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Sexuelle Belästigung –
Pflichten der ArbeitgeberIn

Dr. Anna Mertinz
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Hinweis

Diese Präsentation dient ausschließlich als Vortragsunterlage. 

Es besteht kein Anspruch auf inhaltliche Vollständigkeit. 

Diese Unterlagen ersetzen keine Rechtsberatung im Einzelfall und 

dürfen nicht kopiert oder weitergegeben werden. Wir übernehmen 

keinerlei Haftung für die bereitgestellten Informationen, 

insbesondere nicht für deren Richtigkeit und Aktualität.
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Rechtsgrundlagen
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RECHTSGRUNDLAGEN

Eine geschlechtsbezogene Belästigung liegt vor, wenn:

• ein geschlechtsbezogenen Verhalten gesetzt wird,

• das die Würde einer Person beeinträchtigt oder dies bezweckt,

• für die betroffene Person unerwünscht ist, und 

• eine negative (einschüchternde, feindselige oder demütigende) Arbeitsumwelt für diese 

Person schafft oder dies bezweckt bzw. wenn dadurch eine Karrierebehinderung bewirkt 

oder bezweckt wird.

Abgrenzung zu Mobbing?

Geschlechtsbezogene Belästigung - § 7 GlBG
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RECHTSGRUNDLAGEN

Eine sexuelle Belästigung liegt vor, wenn:

• ein der sexuellen Sphäre zugehöriges Verhalten gesetzt wird,

• das die Würde einer Person beeinträchtigt oder dies bezweckt

• für die betroffene Person unerwünscht, unangebracht oder anstößig ist und

• dadurch eine negative (einschüchternde, feindselige oder demütigende) Arbeitsumwelt für die 

betroffene Person schafft oder eine Karrierebehinderung bewirkt oder zumindest bezweckt..

Sexuelle Belästigung stellt zudem einen Straftatbestand dar (§ 218 StGB)

Sexuelle Belästigung - § 7 GlBG
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RECHTSGRUNDLAGEN

Eine Belästigung aus anderen Motiven liegt vor, wenn eine unerwünschte Verhaltenseise wegen 

• der ethnischen Zugehörigkeit, der Religion oder Weltanschauung, des Alters oder der 

sexuellen Orientierung im Zusammenhang mit dem Arbeitsverhältnis gesetzt wird, welche

• die Würde einer Person verletzt oder dies bezweckt

• für die betroffene Person unerwünscht, unangebracht oder anstößig ist und

• dadurch eine negative (einschüchternde, feindselige oder demütigende) Arbeitsumwelt für die 

betroffene Person schafft.

SONDERFALL: Belästigung von behinderten ArbeitnehmerInnen

Belästigung aus anderen Motiven - § 21 GlBG
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KWR Karasek Wietrzyk Rechtsanwälte GmbH

Pflichten der ArbeitgeberIn
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PFLICHTEN DER ARBEITGEBERIN

ArbeitgeberInnen sind schon im Rahmen der Fürsorgepflicht für die Wahrung der persönlichen 

und sexuellen Integrität verpflichtet!   

• Bei Vorliegen einer sexuellen Belästigung unterliegen ArbeitgeberInnen einer sog. 

„Abhilfeverpflichtung“. 

• Wusste bzw. hätte die ArbeitgeberIn wissen müssen, dass eine sexuelle Belästigung vorliegt, 

dann besteht eine Verpflichtung der ArbeitgeberIn sofortige Abhilfe zu schaffen. 

Handlungs- und Ermittlungspflichten I
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PFLICHTEN DER ARBEITGEBERIN

Voraussetzung für diese „Abhilfeverpflichtung“ ist die Kenntnis bzw. das Kennenmüssen der 

sexuellen Belästigung , dieses Tatbestandsmerkmal ist erfüllt, wenn

• die Betroffene Person das Verhalten einer der ArbeitgeberIn zurechenbaren Person 

gemeldet oder eine solche Meldung veranlasst hat 

• Schafft die ArbeitgeberIn trotz Kenntnis keine Abhilfe, wird die ArbeitgeberIn selbst nach 

dem GlBG schadenersatzpflichtig!

Handlungs- und Ermittlungspflichten II
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PFLICHTEN DER ARBEITGEBERIN

Damit eine angemessene Abhilfe geschaffen werden kann, müssen ArbeitgeberInnen den 

Sachverhalt ermitteln, dabei gilt es folgendes zu beachten: 

• Schaffung von Vertrauen gegenüber der betroffenen Person, 

• neutral bleiben & keine Ratschläge erteilen, 

• Befragung der betroffenen Person und der beschuldigten Person, 

• keine zu hohen Anforderungen an die Beweisbarkeit des Verhaltens stellen – nach der 

Rechtsprechung ist die Glaubhaftmachung ausreichend. 

Handlungs- und Ermittlungspflichten III
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PFLICHTEN DER ARBEITGEBERIN

• Wahrung der Persönlichkeitsrechte der betroffenen Personen, insbesondere Vertraulichkeit 

bezüglich der Informationen hinsichtlich der Belästigung, 

• ABER: Absolute Vertraulichkeit kann oft nicht gewahrt werden, da zumindest der 

beschuldigten Person, die Möglichkeit zur Rechtfertigung gegeben werden muss, 

• betroffenen Personen nicht sofort mitteilen welche konkreten Handlungsmaßnahmen 

ergriffen werden, sondern nur informieren, dass ein internes Verfahren eingeleitet wird und 

sie über den Ausgang unterrichtet werden – ABER: betroffene Personen am Laufenden 

halten!

Handlungs- und Ermittlungspflichten IV
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PFLICHTEN DER ARBEITGEBERIN

Die konkreten Abhilfemaßnahmen müssen sich nach der Judikatur des OGH am

„Verhältnismäßigkeitsprinzip“ orientieren – mögliche Maßnahmen sind:

• Gespräch oder Verwarnung. 

• Versetzung, 

• Kündigung oder 

• Entlassung.

Handlungs- und Ermittlungspflichten V
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Dr. ANNA MERTINZ

Rechtsanwältin, Partnerin

RECHTSGEBIETE

Arbeitsrecht, Datenschutzrecht

+43 1 24 500-3131

Anna.mertinz@kwr.at

SPEZIALISIERUNG

Arbeitsrecht, Datenschutz, Unternehmens- und Gesellschaftsrecht, Vertragsrecht, 
allgemeines und internationales Zivil- und Zivilprozessrecht. Europarecht

AUSBILDUNG

Universität Wien (Mag. iur. 2005, Dr. iur 2008), Rechtsanwaltsprüfung  
(2009)

SPRACHEN

Deutsch, Englisch, Spanisch Französisch
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Mag. MAXIMILIAN DONATH

Rechtsanwaltsanwärter

RECHTSGEBIETE

Arbeits – und Datenschutzrecht

+43 1 24 500-3131

Maximilian.donath@kwr.at

SPEZIALISIERUNG

Arbeitsrecht und Datenschutz

AUSBILDUNG

Universität Wien (Mag. iur. 2019)

SPRACHEN

Deutsch, Englisch, Französisch
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ANSPRECHPERSONEN

Johannes Krebs
Chief Compliance Officer

+43 1 534 01/11654

johannes.krebs@generali.com

Franziska Eder
HR/DEI-Beauftragte

+43 1 534 01/11269

franziska.eder@generali.com
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