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Hintergrund, Ausgangslage und methodisches Vorgehen

Trotz jahrzehntelanger Thematisierung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz (SB) in

Wissenschaft und Praxis gibt es immer noch wesentliche Forschungsliicken. Ziel des

Forschungsprojekts war es, Liicken zu schliessen und zu einem besseren, wissenschaftlich

abgesicherten Verstindnis von SB beizutragen. Ein weiteres Ziel war, auf Basis dieser

Erkenntnisse praxisnahe Grundlagen fiir nachhaltige Praventionsarbeit abzuleiten.

Den theoretischen Rahmen des Projekts bilden sogenannte interaktionale Erkldarungsmodelle,

welche SB und seine Folgen als Zusammenwirken von mehreren Faktoren, insbesondere von

Faktoren aus Umgebung sowie personlichen Faktoren verstehen. Aus diesem Grund werden im

Projekt systematisch Organisationsfaktoren (z.B. Arbeitsklima, Unternehmenspolitik in Bezug

auf SB) sowie Faktoren der Personlichkeit (z.B. Biographie der Betroffenen,

Personlichkeitsdimensionen und Motive der Urhebenden) erhoben und ihr Zusammenspiel

analysiert.

Eine weitere wichtige Grundlage des Projekts ist die Definition von SB. Das Projekt bezieht sich

auf die in der Schweiz geltende, rechtliche Definition (Bundesgesetz iiber die Gleichstellung von

Frau und Mann GIG, Artikel 4). Rechtlich relevant sind demnach alle im Arbeitskontext

vorkommenden Verhalten sexueller und sexistischer Natur, die von einer Seite aus als

unerwiinscht oder die personliche Integritit verletzend empfunden werden. Die Orientierung an

Schweizer Recht ist unabdinglich, um die Relevanz der Ergebnisse fiir die Praxis zu garantieren.

Das Projekt besteht aus vier Modulen:

»  Modul 1 erfasst Risiko und Verbreitung. Es baut auf den bereits vorliegenden Daten aus der
Deutschschweiz und Romandie auf (Strub & Schiar Moser, 2008) und erganzt diese mit der
Erhebung von Risiko und Verbreitung in einer reprisentativen Stichprobe im Tessin.

=  Modul 2 erfasst den Umgang mit SB in Organisationen mit Hilfe von umfassenden
multimethodischen Fallstudien in neun Unternehmen

=  Modul 3 erfasst Ursachen- und Wirkungszusammenhinge von sexueller Beldstigung aus
Sicht von Betroffenen mit Hilfe von Tiefeninterviews.

=  Modul 4 erfasst die Dynamik der Entstehung von potentiell beldastigendem Verhalten und die
wahrgenommenen Auswirkungen dieses Verhaltens auf das Arbeitsklima, aus Sicht der
Urhebenden auf der Basis einer breit angelegten Fragebogenerhebung mit
Arbeitnehmenden.

Das Projekt wurde von einer Gruppe aus 12 Vertretern und Vertreterinnen aus der Praxis

(Bund, Gleichstellungsfachstellen, Gewerkschaften, Arbeitgeberverband, Frauenorganisationen,

spezialisierte Fachpersonen) begleitet. Diese Begleitgruppe war ein wesentlicher Faktor fiir das

Gelingen des Projekts sowie fiir seine Verankerung in der Praxis.

Alle Datenerhebungen wurden in den drei Landesteilen realisiert. Dank der

Projektpartnerschaft mit dem Kaufmadnnischen Verband Tessin SIC Ticino konnte die

Projektumsetzung in der italienischen Schweiz durch lokal gut vernetzte Personen

vorgenommen werden, die auch den Transfer der Ergebnisse ins Tessin ermdglichen.

Ubersicht iiber die Ergebnisse der einzelnen Module

Modul 1: Risiko und Verbreitung von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

In der Studie Strub und Schir Moser (2008) wurden Risiko und Verbreitung von sexueller
Belastigung am Arbeitsplatz fiir die Deutschschweiz und Romandie in einer Telefonbefragung
von 2‘020 Beschéftigten erfasst. Modul 1 des Forschungsprojekts erganzt diese Studie mit einer
Zusatzbefragung einer reprasentativen Stichprobe von 400 Arbeitnehmenden im Tessin.

Risiko: Potenziell beldstigende Verhaltensweisen

Potenziell beldstigende Verhaltensweisen sind in allen drei Landesteilen verbreitet. Insgesamt
geben fast drei Flinftel der Erwerbstatigen im Tessin an, in ihrem bisherigen Erwerbsleben
mindestens eine potenziell beldstigende Verhaltensweise erlebt zu haben; in der Romandie und
Deutschschweiz sind es rund die Halfte (vgl. Abbildung 1). Tessiner Manner haben in ihrem
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Erwerbsleben etwas mehr Vorfille erlebt, die Unterschiede zwischen den Geschlechtern sind
aber nicht statistisch signifikant. In der Deutschschweiz und Romandie hingegen berichten
Frauen signifikant hédufiger von potenziell beldstigenden Verhaltensweisen. Die hohere
Verbreitung von potenziell beldstigenden Verhaltensweisen im Tessin ist auf die (liberall am
starksten, aber im Tessin deutlich ausgepragter) verbreitete Konfrontation mit allgemeinen
abwertenden Spriichen iiber Frauen, Manner oder Homosexuelle oder obszonen Witzen und
Spriichen zuriickzufiihren. Bei den anderen Verhaltensweisen liegen die Werte in allen
Landesteilen in einem dhnlichen Bereich.

Etwas iiber die Hélfte der berichteten Verhaltensweisen gingen von einem Mann bzw. mehreren
Mannern aus. In gut einem Viertel der Fille waren beide Geschlechter und in weniger als einem
Sechstel ausschliesslich Frauen als Urhebende beteiligt. Insgesamt betrachtet gingen die
potentiell beldstigenden Verhaltensweisen in allen Landesteilen am haufigsten von
Arbeitskolleg/innen aus. Kund/innen waren fiir Frauen die zweithdufigsten Urhebenden, und
dies vor allem im Tessin.

60.9%
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Romandie ¥ Ménner
W Frauen
Deutschschweiz
56.6%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Abbildung 1: Potenziell beldstigende Verhaltensweisen in den drei Landesteilen. Anteil Beschaftigte, die jemals Vorfall erlebt
haben, in %. Quelle: Erhebungen sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz 2007 und 2010; eigene Berechnungen.

Verbreitung: Subjektive Betroffenheit

Die subjektive Perspektive, d.h. die subjektive Betroffenheit, ist rechtlich relevant. Unter den
Frauen geben 31 Prozent der Beschiftigten in der Deutschschweiz und rund 18 Prozent der
Beschiftigten in der lateinischen Schweiz an, im Verlauf ihres Erwerbslebens sexuell belastigt
worden zu sein. Bei den Mannern sind es 11 Prozent in der Deutschschweiz, 7 Prozent in der
Romandie und 6 Prozent im Tessin, die sich mindestens einmal in ihrem Erwerbsleben sexuell
belastigt gefiihlt haben. (vgl. Abbildung 2).

Fur alle Landesteile gilt, dass deutlich mehr Befragte ein potenziell beldstigendes Verhalten
erlebt haben, als sich subjektiv betroffen fiihlen. Das heisst, dass ein beachtliches Ausmass von
erlebten potenziell beldstigenden Verhaltensweisen nicht als sexuelle Beldstigung
wahrgenommen wird. Dies trifft in ganz besonderem Masse auf die Tessiner Manner zu, welche
am haufigsten von potenziell beldstigenden Verhaltensweisen berichten, sich aber am wenigsten
subjektiv von SB betroffen fiihlen.
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Abbildung 1: Subjektive Betroffenheit im Erwerbsleben - Anteil Beschéftigte, die jemals subjektiv betroffen waren, in
%. Quelle: Erhebungen sexuelle Bel&stigung am Arbeitsplatz 2007 und 2010; eigene Berechnungen.

Modul 2: Fallstudien in Unternehmen

Mit Fallstudien in neun Unternehmen (5 D-CH, je 2 F-CH und [-CH) wurde der Umgang mit der
Thematik SB in Strategie und Arbeitsalltag untersucht. Dabei wurde ein multimethodisches
Vorgehen gewahlt: Interviews mit HR Verantwortlichen (n=9), Gruppengespriache mit
Mitarbeitenden (n=116) und Onlinebefragungen der Kader (n=348).

Die Fallstudien erlauben einen detaillierten Einblick in die Art und Weise, wie Unternehmen in

den drei Landesteilen mit dem Thema SB umgehen. Hier lassen sich vier Typen ausmachen, zu

denen sich die Unternehmen zuordnen lassen, wobei Typ B und D als riskante Strategien zu
bezeichnen sind.

»  Typ A: Gewappnet fiir das Unwahrscheinliche: Risiko und Verbreitung werden von allen
befragten Akteur/innen als dusserst gering erachtet. Es gibt kaum Berichte von potenziell
belastigenden Verhaltensweisen. Dennoch sind alle Akteur/innen der Ansicht, bereit zu sein,
wenn etwas passieren wiirde.

» Typ B: Von dringenderen Problemen verdringt: Das Bewusstsein ist vorhanden, dass
potenziell beldstigende Verhaltensweisen und Beldstigungen vorkommen konnen. Aufgrund
von dringenderen Problemen hofft man aber darauf, dass Probleme individuell gelost
werden und nicht mehr passiert.

» Typ C: Kann leider vorkommen - und wird angegangen: Es liegen Erfahrungen mit Fallen von
SB vor. Das Unternehmen ist sich bewusst, dass Vorfélle passieren konnen und ist aktivam
Thema dran, was zumindest von einem Teil der Mitarbeitenden oder Kader wahrgenommen
wird.

»  Typ D: Kein Problem — und wenn doch, wird sich eine Ldsung finden: Die Personalleitung geht
davon aus, dass Risiko und Verbreitung minim sind, wihrend von Seiten der anderen
Akteur/innen durchaus potenziell beldstigende Verhaltensweisen berichtet werden. Die
Personalleitung geht davon aus, alle noétigen Vorkehrungen getroffen zu haben, ein
proaktives Vorgehen scheint ihr somit unnétig.

Was sich im konkreten Fall als Risiko- oder Schutzfaktor beziiglich SB erweist, ist von

Unternehmen zu Unternehmen unterschiedlich. Festgehalten werden kann, dass die Existenz
eines Reglements kaum Bedeutung hat. Haufig sind Reglemente nicht bekannt oder nicht
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implementiert und kénnen so kaum praventive Wirkung entfalten. Wirkungsvoll hingegen ist
sofortiges Reagieren. Alle Personalleitungen sind der Ansicht, dass sie sofort reagieren wiirden.
In den Unternehmen, wo der Tatbeweis erbracht wurde oder wo Mitarbeitende aus anderen
Griinden darauf vertrauen, dass wirklich rasch reagiert wiirde, ist dies ein sehr starker und
vertrauensbildender Schutzfaktor.

Die untersuchten Unternehmen haben alle einen mittleren bis hohen Stand der
Chancengleichheit der Geschlechter. Die Unternehmen, bei denen der Stand mittel (und nicht
hoch) eingeschatzt wird, sind eher der riskanten Strategie des Typs D zuzuordnen. Riskant
verhalten sich auch die Unternehmen, die die Grenzen von tolerierbarem Verhalten hoch setzen.
Damit wird einerseits das Risiko von Vorfédllen erhoht, weil sich die Nulltoleranz nicht klar
kommunizieren lasst. Andererseits werden Personen, deren individuelle Grenzen tiefer liegen,
ausgeschlossen. Das hat zur Folge, dass das Unternehmen nicht das ganze, auf dem Arbeitsmarkt
zur Verfligung stehende Humankapital nutzen kann.

Die Unternehmenskultur ist in vielen Unternehmen stark lokal gepriagt, d.h. in den
unterschiedlichen Einheiten herrschen unerschiedliche Kulturen. Damit kommt auch den
Vorgesetzten vor Ort eine zentrale Stellung zu. Sie sind es, die bei potenziell beldstigenden
Verhaltensweisen sofort reagieren - oder eben nicht. Dies vor Ort zu realisieren, ist eine grosse
Herausforderung fiir die zentralen Stellen eines Unternehmens, das fiir die Pravention
verantwortlich ist. Umso schwieriger wird es, wenn stark dezentrale Strukturen vorherrschen
oder historisch gewachsene unterschiedliche Einheiten im Unternehmen sind.

Die Auswertung der Befragung der Kader in allen 9 Unternehmen zeigt, dass die Kader
potenziell belastigende Verhaltensweisen regelmissig am Arbeitsplatz beobachten. Zudem
erachten sie diese beobachteten Verhaltensweisen als potenziell beldstigend. Die Kader sind sich
somit der Problematik bewusst und betrachten derartiges Verhalten nicht als Witze, die die
Stimmung auflockern oder als harmlose Handlungen ohne Folgen. Trotz all dem sehen
insbesondere die mannlichen Kader keinen Handlungsbedarf, was SB angeht. Haufig schiatzen
sie ihr eigenes Unternehmen als weniger von der Problematik betroffen ein als vergleichbare
Unternehmen in ihrer Branche. Diese Einschdtzungen stellen eine weitere Herausforderung fiir
die Praventionsarbeit dar.

Ein vielversprechender Ansatzpunkt flir die Pravention ist die Unternehmenskultur: Je mehr die
Kultur im Unternehmen von gegenseitigem Respekt und ethischen Grund- und
Flihrungsprinzipien gepragt war, desto weniger wurden potenziell beldstigende Verhalten und
SB beobachtet.

Modul 3: Die Perspektive der Betroffenen

Durch halbstrukturierte Interviews mit von sexueller Beldstigung betroffenen Personen wurde
der Frage nachgegangen, wie - aus Sicht der Betroffenen - SB entsteht, welche verschiedenen
Verldufe von Beldstigungssituationen es gibt und welche Reaktionen und Folgen sich feststellen
lassen. Zur Gewinnung von Auskunftspersonen wurde ein Aufruf tber verschiedene Kanaile
verdffentlicht. Der Aufruf beriicksichtigte, dass viele Personen Erlebnisse nicht als SB
bezeichnen, das heisst, es wurde auf potenziell belastigende, storende Verhaltensweisen
fokussiert. Es wurden 38 Frauen aus allen Landesteilen (D-CH: 19, F-CH: 10, I-CH: 9) befragt.
Trotz zahlreichen und intensiven Aufrufen und Bemiihungen fand sich kein maénnlicher
Betroffener als Auskunftsperson.

Die Gesprache mit den von sexueller Beldstigung betroffenen Frauen erlauben einen Einblick in
sehr unterschiedliche Vorfille und Lebenssituationen und belegen, wie vielfaltig und vernetzt
die Situationen sind. Deutlich zeigt sich der Einfluss der Organisation: Eine gute Unterstiitzung
von Seiten des Unternehmens verbessert den Verlauf von Situationen sexueller Beldstigung ganz
entschieden, wahrend eine mangelnde oder inkompetente Unterstiitzung zu sehr destruktiven
Entwicklungen fiihren kann. Die Frauen selber erkldaren sich die Vorkommnisse allerdings vor
allem mit dem Tater selber und zeichnen das Bild von gestorten, machtgierigen, einsamen oder
schlichtweg sehr abenteuerlustigen Mannern.

Fokussiert auf die Frauen lassen sich aus den Gesprachen drei Arten oder Typen ausmachen,
was die Haltung und den Umgang mit den Erlebnissen betrifft:



=  Typ A: Durchhalten und Durchstehen. Man geht nicht gegen die Beldstigungen vor, lasst sie
geschehen und versucht, es durchzustehen. Dabei kommt es zu einem sehr
unterschiedlichen Verlauf der Ereignisse. Die Strategie kann dann erfolreich sein, wenn ein
Ende der Situation absehbar ist. Sie kann aber auch in eine Eskalation fiihren.

=  Typ B: Sich selber helfen: Das charakteristische hier ist, dass versucht wird, aktiv selber eine
Losung zu suchen, ohne sich an andere zu wenden. Diese Strategie ist dann erfolgreich, wenn
der Tater das Fehlverhalten einsieht. Sonst bleibt nur die sofortige Kiindigung mit
entsprechenden Folgen fiir die Laufbahn.

= Typ C: Unterstiitzung suchen: Das gemeinsame hier ist, dass die Frauen nach den
Beladstigungen im Unternehmen selber oder teilweise ausserhalb nach Unterstiitzung zur
Losung der Situation suchen. Diese Strategie ist dann erfolgreich, wenn das Unternehmen
gut reagiert oder kompetente externe Stellen involviert sind.

Viele Frauen zeigen liberdauernde berufliche, private und gesundheitliche Folgen. Im Gegensatz

dazu erwachsen der grossen Mehrheit der Verursacher keine negativen Folgen aus ihrem

Verhalten. Die Wahrscheinlichkeit, dass nach den Vorfaillen die Verursacher in gewohnter Weise

im Unternehmen weiterarbeiten, ist um ein Vielfaches hoher als jene, dass dies die Betroffene

tut: Die Vorfille hatten bei den Verursachern nur in sechs Fallen eine Aufgabe der Stelle zur

Folge, wogegen mehr als drei Fiinftel der Opfer aufgrund der Vorfille nicht mehr im

Unternehmen arbeitete.

Die Gesamtbetrachtung der Ergebnisse erlaubt es, Faktoren zu beschreiben, die sich als

besonders hilfreich fiir eine konstruktive Losung der Situation erweisen und umgekehrt solche

Faktoren, die ein hohes Risiko bergen, dass es zu einem problematischen Verlauf kommt:

= Als hilfreich zeigen sich unter anderem kompetente Ansprechpersonen in der Organisation,
die die Betroffenen ernst nehmen, unterstiitzende Menschen im beruflichen und privaten
Umfeld und eine gestérkte, selbstsichere Personlichkeit der Betroffenen. Gerade in kleinen
Unternehmen oder bei sehr gravierenden Féllen kommt kompetenten, externen Fachstellen
eine ganz besondere Rolle zu. Als hilfreich fiir eine konstruktive Losung erweist sich weiter
das direkte und rasche Reagieren, einerseits gegeniiber dem Verursacher, andererseits auch,
indem rasch Unterstiitzung gesucht wird.

= Als Risikofaktoren erwiesen sich unter anderem iibeforderte Vorgesetzte, fehlende oder
inkompetente Fachstellen, ein sexualisiertes Arbeitsklima mit einer hohen Vermischung von
Privatem und Beruflichen, ein tiefer Frauenanteil in der Belegschaft, ranghohe Belastiger
oder Belastiger in einer beruflichen Konkurrenzsituation.

Modul 4: Die Perspektive der Verursachenden

Um zu verstehen, was mogliche Hintergriinde fiir das Zeigen von potentiell beldstigendem
Verhalten am Arbeitsplatz sind, wurde in allen drei Landesteilen eine anonyme
Fragebogenerhebung durchgefiihrt. Die Personen wurden gefragt, wie oft sie bestimmte
Verhaltensweisen (welche als potenziell beldstigendes Verhalten gelten) im vergangen Jahr am
Arbeitsplatz selbst gezeigt haben. Dariiberhinaus fokussierte die Untersuchung auf folgende
Fragen:

a) Der organisationale Kontext: Welche Rolle spielen der organisationale Kontext und
Aspekte des Arbeitsverhdltnisses fiir das Zeigen von potenziell beldstigenden
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz? Hier ging es v.a. um Wahrnehmungen des
Arbeitsklimas sowie der Firmen- und Fiihrungskultur.

b) Die Persénlichkeit: Welche Rolle spielt die Personlichkeit fiir das Zeigen von potenziell
beldstigenden Verhaltensweisen am Arbeitsplatz? Hier ging es v.a. um
Personlichkeitsfaktoren wie Narzissmus oder iiberhdhter Selbstwert, welche haufig mit
aggressivem Verhalten zusammenhéangen

c) Die soziale Identitdt: Welche Rolle spielen Geschlechteridentitit sowie Einstellungen
gegeniiber dem anderen Geschlecht fiir das Zeigen von potenziell belastigenden
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz? Hier ging es v.a. um die Wichtigkeit, die dem eigenen
sowie dem anderen Geschlecht beigemessen wird sowohl um Gefiihle von Statusverlust.
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821 (58% Frauen) Beschiftigte haben den Fragebogen ausgefiillt. Die Mehrheit stammt aus der
Deutschschweiz (60%), gefolgt von der Romandie (30%) und dem Tessin (9.1%).

Insgsamt gesehen gaben 68 Prozent der Teilnehmenden an, dass sie in den vergangenen 12
Monaten mindestens ein potenziell beldstigendes Verhalten gezeigt haben. Frauen (66%) gaben
etwas seltener an, derartige Verhaltensweisen gezeigt zu haben als Manner (71%). Die
Haufigkeiten fiir die einzelnen Verhaltensweisen sind in Abbildung 3 dargestellt.

Sexuell konnotierte Witze und Spriiche

Gesprache mit sexuellem Inhalt

Gesten mit sexuellem Charakter

Sexuell aufreizende Kleidung / Entbléssen

Vorschlage sexueller Natur

Material mit sexuellem Inhalt

Sexuelle Erpressung

Kiisse, Berithrungen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

B Manner ™ Frauen

Abbildung 3: Anteil (in %) Méanner und Frauen, die in den vergangenen 12 Monaten potenziell belastigende Verhaltensweisen
gezeigt haben

Die Teilnehmenden wurden auch aufgefordert, die Auswirkung der in Abbildung 3 genannten
Verhaltensweisen auf das Arbeitsklima einzuschitzen. Die Resultate zeigen, dass alle
Teilnehmenden die Verhaltensweisen als schadlich fiir das Arbeitsklima erachten. Personen,
welche die Verhaltensweisen in den letzten 12 Monaten gezeigt haben, schitzen die
Verhaltensweisen als etwas weniger schadlich ein - aber immer noch als negativ. Dieses
Ergebnis lasst den Schluss zu, dass sich die Verursachenden bewusst sind, dass ihr Verhalten im
beruflichen Kontext unangebracht ist.
Mit Hilfe einer Reihe multivariater statistischer Verfahren wurden unterschiedliche
Erklarungsmodelle getestet, um herauszufinden, welche Faktoren am stirksten mit der
Wahrscheinlichkeit, potenziell beldstigendes Verhalten zu zeigen, zusammenhdngen.
Zusammenfassend lasst sich aufgrund der Ergebnisse sagen, dass Personlichkeit (Narzissmus,
erhohter Selbstwert) eine untergeordnete Rolle spielt. Das gleiche trifft auf das Reglement zu:
Die Existenz oder nicht eines spezifischen Reglements gegen SB hingt kaum mit der
Wabhrscheinlichkeit, potenziell belastigendes Verhalten zu zeigen, zusammen. Folgende Faktoren
waren hingegen wichtige Pradiktoren:
» Sexualisiertes Arbeitsklima: Manner und Frauen, die in einem beruflichen Kontext arbeiten,
wo die Atmosphdre stark sexualisiert ist (wo z.B. sexuell konnotierte Spriiche als zum Alltag
gehorend und normal gelten), zeigen mehr potenziell belastigende Verhaltensweisen.



» Fiir Frauen - Vermehrter Umgang mit Mdnnern im Arbeitsalltag: Frauen, die in ihrem
Arbeitsalltag mehrheitlich mit Mannern arbeiten, zeigen haufiger potenziell beldstigendes
Verhalten.

» Fiir Mdnner - Geschlechtsidentitdt und Einstellung gegeniiber Frauen und Mdnnern am
Arbeitsplatz: Manner, die sich besonders stark mit der Gruppe der Manner identifizieren und
gleichzeitig das Gefiihl haben, Frauen nehmen Mannern am Arbeitsplatz Macht weg, zeigen
haufiger potenziell belastigendes Verhalten.

Schlussfolgerungen und Empfehlungen

Gesamtbetrachtung der Ergebnisse

Die Ergebnisse der einzelnen Module konvergieren in vielerlei Hinsicht. Sie zeigen, dass SB
verbreitet ist (Modul 1; Modul 2 und Modul 4), dass SB sowohl Frauen als auch Manner, Frauen
jedoch in einem grosseren Ausmass, betrifft (Modul 1) und dass potentiell belastigendes
Verhalten von Frauen und von Minnern ausgehen kann, in einem vergleichbaren Ausmass
(Modul 1, Modul 4). Des weiteren zeigen die Ergebnisse, dass SB von Fiihrungskriften und
Unternehmen (Modul 2) sowie Mitarbeitenden (Modul 2, Modul 3 und Modul 4) als schadlich
erachtet wird - und dass diese Einschatzung korrekt ist: Die Folgen fiir Betroffene sind
schwerwiegend, sowohl im beruflichen als auch privaten Bereich (Modul 3).

Deutliche Unterschiede zwischen Madnnern und Frauen fanden sich vor allem in den subjektiven
Betroffenheitsraten, wobei Frauen mehr von SB betroffen waren als Manner (Module 1 und 3).
Bezieht man jedoch das Erleben von potentiell belastigendem Verhalten mit ein, so fielen die
Geschlechtsunterschiede deutlich geringer aus: Circa die Halfte aller Manner und Frauen waren
mindestens einmal in ihrem Berufsleben Ziel von potentiell beldstigendem Verhalten (Modul 1).
Auch beziiglich der Klassifikation von potentiell belastigenden Verhaltensweisen als SB oder
nicht waren sich Frauen und Manner einig (Modul 2): Jede Verhaltensweise, von sexistischen
Witzen Ulber Berithrungen bis hin zu Versprechen von Vorteilen im Austausch fiir sexuelles
Entgegenkommen, wurden von weiblichen und mannlichen Kader als beladstigend eingestuft.
Das gleiche zeigt sich fiir die wahrgenommenen Auswirkungen von diesem Verhalten auf das
Arbeitsklima: Alle Verhaltensweisen wurden von Frauen und Mannern als schadlich fiir das
Arbeitsklima eingeschatzt (Modul 4). In den Gruppengesprachen in den Unternehmen (Modul 2)
zeigt sich klar, dass Frauen und Manner die Situation in ihrem Unternehmen nicht systematisch
anders einschatzen, vielmehr sind die Wahrnehmungen erstaunlich dhnlich.

Spatestens jetzt drangt sich die Frage auf, warum Frauen und Manner derartiges Verhalten
zeigen, obwohl sie es - richtigerweise - als schaddlich erachten. Die Erkenntnis, dass das
Verhalten im Arbeitskontext schadlich ist, scheint also nicht ausreichend, um es einzudammen.
Welche Faktoren kénnen dann derartiges Verhalten eindimmen? Die Ergebnisse der Module 2,
3 und 4 konvergieren, indem sie auf die zentrale Rolle von Faktoren im organisationellen Umfeld
fiir die Entstehung von SB hinweisen. Hier ist an erster Stelle ein sexualisiertes Arbeitsklima zu
nennen. Je sexualisierter das Arbeitsklima, wo haufige Flirts unter Arbeitskollegen zum Alltag
gehoren und sexuell konnotierte Spriiche als normal gelten, desto héher das Risiko von SB. Eine
Dominanz von Mannern im Arbeitsalltag begiinstigt ebenfalls das Auftreten von SB. Schiitzend
hingegen wirkt ein von gegenseitigem Respekt und ethischen Grundsitzen geleitete
Unternehmenskultur. Die Existenz eines Reglements zu SB spielt eine vergleichsweise
untergeordnete Rolle. Haufig sind Reglemente nicht bekannt oder zumindest nicht
implementiert und kénnen so kaum praventive Wirkung entfalten.

Interessanterweise stehen diese Ergebnisse im Kontrast zur Wahrnehmung der Ursachen durch
die Betroffenen, die sich das Verhalten vor allem durch die mehr oder weniger gestorte
Persénlichkeit des Verursachers erkliarten (Modul 3). Ahnlich waren die Wahrnehmungen der
Akteur/innen im Unternehmen (Modul 2). Der Einfluss von Personlichkeitsfaktoren
(Narzissmus, stark erhdhter Selbstwert), die oft mit aggressivem Verhalten in Zusammenhang
gebracht werden, erwies sich als relativ gering (Modul 4). Es scheinen weniger diese stabilen
Merkmale der Personlichkeit mit potenziell beldstigendem Verhalten zusammen zu hdngen,
sondern eher eine bestimmte Kombination von Einstellungen und Wahrnehmungen gegeniiber
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dem eigenen und dem anderen Geschlecht am Arbeitsplatz.

Die Fallstudien (Modul 2) zeigen, dass SB (und Gleichstellung) in den Unternehmen durchaus
ein prasentes Thema ist - wohl eine Grundbedingung fiir eine Teilnahme an unserer Studie. Ein
Teil der Unternehmen zeigt eine proaktive Haltung - dies unabhangig von der Einschitzung von
Risiko und Verhalten. Dazu gehéren die Unternehmen, die beziiglich Chancengleichheit
allgemein als weit fortgeschritten zu bezeichnen sind. Riskanter verhalten sich die
Unternehmen, welche in einer abwartenden Haltung davon ausgehen, im unwahrscheinlichen
Ernstfall gewappnet zu sein oder darauf hoffen, dass nichts passiert. Vorgesetzten vor Ort
kommt eine zentrale Stellung beim Umgang mit dem Thema SB zu. Die Kader sehen mehrheitlich
keinen grossen Handlungsbedarf, obwohl sie potenziell beldstigendes Verhalten regelmassig
beobachten und dieses auch als schadlich bezeichnen. Dies ist eine grosse Herausforderung,
denn ohne die Kader vor Ort ist keine Pravention moglich.

Empfehlungen fiir Politik und Praxis

Die Ergebnisse dieses Projekts sind dazu geeignet, zu einer Entideologisierung der Diskussion
um SB beizutragen, indem fundierte Fakten statt Meinungen prasentiert werden und indem
gezeigt wird, dass Beladstigungen auch von Frauen ausgehen kénnen und auch Manner betroffen
sind. Sie zeigen weiter, dass es - entgegen weit verbreiteter Meinungen - weder Opfer- noch
Taterpersonlichkeiten gibt, sondern dass vielmehr organisationale Faktoren die Entstehung von
und den Umgang mit SB entscheidend pragen. Dies soll fiir die Praxis nutzbar gemacht werden.
Aus den Resultaten lassen sich im Hinblick auf eine bessere Pravention von SB eine Reihe
konkreter Empfehlungen fiir die Politik und Praxis ableiten. Die folgenden Empfehlungen
wurden in Zusammenarbeit mit den Mitgliedern der Begleitgruppe des Projekts erarbeitet.
Damit kénnen sie als breit abgestiitzte und praxisnah erachtet werden. Als Kernpunkte erweisen
sich folgende Feststellungen:

m Das Thema SB kann Widerstinde wecken, denn es ist nach wie vor ein Thema, das sehr
kontroverse und vor allem ideologisch gepragte Reaktionen ausldst. Die Praventionsarbeit wird
einfacher, wenn SB in einen breiteren Kontext gestellt und gemeinsam mit anderen Themen
behandelt wird (z.B. Respekt, Férderung von Diversity, Gesundheitsférderung).

m Potenziell beldstigendes Verhalten birgt Risiken - was von allen Beteiligten richtig erkannt
wird. Trotzdem werden Toleranzgrenzen eher zu hoch gesetzt und es wird haufig zu spat
reagiert. Dies muss Mitarbeitenden und Unternehmensverantwortlichen klar aufgezeigt werden.
m Vorgesetzte aller Hierarchiestufen haben eine Schliisselrolle beziiglich Pravention. Sie sollten
auf ihre Rolle entsprechend vorbereitet werden (z.B. durch Schulung) und somit auch in die
Verantwortung genommen werden.



