente behandeln
geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz nur als Verhalten von Angesicht zu Ange-
sicht.

Obwohl es derzeit gesetzliche Bestimmungen gibt,
die den geschlechtsspezifischen Missbrauch von An-
gesicht zu Angesicht am Arbeitsplatz verbieten, gibt
es ernsthafte Probleme bei der Durchsetzung dieser
Gesetze. Diese Herausforderung ist alt und keines-
wegs spezifisch fir die jingsten Entwicklungen der
geschlechtsspezifischen Gewalt und Belastigung bei
der Arbeit. Beispielhaft fiir Hindernisse bei der Durch-
setzung wurde in unseren Untersuchungen genannt,
dass Opfer zoégern, lhre Missbrauchserfahrungen am
Arbeitsplatz zu melden, weil sie Angst vor Vergel-
tungsmalRnahmen und Isolierung haben und befiirch-
ten, ihnen wiirde nicht geglaubt. Insgesamt besteht
ein allgemeiner Mangel an Vertrauen in das Justiz-
system.

Wahrend Gewalt durch Dritte und sexuelle Belasti-
gung (in ihrer ,traditionellen" Form) weitgehend als
Problem am Arbeitsplatz anerkannt sind, ist dies bei
hauslicher Gewalt und Gewalt im Internet weniger der
Fall. Das bedeutet in der Praxis, dass die Arbeitgeber
nicht anerkennen, dass ihre Firsorgepflicht auch fir
hausliche Gewalt und Online-Gewalt gilt. Dies ist ein
grof3es Hindernis fiir Gewerkschaften, die versuchen,
Praventivmal3nahmen in Tarifvertrdgen und anderen
Formen gemeinsamer Aktionen auszuhandeln. Auch
die geschlechtsspezifische Dimension des KI-Manage-
ments und der digitalen Uberwachung wird nach wie
vor unzureichend beriicksichtigt.

Angesichts dieser vielfaltigen Herausforderungen
werden drei Empfehlungen ausgesprochen: Starkung
der Strategien der Gewerkschaften und des sozialen
Dialogs auf allen Ebenen einschlieBlich der EU-Ebene,
starkere Durchsetzung der gesetzlichen Rechte und
Beseitigung der Schwachen des rechtlichen Rahmens.
Anderungen der rechtlichen Rahmenbedingungen und
deren wirksame Durchsetzung sind zwar unerlass-
lich, aber unvermeidlich zeitaufwandig und erfordern
ein erhebliches und nachhaltiges Engagement der
Gewerkschaften und ihrer Verbiindeten bei der Ver-
tretung politischer Interessen. Erfolgreiche Strategien
des sozialen Dialogs kdnnen daher als ein Mittel zur
raschen Bewadltigung neuer Herausforderungen am
Arbeitsplatz betrachtet werden. Aus diesem Grund
werden wir uns zuerst mit diesem Thema befassen.
Was die rechtlichen Rahmenbedingungen und die
Durchsetzung betrifft, so sind viele unserer Empfeh-
lungen bereits bekannt und nicht spezifisch fir die
jingsten Entwicklungen. Sie zielen darauf ab, den
Rechtsschutz der Opfer zu verbessern und den Zu-
gang zur Justiz zu gewahrleisten.
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Abschnitt 5.2

Strategien des sozialen
Dialogs

Strategien des sozialen Dialogs, die speziell auf die Be-
kampfung von geschlechtsspezifischer Gewalt und Be-
Iastigung abzielen, miissen im Kontext umfassenderer
gewerkschaftlicher Aktionen gesehen werden, die sich
auf die Beseitigung prekarer Arbeitsplatze, insbesonde-
re in von Frauen dominierten Sektoren, konzentrieren.

Verhandlungen iiber neue oder aktualisierte Arbeits-
platz-/Sektorpolitiken

Mafnahmen von Unternehmen oder der 6ffentli-
chen Hand zur Verhinderung und Beseitigung von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
missen in die Vertrage aufgenommen werden, um
das Bewusstsein zu scharfen und zu unterstreichen,
dass am jeweiligen Arbeitsplatz oder in der jeweiligen
Branche eine Null-Toleranz-Politik gilt, die Sanktionen
einschlieRt. Arbeitsplatz- oder sektorbezogene MaR-
nahmen zur Pravention von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung sollten mehrere Komponenten
enthalten.

Sorgfaltspflicht des Arbeitgebers

Von entscheidender Bedeutung ist, dass Arbeitgeber
ihre Pflicht zur Verhinderung von geschlechtsspezifi-
scher Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz offiziell
anerkennen und erfiillen, da sie rechtlich und ethisch
verpflichtet sind, ein sicheres und beldstigungsfreies
Arbeitsumfeld zu schaffen, und zwar aus verschie-
denen Grinden einschlielich des Geschlechts. Eine
solche Anerkennung kann zu einem kulturellen Wandel
am Arbeitsplatz beitragen. Sie vermittelt den Arbeit-
nehmer*innen die klare Botschaft, dass jede Form von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung nicht
toleriert wird, und dass sich das Unternehmen ver-
pflichtet, ein Umfeld zu schaffen, in dem sich jeder res-
pektiert und geschatzt fihlt.

Entscheidend ist, dass die Fiirsorgepflicht des Arbeitge-
bers den jingsten Entwicklungen bei der geschlechts-
spezifischen Gewalt und Belastigung Rechnung tragt.
Die Praventionsmalnahmen missen die Verantwor-
tung des Arbeitgebers fiir die Gewahrleistung der
Sicherheit am Arbeitsplatz fiir Opfer hduslicher Gewalt
und ihre Mitarbeitenden umfassen. Die Arbeitgeber
missen auch erkennen, dass sich hausliche Gewalt auf
die Beschaftigung der Opfer auswirkt, die unter keinen
Umstanden fir eine verminderte Arbeitsleistung in sol-
chen Situationen bestraft werden dirfen. Ebenso muss
der geschlechtsspezifische Charakter von Gewalt durch

Dritte anerkannt werden, und es miissen spezifische
MaRnahmen eingefiihrt werden, um Arbeitnehme-
rinnen vor geschlechtsspezifischem Missbrauch durch
Dritte zu schitzen. Ebenso muss die geschlechtsspezi-
fische Dimension der Online-Gewalt in all ihren Formen
anerkannt werden und PraventivmaRnahmen sind zu
ergreifen. Die Arbeitgeber miissen auch das Potenzial
geschlechtsspezifischer Verzerrungen bei der Verwen-
dung von Kl-Instrumenten fir Personalmanagement
und -Leistungsiiberwachung erkennen und ihnen vor-
beugen.

Die Firsorgepflicht des Arbeitgebers muss sich auf alle
Arbeitnehmer*innen erstrecken, unabhangig von der
Art der Beschaftigung oder des Vertrags. Das ist beson-
ders wichtig, da es sich um Arbeitnehmer*innen in pre-
kdren Arbeitsverhaltnissen handelt, die am starksten
von geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz betroffen sind. Diese Arbeitnehmer*innen
haben keine Verhandlungsmacht, um sich gegen den
Missbrauch zu wehren, und es sollte in der Verantwor-
tung des Arbeitgebers liegen, den Schutz der schwachs-
ten Beschaftigten vor geschlechtsspezifischem Miss-
brauch zu gewahrleisten.

. Beschwerdemechanismus am Arbeitsplatz

Die Einrichtung eines Beschwerdemechanismus am
Arbeitsplatz ist entscheidend fiir die Behandlung und
Loésung von Problemen im Zusammenhang mit ge-
schlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung und

die Gewahrleistung eines sicheren und integrativen
Arbeitsumfelds. Vertraulichkeit ist ein wesentlicher As-
pekt eines Beschwerdemechanismus am Arbeitsplatz.
Sie stellt sicher, dass sich Arbeitnehmer*innen im Zu-
sammenhang mit geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung ohne Angst vor VergeltungsmaRnahmen
oder Verletzung ihrer Privatsphare beschweren kénnen.
Vertraulichkeit tragt dazu bei, Vertrauen in das System
aufzubauen, und ermutigt Opfer und Zeugen, Vorfalle
zu melden.

Ebenso wie beim Schutz von Hinweisgebern ist sie auch
beim Schutz der Rechte und der Beschaftigung von
Opfern und Zeugen von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Beldstigung von entscheidender Bedeutung. Dieser
Schutz kann MaBnahmen umfassen, die sie vor Ver-
geltungsmalRnahmen, Beldstigungen oder nachteiligen
MaRRnahmen schiitzen, die aufgrund ihrer Beteiligung
am Beschwerdeverfahren ergriffen werden.
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Alle Beschwerden uber geschlechtsspezifische Gewalt
und Belastigung miissen einer systematischen und un-
parteiischen Untersuchung unterzogen werden.

Daraus folgt, dass es ein standardisiertes und faires
Verfahren fiir die Untersuchung von Beschwerden
geben sollte, das die Sammlung von Beweisen, die
Befragung relevanter Parteien und das Ziehen von
Schlussfolgerungen auf der Grundlage von Fakten und
Beweisen beinhalten kann.

Das Vorhandensein klarer und abschreckender Sank-
tionen fir die Tater von geschlechtsspezifischer Ge-
walt und Belastigung ist von wesentlicher Bedeutung.
Das heil3t, dass Personen, die fiir ein solches Verhalten
verantwortlich gemacht werden, mit angemessenen
Konsequenzen rechnen miissen, die Disziplinarmaf3-
nahmen, Schulungen oder sogar die Kiindigung des
Arbeitsverhaltnisses umfassen kdnnen. Die Harte der
Sanktionen sollte ausreichen, um von kiinftigem Fehl-
verhalten abzuschrecken.

Die Einbindung der Gewerkschaften in den Beschwer-
demechanismus ist entscheidend dafiir, dass dessen
Wirksamkeit gewahrleistet ist. Gewerkschaften kénnen
die Interessen von Opfern und Zeugen von geschlechts-
spezifischer Gewalt und Beldstigung vertreten und
sicherstellen, dass ihre Stimmen wahrend des Be-
schwerdeverfahrens gehort werden. Auch die Gewerk-
schaften verfiigen Giber Erfahrung und Fachwissen im
Umgang mit Problemen am Arbeitsplatz, wozu auch
geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung geho-
ren, und kdnnen wertvolle Beratung und Unterstiitzung
bieten. Dariiber hinaus konnen die Gewerkschaften die
Mediation zwischen den Streitparteien erleichtern, was
ein wirksames Mittel zur Konfliktldsung sein kann.

Als Teil des Beschwerdemechanismus muss es eine
gemeinsame Uberwachung durch Arbeitgeber und Ge-
werkschaften geben, um sicherzustellen, dass Daten
gesammelt werden, und um die Entwicklung der Pro-
bleme zu messen. Es muss ein systematischer Ansatz
zur Erfassung von Daten iber Beschwerden, Unter-
suchungen und Lésungen eingefiihrt werden. Ebenso
sollten die Methoden der Datenerhebung die Wahrung
der Vertraulichkeit der in die Beschwerden verwickelten
Arbeitnehmer*innen gewahrleisten.

Um die Wirksamkeit des Beschwerdemechanismus

zu messen, kénnten Leistungsindikatoren (Key Per-
formance Indicators - KPI) festgelegt werden. Als Leis-
tungsindikatoren kénnten die Anzahl der gemeldeten
Vorfille, die Losungsfristen und die Zufriedenheit der
Opfer und Zeugen mit dem Verfahren herangezogen
werden. Die Beschwerdedaten sollten auch analysiert
werden, um geeignete PraventionsmaRnahmen zu
entwickeln, die auch Gegenstand der in den KPIs ent-
haltenen Uberpriifung durch die Opfer sein sollten. Die
Beschwerdetrends sollten zudem im Laufe der Zeit ana-
lysiert werden, um die Entwicklung der Probleme am
Arbeitsplatz zu ermitteln und Muster zu erkennen, die
auf anhaltende Probleme oder neue Herausforderun-
gen hinweisen, die Aufmerksamkeit benétigen.

Anforderung geschlechtsspezifischer Risikobewer-
tungen

Der Arbeitgeber muss eine geschlechtssensible Risiko-
bewertung durchfiihren, um die spezifischen Auswir-
kungen von Gewalt und Beldstigung auf die Arbeitneh-
mer*innen aufgrund ihres Geschlechts zu beriicksichti-
gen. Es geht darum, Risiken und Gefahren zu ermitteln,
zu bewerten und ihnen in einer Weise zu begegnen, die
die spezifischen Bedirfnisse und Verletzlichkeiten der
verschiedenen Geschlechter beriicksichtigt.

Da beispielsweise hausliche Gewalt in der Gesellschaft
Uberproportional haufig Frauen betrifft, sollte dieser
Faktor in den Sicherheitsverfahren am Arbeitsplatz fiir
Beschaftigte beriicksichtigt werden, um dem hoheren
Risiko Rechnung zu tragen, dass Arbeitnehmerinnen
von hauslicher Gewalt betroffen sind, was sich auf ihre
Beschaftigung auswirken wiirde. Ebenso gibt es Unter-
schiede in der Art und Weise, wie Gewalt durch Dritte
an Frauen und Mannern am Arbeitsplatz veribt wird,
was unterschiedliche Praventionsmalinahmen erfor-
dert. Es wurde festgestellt, dass Arbeitnehmerinnen
eher Opfer von geschlechtsspezifischer Belastigung und
sexueller Beldstigung werden, wahrend Manner eher
koérperliche Gewalt durch Dritte erfahren. Ebenso kén-
nen bestimmte Formen der Online-Gewalt, wie sexuel-
les Cybermobbing, vor allem gegeniiber Frauen oder
nicht-binaren Beschaftigten ausgelibt werden. Oder
das KI-Management und die digitale Uberwachung von
Arbeitnehmer*innen kénnen unverhaltnismaRig haufig
zur Uberwachung der Arbeitsleistung bestimmter Grup-
pen von Arbeitnehmerinnen wie Miittern kleiner Kinder
eingesetzt werden.

Eine geschlechtsspezifische Risikobewertung sollte da-
her Aspekte wie die Folgenden beriicksichtigen:

- Es ist zu erwdgen, wie sich der physische Arbeits-
platz auf die verschiedenen Geschlechter auswir-
ken kann. So missen Arbeitgeber beispielsweise
dafir sorgen, dass Frauen, die mit Kundenkon-
takt arbeiten, besser vor sexuellem Missbrauch
durch Dritte geschutzt sind.

- Psychosoziale Risiken sind zu bewerten, zum Bei-
spiel Belastigung, Mobbing oder Diskriminierung
am Arbeitsplatz, Online-Gewalt, Einsatz von Ki-
Tools, die Frauen oder nicht-bindre Beschaftigte
unverhaltnismaRig stark betreffen oder diskrimi-
nieren kénnen.

- Die besonderen Risiken und Herausforderungen
sind zu bertiicksichtigen, mit denen schwangere
Frauen, Frauen mit familiaren Verpflichtungen
und altere Frauen konfrontiert sind. MaBnahmen
und Vorkehrungen zur Unterstitzung ihrer Be-
dirfnisse sollten umgesetzt werden.

- Es ist sicherzustellen, dass die Arbeitsschutz-
unterweisung geschlechterspezifisch ist und die
unterschiedlichen kérperlichen F3higkeiten und
Bedlirfnisse der Arbeitnehmer*innen ber(ck-
sichtigt.

- Die geschlechtsspezifische Risikobewertung
muss systematisch (berwacht und Gberarbeitet
werden, um ihre Wirksamkeit zu bewerten und
KorrekturmalBnahmen einzuleiten.
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Aufnahme unterstiitzender MaBnahmen in Tarifver-
trage

Die Unterstiitzung von Opfern hauslicher Gewalt am
Arbeitsplatz ist von entscheidender Bedeutung, um ihre
Sicherheit, ihr Wohlergehen und ihre weitere Beschaf-
tigung zu gewahrleisten. Zur Unterstiitzung der Opfer
hauslicher Gewalt kénnen verschiedene MaRnahmen
geprift werden, darunter bezahlter Urlaub, Vergi-
tungsregelungen, Mobilitdt der Arbeitnehmer*innen,
Zugang zu alternativen Unterkinften, flexible Arbeits-
zeitregelungen, Garantie fir den Erhalt des Arbeits-
platzes, Riicknahme von DisziplinarmafRnahmen bei
Verspatung oder Fernbleiben vom Arbeitsplatz.

Fir Arbeitnehmer*innen, die Opfer von interner ge-
schlechtsspezifischer Gewalt und Bel3dstigung am
Arbeitsplatz sind, einschlielich geschlechtsspezifischer
Online-Gewalt, miissen besondere Unterstiitzungs-
maflinahmen vorgesehen werden.

In solchen Situationen miissen Sicherheit und Wohler-
gehen des Opfers im Vordergrund stehen, wahrend der
Tater fir seine Taten zur Rechenschaft gezogen werden
muss. Es ist von entscheidender Bedeutung, den Tater
vom Opfer zu isolieren. Da das Opfer nicht fir den Miss-
brauch verantwortlich gemacht werden kann, sollte der
Aggressor in eine andere Position oder vorzugsweise an
einen anderen Ort versetzt werden.

Es ist wichtig, dass sich das Opfer am Arbeitsplatz
unterstitzt fihlt und nicht fir die Beldstigung oder Ge-
walt, die es erlebt hat, bestraft wird. Es sollten Schutz-
mafl3nahmen wie das Verbot von Vergeltungsmal3nah-
men, Diskriminierung, Entlassung des Opfers oder von
Zeugen eingefiihrt werden.

Es sollte ein offenes und vertrauliches Gesprach mit
dem Opfer gefiihrt werden, um seine Sorgen und
Beddrfnisse zu verstehen. Ein*e spezielle*r Gewerk-
schaftsvertreter*in sollte das Opfer nach Maglichkeit
unterstitzen.

Die Opfer sollten auch Zugang zu bezahltem Urlaub
oder flexiblen Arbeitsregelungen haben, um psycholo-
gische Hilfe in Anspruch zu nehmen, was ebenfalls vom
Arbeitgeber erleichtert und finanziert werden sollte.

Auch Whistleblower und Mitarbeiter, die Zeugen von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Bel3dstigung wer-
den, sollten ermutigt werden, méglichen Missbrauch
aktiv anzusprechen. Sowohl die Opfer als auch die
Zeugen missen sicher sein, dass sie alle Vorfdlle ohne
Angst vor Repressalien melden kdnnen.

Gender-Mainstreaming bei allen Tarifverhandlungen
sicherstellen

Die Gewerkschaften missen sicherstellen, dass die
Geschlechterdimension in alle Tarifverhandlungen
einbezogen wird, insbesondere in Tarifvertrage iiber
Telearbeit und den Einsatz von KI-Tools bei Personal-
management und -iberwachung.

Tarifvertrage Uber Telearbeit und
Fernarbeit

Bei den Tarifverhandlungen muss das potenzielle Auf-
treten von hduslicher Gewalt beriicksichtigt werden,

von dem weibliche Beschaftigte bei der Telearbeit be-
troffen sind. Beispiele fiir mégliche Klauseln sind die
Mdglichkeit fir den Arbeitnehmer*innen, sofort an

den physischen Arbeitsplatz zuriickzukehren oder an
einen alternativen Telearbeitsplatz umzuziehen, um
ihre Sicherheit zu gewahrleisten. Wie oben beschrie-
ben, kénnen flankierende MaRnahmen sinnvollerweise
auch in Telearbeitsvereinbarungen integriert werden.
Die Vereinbarung sollte auch Bestimmungen enthalten,
wonach der Arbeitgeber seine Mitarbeiter bei der Kon-
taktaufnahme mit den Strafverfolgungsbehdrden oder
Hilfsorganisationen fir hausliche Gewalt unterstitzt.

Telearbeitsvereinbarungen miissen auch das Risiko
geschlechtsspezifischer Online-Gewalt antizipieren, in-
dem sie Cybersicherheitsprotokolle festlegen, um Tele-
arbeitskrafte und diejenigen, die an physischen Arbeits-
platzen arbeiten und digitale Kommunikationsformen
nutzen, vor allen Formen geschlechtsspezifischer
Online-Gewalt zu schiitzen, zum Beispiel sexuelle und
andere Formen von Cybermobbing, Cyber-Stalking oder
Aufstachelung zu Hass oder Gewalt aufgrund des Ge-
schlechts im Internet oder Drohungen mit geschlechts-
spezifischer Online-Gewalt. Die Vereinbarungen sollten
auch klare und vertrauliche Meldemechanismen fiir
Vorfalle von geschlechtsspezifischer Online-Gewalt
sowie eine Verpflichtung zu ihrer sofortigen Behebung
vorsehen.

Kl und digitale Uberwachung verhandeln

Die Gewerkschaften sollten die Frage einer potenziellen
geschlechtsspezifischen Verzerrung in ihren breiteren
Verhandlungen iber die Verwendung von algorithmi-
schem Personalmanagement und digitaler Uberwa-
chung ansprechen. Die ausgehandelten Klauseln sollten
Arbeitgeber dazu verpflichten, bei der Implementie-
rung von Kl und digitalen Uberwachungssystemen
geschlechtsspezifische Risikobewertungen durch-
zufiihren, um potenzielle Verzerrungen zu erkennen
und zu beseitigen. Ebenso sollten die Abkommen fiir
Transparenz bei den fiir die Uberwachung verwendeten
Kl-Algorithmen sorgen, einschlieRlich regelmaRiger
Audits und Uberpriifungen unter Beteiligung der Ge-
werkschaften, um geschlechtsspezifische Verzerrungen
aufzudecken und zu korrigieren. Es sollten auch Verfah-
ren zur Korrektur geschlechtsspezifischer Verzerrungen
in KI- und digitalen Uberwachungssystemen eingefiihrt
werden, zum Beispiel durch Anpassung von Algorith-
men oder der Dateneingabe.

Ebenso sollten Nichtdiskriminierungsklauseln aufge-
nommen werden, die eine Diskriminierung aufgrund
des Geschlechts oder anderer geschiitzter Merkmale im
Zusammenhang mit Kl und digitaler Uberwachung aus-
driicklich verbieten. AuRerdem sollten klare Beschwer-
demechanismen fiir Beschaftigte eingerichtet werden,
die glauben, von geschlechtsspezifischen Verzerrungen
oder anderen diskriminierenden Praktiken im Zusam-
menhang mit Kl und digitaler Uberwachung betroffen
zu sein.

In den ausgehandelten Klauseln sollte auch festgelegt
werden, dass Kl und digitale Uberwachungssysteme
die menschliche Entscheidungsfindung unterstiitzen
und nicht ersetzen sollen. In Fragen der Uberwachung
sollten Menschen das letzte Wort haben. Die Arbeitge-
ber sollten ihr Personal und Kl-Betreiber darin schulen,
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geschlechtsspezifische Verzerrungen in Uberwachungs-
systemen zu erkennen und zu beseitigen.

Auch die Entwicklung ethischer Leitlinien fir den Ein-
satz von Kl und digitaler Uberwachung sollte gefér-
dert werden. Die mithilfe von digitaler Uberwachung
gesammelten Daten missen unter Einhaltung der
Datenschutzbestimmungen und -richtlinien behandelt
werden. SchlieRlich sollte ein regelmiRiger Uberprii-
fungsprozess fiir die Folgen von Kl und digitaler Uber-
wachung auf die Beschaftigten eingerichtet werden,
der sich auch auf geschlechtsspezifische Auswirkungen
konzentriert.

Sensibilisierung

»Algorithmen und kinstliche Intelligenz werden im tag-
lichen Leben der Menschen immer wichtiger.

Daher kénnten vielfdltigere Teams, die an der Entwi-
cklung dieser Technologien arbeiten, dazu beitragen,
Verzerrungen nicht nur zu erkennen, sondern auch zu
vermeiden. Neben der Erh6hung der Zahl der Program-
miererinnen und Softwareentwicklerinnen ist die ge-
schlechtsspezifische Ausbildung von IKT-Fachleuten fir
diese Aufgabe von wesentlicher Bedeutung. Schliel3lich
nutzen sowohl Manner als auch Frauen digitale Tech-
nologien und missen an der Gestaltung ihrer eigenen
digitalen Zukunft beteiligt werden."”

Raquel Gdmez Merayo, CCOO, Spanien

Die Gewerkschaften sollten ihr Wissen weiter aus-
bauen, insbesondere wenn es um die Auswirkungen der
Digitalisierung auf geschlechtsspezifische Diskriminie-
rung, Gewalt und Belastigung in der Arbeitswelt geht.
Die Gewerkschaften kdnnen Expert*innen auf Gebieten
wie digitale Technologie, Cybersicherheit und Gender-
Studien einbeziehen, um Einblicke und Analysen zu den
Auswirkungen der Digitalisierung auf geschlechtsspezi-
fische Fragen zu liefern. Diese Expert*innen kdnnen den
Gewerkschaften helfen, die Herausforderungen besser
zu verstehen, die die Digitalisierung fir die Gleichstel-
lung der Geschlechter am Arbeitsplatz mit sich bringt.
Das gesammelte Fachwissen kann genutzt werden, um
Tarifvertrage auszuhandeln, die sich mit Fragen der Di-
gitalisierung befassen, wobei der Schwerpunkt auf der
Beseitigung von geschlechtsspezifischer Diskriminie-
rung und Online-Gewalt liegt.

Das Fachwissen sollte auch an Arbeitnehmer*innen
und Arbeitgeber weitergegeben werden. Es kann fir
die Entwicklung und Durchfiihrung von Schulungs-
programmen fir Gewerkschaftsmitglieder, Arbeitneh-
mer*innen und Arbeitgeber verwendet werden, damit
sie geschlechtsspezifische Diskriminierung, Gewalt und
Belastigung in digitalen Arbeitsumgebungen erkennen
und ansprechen.

Bestehende Informationen, Initiativen und Instrumente
Uber die Art von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung sollten an die jingsten Entwicklungen an-
gepasst werden. So sollten die derzeitigen Gradmesser
auf den neuesten Stand gebracht werden, um Gewalt
im Internet einzubeziehen (siehe zum Beispiel oben
Figure 6).

SensibilisierungsmalRnahmen und -kampagnen mit
Arbeitgebern und der gesamten Belegschaft sollten ge-
fordert werden, um sie Uber die Art der geschlechtsspe-
zifischen Online-Gewalt und die Bedeutung von digita-

ler Sicherheit und respektvollem Verhalten im Internet
zu informieren. Ebenso sollten die Gewerkschaften ge-
meinsam mit den Arbeitgebern MalRnahmen ergreifen,
um die ethische Nutzung von Kl und digitaler Uberwa-
chung zu fordern, einschlieBlich geschlechtsspezifischer
Uberlegungen.

Koordinierung aller Ebenen von Tarifverhandlungen

Die Koordinierung von Tarifverhandlungen auf meh-
reren Ebenen (Arbeitsplatz, Branche, nationaler und
europaisch) ist von entscheidender Bedeutung, um den
vielfaltigen Bedirfnissen und Herausforderungen der
Arbeitnehmer*innen gerecht zu werden. Sie ermdglicht
maligeschneiderte Losungen auf Arbeitsplatzebene,
legt gemeinsame Standards auf sektoraler Ebene fest
und schafft rechtliche und regulatorische Rahmen-
bedingungen auf nationaler und europaischer Ebene.
Einige Themen sind so spezifisch, dass sie besser am
Arbeitsplatz verhandelt werden, zum Beispiel die Ein-
fihrung neuer digitaler Werkzeuge. In kleineren Betrie-
ben oder bei schwacher gewerkschaftlicher Vertretung
kénnen die Verhandlungen nur auf sektoraler oder
nationaler Ebene stattfinden. Insgesamt ist eine Koor-
dinierung auf allen Ebenen erforderlich, um wirksame
MaRnahmen mit einer moglichst groen Reichweite

zu gewahrleisten. Dieser Ansatz stellt sicher, dass die
Entwicklung von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung umfassend angegangen wird, und dass der
Verhandlungsprozess sowohl auf spezifische Arbeits-
platzfragen als auch auf breitere gesellschaftliche Ent-
wicklungen eingeht.

Sicherstellen, dass Frauen in den Verhandlungsteams
vertreten sind

Die Einbeziehung von Frauen in Verhandlungsteams,
die sich mit geschlechtsspezifischer Gewalt und Be-
Iastigung befassen, ist nicht nur ein rechtlicher und
ethischer Imperativ, sondern auch eine praktische Not-
wendigkeit, um sicherere und gerechtere Arbeitsplatze
zu schaffen. Die Einbeziehung von Frauen in Verhand-
lungsteams bringt eine geschlechtsspezifische Perspek-
tive mit sich, die fiir das Verstandnis der besonderen
Herausforderungen, mit denen Frauen im Zusammen-
hang mit Gewalt und Bel3dstigung am Arbeitsplatz
konfrontiert sind, von entscheidender Bedeutung ist,
auch im Hinblick auf die jingsten Entwicklungen. Eben-
so missen die Stimmen und Erfahrungen von Frauen
gehort und im Verhandlungsprozess beriicksichtigt
werden, um wirksame MaRRnahmen und Strategien zu
entwickeln.

Die Einbeziehung von Frauen in den Verhandlungspro-
zess erhoht die Glaubwiirdigkeit des Teams und schafft
Vertrauen bei den Arbeitnehmerinnen, die mdéglicher-
weise zogern, Vorfalle von Gewalt oder Beldstigung zu
melden. Sie ist auch ein Zeichen dafiir, dass sich das
Unternehmen verpflichtet, diese Probleme ernsthaft
anzugehen.

Auch die Uberschneidung von Geschlecht und anderen
Faktoren wie Rasse, ethnische Zugehdérigkeit, sexuelle
Orientierung oder Behinderung sollte berticksichtigt
werden. Ein vielfaltiges Verhandlungsteam, das ver-
schiedene Aspekte geschlechtsspezifischer Identitaten
reprasentiert, kann besser auf die besonderen Erfah-
rungen der verschiedenen Gruppen von Arbeitnehme-
rinnen eingehen.
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Abschnitt 5.3

Hin zu einem starkeren
Rechtsrahmen

Umsetzung von ILO C190 durch eine Richtlinie

oder Einbeziehung in die Uberarbeitung der
Rahmenvereinbarung der Sozialpartner iiber Gewalt
und Belistigung (2007)

Die Umsetzung des ILO-Ubereinkommens 190 (C190)
durch eine Richtlinie kénnte ein wichtiger Schritt
sein, um die Entwicklung von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz auf globaler
Ebene anzugehen. Die 2019 verabschiedete ILO C190
ist eine bahnbrechende internationale Arbeitsnorm,
die sich speziell mit geschlechtsspezifischer Gewalt
und Belastigung am Arbeitsplatz befasst und das
Ubergreifen von hauslicher Gewalt auf den Arbeitsplatz
anerkennt. Sie gilt fir den privaten Bereich, in dem
Beschaftigte ihre Arbeitspflichten erfillen, und
erkennt an, dass geschlechtsspezifische Gewalt und
Belastigung durch den Einsatz von IKT-Instrumenten
am Arbeitsplatz fortgesetzt werden kann.

Eine Umsetzung der Grundséatze von ILO C190 in eine
EU-Richtlinie wiirde daher die Bestimmungen von
C190 in allen Mitgliedstaaten einfiihren.

Diese Richtlinie kénnte auf Initiative der

Europaischen Kommission oder auf Initiative der
sektoriibergreifenden Sozialpartner der EU im
Rahmen der Uberarbeitung der Européischen
Rahmenvereinbarung zu Beldstigung und Gewalt

am Arbeitsplatz (2007) zustande kommen. Das EGB-
Aktionsprogramm, das 2023 in Berlin angenommen
wurde, weist auf die Méglichkeit hin, die Vereinbarung
zu Uberarbeiten, und der EGB-Frauenausschuss hat
seine Absicht bekundet, diese Initiative im Rahmen der
EGB-Instanzen des sozialen Dialogs weiterzuverfolgen.

Dariber hinaus unterstreicht ILO C190 den Schutz
aller Arbeitnehmer*innen, unabhangig von ihrem
Beschaftigungsstatus, d. h. von unbefristet
Beschaftigten, Zeitarbeiter*innen, Praktikant*innen,
Freiwilligen und Stellenbewerber*innen. Eine
EU-Richtlinie sollte in ahnlicher Weise eine breite
Abdeckung gewahrleisten. In der Richtlinie
kénnten Rechtsmittel und Sanktionen fiir die
Nichteinhaltung von Vorschriften festgelegt
werden, um sicherzustellen, dass Arbeitgeber, die
geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung
nicht wirksam bekampfen, Konsequenzen ziehen

kénnen. Die Richtlinie ist auch ein Instrument zur
Einrichtung von Mechanismen zur Uberwachung und
Bewertung der Umsetzung ihrer Bestimmungen in den
Mitgliedstaaten.

Die Richtlinie sollte die Intersektionalitat von Gewalt
und Bel3astigung beriicksichtigen, indem sie anerkennt,
dass sie insbesondere Beschaftigten an den
Schnittstellen von geschlechtlicher Identitat, sexueller
Orientierung, Rasse, ethnischer Zugehérigkeit,
Migrantenstatus, Klasse oder prekarer Beschaftigung
betreffen kann und dass dieser Personenkreis
besonderen Schutz bendtigt.

Es sei darauf hingewiesen, dass die Richtlinie

zur Bekampfung von Gewalt gegen Frauen und
hauslicher Gewalt spatestens finf Jahre nach Ablauf
der Umsetzungsfrist eine Bewertung vorsieht, ,,0b
weitere MaBnahmen auf EU-Ebene erforderlich sind,
um sexuelle Beldstigung und Gewalt am Arbeitsplatz
unter Berlicksichtigung der geltenden internationalen
Ubereinkommen, des EU-Rechtsrahmens fiir die
Gleichbehandlung von Mannern und Frauen in Arbeits-
und Beschéaftigungsfragen und des Rechtsrahmens fir
Arbeitsschutz wirksam zu bekdmpfen".3*

Geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung als
psychosozialer Risikofaktor fiir den Arbeitsschutz
anerkennen

«Wenn ein Arbeitgeber einen Arbeitsschutz-
Aktionsplan gemal3 dem Gesetz lber Sicherheit
und Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz
aufstellt, muss er auch Verfahren im Fall

von Belastigung oder sexueller Belastigung
einhalten. Diese Verfahren missen nicht nur
die interne Funktionsweise der Gemeinschaft
am Arbeitsplatz abdecken, sondern auch
Leitlinien fur den Umgang mit Belastigungen
durch Kunden enthalten.”

Dienstleistungsgewerkschaft United, PAM, Finnland

Geschlechtsspezifische Gewalt und Belastigung am
Arbeitsplatz sind Teil des psychosozialen Arbeitsu-
mfelds. Wahrend alle berufsbedingten Gefahren, die

34 Vorlaufige Vereinbarung Gber die Richtlinie zur Bekdampfung von Gewalt gegen Frauen und hauslicher Gewalt
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mit der Arbeit an sich zusammenhangen, in den ge-
setzlichen Rahmen umfassend geregelt wurden, sind
die psychosozialen Risiken bei der Arbeit noch nicht
als Berufsrisiken anerkannt. Die Einfiihrung gesetzli-
cher Verpflichtungen des Arbeitgebers zur Verhiitung
berufsbedingter Gefahren bildet jedoch den Kern der
Arbeitsschutzpolitik. Sie macht den Arbeitgeber fiir
die Bewertung der berufsbedingten Risikofaktoren,
die Entwicklung geeigneter PraventionsmaRnahmen
und deren Umsetzung verantwortlich. Noch wichtiger
ist, dass die gesetzlichen Pflichten des Arbeitgebers
in Bezug auf den Arbeitsschutz durchgesetzt werden
koénnen. Als solche waren sie Gber Jahrzehnte hinweg
ein wirksames Instrument fir erhebliche Fortschritte
beim Arbeitsschutz.

Psychosoziale Risikofaktoren, wobei geschlechts-
spezifische Gewalt und Beldstigung die extremsten
psychosozialen Gefahrdungen am Arbeitsplatz sind,
missen genauso umfassend geregelt werden wie die
Risikofaktoren der Arbeit an sich, damit ihnen wirk-
sam vorgebeugt werden kann und der Arbeitgeber die
Regelungen einhalten muss. Bereits die europdische
Arbeitsschutz-Rahmenrichtlinie legt den Grundstein

fir die Regulierung des psychosozialen Arbeitsumfelds.
Der aktuelle strategische EU-Arbeitsschutz-Rahmen
2021-2027 definiert auch die psychosozialen Faktoren
als einen der vorrangigen Bereiche fir EU-Malinahmen.
In diesem Zusammenhang sollten Gewerkschaften die
Dynamik nutzen und sich fiir eine umfassende Regu-
lierung von geschlechtsspezifischer Gewalt und Belds-
tigung als Teil der europdischen Gesetzgebung zum
Thema psychosoziale Arbeitsschutzrisiken einsetzen.
Einige Mitgliedstaaten, zum Beispiel Finnland, erkennen
in ihrem Rechtsrahmen geschlechtsspezifische Gewalt
und Belastigung bereits als Arbeitsschutzrisiko an.

Die Anerkennung von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Bel3stigung als Arbeitsschutzthema wiirde nicht
nur verbindliche Verpflichtungen der Arbeitgeber zur
Einfihrung umfassender PraventionsmaBnahmen ein-
fihren, sondern auch das Risiko von geschlechtsspezi-
fischer Gewalt und Beldstigung in der Berufsausbildung
behandeln. Es ist wichtig zu beachten, dass psychoso-
ziale Risikofaktoren primaren Praventionsmethoden
folgen, die auf die Grundursachen des Risikos abzielen,
wofir es im Fall von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Belastigung letztendlich notwendig ist, etwas
gegen die ungleichen Machtverhdltnisse zwischen den
Geschlechtern zu tun, die in den patriarchalischen ge-
schlechtsspezifischen Normen und Erwartungen veran-
kert sind.

Ebenso sollten die Arbeitsschutzbestimmungen auch
fir Hausangestellte gelten, die derzeit von der Arbeits-
schutz-Rahmenrichtlinie ausgeschlossen sind. Frauen,
die in der Haus- und Pflegearbeit beschaftigt sind, sind
vielleicht die am meisten von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz gefdhrdete
Berufsgruppe. Die Gefahrdung tritt insbesondere an
der Schnittstelle von Geschlecht und Migrantenstatus,
nicht angemeldeter Arbeit und prekaren Vertragen
auf. Dieser Mechanismus verscharft das Gewaltrisiko
fir Arbeitnehmerinnen noch weiter, die bereits isoliert
und dem Missbrauch durch Dritte ausgesetzt sind. Der
Schutz von Hausangestellten und ihre Einbeziehung in
den Arbeitsschutz-Rechtsrahmen sollte ein vorrangiges

Thema fiir Maldnahmen der nationalen Regierungen
und der Gewerkschaften werden.

Anerkennung der Tatsache, dass geschlechtsspe-
zifische Gewalt und Bel3stigung ein Problem am
Arbeitsplatz ist

Wahrend geschlechtsspezifische Gewalt und Beldsti-
gung, die von Angesicht zu Angesicht veriibt werden,
in den rechtlichen Rahmenbedingungen weitgehend
als Problem am Arbeitsplatz behandelt werden, mis-
sen sowohl auf europaischer als auch auf nationaler
Ebene noch Vorschriften erlassen werden, die aus-
driicklich anerkennen, dass Gewalt durch Dritte und
ihre geschlechtsspezifische Natur sowie geschlechtss-
pezifische Online-Gewalt ebenfalls arbeitsbezogene
Risiken darstellen. Dariiber hinaus missen die
geschlechtsspezifischen Verzerrungen bei algorith-
mischem Personalmanagement und digitaler Uberwa-
chung als geschlechtsspezifische Diskriminierung bei
der Berufstatigkeit anerkannt und rechtlich als solche
behandelt werden.

Hausliche Gewalt muss auch als arbeitsbezogenes
Problem betrachtet und in europaweit harmonisierten
Bestimmungen rechtlich beriicksichtigt werden. Das
Ubergreifen von hauslicher Gewalt auf den Arbeit-
splatz stellt eine unmittelbare Gefahr fiir die Sicherheit
des Opfers und seiner Mitarbeitenden am Arbeitsplatz
dar, die in den Arbeitsschutzbestimmungen beriick-
sichtigt werden muss. AuBerdem hat hausliche Gewalt
verheerende Auswirkungen auf die Beschaftigung der
Opfer, und MaBnahmen wie bezahlter Urlaub, der es
dem Opfer ermdglicht, den Arbeitsplatz zu behalten,
sollten fir alle Frauen zuganglich gemacht werden.

Die Definitionen von sexueller Beldstigung und
Gewalt miissen an die zunehmend digitalisierte
Arbeitswelt angepasst werden

Die derzeitigen Definitionen von sexueller Belas-
tigung und Gewalt, die in den Bestimmungen zur
Gewahrleistung der Gleichstellung von Frauen und
Mannern im Beruf enthalten sind, miissen aktualis-
iert werden, um der Rolle der Digitalisierung bei der
Verbreitung von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung Rechnung zu tragen. Die Verwendung von
IKT-Instrumenten zur Beibehaltung von geschlechtss-
pezifischer Gewalt und Missbrauch am Arbeitsplatz
muss in die Definitionen von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Beldstigung aufgenommen werden. Da-
her sollten gesetzliche Definitionen ausdriicklich auch
geschlechtsspezifische Online-Gewalt einschlieRen,
die verschiedene Formen des Online-Missbrauchs,

der sexuellen Belastigung und der Bedrohung von
Arbeitnehmer*innen aufgrund ihres Geschlechts, ihrer
sexuellen Ausrichtung oder anderer geschiitzter Merk-
male umfasst.

Ebenso muss die Definition von Diskriminierung auf-
grund des Geschlechts angepasst werden, um die
geschlechtsspezifischen Verzerrungen bei der Kl-Per-
sonalverwaltung und der digitalen Uberwachung von
Arbeitnehmer*innen einzubeziehen, die Frauen und
andere Beschaftigte aufgrund ihrer Geschlechtsmerk-
male diskriminieren kénnen. Es sollte eine rechtliche
Definition geschlechtsspezifischer Verzerrungen bei Kl
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vorgegeben werden, da verzerrte Datensatze, die zum
Trainieren von Algorithmen verwendet werden, diskri-
minierende Einstellungspraktiken aus friheren Zeiten
aufrechterhalten. Ebenso sollte die digitale Uberwa-
chung, die potenziell dazu genutzt werden kann,
Arbeitnehmer*innen aufgrund ihrer geschlechtsspezi-
fischen Merkmale zu benachteiligen, gesetzlich gere-
gelt werden.

Definition und Durchsetzung der rechtlichen Verpfli-
chtungen von Arbeitgebern

Eine gesetzliche Verpflichtung der Arbeitgeber, auf
betrieblicher und sektoraler Ebene in einen echten
sozialen Dialog mit den Gewerkschaften einzutreten,
wiirde die Fahigkeit der Gewerkschaften starken,
geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung zu the-
matisieren. Die Bedeutung dieser Verpflichtungen liegt
in der Fahigkeit der Sozialpartner, mal3geschneiderte
Losungen auszuhandeln, die am besten geeignet sind,
ein sichereres, integrativeres und unterstiitzendes
Arbeitsumfeld zu schaffen.

Dementsprechend ist es wichtig, die Arbeitgeber
starker zu verpflichten, mit den Gewerkschaften die
erforderlichen Praventions-, Unterstitzungs-, Konf-
liktlésungs- und Uberwachungsmechanismen auszu-
handeln.

Gewadhrleistung der gesetzlichen Rechte der Opfer,
einschlieBlich bezahlten Urlaubs

Den Opfer von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Beldstigung einen Rechtsanspruch auf Unterstiitz-
ungsmaf3nahmen zuzusichern, ist ein entscheidender
Schritt, um ihnen zu helfen, die Auswirkungen von ge-
schlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung auf ihre
Beschaftigung und ihren Lebensunterhalt zu abzumil-
dern. Der Rechtsrahmen sollte aktualisiert werden, um
den Opfern von arbeitsbedingter geschlechtsspezifi-
scher Gewalt und Belastigung, einschlieRlich hauslic-
her Gewalt, besondere soziale und arbeitsrechtliche
Anspriiche einzurdaumen.

Die Opfer sollten einen Rechtsanspruch auf direkten
Zugang zu Sozialleistungen fiir den Fall haben, dass
das Beschaftigungsverhaltnis nicht aufrechterhal-
ten werden kann, oder auf Beihilfen fiir Beratungs-,
Rechtshilfe- oder Umzugskosten.

Ebenso sollten fiir Opfer von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz Unterstiitz-
ungsmaf3nahmen am Arbeitsplatz gesetzlich verankert
werden, zum Beispiel das Recht auf flexible Arbeit-
sregelungen und - was besonders wichtig ist - auf
bezahlten Urlaub fiir Opfer von hauslicher Gewalt und/
oder Gewalt und Bel3dstigung am Arbeitsplatz, damit
sie Zeit haben, die Folgen des Missbrauchs zu bewalt-
igen.

Italien ist ein Beispiel fir ein Land, in dem die Gewer-
kschaften mit der Regierung das Recht auf 90 Tage
Uber einen Zeitraum von drei Jahren fir Opfer hauslic-
her Gewalt ausgehandelt haben, die auch als flexible
Arbeitsregelungen genutzt werden kénnen. Der Urlaub
wird entsprechend dem Mutterschaftsgeld bezahlt
und kann in Tarifvertragen sogar auf mehr als 90 Tage

ausgedehnt werden.

RegelmaRige Evaluierung der Wirksamkeit des
rechtlichen Rahmens

Eine regelmafige Evaluierung der Effektivitat des
rechtlichen Rahmens zur Bekampfung von gesch-
lechtsspezifischer Gewalt und Belastigung ist unabdin-
gbar, um sicherzustellen, dass dieser Rahmen rea-
ktionsfahig und relevant bleibt und in der Lage ist, die
sich verandernde Natur von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung wirksam zu bekampfen. Die
Evaluierung hilft dabei, Liicken, Schwachstellen und
Bereiche zu ermitteln, in denen der rechtliche Rahmen
maglicherweise nicht ausreicht, um geschlechtsspe-
zifische Gewalt und Beldstigung wirksam zu bekamp-
fen. Diese Informationen sind fir die Durchfiihrung
notwendiger Verbesserungen von entscheidender
Bedeutung. Dariiber hinaus tragt sie dazu bei, dass
die rechtlichen Rahmenbedingungen mit den globalen
und europdischen Standards Gibereinstimmen. Die
Evaluierung ermdéglicht auch Beitrage und Riickm-
eldungen von Sozialpartnern, Uberlebenden, Straf-
verfolgungsbehorden, Angehdérigen der Rechtsberufe
und der Justiz, die in die notwendigen Anderungen
einflieBen kénnen.

Eine wirksame Evaluierung ist nur méglich, wenn

sie auf der Grundlage relevanter Daten durchgefiihrt
wird. Dementsprechend sollten geschlechtsspezifische
Daten Uber die Haufigkeit aller Formen von arbeitsbe-
dingter Gewalt und Beldstigung systematisch erhoben
werden. Die relevanten Daten sollten aus verschie-
denen Quellen zusammengetragen werden, unter
anderem von Regierungsbehdrden, Strafverfolgun-
gsbehorden, Gerichten, NROs und den Opfern selbst.
Fir eine umfassende Bewertung sind sowohl quanti-
tative als auch qualitative Daten wichtig. Dazu kénnen
Umfragen, Interviews, Fokusgruppen und Fallstudien
gehoéren.
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Abschnitt 5.4

Verbesserung
der Durchsetzung

Zugang zur Justiz
Umkehrung der Beweislast

In Diskriminierungsfallen, einschlieBlich
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
am Arbeitsplatz, besteht haufig ein inharentes
Machtungleichgewicht zwischen dem Opfer und
dem Arbeitgeber. Die Umkehr der Beweislast tragt
dazu bei, das zu korrigieren, indem die starkere
Partei, namlich der Arbeitgeber, nachweisen muss,
dass die geschlechtsspezifische Gewalt oder
Belastigung nicht stattgefunden hat. Fir Opfer von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
am Arbeitsplatz, insbesondere fiir Angehérige
marginalisierter oder gefdhrdeter Gruppen, kann
es schwierig sein, Beweise zu sammeln oder

ihre Rechte geltend zu machen. Die Umkehr der
Beweislast kann ihnen eine gerechtere Chance
geben, ihr Recht zu bekommen.

Die Umkehr der Beweislast wiirde von den Opfern
nur verlangen, dass sie zunachst genligend
zufriedenstellende Beweise vorlegen, die

darauf hindeuten, dass eine Diskriminierung
stattgefunden haben kénnte. Dabei geht es

oft darum, nachzuweisen, dass sie aufgrund
eines geschiitzten Merkmals, zum Beispiel des
Geschlechts, anders behandelt wurden, und dass
sie dadurch nachteilige Folgen erlitten haben.
Sobald dieser erste Beweis erbracht ist, verlagert
sich die Beweislast auf den Arbeitgeber. Der
Arbeitgeber muss dann einen legitimen, nicht
diskriminierenden Grund fir die vermeintlich
diskriminierende MaBnahme angeben. Dieser
Grund sollte in keinem Zusammenhang mit dem
geschiitzten Merkmal stehen und die ergriffene
MaRnahme rechtfertigen. Das Opfer hat dann
das Recht, diese Erklarung zu widerlegen, indem
es Ungereimtheiten in der Begriindung des
Arbeitgebers aufzeigt oder zusatzliche Beweise fiir
die diskriminierende Absicht vorlegt.

Abschreckende Sanktionen gegen Tater

Die Umsetzung abschreckender Sanktionen

gegen Tater von geschlechtsspezifischer

Gewalt und Beldstigung am Arbeitsplatz ist ein
entscheidender Bestandteil der Bemiihungen

um eine wirksame Pravention und Bekampfung
solcher Verhaltensweisen. Diese Sanktionen sollen
die Arbeitnehmer*innen davon abhalten, sich an
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung

zu beteiligen, und sie fiir ihre Handlungen zur
Verantwortung ziehen. Abschreckende Sanktionen
vermitteln den Opfern ein Gefiihl von Gerechtigkeit
und Sicherheit und geben ihnen die Gewissheit,
dass das Rechtssystem ihre Beschwerden ernst
nimmt und gegen diejenigen vorgehen wird, die
ihnen Schaden zufiigen. Solche MaRnahmen
tragen auch dazu bei, eine Arbeitsplatzkultur zu
schaffen und zu starken, die die Gleichstellung der
Geschlechter fordert und keine Toleranz gegeniiber
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
zulasst.

Abschreckende Sanktionen kdnnen verschiedene
Formen annehmen. Dabei kann es sich um
strafrechtliche Sanktionen wie Freiheits- und
Geldstrafen fir verurteilte Tater handeln. Diese
Sanktionen sollten der Schwere des Missbrauchs
entsprechen. Auch der Erlass einer einstweiligen
Verfligung gegen den Tater, die ihm verbietet,
mit dem Opfer Kontakt aufzunehmen oder

sich ihm zu nahern, kann eine abschreckende
Mafl3nahme sein, um das Opfer vor weiterem
Schaden zu schiitzen. Arbeitgeber kénnen gegen
Beschiftigte, die sich der geschlechtsspezifischen
Gewalt und Belastigung schuldig gemacht
haben, disziplinarische Malinahmen ergreifen,
einschlieBlich der Kiindigung, was ebenfalls als
abschreckende MalRnahme dienen kann. Die
Gerichte konnen anordnen, dass die Tater die
Opfer fir Arztkosten, Therapie und andere Kosten
im Zusammenhang mit ihrer Viktimisierung
entschadigen missen. Die Gesetze kdnnen

bei wiederholten Straftaten oder bei Gewalt
gegen gefahrdete Arbeitnehmerinnen eine
hohere Strafe vorsehen. In einigen Berufen und
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Branchen kénnen Personen mit Verurteilungen
wegen geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung mit Beschaftigungsverbot oder
Auflagen belegt werden, was ihre kiinftigen
Beschaftigungsmaoglichkeiten einschrankt.

MaRnahmen zum Schutz von Opfern und Zeugen

Die Meldung von Vorfallen geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz muss
einen umfassenden Schutz des Opfers und der
Zeugen vor weiteren Vergeltungsmal3nahmen
oder Diskriminierung gewahrleisten. Die Gesetze
zum Schutz von Beschéftigten, die Missstande
melden, kénnten als Leitfaden fiir die Einleitung
von Verfahren zur Untersuchung von gemeldeten
Fallen von Gewalt am Arbeitsplatz dienen.

In Anlehnung an die Hinweisgebergesetze

sollten Arbeitnehmer*innen, die einen Akt
geschlechtsspezifischer Gewalt oder Belastigung
melden, die Garantie haben, dass ihre Daten
vertraulich behandelt werden und - im Falle von
Zeugen - auch weitestgehend anonym bleiben,
sodass sie ihre Anliegen ohne Angst vor Enttarnung
melden kdnnen. Vor allem aber verbieten

die Hinweisgebergesetze den Arbeitgebern,
nachteilige MaRBnahmen gegen Hinweisgeber zu
ergreifen, zum Beispiel Kiindigung, Zuriickstufung,
Belastigung oder Diskriminierung als Reaktion

auf ihre Enthiillungen. Diese Bestimmungen

sollten sich im Schutz von Opfern und Zeugen von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung am
Arbeitsplatz widerspiegeln, um ihnen vollen Schutz
vor VergeltungsmalRnahmen des Arbeitgebers

zu garantieren. Diese VergeltungsmaRBnahmen
konnen sich in weiteren Beldstigungen und
Diskriminierungen am Arbeitsplatz oder sogar in
der Kiindigung des Arbeitsvertrags dufRern. Die
Einfiihrung der Vertraulichkeit und das Verbot von
Vergeltungsmal3nahmen sind daher wesentliche
MaRnahmen zur Bekdmpfung von sexistischem
Fehlverhalten am Arbeitsplatz und zur Férderung
einer Arbeitsplatzkultur der Nulltoleranz gegeniiber
geschlechtsspezifischem Missbrauch.

Gender-Mainstreaming

Gender Mainstreaming sollte auf die
o6ffentliche und soziale Politik des Riickbaus
des Wohlfahrtsstaates angewendet werden.
Insbesondere missen die folgenden Punkte
systematisch dokumentiert werden:

- Geschlechtsspezifische Auswirkungen von
Sparmalinahmen und Privatisierung 6ffentlicher
Dienstleistungen

- Geschlechtsspezifische Auswirkungen
von Politiken zur Flexibilisierung der
Beschéftigungsschutzgesetze

- Geschlechtsspezifische Auswirkungen von
Outsourcing und Untervergabe von Arbeit.

Sichere Arbeitsplatze und menschenwiirdige
Arbeitsbedingungen sind wahrscheinlich

eine der besten PraventionsmaRnahmen zur
Bekampfung von geschlechtsspezifischer

Gewalt und Belastigung am Arbeitsplatz. Eine
hochwertige Beschaftigung bedeutet finanzielle
Stabilitat und einen hoheren sozialen Status, die
beide als Schutzschild gegen die Anfalligkeit fir
geschlechtsspezifischen Missbrauch in der Familie
und am Arbeitsplatz dienen.

Strategische Rechtsstreitigkeiten

Die Gewerkschaften sollten dariiber nachdenken,
wie sie Rechtsstreitigkeiten am besten zur
Unterstiitzung der Gleichstellungsagenda nutzen
koénnen. Ein strategischer Ansatz wiirde die
Festlegung von Kriterien fir die Priorisierung
oder Forderung bestimmter Rechtsstreitigkeiten
beinhalten. Um konkrete Verdanderungen zu
erreichen, kann es beispielsweise von Vorteil sein,
mehrere rechtliche Schritte in den multinationalen
Unternehmen oder Sektoren zu koordinieren, in
denen es wiederholt zu Fehlverhalten gekommen
ist. Ein anderer Ansatz konnte darin bestehen,
dass die Gewerkschaften aller EGB-Mitglieder
systematisch die schwerwiegendsten Falle von
Gewalt und Belastigung vor Gericht bringen.

Unabhangig davon, welche Kriterien herangezogen
werden, sollte das libergeordnete Ziel darin
bestehen, die Zunahme von Gewalt und
Belastigung gegen Frauen sichtbarer zu machen
und eine Rechtsprechung zu schaffen, die die
Rechte der Frauen besser schiitzt.

Der EGB konnte die Nutzung seines Strategischen
Netzwerks fur Rechtsstreitigkeiten erwagen, um
einen solchen koordinierten strategischen Ansatz
unter seinen Mitgliedsorganisationen zu férdern,
der Gerichte auf internationaler, europaischer und
nationaler Ebene ins Visier nimmt.

Ein strategischer Rechtsstreit der Gewerkschaften
wirft zwangslaufig einige Fragen zu Ethik

und internem Engagement auf. Es kdnnte

sich zum Beispiel die Frage stellen, wie die
Gewerkschaftspolitik in dem (haufigen) Fall
aussehen sollte, dass sowohl der Tater als auch
das Opfer Gewerkschaftsmitglieder sind. Im Laufe
unserer Recherchen haben mehrere Organisationen
betont, dass ihre Gewerkschaft eine eindeutige
interne Politik der Nulltoleranz gegeniiber
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
verfolgt.
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Schlussfolgerungen

Dieser Bericht hat die jingste Entwicklung bei der
geschlechtsspezifischen Gewalt und Beldstigung
in der sich wandelnden Arbeitswelt untersucht.

Er hat auch den rechtlichen Rahmen und die
gewerkschaftlichen Strategien zu diesem Thema
erortert.

Die Ergebnisse der Studie deuten darauf hin, dass
die Pandemien und die Wirtschaftskrisen der
letzten Jahre zusammen mit dem Aufkommen
des digitalen Kapitalismus zur Verscharfung von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
und ihren Auswirkungen auf die Beschaftigung
von Frauen beigetragen haben. Die Zunahme

von atypischen, befristeten und teilzeitlichen
Beschaftigungen in von Frauen dominierten
Berufen und Sektoren fiihrt zu prekaren Arbeits-
und Lebensverhdltnissen von Frauen. Diese
Verletzlichkeit hat dazu gefiihrt, dass Frauen
einem erhohten Risiko von hduslicher Gewalt und
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beldstigung
am Arbeitsplatz ausgesetzt sind, einschlielich der
Zunahme von Gewalt durch Dritte, die sich gegen
Arbeitnehmerinnen richtet.

Die Studie zeigt auch, dass die umfassende
Digitalisierung von Arbeitsprozessen das
Aufkommen von geschlechtsspezifischer Online-
Gewalt am Arbeitsplatz begiinstigt hat, d. h.
Formen von geschlechtsspezifischer Gewalt

und Belastigung, die online mit Hilfe von IKT-
Technologien ausgelibt werden. Auch die
zunehmende Einfiihrung von KI-Tools fiir das
Management von Personal und Arbeitsleistung
wurde als erhebliches Risiko beobachtet, weil sie
der Aufrechterhaltung geschlechtsspezifischer
Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt dient.

Im letzten Abschnitt dieser Studie wird eine Reihe
von Strategien aufgefiihrt, die die Gewerkschaften
auf verschiedenen Ebenen anwenden konnten,
um maRgeschneiderte Losungen fir die
Pravention von geschlechtsspezifischer Gewalt
und Bel3dstigung am Arbeitsplatz auszuhandeln.
Die Sorgfaltspflicht des Arbeitgebers kann

in Unternehmensrichtlinien ausgehandelt

werden. Dariiber hinaus sollten eine Reihe von
Bestimmungen in die Tarifvertrage aufgenommen
werden, um Frauen in gefahrdeten Positionen
besser zu schiitzen, zu unterstiitzen und eine Null-
Toleranz-Kultur zu fordern.

Dariber hinaus sollten die beobachteten
Entwicklungsrisiken von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung dringend auf politischer
Ebene angegangen werden. Die Analyse der
rechtlichen Rahmenbedingungen zeigt jedoch,
dass die bestehenden europaischen und nationalen
Gesetze zu Gewalt und Beldstigungen am
Arbeitsplatz noch angepasst werden missen,

um ihren jingsten Entwicklung und ihren
Auswirkungen auf Arbeitnehmerinnen Rechnung
zu tragen. Das einzige aktuelle Instrument, das den
in letzter Zeit gestiegenen Risiken von Gewalt und
Belastigungen am Arbeitsplatz Rechnung tragt, ist
das ILO-Ubereinkommen C190.

ILO C190 ist ein bahnbrechendes Rechtsinstrument,
das hausliche Gewalt als arbeitsbezogenes
Problem anerkennt. Das Ubereinkommen erkennt
auch an, dass geschlechtsspezifische Gewalt und
Belastigung am Arbeitsplatz durch den Einsatz
von Internet-Kommunikationstechnologien, d.

h. auch durch Ki-Algorithmen und die digitale
Uberwachung von Arbeitnehmer*innen,
gefordert werden kann. Die Ratifizierung des
ILO-Ubereinkommens C190 und seine wirksame
Umsetzung sollten daher auch weiterhin im
Mittelpunkt der gewerkschaftspolitischen
Lobbyarbeit auf EU- und nationaler Ebene stehen.

Auch die rechtlichen Rahmenbedingungen
muissen verbessert werden, um MaRnahmen

zur Unterstiitzung und zum Schutz der Opfer
einzubeziehen, damit das Problem aufgedeckt,
die Schuldzuweisung an die Opfer verhindert und
die Sicherheit der Opfer gewahrleistet werden
kann. Vorrangiges Ziel sollte die Verlagerung der
tatsachlichen Verantwortung fiir die Handlungen
von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Belastigung am Arbeitsplatz vom Opfer auf den
Verursacher sein.
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Wichtig ist, dass hausliche Gewalt in all ihren
Aspekten als ein arbeitsbezogenes Thema
behandelt wird. Fiir Opfer hduslicher Gewalt
missen gesetzliche Sozial- und Arbeitsrechte
eingefiihrt werden, die den Schutz der
Beschaftigung und die Sicherheit am Arbeitsplatz
gewahrleisten. Die Opfer miissen in ihrer
finanziellen Stabilitat und ihrem beruflichen
Fortkommen gestarkt werden, damit sie den
Kreislauf des hduslichen Missbrauchs beenden
konnen. Das erfordert rechtliche MaRBnahmen zur
Unterstitzung der Opfer sowohl am Arbeitsplatz
als auch beim Zugang zu sozialen Diensten.

Gleichzeitig missen die Gewerkschaften mehr
Befugnisse erhalten, um die Entwicklung

von geschlechtsspezifischer Gewalt und
Beldastigung am Arbeitsplatz auf Unternehmens-/
Arbeitsplatzebene und auf sektoraler Ebene
anzugehen. Auch die Gewerkschaften missen ihr
Fachwissen ausbauen, um die Entwicklung von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Belastigung
effizient angehen zu kénnen. Das gilt insbesondere
fir das Verstandnis der Art und Haufigkeit von
geschlechtsspezifischer Online-Gewalt und
geschlechtsspezifischen Verzerrungen in Ki-
Algorithmen und der digitalen Uberwachung von
Arbeitnehmer*innen. Die Gewerkschaften miissen
in Zusammenarbeit mit Technologieexperten,
Forschungsinstituten und NRO, die auf dem
Gebiet der geschlechtsspezifischen Gewalt und
Belastigung tatig sind, noch ihr Wissen iber die
Art und Weise erweitern, wie diese Praktiken
ausgeiibt werden. Der Mangel an amtlichen
Daten zur Messung der Entwicklung von
geschlechtsspezifischer Gewalt und Beladstigung
muss auch auf politischer Ebene behoben
werden. Eine verbesserte, geschlechtsspezifische,
offentliche Datenerhebung zu allen Formen

von arbeitsbedingter geschlechtsspezifischer
Gewalt und Belastigung ist auf europadischer und
nationaler Ebene dringend erforderlich.

Ebenso muss der soziale Dialog tiber
geschlechtsspezifische Gewalt und Beldstigung
mit den Gewerkschaften verstarkt werden.

Das erfordert nicht nur Mal3nahmen auf
politischer Ebene, die sich mit der Verpflichtung
des Arbeitgebers befassen, tatsachlich in
Verhandlungen mit den Gewerkschaften
einzutreten, sondern auch mehr Befugnisse

der Gewerkschaftsvertreter*innen bei der
Pravention und der Unterstiitzung von Opfern auf
Unternehmensebene.

Am wichtigsten ist jedoch, dass die Arbeitgeber
und die Gesellschaft als Ganzes den strukturellen,
kollektiven Charakter von geschlechtsspezifischer
Gewalt und Beldstigung in der Arbeitswelt
anerkennen, um das Patriarchat und die ungleichen
Machtverhdltnisse zwischen den Geschlechtern

als Hauptursache fiir geschlechtsspezifische
Gewalt und Belastigung auf dem Arbeitsmarkt
grundlegend in Frage zu stellen.
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