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1. Einleitung

Ausgangslage

Das Allgemeine Gleichbehandlungsgesetz (AGG) schiitzt umfassend vor Benachteiligungen in Beschéfti-
gung und Beruf (§ 2 AGG). Sexuelle Belastigung wird dabei als Benachteiligung erfasst (§ 3 AGG, Abs. 4).

Sexuelle Beldstigung ist aber trotz des klaren gesetzlichen Verbots im Arbeitsleben immer noch ein ernst
zu nehmendes, hiufig vorkommendes Problem.

Eine Studie im Auftrag der Antidiskriminierungsstelle des Bundes aus dem Jahr 2019 zeigt, dass mit rund
neun Prozent von 1.531 reprisentativ Befragten etwa jede elfte erwerbstitige Person in den letzten drei
Jahren von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz betroffen war (Schrottle et al. 2019). Sexualisierte Kom-
mentare, Blicke und Gesten stellen die am hiufigsten genannten Beldstigungsformen dar. Bei 83 Prozent
der Fille handelte es sich um wiederholte Beldstigungen. Am meisten betroffen sind das Gesundheits- und
Sozialwesen, das verarbeitende Gewerbe und der Handel. Dabei wendet sich die Mehrheit der belastigten
Personen nicht an Beschwerdepersonen/-institutionen (ebenda). Die Studie von Schrottle et al. zeigte auch,
dass fast zwei Drittel der Befragten keine Kenntnis von betrieblichen Gegenmafinahmen hatten.

Die Studienergebnisse belegen, dass Fiihrungskraften eine Schliisselrolle sowohl in der Privention, als
auch im addquaten Umgang mit sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz zukommt. Sie konnen durch die
eigene Vorbildfunktion, durch die Initiierung verbindlicher Richtlinien, konsequenter Sanktionen, regel-
mifiger betriebsinterner Offentlichkeitsarbeit und geeigneter Schutz- und Unterstiitzungsmafinahmen
in Kooperation mit betrieblichen Ansprechpersonen fiir Beratung sowie Beschwerdestellen mafdgeblich
dazu beitragen, sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz zu verhindern. Die Befunde von Schrottle et al. beto-
nen wichtige Pramissen fiir ein erfolgreiches Vorgehen gegen sexuelle Beldstigung im Arbeitsleben:

== Das Betriebsklima sollte offen und freundlich sein,
== sexuelle Beldstigung muss enttabuisiert werden,
== die Unternehmen sollten sich klar gegen sexuelle Beldstigung positionieren,

es muss eine Vertrauensbasis geben, um Vorfalle thematisieren zu kénnen,

™= und es muss sichergestellt werden, dass Belastigende kontrolliert und sanktioniert werden

(vergleiche Schrottle et al. 2019, Seite 112 f.).

Bedarf an modellhaften Ansdtzen

Gleichzeitig kann durch die Studienergebnisse belegt werden, dass es in vielen Unternehmen keine Gegen-
mafinahmen gibt beziehungsweise diese kaum bekannt sind. Die Mafdnahmen, die Unternehmen gegen

sexuelle Beldstigung auf den Weg gebracht haben, sind vor allem fiir externe Interessierte nicht gut
zuganglich.
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So gibt es bislang kaum wissenschaftliche Analysen der bestehenden Mafinahmen und Verfahren der Pra-
vention und Intervention gegen sexuelle Beldstigung in verschiedenen betrieblichen Kontexten. Lediglich
einzelne Beispiele sind publiziert. So hat beispielsweise die Antidiskriminierungsstelle des Bundes in ihrer
Publikation ,Was tun gegen sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz. Leitfaden flir Beschiftigte, Arbeitgeber
und Betriebsriate“ drei modellhafte Beispiele aufgefiihrt (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2019).
Auf der Fachtagung zum Thema , Strategien im Umgang mit sexueller Beladstigung“ 2019 wurden ebenfalls
unterschiedliche Mafnahmen diskutiert und prasentiert (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2020a).

Ein anderes Beispiel liefert die Charité: Oertelt-Prigione und Jenner haben in ihren Studien im Rahmen
des Watch-Prevent-Protect-Projektes insgesamt 120 Betriebsvereinbarungen analysiert und ausgewertet,
sodass hierzu fundierte Aussagen vorliegen (vergleiche Oertelt-Prigione und Jenner 2017).

Die meisten bestehenden Sammlungen, Datenbanken und Gute-Praxis-Portale stellen die breiteren An-
satze im Themenfeld Diversity, Chancengleichheit und Inklusion vor. Eine spezifische Zusammenstellung
von modellhaften Mafinahmen gegen sexuelle Belistigung fehlt dagegen bislang.

Zielstellung

Vor diesem Hintergrund hat die Antidiskriminierungsstelle des Bundes die Zoom - Sozialforschung und
Beratung GmbH mit der Erstellung einer Sammlung von Beispielen Guter Praxis beauftragt, um modell-
hafte und iibertragbare Handlungsmaglichkeiten in der Priavention, Intervention von und Sensibilisierung
bei sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz zu identifizieren und aufzubereiten.

Die Beispielsammlung soll fiir Unternehmen und Organisationen zur Inspiration und als Anreiz dienen,
den eigenen Umgang mit der Thematik zu reflektieren und neue Maffnahmen zu initiieren, bestehende zu
Uberpriifen und bei Bedarf zu verbessern. Die Beispiele sollen zeigen, wie Mafinahmen der Privention und
Intervention umgesetzt werden kénnen, und Mut machen, sich selbst auf den Weg zu machen und dabei
bestehende Ideen aufzugreifen. Sie sollen auch ausdriicken, dass sich der Einsatz gegen sexuelle Belasti-
gung lohnt und zu einer besseren Arbeitswelt beitragen kann.

Vorgehen

Im Rahmen eines achtmonatigen Projektes hat die Zoom - Sozialforschung und Beratung GmbH eine
breit angelegte Recherche durchgefiihrt und eine Auswahl von 25 Beispielen ausfiihrlicher analysiert. Sie
sollen dariiber Auskunft geben, wie Unternehmen und Organisationen ihre konkrete Priventions- und
Interventionsarbeit gegen sexuelle Beldstigung realisieren.

Der Auftrag der Studie umfasste insgesamt drei Schritte:

™= eine Bedarfsabfrage bei Arbeitgeber*innen und Multiplikator*innen,
™= eine breit angelegte Recherche von Maltnahmen und

== die Auswahl und vertiefte Analyse dieser ausgewahlten Beispiele Guter Praxis

Die Suche erfolgte deutschlandweit und in allen Branchen.
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Im vorliegenden Bericht werden der Verlauf, die Ergebnisse und Beobachtungen wihrend des Suchprozes-
ses und eine Auswertung der ausgewdhlten Praxisbeispiele vorgestellt. Es werden Beobachtungen aus der
empirischen Umsetzung wiedergegeben, die dabei helfen, die Beispiele richtig zu kontextualisieren und
das Vorgehen transparent zu machen.

Der Bericht selbst enthilt nicht die ausgewéhlten Beispiele, diese finden sich auf der N Website der Anti-
diskriminierungsstelle des Bundes.

Der Abschlussbericht selbst ist gegliedert in Kapitel 2, das den Auftrag der Studie und das konkrete Vorge-
hen beschreibt, und Kapitel 3, in dem zunéchst Befunde einer zu Beginn des Projektes durchgefiihrten
Bedarfsabfrage bei Multiplikator*innen und Arbeitgeber*innen priasentiert werden. Im Anschluss werden
ubergreifende Befunde dargestellt, die im Zuge der Recherche sichtbar wurden.
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https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/wir-beraten-sie/praxisbeispiele/praxisbeispiele-node.html
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/DE/wir-beraten-sie/praxisbeispiele/praxisbeispiele-node.html
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2. Methodisches Vorgehen:
Bedarfsabfrage, Recherche,
Auswahl und Analyse von
Gute-Praxis-Beispielen gegen
sexuelle Belastigung

2.1 Bedarfsabfrage bei Expert*innen und
Betrieben

Im ersten Schritt wurde in der Untersuchung eine Bedarfsabfrage durchgefiihrt. Dafiir wurden Expert*in-
nen in Interviews dazu befragt, welche Bedarfe betriebliche Akteur*innen in Bezug auf bewihrte Verfah-
ren im Bereich Privention und Intervention von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz haben, wer Ziel-
gruppe einer Sammlung von Beispielen Guter Praxis sein sollte, welches Wissen Arbeitgeber*innen
beziehungsweise die Zielgruppe benétigen, um neue Maffnahmen zu initiieren und in die betriebliche
Praxis umzusetzen, und welche Form der Verbreitung als sinnvoll angesehen wird.

Im Rahmen der Abfrage zu den Bedarfen von betrieblichen Akteur*innen wurden neben Arbeitgeber*in-
nen auch Multiplikator*innen befragt, die Fachexpertise und Erfahrungen mit der Ansprache von
Arbeitgeber*innen bezogen auf die Thematik hatten. Insgesamt wurden neben einigen informellen
Gesprichen elf leitfadengestiitzte Interviews — drei mit Arbeitgeber*innen und acht mit Multiplikator*in-
nen - gefihrt.

Der Leitfaden umfasste drei Themenfelder:

Was bringt Unternehmen und Organisationen dazu, MalRnahmen gegen sexuelle Belastigung
zu ergreifen?

Was sind Anforderungen an eine Sammlung von Beispielen Guter Praxis?
Was sind bekannte Beispiele Guter Praxis?

Die Ergebnisse der Bedarfsabfrage werden in Kapitel 3.1 vorgestellt.
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2.2 Recherche von Praxisbeispielen

Im zweiten Schritt wurde die Recherche nach Beispielen realisiert. Ziel war es, ein moglichst breites Spek-
trum an Beispielorganisationen zu finden, sowohl hinsichtlich der umgesetzten Mafinahmen als auch
hinsichtlich Betriebsgréfien und Branchen.

Zunichst wurde eine umfassende Literatur- und Internetrecherche durchgefiihrt. Hierfiir wurde eine
Suchmatrix mit Suchbegriffen erstellt, die im Zuge der Recherche sukzessive um Begriffe erweitert wurde.
Die Suchmatrix enthielt Begriffe, die dem thematischen Rahmen, dem Kontext und den konkreten mog-
lichen Ansidtzen und Mafdnahmen zugeordnet werden konnten.

Tabelle 1: Suchmatrix

Thema/Frame

Sexuelle Belastigung
Sexuelle Diskriminierung
Sexuelle Gewalt

Sexuelle Ubergriffe

Sexuelle Grenzverletzungen
Gewalt gegen Frauen
Geschlechtsbezogene Gewalt
Sexismus

Diversity

Antidiskriminierung
Diskriminierung

AGG

Betrieblicher Gesundheitsschutz
Betriebliches Gesundheitsmanagement
Pravention
Herabwiirdigendes Verhalten
Mobbing, Stalking

Konflikte

Arbeitsschutz

#metoo

Aufschrei

Partnerschaftliches Verhalten
Wertschédtzendes Verhalten
Angemessenes Verhalten
Konfliktbewaltigung

Gegenstand

Allgemein

Praxisbeispiel
Beispiel

Gute Praxis
MaRnahme
Ansatz

Kontext

Arbeitsplatz
Workplace
Arbeitsleben
Arbeitswelt
Betrieb
Unternehmen
Beruf
Ausbildung
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Fortsetzung Tabelle 1: Suchmatrix

Gegenstand

Konkret

== Betriebsklima, Unternehmenskultur

Leitbild, Memorandum

Schutzkonzept

Dienstvereinbarung, Betriebsvereinbarung, Verfahrensrichtlinie, Dienstvorschrift, Verhaltenskodex,
Verhaltensgrundsatze, Code of Conduct, Workplace Policy

Schulung, Fortbildung, Weiterbildung, Training, Workshop

Selbstbehauptung, Selbstverteidigung

Deeskalationstraining

Supervision, Intervision, Coaching

Sensibilisierung, Offentlichkeitsarbeit, Enttabuisierung, Information, Talkformat
Pravention und Intervention

Watch, prevent, protect

Ansprechperson, Vertrauensperson,

(AGG-)Beschwerdestelle, Vertrauensstelle, Anlaufstelle, Meldestelle, Ansprechstelle,
Ombudsstelle, Beratungsstelle, Gesundheits- und Sozialberatung (im Unternehmen),
sexualpddagogische Beratungsstelle

Mediation, Hilfe, Beratung, Beschwerde, Schlichtung

Externe Beratung

Schlichtungsgremien, AGG-Kommission, Arbeitsgruppe Fallbegleitung, Beratergremium,
Leitfaden, Verfahrensabldufe, Sanktionsmechanismen, Beschwerdeverfahren
Netzwerk, Arbeitsgruppe, Kommission

Praventionsbeauftragte

Speak-up, Hinweisgeber*innen, Zeug*innen

Raumliche und technische Rahmenbedingungen

Schutz, Kontrolle, Gefahrdungsbeurteilung

Qualitdtsmanagement

Empowerment

Mitarbeiter*innenbefragung

Quelle: eigene Darstellung

Allerdings konnte auf diesem Wege nur eine geringe Anzahl von Beispielen recherchiert werden. Als deut-
lich besserer Zugangsweg erwies sich ein klassisches Schneeballsystem. Zunichst wurden die Interview-
partner*innen der Bedarfsabfrage nach Beispielen gefragt und gebeten, eine Bitte um Mithilfe an ihnen
bekannte Organisationen und Arbeitgeber*innen zu verschicken oder sie zu benennen. Weitere Kontakte
wurden iber die Antidiskriminierungsstelle des Bundes vermittelt.

In dem Informationsschreiben wurde die Studie vorgestellt und erlautert, nach welcher Art von Beispielen
gesucht wird. Aulerdem wurden Kontaktdaten von der Zoom - Sozialforschung und Beratung GmbH ge-
nannt, sodass sich einzelne Unternehmen, Organisationen, und Multiplikator*innen direkt melden und
konkrete Beispiele benennen konnten. Im August und September 2020 wurde diese E-Mail neben einzel-
nen Unternehmen auch an mehr als 60 Verbande, Organisationen und Netzwerke verschickt, stets verbun-
den mit der Bitte um Nennung von Beispielen und der Verbreitung des Anliegens iiber deren Netzwerke.
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Vielfach erfuhren Unternehmen oder Organisationen von unserem Vorhaben und bekundeten Interesse,
an der Studie teilzunehmen. Sie erfragten dann schriftlich oder telefonisch, welche Informationen sie zu-
senden sollten. Im Zuge dieser Kommunikation konnte dann hiufig bereits in Erfahrung gebracht werden,
was in den Betrieben umgesetzt wird, weitere Erlduterungen ihrer Aktivititen sowie Materialien wurden
vielfach zugesandt. Wichtig waren in dieser Phase die Zusicherung von Vertraulichkeit im Umgang mit
den Informationen und die Erlduterung des weiteren Vorgehens.

Insgesamt lagen nach Abschluss der Recherche Informationen tiber 121 Unternehmen und Organisatio-
nen vor, die Aktivititen gegen sexuelle Beldstigung in der Arbeit umsetzen. Dazu kamen weitere 19 Ver-
bande, Gewerkschaften und Netzwerke, die Aktivititen dazu durchfiihren.

Unternehmen, fiir die aus Recherchen oder iiber Dritte die Information vorlag, dass sie im Themenfeld
interessante Ansitze verfolgen, wurden ebenfalls angeschrieben. Von etlichen Unternehmen erhielten
wir jedoch keine Riickmeldung, was als mangelnde Beteiligungsbereitschaft gewertet wurde; fehlende
Rickmeldungen kénnen dabei mit besonderen Belastungen der Betriebe durch die Coronapandemie
zusammenhéngen.

Insgesamt standen nach Abschluss der Recherchen und Nachfragen 80 konkrete Unternehmensbeispiele
und zehn Beispiele von Verbinden zur Auswahl, aus denen schlussendlich die konkreten Beispiele ausge-
wihlt werden konnten.

2.3 Auswahl der Beispiele

Nach Abschluss der Recherche kamen die Zoom - Sozialforschung und Beratung GmbH und die Antidis-
kriminierungsstelle des Bundes aufgrund der Vielzahl interessanter Beispiele iberein, die Anzahl von den
geplanten 20 auf 25 Beispiele zu erhdhen. Dabei sollte nicht die Gesamtheit der Aktivititen in den Betrie-
ben und Organisationen untersucht werden, sondern fiir jedes Beispiel sollten ein, ausnahmsweise auch
zwei Maffnahmen und Verfahren ausgewéhlt und vertieft analysiert werden. In der Regel handelte es sich
dabei um Beispiele aus der Praxis einzelner Unternehmen. Vereinzelt wurden auch Mafinahmen und Ver-
fahren ausgewéhlt, die von mehreren Arbeitgeber*innen gemeinsam umgesetzt werden, zum Beispiel eine
iiberbetriebliche Beratungsstelle einer Branche. Um in die Sammlung aufgenommen zu werden, war es
nicht erforderlich, dass die umsetzenden Organisationen umfassende Strategien gegen sexuelle Belisti-
gung entwickelt haben.

Um die Auswahl vornehmen zu konnen, wurden zunichst Auswahlkriterien definiert. Hier wurde die Ziel-
stellung verfolgt, dass die Sammlung von Gute-Praxis-Beispielen ein moglichst grofies Spektrum an ver-
schiedenen Mafinahmen beinhalten und Beispiele aus Betrieben und Organisationen maoglichst verschie-
dener Branchen und Betriebsgrofien umfassen sollte. Es handelt sich bei den gewihlten Beispielen also
keineswegs um eine - methodisch ohnehin schwer zu realisierende - Auswahl der besten Mafnahmen im
Sinne von Best Practice. Bei Best-Practice-Beispielen miissten hohere Anforderungen an messbare Er-
folgsindikatoren wie eine belegte Wirksamkeit, an nachgewiesene Nachhaltigkeit, an Qualitdtssicherung
sowie an ein effizientes Kosten-Wirksamkeits-Verhiltnis gestellt werden. Insbesondere ist oftmals schwer
zu fassen, welche Wirkungen und messbaren Ergebnisse in der jeweiligen Mafnahme erzielt wurden. Ge-
rade die Erfolge und Effekte von Sensibilisierungsansitzen, veranderte Einstellungen bei Mitarbeiter*in-
nen oder Kund*innen oder die Akzeptanz bestimmter Verdnderungen sind nur sehr aufwendig und lang-
fristig messbar.



Methodisches Vorgehen: Bedarfsabfrage, Recherche, Auswahl und Analyse 15

Neben der Vielfalt sollte dennoch auch die Qualitit der Mafnahmen in die Auswahl einflief}en. Daher
wurden Mindestanforderungen definiert, und weitere Qualititsmerkmale sollten die Auswahl zuséitzlich
leiten.

2.3.1 Mindestanforderungen fiir die Auswahl

Die Mindestanforderungen sollten eine Mindestqualitdt absichern, zugleich aber das Sample der fir die
Auswahl zur Verfiigung stehenden Beispiele moglichst wenig einschrinken. Grundvoraussetzung der Auf-
nahme in die Beispielsammlung war, dass die Unternehmen Befragungen unterschiedlicher betrieblicher
Akteur*innen ermoglichten. In den vor Projektbeginn recherchierten vergleichbaren Sammlungen und
Datenbanken zeigt sich, dass messbare Erfolgsindikatoren von Ansidtzen Guter Praxis nur selten erhoben
werden, zum Beispiel in ,Fiir Chancengleichheit im Bildungsbereich und im Arbeitsleben*, bei den
,Erfolgsgeschichten“ der Charta der Vielfalt? oder in der Sammlung ,,Umgang mit religitser Vielfalt am
Arbeitsplatz. Praxisbeispiele aus Unternehmen und Verwaltungen.

3

Ahnlich wie in der Sammlung von Beispielen fiir gute Praxis fiir Chancengleichheit im Bildungsbereich
und im Arbeitsleben von Dippel et al. (2013, Seite 10) zeigten die Recherchen und Erhebungen, dass sich
auch im Themenfeld dieser Studie kaum Wirkungsmessungen, Evaluationen und externe Bewertungen zu
Ansdtzen Guter Praxis finden. Das Vorliegen objektiver Wirkungsbeurteilungen konnte somit nicht als
Mindestanforderung fiir die Aufnahme in eine Beispielsammlung gelten. Im Zuge der Recherchen wurde
auflerdem deutlich, dass viele der recherchierten Beispiele in Betrieben mit dhnlichen Betriebsgrofien,
Betriebsarten und Titigkeitsfeldern umgesetzt werden. So kamen diese aus Kommunalverwaltungen in
deutschen Grofdstddten, aus Universititskliniken und Hochschulen sowie aus groflen staatlichen und
privaten Unternehmen. Weiterhin fanden sich hdufiger Beispiele aus Theatern, Rundfunkanstalten und
Einrichtungen der Wohlfahrtspflege, insbesondere der Altenpflege, aber auch aus Werkstitten fiir Men-
schen mit Behinderungen. Auch dhnelten sich viele der recherchierten Ansitze — zum Teil glichen sich
zum Beispiel Betriebsvereinbarungen bis ins Detail * (siehe dazu auch Kapitel 3.2).

Um also eine moglichst grofle Bandbreite von Beispielen aus unterschiedlichen Betrieben aufnehmen zu
konnen, durften die Anforderungen nicht zu hoch sein. Die Mindestanforderungen sollten vor allem
sicherstellen, dass erstens wesentliche Grundinformationen zu den Ansétzen vorliegen und zweitens kei-
ne Ansitze aufgenommen werden, deren Wirksambkeit offensichtlich in Frage steht.

Nach Einschitzung der Expert*inneninterviews wie auch nach den Befunden von Schrottle et al. (2019)
ist das blofRe Vorhandensein von Mafdnahmen kein Garant fiir deren Wirksambkeit. So sind vorliegende
Betriebs- beziehungsweise Dienstvereinbarungen Beschiftigten und Vorgesetzten mitunter gar nicht
bekannt oder es besteht trotz klarer Verfahrensabldufe bei den zustindigen Ansprechpersonen nur gerin-
ge Handlungssicherheit. Das Vorliegen von vorbildlich formulierten Betriebs- und Dienstvereinbarungen
allein lésst also nicht den Schluss zu, dass diese auch im betrieblichen Alltag eine Rolle spielen. Deshalb
miissen Mindestanforderungen zur Bekanntheit erfiillt und aufierdem Hinweise auf eine Wirksamkeit

1 https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Literatur/Literatur_Bildung/broschuere_fuer_chancen-
gleichheit_im_bildungsbereich_und_im_arbeitsleben.pdf?__blob=publicationFile&v=3
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/

3 https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Literatur/Literatur_Reli_Weltan/Religioese_Vielfalt_am_
Arbeitsplatz.pdf?__blob=publicationFile&v=2

4 Dem liegt der positiv zu bewertende Befund zugrunde, dass vielfach vorliegende Leitfdden umgesetzt wurden und publizierte
Musterbetriebs-/Dienstvereinbarungen als Vorbilder genutzt wurden. Dies gilt fir die Materialien der Antidiskriminierungsstelle
des Bundes (Antidiskriminierungsstelle des Bundes 2020), der Hans-Bockler-Stiftung (Oertelt-Priogione und Jenner 2017) und des
DGB (Pfahl und ReuyR 2016).


https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Literatur/Literatur_Bildung/broschuere_fuer_chancengleichheit_im_bildungsbereich_und_im_arbeitsleben.pdf?__blob=publicationFile&v=3
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Literatur/Literatur_Bildung/broschuere_fuer_chancengleichheit_im_bildungsbereich_und_im_arbeitsleben.pdf?__blob=publicationFile&v=3
https://www.charta-der-vielfalt.de/erfolgsgeschichten/
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Literatur/Literatur_Reli_Weltan/Religioese_Vielfalt_am_Arbeitsplatz.pdf?__blob=publicationFile&v=2
https://www.antidiskriminierungsstelle.de/SharedDocs/downloads/DE/Literatur/Literatur_Reli_Weltan/Religioese_Vielfalt_am_Arbeitsplatz.pdf?__blob=publicationFile&v=2

16 Methodisches Vorgehen: Bedarfsabfrage, Recherche, Auswahl und Analyse

erkennbar sein. Dariiber hinaus sollten weitere Plausibilititsanforderungen erfiillt sein, damit ein Beispiel
ausgewaihlt werden konnte.

Folgende Mindestanforderungen wurden definiert, damit ein Ansatz in die Beispielsammlung aufgenom-
men werden konnte:

== Es missen Hinweise darauf vorliegen, dass die Mallnahme wirksam ist und von verschiedenen betrieb-
lichen Akteur*innen genutzt wird.

Personen, fiir die die Kenntnis der Ansatze wichtig ist, miissen von diesen wissen.
Das Beispiel muss gut beschreibbar sein im Hinblick auf

™ das Handlungsfeld der MaRnahmen inklusive des Funktionsbereiches in der Organisation,
== die Zielstellung der MaRnahme,

™ die Zielgruppen sowie beteiligte Akteur*innen,

= die MaRBnahme mit den Umsetzungsschritten,

= das Potenzial der MaRRnahme fiir eine Ubertragbarkeit.

Die Anforderungen an die Kriterien Wirksamkeit, Nutzung und Bekanntheit konnten fiir eine Reihe von
Beispielen erst im Verlauf der vertiefenden Erhebungen abschliefRend gepriift werden. Bei keinem der aus-
gewihlten Beispiele hat sich jedoch im Analyseprozess gezeigt, dass sie den Anforderungen nicht gentigen.
Die Mindestanforderungen zur Beschreibbarkeit der Beispiele konnten vielfach bereits vor der Auswahl
der zu untersuchenden Beispiele gepriift werden, da ausreichend schriftliches Material vorlag.

2.3.2 Weitere Auswahlkriterien: Qualitatsmerkmale und Vielfalt

Bei der Auswahl der Fallbeispiele kamen auch Qualititsmerkmale zum Einsatz, um zwischen verschiede-
nen Beispielen aus einer Branche oder eines dhnlichen Mafinahmentypus zu differenzieren und diesbe-
ziglich eine Auswahl zu begriinden. Solche Qualititsmerkmale wurden zum einen vorliegenden Studien
entnommen, zum anderen wurden sie im Zuge der Interviews mit Expert*innen im Rahmen der Bedarfs-
ermittlung benannt. Am ausfiihrlichsten sind solche Qualititsmerkmale fiir Dienstvereinbarungen ent-
wickelt worden (Oertelt-Prigione und Jenner 2017), sie finden sich allerdings auch in anderen Studien und
Publikationen beziehungsweise lassen sich aus Erfahrungsberichten Betroffener ableiten (Schrottle et al.
2019).

Diese allgemeinen Qualititsmerkmale sind unterschiedlich fundiert, und nicht immer ist die Einschit-
zung einhellig.

In der vorliegenden Untersuchung sollten Qualititsmerkmale als Auswahlkriterien hinzugezogen werden,
sofern mehrere Betriebe gleiche oder sehr dhnliche Ansétze verfolgen. Je mehr solcher Qualititsmerkmale
die beschriebenen Ansitze aufwiesen, desto eher kamen sie fiir eine Auswahl in Frage.
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Dabei wurden zum einen die folgenden Qualititsmerkmale fir Mafinahmen gegen sexuelle Beldstigung
berticksichtigt, die Oertelt-Prigione und Jenner (2017) in Bezug auf Dienst- und Betriebsvereinbarungen
entwickelt haben.

Betriebsinterne Offentlichkeitsarbeit fiir das Thema zur Sensibilisierung und Information der Mitarbei-
ter*innen tUber das Thema und betriebliche Strukturen und Vorgehensweisen finden in regelmaligem
Turnus statt und adressieren alle Hierarchiestufen und Funktionsbereiche im Betrieb.

Fortbildungen finden regelmaRig statt und werden sowohl fiir Beschéftigte als auch Personal-/Be-
triebsrat*innen, Fiihrungskrafte und Ansprechpersonen angeboten. Die Dauer und die Inhalte sind
jeweils angepasst. Im Hinblick auf Verpflichtungen zur Teilnahme sprechen sich die meisten fiir obli-
gatorische Schulungen fir bestimmte Akteur*innen aus.

Fir Auszubildende wurden spezifische MaBnahmen entwickelt.

Fir das Thema zustindige Ansprechpersonen (intern und extern) sind geschult und genieRen das
Vertrauen der Beschiftigten. Der Zugang ist niedrigschwellig und die Stellen sind bekannt. Die An-
sprechpersonen sind méglichst unabhangig und es gibt bestenfalls keine Verflechtungen mit den
Ratsuchenden. Die Verfahrensablaufe bei Meldungen, Beratungsgesuchen und Beschwerden sind
transparent. Vertrauliche Beratung ist moglich, Betroffene kénnen zu jedem Zeitpunkt bestimmen, wie
das Verfahren verlauft. Ansprechpersonen kénnen auch Mediation anbieten. Teils wird eine Trennung
der offiziellen AGG Beschwerdestelle und einer vertraulichen Erstberatung favorisiert, teils werden
Lésungen in einer Hand bevorzugt. Es werden sowohl Vorteile externer Beratung als auch interner
Modelle beschrieben. Teilweise wird betont, wie wichtig es ist, dass die jeweiligen Ansprechpersonen
strukturellen Zugang zu Fiihrungskraften und der Personalabteilung haben beziehungsweise dass
entsprechende Stellen in der Personal- beziehungsweise Rechtsabteilung verankert sind.

Dartiber hinaus wurden die folgenden allgemeinen Qualititsmerkmale angewandt:

Partizipative Elemente und Empowerment-Ansatze sind Bestandteil der MalRnahmen. Sie fordern
Selbstverantwortung und Verantwortung der Akteur*innen im Betrieb.

An der Erarbeitung der MaRnahmen, der Umsetzung und der Optimierung sind alle relevanten
Akteur*innen im Betrieb beteiligt.

MaRnahmen haben nicht nur die Interaktion zwischen Beschiftigten innerhalb der Unternehmen im
Blick, sondern auch das Verhaltnis der Mitarbeiter*innen zu anderen Unternehmen und zu Kund*innen,

Klient*innen oder Patient*innen.

Fiir die Erarbeitung der MaRnahmen wurden wissenschaftliche Befunde genutzt und in strukturierten
Prozessen betriebliche Erfahrungen ausgewertet, zum Beispiel durch Mitarbeiter*innenbefragungen.

Die einzelnen Ansatze sind in eine Gesamtstrategie des Unternehmens eingebunden, auf verschiedenen
Ebenen wird das Thema angegangen.

Die MaRnahmen sind verstetigt.

Die Zustandigkeit fir Malnahmen wurde geregelt, Ressourcen und Einflussmoglichkeit wurden
sichergestellt.
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Durch Feedbackschleifen werden Erfahrungen mit den MaRnahmen zur Verbesserung der Ansatze
verwendet, eine systematische Auswertung findet statt.

== Die MaRnahmen zielen auf alle Geschlechter und Sexualitdten, sind im Hinblick auf Mehrfachdiskrimi-
nierungen sensibel und inklusiv (zum Beispiel leichte Sprache, Zuganglichkeit von Beratungsstellen).

== Die Unterstitzung der Geschaftsfiihrung wurde eingeholt und ist im Betrieb sichtbar.

Unabhingig von den Qualitdtskriterien kamen noch weitere Auswahlkriterien zum Einsatz. Hierbei han-
delte es sich vor allem um die Sicherstellung eines breiten Branchen- und MaBnahmen-Mixes. Wenn zu
einer Maffnahmenart oder einer Branche also nur ein oder zwei Beispiele gefunden wurden, kamen mit-
unter auch nur die Mindestanforderungen zum Einsatz.

Insgesamt ist die Auswahl von dem Bestreben geleitet, Unternehmen und Organisationen eine méglichst
grof3e Vielfalt moglicher Ansitze vorzustellen und so gute Ankniipfungsmaoglichkeiten fiir verschiedene
Arten von Betrieben zu erméglichen.

2.4 Vertiefte Analyse der Beispiele

Die 25 ausgewihlten Beispiele wurden mithilfe von Dokumentenanalysen und Interviews vertieft ana-
lysiert. Ziel dabei war es, die Beispiele fiir andere nachvollziehbar zu beschreiben und dabei auch
unterschiedliche Perspektiven auf die Maffnahmen darstellen zu kénnen. Durch Interviews wurden Infor-
mationen tiber Hintergrund und Motivation der Einfiihrung, Umsetzung, Gelingensfaktoren, Herausfor-
derungen und wahrgenommene Verdnderungen im betrieblichen Umsetzungsprozess sowie Hinweise auf
Wirksamkeit und Ubertragbarkeit erfragt. Fiir die vertiefte Analyse wurden eine Checkliste zum Vorgehen
und ein Interviewleitfaden erstellt, der je nach Art des Unternehmens angepasst wurde.

Bei Teilnahmebereitschaft wurde in einem ersten Schritt zunichst ein Gespriach mit der von den Unter-
nehmen und Organisationen benannten zentralen Ansprechperson gefiihrt. In diesem Erstgesprach wurde
das weitere Vorgehen erlautert und abgestimmt, welche Maffnahmen im Detail dargestellt werden sollten,
zum Teil wurden schon konkrete Nachfragen gestellt und Informationen zur konkreten Umsetzung ein-
geholt. Es wurde der vorgesehene Abstimmungsprozess besprochen und darum gebeten, Dokumente zur
Verfligung zu stellen und Personen fir weitere Interviews zu benennen, die sowohl iiber die Aktivititen
und MaRnahmen Auskunft geben kénnen als auch tiber deren Wirksamkeit und Ubertragbarkeit.

Die Dauer, Art und Anzahl der Interviews und die Anzahl der Gesprichspartner*innen variierte zwischen

den Beispielen. Dies hing zum einen davon ab, wie komplex die Mafinahmen der Unternehmen waren und

wie viele Informationen bereits aus der Recherchephase vorlagen. Zum anderen war es abhéingig davon, ob

es ausfiihrliches schriftliches Material zu einer Mafinahme gab, zum Beispiel bei Betriebsvereinbarungen,
oder ob es wenig Verschriftlichtes gab, zum Beispiel bei der organisationalen Verankerung eines Themas.
Bei der Auswahl der Interviewpartner*innen wurde darauf geachtet, dass diese aus verschiedenen Per-
spektiven etwas zu den Mafinahmen sagen und sofern moglich auch die Wirksamkeit beurteilen kénnen.
Neben der Perspektive der fir die Umsetzung der Mafnahmen zustindigen Personen wurden zum Bei-
spiel auch die Einschitzungen betrieblicher Interessenvertretung, der Personalverantwortlichen oder von

Teilnehmer*innen an Arbeitsgruppen oder Fortbildungsmafnahmen einbezogen.
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Insgesamt wurden fiir die Erarbeitung der 25 Fallbeispiele 25 Erstgespriache mit den betrieblichen An-
sprechpersonen und 56 Interviews mit 63 Personen durchgefiihrt, sechs Personen beantworteten Fragen
schriftlich. Die Interviews wurden ganz tiberwiegend als Telefoninterviews gefiihrt. Einige Gespriche fan-
den als Videokonferenzen statt. Die Interviews wurden protokolliert und inhaltsanalytisch ausgewertet.

Die befragten Personen waren Fiihrungskréfte, vielfach aus dem oberen oder mittleren Management, Ver-
treter*innen aus der Personalabteilung, von Beratungs- und Beschwerdestellen (AGG-Beschwerdestelle,
andere Beschwerdestellen, betriebliche Sozialberatung), aus Betriebs- und Personalvertretungen, Gleich-
stellungs- und Diversity-Beauftragte, Frauenvertreterinnen, Personen aus der Fort- und Weiterbildung
sowie externe Kooperationspartner*innen.

Die Unternehmen, Organisationen und Verwaltungen haben sehr positiv darauf reagiert, dass sie in eine
Sammlung von Beispielen Guter Praxis der Antidiskriminierungsstelle des Bundes aufgenommen werden.
Die Auskunftsbereitschaft war grof und die Ansprache wurde als Anerkennung der bislang unternomme-
nen Aktivititen zur Privention von und Intervention gegen sexuelle Belédstigung verstanden und als
Unterstitzung der eigenen Bemiithungen begriifit.

Wihrend sich ein Teil der Ablaufe standardisieren lief3, erforderte die grofle Heterogenitit der Beispiele
mitunter die Anpassung der Analyseverfahren. Dies betraf sowohl die Vorbereitung (Interviewleitfiden
anpassen und zuschicken), die Durchfiihrung (bestimmte Tools, Dauer, Anzahl der Befragten), die Nach-
bereitung (Abnahmeprozesse in den Unternehmen, Namensnennung) als auch die Verfiigbarmachung
von Dokumenten.

Die Beispieldarstellung sollte jeweils Anregungen fiir einzelne Mafinahmenarten bieten und eine gezielte
Information tiber denkbare Aktivititen erméglichen. Dafiir war es erforderlich, einzelne MafSnahmen aus
der Gesamtheit der Aktivititen der Unternehmen herauszugreifen. Gleichzeitig muss im Blick bleiben,
dass Einzelmafnahmen allein nur wenig Wirkung entfalten konnen und die Einbettung der einzelnen
Aktivititen in ein Gesamtkonzept ein entscheidender Erfolgsfaktor ist.

2.5 Darstellungsmaske

Die 25 Beispiele sollten mit einer einheitlichen Darstellungsmaske fiir die Verodffentlichung nutzbar ge-
macht werden. Diese wurde in Abstimmung mit der Antidiskriminierungsstelle des Bundes und teilweise
auch deren Dienstleister fir IT-Belange entwickelt.

Die Darstellungsmaske orientiert sich an einer zweistufigen Struktur aus steckbriefartiger Kurziibersicht
jedes Beispiels und an vertieften Informationen zu jedem einzelnen Beispiel.
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Tabelle 2: Struktur der Beispieldarstellungen

Titel der MaRnahme und Name Unternehmen/Organisation

Kurztext zur Beschreibung der MaBnahme

1. Steckbrief mit folgenden Angaben
== Arbeitgebertyp
== Branche
Anzahl der Mitarbeiter*innen
MaRRnahme
Durchfiihrung

Weitere MaRnahmen gegen sexuelle Beldstigungen

== Kontakt

2. Ausfiihrliche Beschreibung der Maltnahmen nach folgender Struktur
™= Einige Angaben zum Arbeitgeber
== Ausgangslage und Motivation
MaRnahmenbeschreibung
Stimmen aus der Praxis und Wirksamkeit
Einbettung der MaRnahme
Tipps fiir die Ubertragung

Weiterfiihrende Materialien

Quelle: eigene Darstellung
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3. Ergebnisse der Bedarfs-
abfrage und der Analyse
der Gute-Praxis-Beispiele

Im folgenden Kapitel sind zum einen die Befunde der einleitenden Bedarfsabfrage bei Unternehmen, Ver-
banden und anderen Multiplikator*innen dargestellt. Relevante Themen sind hier die Anlasse fiir Betriebe,
im Themenfeld aktiv zu werden, sowie Hinweise zur Gestaltung der Beispielsammlung. Zum anderen
werden Befunde zu den identifizierten und vertieft analysierten Beispielen prisentiert. Dabei wird den
Fragen nachgegangen, welche Mafinahmen gefunden wurden, wie sie nach Art und Gréfe von Unterneh-
men, Arbeitsbereichen und Branchen verteilt sind und welche tibergreifenden Befunde es zu Wirksamkeit,
Qualitat, Transfer und Adaption der Beispiele gibt.

3.1 Was Arbeitgeber*innen brauchen: Befunde
der Bedarfsabfrage

3.1.1 Anlasse und Anreize fiir Arbeitgeber*innen, im Themenfeld
aktiv zu werden

Die im Rahmen der Bedarfsabfrage Interviewten gaben an, dass sich viele Unternehmen noch nicht aus-
reichend mit Strategien zum Umgang mit sexueller Beldstigung beschiftigen. Insbesondere in kleineren
und mittleren Betrieben wiirden kaum Aktivititen gegen sexuelle Beldstigung stattfinden. Hierfiir werden
verschiedene Griinde angenommen. Zum einen gingen Fiihrungskriafte hiufig noch davon aus, dass Be-
schiftigte in ihrem Unternehmen oder ihrer Organisation nicht von sexueller Beldstigung betroffen seien.
Grundsatzlich handle es sich um ein Tabuthema, die Beschiftigung damit werde eher vermieden, manch-
mal werde die Relevanz aber auch in Zweifel gezogen, zum Beispiel wenn betriebliche Akteur*innen darauf
verwiesen, dass Aussagen und Handlungen doch nicht ,so gemeint“ seien. Vielen Betrieben seien dariiber
hinaus die Diskriminierungsverbote und Handlungsgebote fiir Arbeitgeber*innen des Allgemeinen
Gleichbehandlungsgesetzes (AGG) nach wie vor nicht im Detail bekannt. Die Tatsache, dass auch sexuelle
Beldstigung nach § 3 AGG unter den Geltungsbereich des Gesetzes fillt, sei wenigen bewusst. Zudem
wiirden die Vorgaben des § 13 AGG zur Einrichtung von betrieblichen Beschwerdestrukturen oft nicht
umgesetzt. Hiufig setzten sich Betriebe und Organisationen mit dem Thema sexuelle Beldstigung erst
dann aktiv auseinander, wenn es zu konkreten Vorfillen von sexueller Beldstigung und damit verkniipft
zu negativen Folgen fiir das Unternehmen wie zum Beispiel Kiindigungen kommt.
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Aber auch externe Anreize, interne Aktivititen und Erwdgungen konnten dazu beitragen, dass Betriebe
aktiv werden. Aus Sicht der Befragten sind folgende Beispiele relevant:

Offentliche Debatte und allgemeine gesellschaftliche Sensibilisierung: Als sehr forderlich fiir Aktivi-
taten in den Betrieben wird eine rege 6ffentliche Debatte zum Thema beschrieben, wie sie zum Beispiel
im Rahmen von #metoo entstand.

Kampagnen und Ansprache von auf3en: Einige der Befragten beschrieben, dass themenbezogene
Kampagnen und Initiativen der Bundesregierung, der Antidiskriminierungsstelle des Bundes, von
Gewerkschaften, vom bff (make it work!) sowie von branchenspezifischen Zusammenschliissen und
Verbanden sehr hilfreich fiir die betriebliche Auseinandersetzung mit dem Thema seien. Sie kénnen
dabei helfen, dass die Thematik sexuelle Beldstigung bei der Fiihrungsebene grundsatzlich in den Fokus
riickt. Auch die hohe Bedeutung von Social Media wurde betont.

AGG - gesetzliche Verpflichtung der Arbeitgeber*innen: Befragte beschrieben, dass vielfach Arbeit-
geber*innen aufgrund der Beschaftigung mit den Anforderungen des AGG das Thema sexuelle Belasti-
gung genauer in den Blick nehmen.

Firsorgepflicht, Arbeitsplatzsicherheit und Gesundheitsschutz: Sexuelle Beldstigung stelle eine
psychische Belastung fiir die betroffenen Mitarbeitenden dar und kénne und sollte - so argumentierten
einige Befragte — daher im Kontext von Gesundheitspravention thematisiert werden. Diese konzeptio-
nelle Einordnung im Bereich Arbeits- und Gesundheitsschutz und in die entsprechenden Pflichten der
Arbeitgeber*innen kénne die betriebliche Auseinandersetzung mit dem Thema foérdern. Zum Teil wird
die ILO-Konvention 190° als sinnvoller Ansatzpunkt gesehen.

Nutzen fiir Betriebe: Eine Motivation zum Handeln entstehe auch, wenn Unternehmen erkennen, dass
die Beschaftigung mit Strategien gegen sexuelle Beldstigung positive Effekte wie ein insgesamt verbes-
sertes Betriebsklima und einen geringeren Krankenstand mit sich bringen kann und somit auch unter
Effizienzkriterien sowie in der Konkurrenz um die besten Fachkrafte sinnvoll sei.

Positives Labeling des Unternehmens: Motivation zum Handeln kdnne fiir Arbeitgeber*innen auch
daraus erwachsen, dass sie iiber eine vorbildliche Bearbeitung des Themas auch positive 6ffentliche
Aufmerksamkeit erreichen kénnen.

Aktive Akteur*innen im Unternehmen: Veranderungen im Unternehmen seien dann am wahrschein-
lichsten, wenn sich die Unternehmensleitung oder eine einflussreiche Gruppe innerhalb des Betriebs
des Themas annimmt.

5  https://www.ilo.org/ilc/ReportsavailableinGerman/WCMS_729964/lang--en/index.htm
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3.1.2 Zielgruppen der Beispielsammlung

Als mogliche Adressat*innen der Beispielsammlung wurden alle Personengruppen innerhalb und aufier-
halb von privaten und 6ffentlichen Unternehmen und Organisationen genannt, die Pravention von und
Intervention gegen sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz beférdern wollen. Primér sollte sich die Beispiel-
sammlung an Akteur*innen in Unternehmen richten, die Anstéf3e zur Umsetzung geben kénnen bezie-
hungsweise selbst damit betraut sind. Als Zielgruppen wurden konkret genannt:

== Gleichstellungs- und Diversity-Beauftragte

™= Frauenvertreterinnen

== Betriebs- und Personalvertretungen

== Personalabteilungen

== allgemein Vorgesetzte sowie die Filhrungsebene

Zustandige fir betriebliche Gesundheitspravention und Arbeitsplatzsicherheit

Die Initiative der Antidiskriminierungsstelle des Bundes zur Bereitstellung von Beispielen Guter Praxis
wird von allen Befragten ausdriicklich begrifit. Eine solche Sammlung kénne aus Sicht der befragten Ver-
treter*innen von Unternehmen Anregungen fiir eigene Aktivitidten bieten. Die Personalverantwortliche
eines mittleren Unternehmens im Hotel- und Gaststittengewerbe erlduterte, dass insbesondere in Unter-
nehmen mit wenig ausdifferenzierten Funktionen im Personalwesen die Auseinandersetzung mit neuen
Themen arbeitsintensiv sei und immer wieder liegenbleibe, weil niemand sich explizit zustindig fiihle.
Solche Themen wiirden eher angegangen, wenn es eine gut aufbereitete Materialsammlung dazu gibt, an
der man sich orientieren kann. Neben grundlegenden Informationen seien auch Beispiele, wie andere
Unternehmen die Umsetzung der Mafinahmen konkret angehen, sehr hilfreich.

Von den Befragten wurden vielfach Hinweise fiir und Wiinsche an eine solche Beispielsammlung genannt;
sie sind im Folgenden aufgefiihrt.

3.1.3 Allgemeine Hinweise zur Beispielsammlung

Zunichst wurde der Wunsch nach Vielfalt gedufiert. Demnach sollten in einer solchen Sammlung még-
lichst viele unterschiedliche Ansitze fiir verschiedene Unternehmenstypen beschrieben werden. Die Maf3-
nahmen sollten sich moglichst auf alle Bereiche im Unternehmen beziehen, das heifit vom Rekrutierungs-
prozess bis hin zu den leitenden Positionen. Es sollte deutlich werden, in welchen Funktionsbereichen und
Hierarchiestufen welche Handlungsmoglichkeiten bestehen. Dabei sollte deutlich gemacht werden, dass
die Auswahl der Beispiele nicht bedeute, andere Losungsmoglichkeiten seien weniger richtig oder sinnvoll.
Es gebe unterschiedliche Losungsmoglichkeiten fiir bestimmte Anforderungen - zum Beispiel wie Bera-
tungs- und Beschwerdestellen ausgestaltet werden -, eine Beispielsammlung diirfe hier nicht werten.

Wichtig ist den Befragten, dass die Beispielsammlung Informationen enthilt, die eine Ubertragung der An-
sdtze auf andere Betriebe ermdglichen. Entsprechend ist der Wunsch nach moglichst konkreten Hinweisen
fir die Umsetzung. Gewiinscht wird auch, dass die Beispiele mit Vorlagen und Materialien hinterlegt wer-
den. Dies kénnen zum Beispiel Handreichungen, Dienstvereinbarungen, Fragebdgen von Mitarbeiter*in-
nenbefragungen, Vorlagen fiir Aushinge am schwarzen Brett oder den internen E-Mail-Verteiler, Flyer,
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Aufkleber, Fortbildungskonzepte oder der Internetauftritt sein. Wichtig sei auch, dass Kontaktpersonen
aus den Unternehmen und Kontaktdetails genannt werden, um konkret Nachfragen stellen zu kénnen.
Dies wurde auch als wiinschenswert erachtet, weil so Vernetzung moglich werde, die gerade in diesem
Themenfeld wichtig sei. Informationen dazu, warum Betriebe sich fiir oder gegen bestimmte Ansitze ent-
schieden haben, und zum Prozess der Einfiihrung und Erarbeitung kdnnen fiir andere Betriebe motivie-
rend und inspirierend sein.

Von den Befragten wurde das Vorhaben begriifit, nicht die Betriebe mit ihrer Gesamtheit an Ansétzen dar-
zustellen, sondern jeweils pro Betrieb einen konkreten Baustein zu beschreiben. Zugleich muss verdeut-
licht werden, unter welchen Bedingungen diese einzelnen Bausteine ihre Wirkung entfalten kénnen.
Dementsprechend seien konkrete Hinweise bei den Beispielen notwendig, wie die jeweiligen Ansitze mit
dem Gesamtrahmen verkniipft sein miissen.

Generell sei es im Themenfeld sexuelle Beldstigung so, dass isolierte einzelne Bausteine allein wenig
bewirken. Diese entfalten erst ihre Wirkung, wenn das Thema auf allen Ebenen angegangen wird und
moglichst alle wesentlichen Bereiche und Akteu*innen im Betrieb beteiligt sind. Auch sei die Unterstiit-
zung durch die Geschiftsfithrung unabdingbar. Auf solche und andere Gelingensbedingungen sollte in ei-
nem erliuternden Text zur Beispielsammlung hingewiesen werden. Angeregt wurde auch, die verschiede-
nen erforderlichen Bausteine einer wirksamen betrieblichen Strategie zu benennen und zu verdeutlichen,
welche unterschiedlichen Rollen die verschiedenen Funktionstriger in Unternehmen spielen kénnen und
sollten.

Einige Befragten benannten auch unverzichtbare Ansitze, die in der Beispielsammlung notwendig ver-
treten sein sollten. Die Sammlung sollte demnach Beispiele fiir branchenspezifische und betriebsinterne
Beratungs- und Beschwerdestellen, Fortbildungen/Schulungen, Kampagnen zur Information, Sensibili-
sierung und Enttabuisierung beinhalten ebenso wie Handlungskonzepte und Strategien zum Umgang mit
Betroffenen, Mafdnahmen zum Schutz und Empowerment von Auszubildenden sowie Beispiele fiir eine
sinnvolle strukturelle Verankerung der Thematik im Betrieb. Auflerdem sollten auch Beispiele enthalten
sein, die einen niedrigschwelligen Zugang auch fiir betroffene Manner erméoglichen.

Schliefllich wiinschten sich Befragte, dass in der Beispielsammlung sowohl Kontaktdaten externer Stellen
fir die anonyme Beratung fiir Betroffene verzeichnet sein sollten als auch Informationen tiber externe
Stellen, an die sich Mitarbeitende wenden kénnen, die sich mit dem Thema auseinandersetzen wollen.

3.1.4 Hinweise zur Auswahl und vertiefenden Analyse der
Beispiele

Einige Befragte hatten Hinweise zur Auswahl und vertiefenden Analyse der Beispiele. Sie verwiesen auf
die Erfahrung, dass nicht selten trotz gut ausgearbeiteter Vorgehensweisen und sinnvoller Strukturen
die Mafnahmen im betrieblichen Alltag keine oder wenig Wirkung entfalten. Ursachen dafiir sind
beispielsweise, dass Maffnahmen und Ansétze nicht bekannt sind, keine Handlungssicherheit bei den
Schliisselpersonen besteht, die Betriebskultur insgesamt problematisch ist oder Betroffene kein Ver-
trauen in die zustindigen Stellen haben. Daher sei es erforderlich, in der vertiefenden Analyse zu priifen,
wie die Kenntnis der Mafnahmen und Stellen ist, wie die Umsetzung tatsachlich funktioniert und ob
es Informationen iiber Nutzung und Hinweise fiir Wirksamkeit gibt. Daher sollten verschiedene
Funktionstrager*innen in Unternehmen befragt werden, konkret benannt wurde der Einbezug von
Mitarbeiter*innenvertretungen.
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3.1.5 Hinweise zur Form der Publikation und Beispielsammlung

Auch zur Form der Publikation wurden Anregungen gegeben. Von einigen Befragten wurde angeregt, die
Beispielsammlung auch als gedruckte Broschiire herauszugeben. Dies ermdogliche die direkte Weitergabe.
Hier wurde auf gute Erfahrungen mit anderen Publikationen der Antidiskriminierungsstelle des Bundes —
beispielsweise Leitfiden fiir Arbeitgeber*innen - verwiesen. Bei Schulungen, Kooperationsgesprichen
und Vernetzungstreffen konnen solche Publikationen direkt verteilt werden, sie wiirden dann auch eher
gelesen und es gebe die Moglichkeit, sich Notizen im Material zu machen.

Die Beispiele sollten - so eine Anforderung - aktuell sein und sie sollten moglichst auch aktualisiert wer-
den. Eine Befragte regt an, dass Ergdnzungen moglich sein sollten, es sollte eine lebendige Beispielsamm-
lung sein. Eine gute Strukturierung wurde gewiinscht und eine klare Fokussierung auf die Zielgruppen,
beides wurde allerdings nicht genauer ausgefiihrt.

3.1.6 Hinweise zur Verbreitung der Beispiele

Einige Befragte betonten, dass es essenziell sei, im Anschluss die Beispielsammlung gut zu bewerben.
Dies gelinge am besten durch eine Kampagne. Ein Vorschlag war, dass die Antidiskriminierungsstelle des
Bundes in diesem Kontext eine Kampagne startet, die sich direkt an Arbeitgeber*innen richtet, moglichst
verkniipft mit einer Initiative zur Selbstverpflichtung der Fihrungskrifte (vergleiche Charta der Viel-
falt). Allgemein sei fiir Kampagnen der Aktionstag Gewalt gegen Frauen am 25. November ein guter Auf-
hénger. Ein anderer Vorschlag war, gemeinsame Kampagnen mit anderen Projekten durchzufiihren wie
zum Beispiel dem bff-Projekt make it work!.* Weitere Hinweise waren, dass die Verbreitung der Beispiel-
sammlung iber Arbeitgeberverbiande erfolgen sollte, iiber die Verteiler der Gleichstellungsbeauftragten
oder als konkrete Vorschliage iiber das Forum ,Offensive Mittelstand“ in Personalleiterschulungen der
Arbeitgeberverbdnde.

3.2 Beispiele Guter Praxis gegen sexuelle Belisti-
gung im Arbeitsleben: iibergreifende Befunde
der Recherche und der vertieften Analysen

Zentrales Anliegen der Studie war die Identifikation von Beispielen Guter Praxis, ihre vertiefte Analyse

und die lesefreundliche, nutzer*innenorientierte Aufbereitung fiir die N Homepage der Antidiskriminie-
rungsstelle des Bundes. Die Interviews in den Betrieben und Organisationen dienten daher vor allem dem

besseren Verstindnis jedes einzelnen Beispiels. Eine vergleichende Analyse der Beispiele war nicht Ziel

der Erhebung und hitte eine andere empirische Herangehensweise erfordert. Gleichwohl sollen hier
Erfahrungen, Eindriicke und Beobachtungen aus dem Rechercheprozess zusammengetragen und die

Mafnahmen zusammenfassend dargestellt werden. Ziel ist dabei, ibergreifende Entwicklungslinien sowie

Gemeinsamkeiten und Unterschiede von MaBnahmen und Aktivititen gegen sexuelle Beldstigung in Unter-
nehmen und Organisationen zusammenzufassen und den Kontext der Auswahl genauer zu erldutern.

6  https://www.frauen-gegen-gewalt.de/de/aktionen-themen/make-it-work.html
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3.2.1 Uberblick und Systematisierung identifizierter MaRnahmen

Es liegen verschiedene Varianten vor, betriebliche Mafnahmen gegen sexuelle Beldstigung sinnvoll zu
kategorisieren. Im Rahmen einer Charité-Studie wurde nach den zentralen Ansitzen Aufmerksamkeit
(,watch®), Pravention (,prevent®) und Schutz/Intervention (,protect®) unterschieden (Oertelt-Prigione und
Jenner 2017). Die Antidiskriminierungsstelle des Bundes kategorisierte in der Ausschreibung zu dieser
Studie vorhandene Mafnahmen in die Rubriken Pravention, Intervention von und Sensibilisierung fiir
sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz. Sie benannte als Zielebene von Mafinahmen a) proaktive Mafdnah-
men und Strategien zum Schutz vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz, b) Information, Qualifizierung
und Sensibilisierung der Mitarbeitenden und Fithrungskrifte, c) Mafinahmen der Pravention von sexuel-
ler Belastigung am Arbeitsplatz und d) Manahmen zur Intervention im Fall sexueller Belistigung am
Arbeitsplatz. Die beschriebenen Kategorien sind nicht immer klar voneinander abgrenzbar. So gibt es bei-
spielsweise Uberschneidungen bei Mafnahmen der Sensibilisierung und Privention, von Aktivititen von
~watch“und ,prevent, aber auch bei proaktiven Mafnahmen und Mafnahmen der Priavention. Um solche
Uberschneidungen méglichst gering zu halten, werden im Folgenden die verschiedenen MafRnahmen-
arten differenziert nach Priaventions- und Interventionsansitzen sowie ibergreifenden Ansétzen vorge-
stellt. Des Weiteren wird dargestellt, wie die Beispiele inhaltlich gerahmt sind und welche Entwicklungs-
linien sich zeigen.

Nur selten wird in einem Unternehmen nur eine Mafinahmenart umgesetzt und vielfach wurde von den
im Rahmen dieser Studie Befragten darauf hingewiesen, dass einzelne Mafnahmen kaum oder weit gerin-
gere Wirksamkeit entfalten kénnen als Mafinahmenbtindel oder Gesamtstrategien. Schrottle et al. halten
daher ,ganzheitliche Konzepte, die wirksame betriebliche und gesamtgesellschaftliche Pravention und
Intervention, interne und externe Unterstiitzung und Stirkung fiir Betroffene sowie die konsequente
Sanktionierung gegentber den Verursachenden umfassen®, fur erforderlich. (2019, Seite 199) Im Folgen-
den werden verschiedene Arten von Mafinahmen dargestellt, die jeweils Bestandteile ganzheitlicher Kon-
zepte sein sollten.

3.2.1.1 Ansatze der Privention

Grundsitzlich ist nach Aussage vieler Akteur*innen, mit denen im Rahmen dieser Studie gesprochen wur-
de, die beste Priavention gegen sexuelle Belistigung ein Betriebsklima, in dem die Vielfalt der Menschen
geachtet und geschétzt wird, personliche Grenzen respektiert werden und sexuelle Belastigung nicht tole-
riert wird. Um dies zu erreichen, werden in den Betrieben und Organisationen vielfiltige Aktivititen
umgesetzt.

In Leitbildern, Leitlinien oder Verhaltenskodizes werden Grundsitze der Zusammenarbeit im Unterneh-
men oder in der Organisation beschrieben. In den analysierten Beispielen benennen diese ausdriicklich,
dass sexuelle Beldstigung in jeglicher Form untersagt ist und zu Konsequenzen fiihrt. Je nach Art der Orga-
nisation werden diese Grundsatze allein fiir die Zusammenarbeit innerhalb der Unternehmen oder fir die

Kooperation mit Zuliefer*innen, Kund*innen und/oder Patient*innen formuliert. Solche Grundsitze sind

regelmiflig ein wesentlicher Teil von Dienst- oder Betriebsvereinbarungen sowie Dienstanweisungen.

Fortbildungen und Schulungen sind zentrale Mafnahmen zur Pravention von sexueller Beldstigung und
zugleich ein wichtiges Instrument, um Betroffene, Zeug*innen und Zustindige zu befidhigen, mit konkre-
ten Vorfillen addquat umzugehen. Es finden sich in den analysierten Beispielen sowohl Fortbildungen fiir
alle Hierarchieebenen und Funktionsbereiche als auch solche, die sich an spezifische Gruppen von Mitar-
beiter*innen richten, wie zum Beispiel betriebliche Vorgesetzte, Auszubildende, Personalverantwortliche,
Betriebsrit*innen, Ausbildungs-, Schwerbehinderten- oder Frauenbeauftragte. Die Inhalte und Methoden
der Fortbildungen und Schulungen variieren. In den Fortbildungen geht es immer um Informationen tiber
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sexuelle Belédstigung, die rechtlichen Grundlagen und die im Betrieb giiltigen Verfahren und Ansprech-
personen; die Sensibilisierung der Teilnehmenden und die Entwicklung von Handlungskompetenz wird
angestrebt. In den Fortbildungen fiir Fihrungskrafte werden dartiber hinaus deren spezifische Verantwor-
tung und Aufgaben im Umgang mit konkreten Vorfillen thematisiert. Die Fortbildungen werden teilweise
intern durchgefiihrt, teilweise auch allein oder unterstiitzt durch externe Expert*innen, zum Beispiel aus
Fachberatungsstellen gegen sexualisierte Gewalt. Fortbildungen und Schulungen sind unterschiedlich
umfangreich, sie reichen von viertdgigen Intensivfortbildungen bis zu 45-miniitigen Kurzformaten, neben
Prasenzformaten gibt es webbasierte Schulungen. Die Teilnahme ist teils verpflichtend, teils freiwillig. Ver-
einzelt wurde auch tber Selbstbehauptungs- und -verteidigungskurse berichtet.

In allen untersuchten Betrieben und Organisationen wurden Informations- und Sensibilisierungsaktivita-
ten durchgefiihrt. Die Bandbreite der Aktivititen ist grof, sie reicht von der Entwicklung und Verbreitung
von Informationsbroschiiren, Flyern und Informationen im Intranet, iiber Aufkleberaktionen, Filme bis
hin zu umfassenden Kampagnen mit verschiedenen Komponenten, die sich an die betriebliche oder eine
allgemeine Offentlichkeit richten. Inhaltlich geht es zum einen um die Kommunikation der betrieblichen
Haltung und Aktivitdten zu sexueller Beldstigung und zum anderen um die Verbreitung von Informatio-
nen Uber die Problematik und eine allgemeine Sensibilisierung dafiir. Wesentliches Ziel ist, sexuelle Be-
lastigung besprechbar zu machen und Debatten tiber grenzverletzendes Verhalten anzuregen. Die im Rah-
men der Studie analysierten Broschiiren unterscheiden sich je nach Branche und Betrieb im Hinblick auf
Umfang, Inhalt und Zielgruppen und sind zielgruppengerecht unterschiedlich aufbereitet, zum Beispiel in
leichter Sprache oder als Druckversion beziehungsweise nur online verfiigbar. So gibt es kurze Flyer mit
grundlegenden Informationen, Broschiiren mit allen Rechtsgrundlagen und Beispielen aus der Rechtspre-
chung sowie Broschiiren, die griindlich alle Formen und Konstellationen grenziiberschreitenden Verhal-
tens im Kontext des spezifischen Arbeitsfeldes der Organisation analysieren. Wiederum andere wihlen
eine eher emotionale Ansprache, um Betroffenen Mut zu machen, sich gegen sexuelle Beldstigung zur
Wehr zu setzen. Vielfach stehen der innerbetriebliche Beschwerde- und Beratungsverlauf und die Hand-
lungsmoglichkeiten aller Beteiligten im Vordergrund. Einige Broschiiren und Flyer thematisieren aus-
schliefllich sexuelle Beldstigung, in anderen Publikationen wird die Thematik in einem iibergreifenden
thematischen Rahmen behandelt, zum Beispiel Diskriminierung oder partnerschaftliches Verhalten. Den
meisten Ansidtzen gemein ist der Versuch, sexuelle Belistigung zu enttabuisieren und deutlich zu machen,
dass es ein ernstes Problem ist, mit dessen Auswirkungen niemand allein gelassen werden soll. In solchen
Materialien sind stets Ansprechpersonen, interne und externe Beratungsstellen genannt, an die sich jede*r
im Falle von Vorfillen von sexueller Beldstigung wenden kann.

Neben der Sensibilisierung und Information dient die Thematisierung von sexueller Beldstigung in regula-
ren oder aullerordentlichen Dienstbesprechungen oder Betriebsversammlungen dem Austausch in den
Unternehmen. Teilweise finden sich Unternehmen und Organisationen, in denen die Leitung selbst in
Dienstbesprechungen in einem regelméfligen Abstand auf sexuelle Beldstigung zu sprechen kommt. In
anderen Organisationen sind es die Gleichstellungsbeauftragten oder Beauftragte fiir Chancengleichheit,
die Versammlungen einberufen oder das Thema auf regulédren Sitzungen aufgreifen. Auch Betriebs- oder
Personalrdt*innen greifen die Problematik in Versammlungen auf. Gerade nach der #metoo-Debatte hat
es vor allem auch in vielen Kultur- oder Medieneinrichtungen eine Serie von Veranstaltungen gegeben, in
denen die Situation im eigenen Haus oder der eigenen Branche gemeinsam reflektiert und bearbeitet
wurde.

Ebenfalls als Priventionsangebote angesehen werden kénnen Mitarbeiter*innenbefragungen, Gefdhr-
dungsbeurteilungen oder Risikoassessments. Sie ermdglichen eine Einschitzung, wie hdufig Beschiftigte
mit Vorféllen konfrontiert sind und unter den Folgen zu leiden haben und welche Angebote genutzt wer-
den. So kénnen sie eine gute Grundlage fiir die (Weiter-)Entwicklung von Gegenmaffnahmen bilden. Eine
differenzierte Auswertung eroffnet die Moglichkeit, mit spezifischen Interventionen in Unternehmens-
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bereichen mit hoheren Fallzahlen aktiv zu werden. Zudem dienen solche Befragungen auch zur Sensibi-
lisierung. Regelmifig durchgefiihrt, tragen sie dazu bei, dass sexuelle Belédstigung als reale Gefahr prisent
bleibt.

Einige Unternehmen und Organisationen erlassen spezielle Schutzvorschriften zur Vermeidung von Fillen
sexueller Belastigung oder sexuellen Missbrauchs, wie zum Beispiel als Einstellungsvoraussetzung die Vor-
lage eines erweiterten Fiihrungszeugnisses oder das Verbot, mit minderjahrigen Kindern in einer Einrich-
tung allein in einem Raum zu sein.

3.2.1.2 Ansatze der Intervention

Als Ansitze zur Intervention werden alle Mafinahmen gefasst, die fiir die Reaktion auf konkrete Vorfille
konzipiert wurden. Befragte betonten dabei immer wieder, dass gute Interventionsprozesse und -struktu-
ren auch eine priaventive Funktion haben, indem sie auf Beldstiger abschreckend wirken, Betroffene fiir
die Gegenwehr stirken und zukinftige Fille unter anderem durch Sanktionen verhindern. Ansitze zur
Intervention umfassen alle Mafinahmen, die der Beratung von Betroffenen, dem Verfolgen von Vorfillen,
der Sachverhaltsklirung und der Bearbeitung von Beschwerden dienen. Dazu gehort auch die Festlegung
von Zustdndigkeiten, Verfahrensablaufen und Sanktionsformen. Manahmen unterscheiden sich danach,
ob sie sich auf die Binnenverhiltnisse zwischen Beschiftigten beziehungsweise zwischen Vorgesetzten
und ihren Mitarbeiter*innen beziehen oder auch auf Vorfille im Verhiltnis zu Auftraggeber*innen,
Kund*innen oder Patient*innen.

Die Beratung und Unterstiitzung von Betroffenen als von einer offiziellen Beschwerde unabhéngige Option

ist vielfach eine zentrale Mafdnahme in den Organisationen. Dies hat den Hintergrund, dass die Hemm-
schwelle, ein offizielles Beschwerdeverfahren einzuleiten, fiir Betroffene besonders grof} ist. Betroffene

sind haufig unsicher, wie sie einen Vorfall bewerten sollen, sie haben Angst vor persénlichen und berufli-
chen Konsequenzen und der Reaktion von Kolleg*innen und Vorgesetzten und davor, fiir den Vorfall ver-
antwortlich gemacht zu werden. Auflerdem fiirchten sie, den Belastungen eines Verfahrens nicht gewach-
sen zu sein. Hier decken sich die Befunde dieser Studie mit den Ergebnissen von Schrottle et al. (2019,
Seite 119 ff.). Die Niedrigschwelligkeit und Vertraulichkeit der Stelle wird als wesentlich beschrieben, auch

die Unabhingigkeit vom eigenen Arbeitsbereich. Die Beratungsangebote kénnen entweder intern oder
extern organisiert sein. Vielfach werden ohnehin etablierte Vertrauens- oder Ansprechpersonen dafiir ge-
nutzt. Grofere Unternehmen und Organisationen konnen leichter eine eigene Beratungsstelle oder eine

Ansprechperson (zum Beispiel Gleichstellungs- oder Chancengleichheitsbeauftragte, Vertrauenspersonen,
Ombudspersonen, betriebliche Gesundheits- oder Sozialberatung) benennen. Gerade fiir kleinere Unter-
nehmen oder Einrichtungen ist das kaum leistbar. Sie haben vereinzelt konkrete Vereinbarungen mit ex-
ternen Beratungsstellen, zum Beispiel spezialisierten Fachstellen zum Thema hiusliche oder sexualisierte

Gewalt. Einige grof e Unternehmen und Organisationen beauftragen externe Firmen mit der Umsetzung

von Gesundheits- und Sozialberatung. Eine Besonderheit ist die branchenspezifische Beratungsstelle The-
mis, die fiir eine Vielzahl von Einrichtungen aus dem Kultur- und Mediensektor ihre Dienste anbietet. Sie

berit Betroffene und begleitet und unterstitzt im Falle einer Beschwerde. Beratungsangebote richten sich

nicht nur an Betroffene, sondern auch an Fiihrungskrifte und andere, die solche Vorfille miterleben oder
davon erfahren. Die Beratungsangebote unterstiitzen beim sachgerechten Umgang mit Vorféllen, wenn

Betroffene formale Beschwerdeverfahren einleiten wollen, und mit Fillen, in denen dies nicht gewiinscht
wird.

Ein zweiter wichtiger Mafinahmentypus gegen sexuelle Beldstigung im Bereich Intervention ist das forma-
lisierte Beschwerdeverfahren nach § 13 AGG. Hier legen die Arbeitgeber*innen fest, bei welcher Stelle for-
male Beschwerden eingereicht werden kénnen, wie diese dokumentiert werden und welche Prozesse im
Anschluss durchgefiihrt werden, um den Vorfall zu untersuchen und Konsequenzen zu beschlieflen.
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Welche Stellen jeweils zustdndig sind, hingt von den Unternehmen oder Organisationen ab. Dies kdnnen
eigene AGG-Beschwerdestellen einrichten, oder aber andere betriebliche Akteur*innen als Beschwerde-
stelle nach § 13 AGG benennen, zum Beispiel Frauen- und Gleichstellungsbeauftragte, Justiziare, Personal-
abteilungen, Betriebsrat*innen und so weiter. In vielen Beispielen sind die fiir die AGG-Beschwerde zu-
stindigen Personen nicht identisch mit den internen betrieblichen Beratungsstrukturen. Deren
Berater*innen leiten dann erst den Fall an diese weiter, wenn die Betroffene eine offizielle Beschwerde
einlegen will.

Alle Beschwerdeverfahren konnen aber nur wirken, wenn am Ende bei einer Bestitigung eines Vorwurfs
sexueller Beldstigung ein konkreter Sanktionsmechanismus steht. Hier wird zum Beispiel festgelegt, wer
fiir das Verhdngen von Sanktionen im jeweiligen Fall zustdndig ist. In der Praxis gibt es eine grofle Varianz
von moglichen Konsequenzen abhidngig von der jeweiligen Fallkonstellation. Mégliche Konsequenzen rei-
chen von Ermahnungen, Entschuldigungen fiir ein Verhalten, iiber die Umsetzung von Mitarbeiter*innen
bis hin zur Kiindigung der Tater*innen.

3.2.1.3 Ubergreifende MaRnahmen

Manche der in der Beispielsammlung beschriebenen Mafinahmen dienen sowohl der Privention als auch
der Intervention, manche betreffen die innerbetriebliche Verankerung sowie Methoden der Erarbeitung
und Uberpriifung aller MaRnahmen und Strukturen. Dazu gehoren die Etablierung von Zustindigkeiten
fiir den betrieblichen Umgang mit sexueller Belastigung im Unternehmen und die Einbindung von allen
relevanten Unternehmensteilen. Ebenfalls tibergreifend legen Dienst- oder Betriebsvereinbarungen sowie
Dienstanweisungen Mafnahmen in beiden Bereichen fest. Auch die Verankerung von Mafnahmen im
Qualitatsmanagement, in Auditierungsverfahren und der Einsatz von Verfahren der Evaluierung und Opti-
mierung bestehender Mafinahmen beziehen sich sowohl auf priaventive Ansitze wie auf Interventionen.
Der Austausch mit anderen Betrieben in Netzwerken, ilibergreifende Koordinierungsstellen und externe
Fachstellen sind Moglichkeiten, durch Kooperation und externe Expertise die Arbeit der Betriebe zu
verbessern.

3.2.1.4 Entwicklungslinien und wesentliche Impulse

Bei der Recherche nach Guten Beispielen zeigte sich, dass sich manche Mafinahmen sehr dhneln und
Dokumente zum Teil wortgleich formuliert sind. Griinde hierfiir sind zum einen Impulse aus sehr 6ffent-
lichkeitswirksamen gesellschaftlichen Debatten, zum anderen Anregungen, die zum Beispiel iiber die
Sozialpartner oder aufgrund von eingefiihrten Gesetzen oder Richtlinien gegeben wurden. Diese Entwick-
lungslinien und Einfliisse wirken auf Arbeitgeber*innen gleichermafien und kénnen dazu fithren, dass in
bestimmten Branchen oder bestimmten Organisationsformen hiufig dhnliche Mafdnahmen ergriffen
wurden.

Ein Beispiel hierfiir sind die Betriebsvereinbarungen fiir partnerschaftliches Verhalten am Arbeitsplatz.
Die Volkswagen AG verabschiedete im Jahr 1996 eine der ersten Betriebsvereinbarungen, die drei Aspekte
von Diskriminierung in einer Vereinbarung thematisierte: Mobbing, sexuelle Beldstigung und Fremden-
feindlichkeit. Sie diente in den folgenden Jahren vielen anderen Unternehmen und Verwaltungen als Vor-
lage (Kesckes 2006, Seite 32) und wurde insbesondere in der Industrie - stark verbreitet durch die IG Metall
und den DGB - hiufig aufgegriffen.

In anderen Kontexten gibt es andere Vorbilder. So war die TU Berlin im Jahr 1999 eine der ersten Univer-
sititen, die eine Richtlinie zum Schutz vor sexueller Diskriminierung, Belastigung und Gewalt verabschie-
det hat. Unter dieser Uberschrift gibt es heute zahlreiche Richtlinien an anderen Hochschulen, sie orien-
tieren sich inhaltlich vielfach am Beispiel der TU Berlin (vergleiche Antidiskriminierungsstelle des Bundes
2020D, Seite 26 ff.).
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Im Krankenhaus- beziehungsweise Pflegekontext ist ein Aspekt von sexueller Beldstigung wichtig, der in
anderen Vereinbarungen keine Rolle spielte: das Verhiltnis zwischen Personal und Patient*innen bezie-
hungsweise zu Pflegenden. Die Studie an der Charité’ war die erste umfassende Datenerhebung zur The-
matik an einer deutschsprachigen Universitatsklinik. Auf dieser Grundlage wurde eine Richtlinie erarbei-
tet, die vielen anderen Krankenhiusern als Modell dient.

Aus dem Diskurs iiber sexuellen Missbrauch an Kindern und Jugendlichen sind Vorgaben und Empfehlun-
gen fiir Schutzkonzepte fiir Organisationen entstanden, in denen mit Schutzbefohlenen gearbeitet wird,
zum Beispiel im Gesundheitsbereich. Schutzkonzepte wurden zum Teil im Hinblick auf sexuelle Grenzver-
letzungen insgesamt konzipiert und schlossen damit auch sexuelle Belastigung ein (vergleiche Pooch et al.
2018). Als Folge der Fille sexuellen Missbrauchs im kirchlichen Kontext entstand die von der deutschen
Bischofskonferenz beschlossene Rahmenordnung zur Privention von sexualisierter Gewalt an Minder-
jahrigen und Schutz- oder hilfebediirftigen Erwachsenen, die wesentliche Impulse fiir die Initiierung von
Mafinahmen in Einrichtungen in Trigerschaft der katholischen Kirche gab (vergleiche Bischofskonferenz
2018).

Parallel und ebenfalls im Kontext der Debatten {iber professionellen Machtmissbrauch gegeniiber schutz-
bediirftigen Menschen entwickelten sich Anforderungen an Einrichtungen, die mit Menschen mit Behin-
derungen arbeiten. In Schutzkonzepten arbeiten diese aus, wie Bewohner*innen oder Nutzer*innen - ins-
besondere mit kognitiven Einschrankungen - vor sexuellen Ubergriffen geschiitzt werden kénnen. In
diesem Zusammenhang werden, wie auch in Einrichtungen der Altenhilfe, Fragen des grundsitzlichen
Umgangs mit Sexualitit und der sexuellen Selbstbestimmung in stationidren Institutionen mit bearbeitet
und auch sexuelle Grenziiberschreitungen in anderen Konstellationen thematisiert. In solchen Einrich-
tungen werden dann zum Teil sexualpiddagogische Konzepte entwickelt, in denen auch die Grenze zur se-
xuellen Beldstigung abgesteckt und Moglichkeiten zu Beschwerden erldutert werden.

Die vorgefundenen Beispiele zeichnet ganz iiberwiegend aus, dass die Mafinahmen in den Unternehmen

und Organisationen und ausschliefilich fiir diese entwickelt wurden. Nur eines der vorgestellten Beispiele

arbeitet branchenspezifisch und iiberbetrieblich. In der Kultur- und Medienbranche entstand im Kontext
der #metoo-Debatte ein Zusammenschluss von Organisationen, die sich gemeinsam gegen sexuelle Be-
lastigung positionieren und Aktivititen biindeln. Verschiedene Branchenverbinde griindeten mit staatli-
cher Unterstiitzung die betriebstibergreifende Vertrauensstelle gegen sexuelle Beldstigung Themis, die fiir
alle beteiligten Organisationen anonyme Beratungen fiir Betroffene anbietet, die Unternehmen und Orga-
nisationen berit und unterstiitzt und in Publikationen und Fortbildungen Fachwissen vermittelt. Der
Deutsche Biihnenverein entwickelte dariiber hinaus einen wertebasierten Verhaltenskodex fiir Theater
und Orchester zur Privention von sexuellen Ubergriffen und Machtmissbrauch, der inzwischen an Spiel-
stitten eingefithrt wurde. Der Wertekodex soll dazu beitragen, dass sich die einzelnen Akteur*innen in

den unterschiedlichen Unternehmen und Organisationen aktiv mit der Problematik auseinandersetzen.
Aber auch iber den Kulturbereich hinaus hat die gesellschaftliche #metoo-Debatte einen enormen Schub

ausgelost, der viele Einrichtungen und Unternehmen dazu bewogen hat, iiber den eigenen Umgang mit

sexueller Beldstigung nachzudenken.

Mafdgeblichen Einfluss auf die Mafinahmen gegen sexuelle Beldstigung hatte auch die Einfiihrung des AGG
im Jahr 2006. Die rechtliche Verpflichtung der Unternehmen zur Etablierung von Ansprechpersonen, Be-
schwerdeverfahren und Praventionsmafnahmen fithrte dazu, dass Arbeitgeber*innen auf Vorbilder zu-
riickgriffen und andernorts vorhandene Arbeitshilfen und Leitfiden gerne auch fiir die Ausarbeitung der
eigenen Mafinahmen nutzten.

7 https://frauenbeauftragte.charite.de/projekte/watch_protect_prevent/wpp_studie/publikationen/
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Auch die zunehmende Einfithrung von Diversity-Konzepten in Unternehmen gibt Impulse, zum Beispiel
auf die Berticksichtigung von Formen sexueller Beldstigung gegeniiber LGBTIQ*.

In jingerer Zeit kommen Impulse fir die Entwicklung von Mafinahmen gegen sexuelle Beldstigung aus
dem Arbeitsschutz. In der Folge wird sexuelle Beldstigung im Rahmen von Gefidhrdungsbeurteilung und
Risikoanalyse vermehrt mit beriicksichtigt. 2013 wurde im Arbeitsschutzgesetz die Verpflichtung zur Be-
riicksichtigung von psychischen Belastungen aufgenommen, sodass Unternehmen in Gefdhrdungsanaly-
sen nicht nur korperliche, sondern auch psychische Gefahren und hier zum Teil auch sexuelle Beldstigung
mit einbeziehen.® Auch im Zuge der Einfithrung von Bedrohungsmanagement werden Vorfille sexueller
Beldstigung adressiert.

Durch die Darstellung dieser Entwicklungslinien soll verdeutlicht werden, dass die unterschiedlichen
Mafinahmen jeweils auch in ihrem eigenen Kontext betrachtet werden miissen. Ihre spezifische Ausgestal-
tung hat viel damit zu tun, wie sich Maffnahmen gegen sexuelle Beldstigung in den unterschiedlichen
Branchen entwickelt haben, welche unterschiedlichen Anforderungen es in den Branchen gibt und mit
welchen Mafnahmen zuerst gute Erfahrungen gemacht werden konnten.

Entsprechend den skizzierten Entwicklungslinien wird das Thema sexuelle Beldstigung in den untersuch-
ten Unternehmen und Organisationen inhaltlich ganz unterschiedlich eingebettet - auch wenn fiir alle
Unternehmen zutrifft, dass sie Vorkehrungen nach dem Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG)
treffen miissen, um ausreichenden Schutz vor jeglicher Form von Diskriminierung - und damit auch von
sexueller Beldstigung - zu bieten. Hierzu gehoren vorbeugende Mafinahmen, durchsetzende Mafnahmen
bei Verstoflen und die Einrichtung von geeigneten Beschwerdestrukturen.

3.2.1.5 Inhaltlicher Rahmen der Aktivititen

In unseren Recherchen zeigte sich dementsprechend, dass Unternehmen ihre Mafinahmen gegen sexuelle
Belistigung unter ganz verschiedenen Uberschriften und inhaltlichen Konzepten einordnen und durch-
fihren, zum Beispiel gerahmt von Themen wie Mobbing und Konflikte am Arbeitsplatz, Gleichstellung,
Gesundheitsschutz oder faires Verhalten und Kollegialitit. Vom thematischen Rahmen ist auch abhingig,
ob sexuelle Beldstigung als einziges Thema adressiert wird oder ob es im Kontext zu anderen Themen steht.
Dies fiihrt zu unterschiedlichen organisatorischen Anbindungen in den Unternehmen, die sich iiber die
Zeit auch verdndern kénnen.

== AGG und Gewabhrleistung eines diskriminierungsfreien Arbeitsumfelds

In einigen Unternehmen werden Mafinahmen gegen sexuelle Belastigung primér oder ausschlief3-
lich im Kontext der Umsetzung des AGG durchgefiihrt. Sie fithrten zum Beispiel eine AGG-Be-
schwerdestelle ein, informieren ihre Beschéftigten tiber unzuléssige Diskriminierungen, welche
Benachteiligungsverbote und Schutzvorschriften es gibt, und fithren Fortbildungen tiber Rechte
und Pflichten nach AGG und zur Sensibilisierung durch. Die Motivation zur Einfithrung von
Mafdnahmen gegen sexuelle Beldstigung wird hier primér aus dem gesetzlichen Auftrag gezogen.

8 Einen weiteren Impuls fiir diesen inhaltlichen Rahmen kdnnte auch die ILO-Konvention 190 gegen Gewalt und Belastigung
bewirken, die Deutschland allerdings noch nicht ratifiziert hat. Nach einer Ratifizierung wire auch auf diesem Wege eine Verpflich-
tung zum Schutz vor sexueller Belastigung und Gewalt im Arbeitsleben vorgeschrieben, die deutlich machen wiirde, dass sich alle
dem Thema annehmen miissen.
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== Gleichstellung/Frauenférderung und Kampf gegen Sexismus und Gewalt gegen Frauen

Die ersten Mafnahmen gegen sexuelle Beldstigung entstanden im Kontext der feministischen
Auseinandersetzung mit minnlichem Machtmissbrauch und Gewalt gegen Frauen. In dieser
Perspektive ist entscheidend, dass sexuelle Beldstigung zum grofiten Teil Frauen betrifft, sie wird als
eine Form der Benachteiligung und Herabsetzung von und Gewalt gegen Frauen und als Ausdruck
von Sexismus gesehen. Im Zuge der Institutionalisierung der Gleichstellungspolitik und Frauenfor-
derung und im Rahmen des Gender-Mainstreaming-Ansatzes wurden diese Ansitze strukturell
verankert. So sind auch in Landesgleichstellungsgesetzen Zustiandigkeit und Aufgaben beziiglich
der Entgegennahme von Beschwerden und die Beratung bei Fillen sexueller Beldstigung geregelt
(zum Beispiel LGG Berlin). Insbesondere in Kommunen und Universititen, aber auch in einzelnen
Unternehmen ist die Koordination fiir Mafinahmen gegen sexuelle Beldstigung auch bei den
Beauftragten fiir Chancengleichheit oder Gleichstellung beziehungsweise Frauenbeauftragten
angesiedelt.

Gemeinsam ist diesen Ansatzen, dass sexuelle Beldstigung als Ausdruck von gesellschaftlichen
Machtverhiltnissen verstanden wird. Dementsprechend werden die Mafinahmen gegen sexuelle
Beldstigung nicht in erster Linie als Aktivititen zum Abbau von Diskriminierung allgemein ge-
rahmt, sondern primaér als Beitrag zum Abbau von Sexismus und einem Wandel des Geschlechter-
verhiltnisses (vergleiche dazu auch Schrottle et al. 2019, Seite 208). Der Kontext der Mafinahmen
wird hier also deutlich breiter gefasst. Grundannahme ist hier, dass gesellschaftliche Machtverhilt-
nisse und sexistische Einstellungen verdndert werden miissen, um grundlegend etwas gegen
sexuelle Beldstigung und sexualisierte Gewalt tun zu kénnen.

Teilweise wird sexuelle Beldstigung auch im thematischen Rahmen der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie verortet.

Sexueller Missbrauch von Schutzbefohlenen

Fir Mafnahmen von kirchlichen Tragern ist der inhaltliche Rahmen der Aktivititen die Pravention
von sexuellem Missbrauch von Schutzbefohlenen. Aber auch von anderen Trigern werden sexuelle
Ubergriffe gegentiber Kindern und sexuelle Beldstigung im Arbeitsleben inhaltlich zusammenge-
dacht und gemeinsam bearbeitet.

Diversity-MaRnahmen

Seit den 2000er-Jahren sind in vielen Unternehmen und Organisationen Konzepte des Diversity-
Managements eingefithrt worden. Unter diesen Begriff fallen sehr viele unterschiedliche Ansitze,
die von einer notwendigen verdnderten Ausrichtung von Unternehmenspraktiken auf vielfaltige
Kund*innen ausgehen und bis hin zur Entwicklung explizit antidiskriminatorischer Konzepten
reichen. Insbesondere in den Unternehmen, die Genderaspekte im Rahmen des Diversity-Manage-
ments betonen, werden hiufig auch Mafnahmen gegen sexuelle Beldstigung innerhalb dieses
inhaltlichen Rahmens umgesetzt.

Gutes Betriebsklima

Ein weiteres inhaltliches Dach, unter dem Mafinahmen gegen sexuelle Belédstigung initiiert und
umgesetzt werden, ist, dass durch ein gutes Betriebsklima ein produktiveres Arbeitsumfeld geschaf-
fen wird und so die Unternehmensziele besser erreicht werden kénnen. In einem solchen guten
Betriebsklima ist kein Platz fiir sexuelle Beldstigung. In diesem inhaltlichen Rahmen standen die
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ersten Betriebsvereinbarungen zum partnerschaftlichen Verhalten, aber auch Teile der Diversity-
Konzepte weisen Uberschneidungen dazu auf. Als Grundlage fiir ein gutes Betriebsklima wird ein
benachteiligungsfreies Arbeitsumfeld angesehen, das einen guten Schutz vor Mobbing und Macht-
missbrauch darstellt. Auch Ansitze des Konfliktmanagements und der Mediation lassen sich hier
zuordnen.

Arbeits-, Gesundheitsschutz und Gefahrdungsmanagement

In engem Zusammenhang mit den Ansidtzen zur Gewihrleistung eines guten Betriebsklimas stehen
Mafdnahmen gegen sexuelle Beldstigung, die im Rahmen des betrieblichen Gesundheits- und
Arbeitsschutzes und des Gefahrdungsmanagements entwickelt wurden. Sexuelle Beldstigung wird
hier als Bedrohung und psychische Belastung gesehen, die Betroffene krank machen kann. Unter-
nehmen sehen daher den Bedarf, fiir den Gesundheitsschutz der Beschiftigten zu sorgen.

Schutz vor Gewalt und Bedrohungsmanagement

Maflnahmen gegen sexuelle Beldstigung werden zum Teil auch im Rahmen von Aktivitidten von
Unternehmen zum Schutz der Beschiftigten umgesetzt. Hier werden stirker auch Bedrohungen
durch nicht unternehmensinterne Personen in den Fokus genommen, teilweise beziehen sich die
Ansétze auch auf private Risikokonstellationen wie hausliche Gewalt und Stalking. Mit Risikoanaly-
sen und unmittelbaren Interventionen einerseits und priaventiven Ansdtzen zur Erhéhung der
Sicherheit andererseits wird hier versucht, Vorfille und Eskalationen zu verhindern und Beschif-
tigten Handlungssicherheit zu verschaffen.

Compliance

Teilweise wird sexuelle Beldstigung auch als eine von vielen Formen von unethischem Verhalten
begriffen, die einem Unternehmen insgesamt schaden und durch Compliance-Regelungen und
-Mafnahmen bekdmpft werden sollen. Ziel ist eine Unternehmenskultur, in der kriminelle und
unethische Verhaltensweisen insgesamt nicht toleriert werden und alle im Unternehmen diesbe-
zligliche Verstofie offen ansprechen und berichten.

3.2.2 Verteilung der Ansatze nach Art und GroRe von Unter-
nehmen, Arbeitsbereichen und Branchen

Im Zuge der Recherche wurden etwa 120 Beispiele aus Unternehmen und Organisationen identifiziert.
Damit lag eine gute Basis fir die Auswahl der 25 Beispiele vor. Allerdings konnten aus bestimmten Bran-
chen und - damit zum Teil verkniipft - von kleineren Unternehmen keine Beispiele gefunden werden.
Kleinstunternehmen mit weniger als zehn Mitarbeiter*innen und Kleinunternehmen mit weniger als 50
Mitarbeiter*innen verfligen tiber eine nur geringfiigig ausdifferenzierte Unternehmensstruktur. Differen-
zierte Zustindigkeiten im Personalwesen und Mitarbeiter*innenvertretungen sind aber hiufig die Voraus-
setzungen fir die Entwicklung von Mafnahmen. Nahezu alle identifizierten Beispiele erfordern ein Min-
destmaf) an Unternehmensstruktur. Die einzige Ausnahme ist hier der branchenspezifische und
einrichtungstiibergreifende Ansatz von Themis.

In Klein- und Kleinstbetrieben kénnen zwar auch ohne formalisierte Verfahren ein gutes Betriebsklima,
ein respektvoller Umgang zwischen allen Mitarbeiter*innen und Fiihrungskriften und eine vorbildliche
Haltung gegen sexuelle Belédstigung herrschen; vorausgesetzt werden kann dies jedoch nicht. Als For-
schungsbedarf zeichnet sich daher die Frage ab, wie in Kleinst- und Kleinbetrieben mit Fillen sexueller
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Belidstigung umgegangen wird und welche Moglichkeiten der Priavention und Intervention hier moglich
wiren - auch unter Priifung des Potenzials einrichtungsiibergreifender Ansitze.

Nicht in der Beispielsammlung repréasentiert sind Handwerksunternehmen, der Einzelhandel sowie das
Hotel- und Gaststittengewerbe. Expert*innen beschrieben, dass in diesen Bereichen aufgrund der Be-
triebsstrukturen auch kaum oder keine gezielten Aktivititen zum Thema stattfinden. Zugleich kann
auch die aktuelle Coronapandemie die Bereitschaft zur Beteiligung an einer solchen Studie deutlich
verringert haben. Zwei der im Zuge der Bedarfsabfrage interviewten Expert*innen beschrieben auch fiir
diese Bereiche Handlungsbedarf. Sie regten modellhafte Vorhaben in Kooperation mit Handwerksbetrie-
ben und Betrieben aus dem Hotel- und Gaststittengewerbe an, um Mafdnahmen gegen sexuelle Belasti-
gung erproben zu konnen. Das Interesse von Handwerkskammer und Sozialpartnern an diesbeziiglichen
Befunden ist grof3, die Bereitschaft zur Beteiligung und Weiterverbreitung von Befunden besteht.

Auch andere Branchen miissen als ,,blinde Flecken® gelten. Trotz wiederholter Anfragen gelang es im Zuge
der Recherche nicht, Informationen tiber Mafinahmen gegen sexuelle Belédstigung bei der Bundeswehr zu
bekommen. Auch aus Einrichtungen schulischer und frithkindlicher Bildung wurden keine Beispiele
identifiziert. Ebenfalls keine Beispiele liegen aus dem Baugewerbe und der Land- und Forstwirtschaft vor.

Die im Rahmen der Recherche identifizierten Beispiele kamen trotz dieser Einschrankungen aus einem
groflen Spektrum von Branchen. Mit grofiem Abstand die meisten Beispiele kamen aus dem 6ffentlichen
Dienst, sowohl aus der Bundes- als auch den Landesverwaltungen, genauso wie aus Kommunen. Ebenfalls
stark vertreten waren Universititen und (Universitits-)Kliniken. Circa ein Drittel der Beispiele entfiel auf
Organisationen aus diesen Bereichen. Relativ stark vertreten waren auch Einrichtungen aus dem Bereich
Theater und Film mit insgesamt neun Beispielen. Jeweils im einstelligen Bereich war die Anzahl von Bei-
spielen aus

Banken
Dienstleistungen
Einrichtungen fiir Menschen mit Behinderungen
Industrie

Jobcenter
Pflegeeinrichtungen
Polizei

Rundfunk
Sozialwirtschaft
Unternehmensberatung
Verkehrsbetriebe
Verlage

Versicherungen
Wohlfahrtsverbande
Zeitungen

Insgesamt deutlich seltener vertreten als Organisationen und Betriebe aus dem o6ffentlichen Sektor sind
privatwirtschaftliche Unternehmen. Generell kann davon ausgegangen werden, dass durch die pandemie-
bedingten Belastungen die Beteiligungsbereitschaft von Unternehmen und Organisationen reduziert war.
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3.2.3 Liste der 25 ausgewahlten Beispiele

In der folgenden Tabelle sind die 25 ausgewéhlten Beispielunternehmen mit Angaben zur Art der Maf-
nahme, zum Arbeitgebertyp und der Branche aufgefiihrt.

Tabelle 3: Ausgewihlte Beispiele

Beispiel Art der MaBnahme Arbeitgeber*innentyp

Alexianer St. Hedwig-
Kliniken Berlin GmbH

Informations- und
Sensibilisierungs-
veranstaltungen,
Schulungen

Bayer Vital GmbH

Sensibilisierungs-
malnahmen

Gesundheitsversorgung

Berliner Stadtreinigung

Flyer

Industrie

Abfallentsorgung

Berliner AG Fallbegleitung
Verkehrsbetriebe
Capgemini MaRnahmen im Rahmen

eines Auditierungs-
verfahrens

Verkehr

Caritasverband fur die
Region Eifel e. V.

Praventionsbeauftragte

Unternehmensberatung

Wohlfahrtspflege

Charité Universitats- Verfahrensablauf
medizin Berlin
Deutsche Bahn AG Ombudsstelle,

Governance-Funktion

Gesundheitsversorgung,
Wissenschaft und Lehre

Deutsche Bank

Interne Beratungs-,
Konfliktlésungs- und
Beschwerdefunktion

Verkehr

Deutsches National-
theater und Staats-
kapelle Weimar

Verhaltensgrundsatze
und Betriebsverein-
barung

Finanzdienstleistungen
und Versicherungen

Deutsche Telekom AG

Team fiir personelle
Sicherheit mit Bedro-

hungsmanagement und

Pravention

Kunst und Kultur

Die Lufthansa Group

Evaluation und Uber-

arbeitung bestehender

Strukturen

Telekommunikation

Duale Hochschule
Baden-Wiirttemberg -
Standort Stuttgart

Handlungsleitfaden,
weitere Materialien

Verkehr

Wissenschaft und Lehre
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Fortsetzung Tabelle 3: Ausgewihlte Beispiele

Beispiel Art der MaBnahme Arbeitgeber*innentyp

Integrationswerkstatten ~ Handlungsleitfaden Gemeinnitzige Wohlfahrtspflege
Oberschwaben gGmbH  leichte Sprache Organisationen
Landeshauptstadt Zentrale Beschwerde- Offentliche Betriebe Offentliche Verwaltung
Minchen stelle und Verwaltungen
Landkreis Darmstadt- Umfassendes Konzept Offentliche Betriebe Offentliche Verwaltung
Dieburg zur Pravention und und Verwaltungen

Intervention mit

Dienstvereinbarung und

Fortbildungen
Ministerium fir Familie, =~ Kampagne, Minister- Offentliche Betriebe Offentliche Verwaltung
Frauen, Jugend, Integra-  ratsvorlage, interminis- | und Verwaltungen
tion und Verbraucher- terielle Arbeitsgruppe
schutz Rheinland-Pfalz
Norddeutscher Befragung aller Offentliche Betriebe Rundfunkwesen
Rundfunk Mitarbeiter*innen und Verwaltungen
Raytheon Anschiitz Gefahrdungsbeurteilung | Private Unternehmen Industrie

Themis. Vertrauensstelle
gegen sexuelle Belasti-
gung und Gewalt e. V.

Externe Beratungsstelle

Gemeinnitzige
Organisationen

Kunst und Kultur

TU Berlin Sensibilisierungs- Offentliche Betriebe Wissenschaft und Lehre
malknahmen und Verwaltungen
UFA Sensibilisierungs- und Private Unternehmen Kunst und Kultur

Praventionsarbeit

Versorgungsanstalt des
Bundes und der Lander

Schriftliches
Informationsmaterial

Offentliche Betriebe
und Verwaltungen

Finanzdienstleistungen
und Versicherungen

Volkswagen AG Betriebsvereinbarung Private Unternehmen Industrie

und Informations-

broschiire
Zentrale Polizeidirektion  Internes Beratungs- Offentliche Betriebe Offentliche Sicherheit
Niedersachsen angebot, Fortbildungen | und Verwaltungen und Ordnung

Quelle: eigene Darstellung

3.24 Qbergreifende Befunde zur Wirksamkeit, Qualitat und
Ubertragbarkeit der Beispiele

Im Rahmen dieser Studie konnte die Wirksamkeit der vorgefundenen Beispiele nicht tiberpriift werden.
Als Mindestanforderung war lediglich formuliert, dass Hinweise auf Wirksamkeit vorliegen sollten (ver-
gleiche 2.3.1). Eine systematische Qualititspriifung wurde nicht vorgenommen. Auch andere Wirksam-
keitsanalysen von Mafinahmen gegen sexuelle Beldstigung oder Wettbewerbe zur Auszeichnung von Best-
Practice-Beispielen im Themenfeld sexuelle Beldstigung sind den Autor*innen nicht bekannt.



Ergebnisse der Bedarfsabfrage und der Analyse der Gute-Praxis-Beispiele 37

In der vertieften Analyse der Fallbeispiele wurde gepriift, ob die Wirksamkeit der MaRnahmen plausibel
ist - mit positivem Ergebnis. Diese Plausibilitit ergibt sich aus den Einschitzungen der Forscher*innen
und aus den Selbsteinschitzungen der betrieblichen Akteu*innen. Es ist jeweils plausibel, dass es mit den
beschriebenen MafRnahmen gelingt, sexuelle Beldstigung zum Thema zu machen und zu enttabuisieren,
die Beschiftigten und Fiihrungskrifte zu sensibilisieren, iiber rechtliche Vorschriften und Schutzmaoglich-
keiten zu informieren, und Betroffenen Mut zu machen, sich gegen sexuelle Belistigung zu wehren.

Die vertiefte Analyse hat dariber hinaus Einblicke gegeben, wann und unter welchen Bedingungen
Mafinahmen erfolgreich umgesetzt werden kénnen und was bei einer méglichen Ubertragung auf andere
Unternehmen und Organisationen beziehungsweise andere Kontexte beachtet werden muss. In den ein-
zelnen Beispielbeschreibungen finden sich diesbeziigliche Ausfiihrungen zu den einzelnen Mafdnahmen.
An dieser Stelle sollen iibergreifende Befunde allgemeiner Art und bezogen auf verschiedene Arten von
Mafnahmen wiedergegeben werden.

Ein wesentlicher Befund ist, dass die MaBnahmen zum Unternehmen oder der Organisation passen miissen.
Dies betrifft neben der Frage, in welchen Konstellationen sexuelle Beldstigung auftreten kann - nur zwi-
schen Mitarbeiter*innen oder auch mit Kund*innen, Patient*innen, Auftraggeber*innen-, auch die Aus-
pragung von Hierarchien, Abhingigkeiten und die Prekaritit der Arbeitsverhiltnisse sowie die Art und
soziale Organisation der Tatigkeit in den Unternehmen. Je grofler zum Beispiel die Angst vor Verlust des
Arbeitsplatzes oder Behinderung der weiteren beruflichen Laufbahn ist, desto hoher wird die Hiirde, sich
gegen sexuelle Beldstigung zu wehren. Beispiele fiir griindliche Reflexion der spezifischen Risiken fiir und
der Kontexte von sexueller Belastigung finden sich unter anderem in den Beispielen aus Biihnen- und
Filmbranche, Rundfunk, der Polizei, der Pflege, von Verkehrsbetrieben und unternehmensbezogenen digi-
talen Dienstleistungen.

Die identifizierten Maf3nahmen sind sehr vielfiltig. Diese Vielfalt hingt auch damit zusammen, dass die in
den Betrieben entwickelten Mafinahmen meist an bestehende etablierte Strukturen andocken bezie-
hungsweise von dort aus weiterentwickelt werden. Als Beispiel kann die Nutzung von in Unternehmen
bereits fest etablierten neutralen und vertraulichen Beratungsstrukturen auch fir Fille sexueller Belasti-
gung gelten.

Auch in unseren Befragungen wurde immer wieder darauf hingewiesen, dass die Leitung von Betrieben
und Organisationen hinter den Mafinahmen gegen sexuelle Belistigung stehen muss, damit sie funktio-
nieren kénnen. Es gibt nur wenige Ausnahmen, bei denen die Unternehmens- oder Organisationsleitung
und deren Haltung keine grofie Rolle spielte. In diesen Fillen initiieren jeweils einflussreiche Akteur*in-
nen, die auch autonom agieren kdnnen, die Mafnahmen, wie zum Beispiel Betriebsrat oder Beauftragte.
Bei allen anderen Beispielen ist nicht unbedingt relevant, ob die Maf{nahmen von der Leitung initiiert sind
oder nicht, die ausdriickliche Unterstiitzung durch die Leitung spielt aber eine wesentliche Rolle fir die
Akzeptanz.

Ein weiterer allgemeiner Befund ist, dass sexuelle Beldstigung in den Betrieben und Organisationen ent-
tabuisiert werden muss, um eine breite Auseinandersetzung damit anzustoflen. Nur so kann die Hemm-
schwelle gesenkt werden, sexuelle Beldstigung anzusprechen, sich dagegen zur Wehr zu setzen, Hilfe in
Anspruch zu nehmen und den Rechtsanspruch auf Schutz vor sexueller Beldstigung auch auf dem Be-
schwerdeweg geltend zu machen. Eine klare Haltung der Leitungsebene kann bestehenden Tendenzen in
Unternehmen entgegenwirken, das eigene Unternehmen als frei von Vorfillen sexueller Beldstigung zu
sehen, problematische Vorfille zu bagatellisieren und Opfer nicht ernst zu nehmen. Dazu gehért auch ein-
zurdumen, dass es diesbeziigliche Vorfille und damit verbundenen Handlungsbedarf im Unternehmen
gibt, und dies nicht aus Sorge vor schlechtem 6ffentlichem Renommee verschwiegen werden darf.
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3.2.4.1 Wirksamkeit, Qualitit und Ubertragbarkeit von Priventionsansitzen

Informations- und Sensibilisierungsaktivititen sind vielfiltig. Kampagnen haben das Ziel, Aufmerksamkeit
zu erregen und innerhalb des Unternehmens oder der Organisation - auch kontroverse - Diskussionen
auszulosen und sexuelle Beldstigung zu enttabuisieren. Teilweise schlédgt sich dies direkt in einer erhéhten
Inanspruchnahme von Beratung oder einem hiufigeren Beschreiten des Beschwerdeweges nieder. Um
Aufmerksamkeit zu erregen, wurden zum Beispiel umfangreiche Plakat- oder Aufkleberaktionen mit
klaren Botschaften gestartet, auch digitale Verbreitungswege wurden gewéhlt. In den Beispielen wurde
inhaltlich Bezug genommen fiir die Rezipient*innen bekannte Verhaltensweisen, teilweise wurden auch
Statements zu sexistischem Verhalten insgesamt oder zu konkreten Vorféllen sexueller Beldstigung wie-
dergegeben, unter anderem auch vermittelt durch Botschafter*innen.

Andere Aktivititen setzen stirker auf Informationsvermittlung iiber sexuelle Beldstigung und innerbe-
triebliche Beschwerdeverfahren oder Beratungsmoglichkeiten. Entsprechende Informationen werden
miindlich, schriftlich (gedruckt oder digital) oder per Video vermittelt, erstellt werden Filme, Clips fiir
Social Media, Flyer, Broschiiren, Handreichungen oder Arbeitshilfen, Fach- und Informationsveranstal-
tungen (mit Diskussionsanteilen) werden durchgefiihrt oder andere Veranstaltungen genutzt, um Input
dazu zu geben. Grundsitzlich wiesen Befragte darauf hin, dass auf Verstindlichkeit, Adressatengerechtig-
keit und ansprechende Gestaltung zu achten sei.

In Gesprachsformaten fiir alle Mitarbeiter*innen oder bestimmte Gruppen von Mitarbeiter*innen geht es

darum, dass diese sich in einem (geschiitzten) Raum tiber sexuelle Beldstigung austauschen kénnen und so

einer individualisierten Perspektive entgegengesetzt werden kann, dass auch andere entsprechende Vor-
fille erlebt haben und es sich um ein strukturelles Problem handelt. Dies kann auch das Zusammengeho-
rigkeitsgefiihl stirken.

Kampagnen und Aktivitidten zur Sensibilisierung fiir die Gefahren von sexueller Beldstigung und zur In-
formation tiber Unterstiitzungsangebote und rechtlichen Schutz miissen auf funktionierende Verfahren
der Intervention verweisen konnen, damit Betroffene nicht ins Leere laufen.

Befragte berichteten, dass die Erzeugung von Aufmerksamkeit fiir sexuelle Belastigung deutlich einfacher
ist, wenn aktuelle gesellschaftliche Diskussionen wie die #metoo-Debatte das Thema in den Fokus geriickt
haben.

Bei der Ubertragbarkeit der hier zu Grunde liegenden Sensibilisierungs- und Informationsansitze sind
folgende Aspekte zu beachten:

Genaue Uberlegungen,

wer die Zielgruppe ist (Betroffene, Umsetzungsverantwortliche, Fihrungskrifte, alle),

welche Informationen benétigt werden,

wie die Ansprache zielgruppengerecht gelingen kann (zum Beispiel Druckversion, leichte Sprache),
wie eine unternehmens- beziehungsweise branchenspezifische Aufbereitung der Informationen
aussehen kann,

welche Verbreitungswege sinnvoll sind (zum Beispiel Beilage zu Unterlagen bei Neueinstellung,
Auslage, Versand per E-Mail),

wie ausreichend Aufmerksamkeit erzeugt werden kann.
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== Bei Plakat- und Aufkleberaktionen

™ Motive finden,
die an den Kontext der Zielgruppe ankniipfen,
die geeignet sind, Diskussionen anzuregen,
™= ansprechende, auffillige Gestaltung,
™ Verbreitungsweg und Veroffentlichungsstrategien priifen,
Wechsel von Motiven, Wiederholungen und Neuauflagen priifen.

== Bei Broschiren und Flyern

Informationen zu konkreten Beratungsmoglichkeiten, Beschwerdeverfahren und
allgemeine Informationen miteinander verkniipfen,

Anschaulichkeit (Beispiele),

Darstellung von Handlungsmdglichkeiten,

hohe Qualitat und Wertigkeit der Materialien,

schon bestehendes Material nutzen.

Interne Austauschformate

Raum fiir geschiitzten Austausch eréffnen,

eventuell Attraktivitdt durch externe Referent*innen erhéhen,

Rahmenbedingungen abklopfen, zum Beispiel Auswahl des Teilnehmendenkreises, Zeitdauer,
Verpflegung, Zeitpunkt und so weiter.

Bei den Fortbildungen, Workshops und Schulungen ist zwischen Angeboten fiir Fiihrungskrifte und An-
gebote fiir alle Mitarbeitenden zu unterscheiden. Fortbildungen fiir Fiihrungskréfte, die im Rahmen der
analysierten Beispiele durchgefithrt wurden, waren haufiger Pflichtveranstaltungen, sie dienten sowohl
der Sensibilisierung fiir das Thema als auch der Aufkliarung tber Pflichten der Fihrungskrifte im Zuge
konkreter Vorfille. Viele der befragten Akteur*innen favorisierten eine Teilnahmeverpflichtung fiir
Fiihrungskrifte unter Verweis auf deren besondere Verantwortung, zum Teil wurde dies aber auch kritisch
gesehen. In einigen Einrichtungen wurden auch Schulungen fir alle haupt- und nebenamtlichen Beschéf-
tigten oder alle neu eingestellten Beschiftigten verpflichtend eingefiihrt, auch die Pflicht zur Teilnahme
an Auffrischungskursen. Durch die Teilnahmeverpflichtung bedingte Widerstinde der Teilnehmer*innen
konnten den Befragten zufolge durch die Gestaltung der Fortbildungen verringert oder aufgeldst werden;
hier erwies sich als hilfreich, interaktive Formate zu nutzen, Raum fiir Austausch zu bieten und an den
Erfahrungen der Teilnehmenden anzusetzen. Haufiger jedoch sind Fortbildungen fiir Mitarbeiter*innen
und Auszubildende ein freiwilliges Angebot.

Unterschiedliche Ziele und Zielgruppen von Fortbildungen erfordern auch unterschiedliche Formate.
Diese reichen von mehrtéigigen Fortbildungen fiir spezifische Funktionstrager*innen {iber webbasierte
Trainings oder Kurzformate bis hin zu mafigeschneiderten Angeboten fiir Teams. Teils richten sie sich an
eine Hierarchieebene, teils sind sie ausdriicklich hierarchientiibergreifend konzipiert. Schulungen werden
zum Teil ausschlieflich zur Problematik der sexuellen Beldstigung durchgefiihrt, vielfach werden aber
auch diesbeziigliche Inhalte in bestehende Ausbildungscurriculae oder thematisch umfassendere Fortbil-
dungen integriert, zum Beispiel zum AGG, Sexismus oder zur Arbeitsplatzsicherheit.



40 Ergebnisse der Bedarfsabfrage und der Analyse der Gute-Praxis-Beispiele

Gerade hinsichtlich der Sensibilisierung wird von den befragten Akteur*innen betont, dass in den Fort-
bildungen ein konkreter Bezug zum jeweiligen Arbeitsfeld und Unternehmen hergestellt werden muss
und zu berticksichtigen ist, was spezifische Risiken und Ausformungen sexueller Beléstigung sind. Durch
szenische Elemente kdnnen Debatten angeregt werden, zum Beispiel indem unterschiedliche Moglich-
keiten des Umgangs mit Vorfillen vorgestellt und zur Diskussion gestellt werden oder die Grenzen zwi-
schen akzeptablem und tbergriffigem Verhalten gemeinsam ausgelotet werden.

Weiterhin wird darauf verwiesen, dass Fortbildungen auch vermitteln sollen, dass sexuelle Belédstigung
nicht ausschlieflich von Mannern gegen Frauen veriibt wird, sondern auch Manner Opfer von sexueller
Belistigung sein konnen. Fortbildungen sind aus Sicht einiger Befragter auch ein guter Ort, um Vorurteile
zu thematisieren. So werde in Diskussionen héufig das Risiko von falschen Anschuldigungen angespro-
chen und die Vermutung, dass der Vorwurf der sexuellen Belistigung teilweise auch eingesetzt wird, um
anderen zu schaden. Es kénne dann aufgezeigt werden, dass diese Konstellation in der Praxis sehr selten
vorkommt.

Beziiglich des Einsatzes von Expert*innen beziehungsweise Trainer*innen gibt es kein einheitliches Bild.
Manche Fortbildungen werden von internen Fachkréften durchgefiihrt, andere von externen, zum Teil
auch gemeinsam. Die Bedeutung des Blicks ,iiber den Tellerrand“ durch die externe Perspektive wird als
bereichernd beschrieben. Zugleich wird darauf hingewiesen, dass die Akzeptanz steigt, wenn wichtige be-
triebsinterne Akteur*innen durch ihre Anwesenheit die Bedeutung der Auseinandersetzung mit sexueller
Belastigung unterstreichen. Ankniipfungsmoglichkeiten zu spezifischen Themen des Betriebs kénnen
durch die ,,Feldkompetenz“ der internen Fortbilder*innen leichter hergestellt werden. Empfohlen wird
teilweise die Einbindung der betrieblichen Ansprechpersonen aus Beschwerde- oder Beratungsstellen.
Wichtig ist, Fortbildungen als Arbeitszeit anzuerkennen.

Zur Ubertragbarkeit von Fortbildungen kann grundsitzlich gesagt, werden, dass sie in jedem Kontext
durchgefiihrt werden kénnen. Kleine und Kleinstbetriebe konnen maéglicherweise kein eigenes Angebot
realisieren, aber auf externe Fortbildungsangebote zuriickgreifen. Allerdings gibt es nicht fiir alle Bran-
chen und Arbeitsfelder spezifische Angebote. Ansonsten gilt es folgende Aspekte zu beachten.

== Gestaltung an Zielen und Zielgruppen orientieren

™= Anschauliche Beispiele aus dem jeweils eigenen Kontext verwenden
== Vermittlung von Handlungsmoglichkeiten

™= Ganze Bandbreite von sexueller Beldstigung thematisieren

== Interne Ansprechpersonen mit in die Gestaltung einbeziehen

™= Raum fiir Austausch er6ffnen

== Debatten anregen

Beachten, dass moglicherweise Betroffene teilnehmen und retraumatisiert werden kdnnten; deshalb
sensible Gestaltung und fiir verfligbare Ansprechpersonen sorgen



Ergebnisse der Bedarfsabfrage und der Analyse der Gute-Praxis-Beispiele 41

Mitarbeiter*innenbefragungen zur gesundheitlichen Gefihrdung, zum Betriebsklima, der Mitarbeiter*in-
nenzufriedenheit oder konkret zu sexueller Beldstigung und Sexismus am Arbeitsplatz ermoglichen den
Unternehmen oder der Organisation einen Uberblick iiber die Belastungen der Mitarbeiter*innen mit
sexueller Beldstigung und geben zum Teil auch Aufschluss tiber Bekanntheit, Nutzung und Akzeptanz von
Unterstlitzungsangeboten. Teilweise sind nur einzelne Fragen zu Erfahrungen mit sexueller Belastigung
Teil eines grofleren Fragebogens. Unternehmen kommen durch solche Befragungen zum Teil der Pflicht
zur Erstellung und Dokumentation von Gefdhrdungsbeurteilungen nach §§ 5 und 6 des Arbeitsschutzge-
setzes nach.

Solche Befragungen identifizieren Probleme und signalisieren zugleich, dass das Unternehmen oder die
Organisation am Gesundheitsschutz, am Problem der sexuellen Beldstigung und an der Riickmeldung der
Mitarbeiter*innen dazu interessiert ist. Alle Mitarbeiter*innenbefragungen aus den von uns untersuchten
Beispielen wurden anonymisiert durchgefithrt. So kdnnen niedrigschwellig auch Erfahrungen sexueller
Belistigung berichtet werden, deren offene Benennung die Uberwindung erheblicher Hiirden erfordern
wiirde. Zum Teil wurde fir die Durchfiihrung auf externe wissenschaftliche Expertise zuriickgefiihrt.

Fiir eine Ubertragung sind folgende Faktoren zu beachten.

Ausreichend Vorlauf und einen qualitativ hochwertiges Befragungsinstrument, gewdhrleisten, um eine
hohe Beteiligung zu erreichen

™= Einen sinnvollen Referenzzeitraum wahlen, damit die Ergebnisse aussagefahig sind (zum Beispiel
Erfahrungen in den letzten zw6lf Monaten)

== Glaubhaft machen, dass das Unternehmen oder die Organisation Interesse an der Einschatzung der
Beschaftigten hat und diese nicht aushorchen méchte

== Beteiligung der Leitung, der Personalvertretung, der Gleichstellungs- und Behindertenbeauftragten

™= Motivation der Geschaftsleitung zur Teilnahme kann die Beteiligungsbereitschaft erhéhen

== Sicherstellen, dass mit den Ergebnissen auch gearbeitet wird und Veranderungen folgen
== RegelmaRige Wiederholungen ermdglichen; Evaluierung und Optimierung der Fragebdgen unter
Einbeziehung der Befragten bei wiederholten Befragungen

Differenzierte Auswertung nach Betriebsteilen und gezielte Interventionen, zum Beispiel Schulungs-
angebote, an Bedarfslagen anpassen

== Auswertung und Diskussion auf der Fiihrungsebene
== Préasentation der Befunde und Diskussion in der Betriebsoffentlichkeit

In Leitbildern, Leitlinien und Verhaltenskodizes dokumentieren Betriebe ihre Werte und Haltung in Bezug
auf sexuelle Beldstigung und verdeutlichen, welche Unternehmenskultur sie anstreben. Dabei gehen die
jeweiligen Dokumente unterschiedlich detailliert darauf ein, wie eine solche Kultur erreicht werden kann.
Die Wichtigkeit der Leitbilder kann hervorgehoben werden, indem sie bei Einstellungen neuen Mitarbei-
ter*innen vorgelegt werden.
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Auch fiir die Ubertragung dieser Ansitze lassen sich aus der Studie Hinweise entnehmen.

™= Partizipative Ansatze bei der Erarbeitung sichern die Akzeptanz - gemeinsame Werte miissen von vielen
erarbeitet werden

== Ubersetzung der Inhalte der Leitbilder in andere Informationsformate

== Leitbilder immer wieder neu und proaktiv bekannt machen

Leitbilder regelmaRig Gberprifen und Giberarbeiten

Hinsichtlich der weiteren oben genannten Mafinahmen zur Pravention gelten die aufgefiihrten allgemei-
nen Befunde. Manahmen miissen zum Unternehmen/der Organisation passen, es muss deutlich werden,
dass die Leitung dahintersteht, und sie miissen durch weitere Maffnahmen mit Leben erfiillt werden, da-
mit sie nicht nur eine Absichtserklarung bleiben.

3.2.4.2 Wirksamkeit, Qualitit und Ubertragbarkeit von Interventionsansitzen

In allen Beispielen, die vertieft analysiert wurden, und in den Interviews, die im Rahmen der Bedarfsabfra-
ge mit Arbeitgeber*innen und Multiplikator*innen gefithrt wurden, zeigte es sich, wie schwer es (noch
immer) ist, sich als Betroffene*r von sexueller Beldstigung zu einem formalen Beschwerdeverfahren zu
entschlieffen. Schrottle et al. (2019) kamen in ihren Befragungen zu dem Ergebnis, dass ,[...| Betroffene von
sexueller Belastigung am Arbeitsplatz sich zwar haufig verbal zur Wehr setzen und die beléstigenden Per-
sonen in die Schranken weisen, dass sie aber kaum Kolleg*innen, Vorgesetzte oder andere betriebliche
beziehungsweise professionelle Ansprechpersonen einschalten und so gut wie nie den Rechtsweg gehen®
(Seite 13).

Die von den Befragten genannten Griinde hierfiir sind vielfiltig. Zum Teil sind Beratungsangebote, Be-
schwerdeverfahren und Ansprechpersonen im Betrieb nicht bekannt. Gravierende Hiirden sind aber auch
die Unsicherheit, ob es sich bei dem Erfahrenen um einen ausreichend relevanten Vorfall sexueller Belds-
tigung handelt, die Sorge, nicht ernst genommen zu werden, unangenehme Konsequenzen tragen zu
missen, dem Team oder dem Betrieb Schaden zuzufiigen oder dass andere von der Beschwerde erfahren
konnten. In diversen Beschreibungen im Rahmen der vertieften Analyse wurde darauf hingewiesen,
dass betroffene Frauen vielfach Schuldgefiihle begleiten, wenn sie einen Prozess in Gang setzen, der fiir
die beschuldigte Person und die Zusammenarbeit im Team Konsequenzen hat. Dies gilt auch fir Frauen,
die jegliche Unterstiitzung erhielten und denen immer wieder gesagt wurde, dass es richtig war, sich zur
Wehr zu setzen. Obwohl die Schuld eindeutig bei der beldstigenden Person zu suchen ist, ist das Empfinden
in der Realitét vielschichtiger.

Deshalb lassen sich vier Bedingungen formulieren, die fiir alle von uns untersuchten Interventionsansétze
gelten.

™= Verfahren miissen bekannt sein
Nur wenn die im Unternehmen der Organisation eingefiihrten Manahmen zur Beratung und zur
formalen Verfolgung von Vorfallen ausreichend bekannt gemacht werden, kénnen sie erfolgreich
genutzt werden.
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™= Die Einleitung von formalen Beschwerdeverfahren darf nur erfolgen, wenn die betroffene Person es
wiinscht
Die von sexueller Beldstigung betroffene Person muss die Moglichkeit haben, sich an vertrauliche
Stellen zu wenden, sich (iber die Méglichkeiten zu informieren, die Folgen abzuwagen und selbst zu
entscheiden, ob danach weitere Schritte, zum Beispiel eine Beschwerde nach AGG, eingeleitet werden
oder nicht.

== Vertraulichkeit
Die Beratung im Vorfeld und die Begleitung im Fall von formalen Verfahren miissen absolut vertraulich
bleiben.

== Konsequentes Handeln und Sanktionierung
Im Fall, dass sich Vorwiirfe bestatigen, muss konsequent gehandelt werden, sonst wird die Akzeptanz
aller Malinahmen schnell sinken.

Sind diese Bedingungen erfiillt, kann es gelingen, die Hiirden zur Inanspruchnahme von Beratung, Unter-
stiitzung und Schutz vor sexueller Beldstigung abzusenken.

Mafinahmen zur Unterstiitzung und Beratung sind in vielen Unternehmen zentrale Instrumente im Um-
gang mit Vorfillen sexueller Beldstigung. Betroffene miissen die Mdoglichkeit haben, tiber das Erfahrene
sprechen zu kénnen, ohne dass direkt ein formales Beschwerdeverfahren oder andere Mafdnahmen in
Gang gesetzt werden. Um eine fundierte Entscheidung tiber den weiteren Umgang mit einem Vorfall tref-
fen zu konnen, benétigen Ratsuchende Informationen iiber den Ablauf eines formalen Beschwerdever-
fahrens und mogliche Folgen einer Beschwerde, aber auch, welche weiteren Handlungsmaoglichkeiten sie
haben. Beratungsstellen dienen nicht nur der Beratung von Betroffenen. Die Beratung und Informations-
vermittlung an Fiihrungskrifte, Zeug*innen und Kolleg*innen sowie an Betriebs- oder Personalrit*innen
und andere denkbare Stellen ist wichtig, wenn diese sich beziiglich der Verfahrensabldufe und ihrer eige-
nen Rolle unsicher sind beziehungsweise ebenfalls Beratung benotigen, wie in konkreten Fillen vorgegan-
gen werden kann.

Hinsichtlich der Beratung und Unterstiitzung finden sich bei den untersuchten Beispielen unterschied-
liche Lésungen und Konstruktionen. Teilweise gibt es Ansprechpersonen und -stellen, die nur fiir Fille
sexueller Beldstigung zustindig sind; hdufiger aber ist die thematische Zustindigkeit der Personen und
Stellen breiter und sexuelle Belédstigung ist nur eines von mehreren Themen, die adressiert werden. Zu-
stindige Stellen oder Personen konnen Sozial-, Diskriminierungs- oder Gesundheitsberatungsangebote
sein, es kann sich um Vertrauensstellen, Ombudsstellen oder Konfliktberatungsstellen handeln, aber auch
um Priventionsbeauftragte oder Vertrauens- oder Ansprechpersonen. Es finden sich ausschliefilich mit
der Beratung beauftragte Personen und solche, die neben anderen Aufgaben auch fiir die Beratung zustan-
dig sind. Vereinzelt gibt es auch Arbeitsgruppen zur Fallbegleitung, die auf Wunsch der Ratsuchenden bei
akuten Fillen sexueller Belidstigung einberufen werden und Handlungsmoglichkeiten aus verschiedenen
Perspektiven diskutieren, die dann der betroffenen Person vorgeschlagen werden.

Externe Losungen konnen fiir kleinere Unternehmen und Organisationen hilfreich sein, wenn interne An-
gebote aus Ressourcengriinden nicht bereitgestellt werden kénnen. Sie kénnen auch niedrigschwelliger
sein, weil so auch organisatorisch sichergestellt ist, dass niemand im Unternehmen oder in der Organisa-
tion von der Kontaktaufnahme erfihrt. Teilweise wird aber auch berichtet, dass sich externe Beratungs-
stellen erst bekannt machen und Vertrauen durch erfolgreiche Inanspruchnahme erwerben missen.
Externe Beratungsstellen haben zudem geringere Moglichkeiten der Einflussnahme auf die Unternehmen.
Wichtig ist daher bei solchen Stellen zumindest eine Riickkoppelung von (anonymisierten) Informationen
Uiber Missstinde; nur so kann in den Betrieben aus Vorfillen gelernt werden.
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Die Informationsweitergabe ist bei internen Beratungsangeboten einfacher; zudem sind sie mit Organisa-
tionsstrukturen im Unternehmen besser vertraut. Sie konnen - wenn dies von den Betroffenen gewiinscht
ist — auch unterhalb der Schwelle einer formalen Beschwerde nach AGG Einfluss nehmen und Loésungs-
moglichkeiten suchen. Sie kénnen zum Beispiel eine Losung unter Einbeziehung der Beschuldigten su-
chen, aber auch ohne Namensnennung der Betroffenen intervenieren, indem zum Beispiel Schulungen zu
sexueller Beldstigung in solchen Betriebseinheiten umgesetzt werden, in denen es zu Vorfillen kam, oder
durch die gezielte Ansprache von Fiihrungskriften oder ganzen Abteilungen. Dafiir miissen sie den erfor-
derlichen Einfluss und die Akzeptanz im Unternehmen haben.

Kein klares Meinungsbild gibt es unter Fihrungskriaften, wann und ob sie verbindliche Schritte nach
Kenntnisnahme eines Vorfalles zwingend einleiten miissen. Zum Teil sehen sich Fiihrungskrifte aufgrund
der Firsorgepflicht gezwungen, ein formales Verfahren einzuleiten, wenn sie Kenntnis von Vorfillen se-
xueller Beldstigung erlangen. Andere sehen hier keinen Automatismus, sondern betonen, dass zunichst
eine formale Beschwerde eingegangen sein muss.

Unabhingig von der Organisation sind in erster Linie die Vertraulichkeit und die Ergebnisoffenheit des
Prozesses entscheidend. Im Beratungsprozess sollte gemeinsam mit den Betroffenen die Basis fiir die Ent-
scheidung erarbeitet werden, ob eine formale Beschwerde eingereicht werden soll oder andere Maf¢nah-
men in Frage kommen. Betroffene sollten Klarheit dartiber bekommen, welche Chancen und Risiken mit
einer formalen Beschwerde verkniipft sind. Die Beratungsstelle sollte den Betroffenen auch im weiteren
Fortgang zur Seite stehen. Innerbetriebliche Beratungs- und Ansprechstellen sind haufig auch zustindig
dafiir, MaRnahmen zur Losung der Problematik unterhalb der Schwelle einer offiziellen (AGG-)Beschwer-
de auf den Weg zu bringen. Fiir ausfiihrliche psychosoziale Beratung oder Unterstiitzung nach Traumati-
sierung verweisen viele der Ansprechpersonen und Beratungsstellen an spezialisierte Angebote. Auch in
interne Mediationsangebote wird vermittelt, wenn dies dem Interesse der Betroffenen entspricht - was
manchmal vorkommt.

Wihrend einerseits betont wird, dass Betroffene und Ratsuchende eine moglichst groe Auswahl von An-
sprechpersonen haben sollten, wird andererseits der Vorteil einer spezialisierten Stelle herausgestellt, da
diese die Moglichkeit bietet, Expertise zum Themenfeld aufzubauen und sich innerbetrieblich diesbeziig-
lich zu profilieren. Die Verfiigbarkeit vieler Ansprechpersonen hat aus Sicht der Befragten dagegen den
Vorteil, dass es individuelle Priaferenzen gibt, unterschiedliche Erfahrungen und verschiedene Personen
unterschiedlichen Personen vertrauen. Deshalb wird auch immer wieder betont, dass natiirlich auch die
Vorgesetzten und die Zustidndigen in der Personalabteilung ansprechbar sind, genauso wie alle Beauftrag-
ten und Vertreter*innen der Beschiftigten. Vielfach wurde aber auf die Erfahrung verwiesen, dass fiir die
Beratung Zustindige nicht im selben Arbeitsbereich titig sein sollten wie Betroffene und keine direkten
Vorgesetzten und fiir die Betroffenen zustindige Personalverantwortlichen sein sollten. Personen, deren
Funktion die Vertretung aller Beschiftigten ist, konnen in Interessenkonflikte kommen, weil sie im Kon-
fliktfall auch der Wahrung der Interessen von Beschuldigten verpflichtet sein kénnen (zum Beispiel in
Personalgesprichen). Um die Unabhingigkeit und Neutralitit der Stellen abzusichern, werden Stellen als
Stabsstellen jenseits der Linienorganisation gestaltet (zum Beispiel Ombudsstellen), denen durch die enge
Anbindung an die Leitungsebene und die zustindigen innerbetrieblichen Stellen Einflussmoglichkeiten
ohne Entscheidungskompetenz eréffnet werden.
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Bei der Ubertragung von den im Rahmen dieser Studie untersuchten Beratungs- und Unterstiitzungs-
ansitzen in andere Kontexte sollten folgende Aspekte beachtet werden.

== Losungen finden, die zu den jeweiligen Unternehmens- und Organisationsstrukturen passen

™= Bereits etablierte Strukturen und Verfahren nutzen, wenn sie fachlich kompetent, bekannt und
anerkannt sind

™= Ergebnisoffenheit, professionelle Beratungsstandards und Vertraulichkeit gewahrleisten

== Kommunizieren, dass Betroffene dariiber entscheiden kénnen, wie in einem Fall vorgegangen wird

== Transparenz Uber Grenzen der Vertraulichkeit (Verdacht auf Straftaten)

== Betroffene bei allen weiteren Schritten unterstiitzen, gemeinsame Suche nach Lésungen

™= Rickkoppelungsprozesse aus Einzelfillen ins Unternehmen gewahrleisten

== Stellen mit Handlungskompetenzen ausstatten

Innerbetriebliche Vernetzung und Kooperation mit allen relevanten Stellen verankern

Bei formalen Beschwerdeprozessen hingt die Wirksamkeit zum einen davon ab, ob die Verfahrenswege
tatsdchlich beschritten werden, zum anderen von der konsequenten Umsetzung der Verfahrensschritte bis
zu den notwendigen Konsequenzen. Zuerst fihrt die ausbuchstabierte Definition von Verfahrenswegen fiir
das eigene Unternehmen oder die eigene Organisation zu einer deutlich héheren Priasenz und Wertschit-
zung. Die Verfahren sollten in Kooperation zwischen den unterschiedlichen Akteursebenen erarbeitet
werden. Bereits der Prozess der Ausarbeitung bewirkt eine intensive Auseinandersetzung mit dem Thema.
Erforderlich ist die Klarung, wer fiir die Umsetzung welchen Prozessschrittes verantwortlich ist. Ziel ist ein
transparentes Verfahren mit transparenten Zustindigkeiten und mit fiir alle nachvollziehbaren Verfah-
rensschritten. Als vorteilhaft wird erachtet, nicht direkte Vorgesetzte oder die in der Personalabteilung
Zustindigen mit der Entgegennahme und Bearbeitung der Beschwerden zu betrauen, da dies fir Betroffe-
ne abschreckend wirkt. Hier kann die Sorge relevant sein, dass eine frithere Beschwerde zukiinftige sie
betreffende Entscheidungen beeinflussen kénnte. Auch sind Vorgesetzte hdufig nicht in einem fir die Fall-
klarung erforderlichen Mafie neutral und unvoreingenommen. Eine optimale Lésung sind hier eigene
Beschwerdestellen, die auf sexuelle Beldstigung spezialisiert sind und moglichst eigene Entscheidungs-
kompetenzen haben. Eine eigene Beschwerdestelle ist aber sehr aufwendig und nicht iiberall realisierbar.
Wenn also - zum Beispiel aufgrund der GrofRe eines Unternehmens oder einer Organisation - keine eigene
Beschwerdestelle in Frage kommt, ist es wichtig, entweder Personen die Verantwortung zu {ibertragen, die
in einer nicht karriere- oder teamrelevanten Position sind, oder mehreren Personen die Verantwortung zu
Ubertragen und den Beschwerdefiihrer*innen die Wahl zu iiberlassen, an wen sie sich wenden wollen.
Wichtig ist auch, eine geschlechterparititische Besetzung von Beschwerdestellen zu gewéahrleisten. Teil-
weise wird eine Anbindung an die Personalabteilung als sinnvoll gesehen; eine enge Verbindung zur
Rechtsabteilung erleichtert die Einhaltung von Fristen bei arbeitsrechtlichen Schritten.

Die Wirksamkeit des weiteren Beschwerdeverfahrens ist dann in erster Linie von einem professionellen
Umgang abhingig. Hierzu gehort auf der einen Seite ein grofitmoglicher Schutz fiir die Beschwerde-
fihrer*innen bei gleichzeitiger Vermeidung einer Vorverurteilung der beschuldigten Person. Aufierdem
gehort zu dieser Professionalitét auch, nicht vor sich widersprechenden Aussagen zu kapitulieren, sondern
hier ausreichend weiter zu untersuchen, ob eine Aussage plausibler ist als die andere.
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Die Akzeptanz der Beschwerdeverfahren hingt zum einen vom persénlichen Ansehen der zustindigen
Personen und zum anderen von der Zufriedenheit aller Beteiligten mit den gefundenen Losungen zusam-
men. Ob dies gelingt, spricht sich in Unternehmen herum, und dies beeinflusst die Entscheidung von Be-
troffenen, Hilfe in Anspruch zu nehmen.

Die arbeitsrechtlichen Konsequenzen sind vom AGG nicht bis ins Detail festgehalten und kénnen von Er-
mahnungen, Abmahnungen, Umsetzungen bis hin zu Kiindigung fihren. In manchen Féllen mag auch
schon eine Entschuldigung ausreichen, wenn beide Seiten damit zufrieden sind. Wichtig ist aber, dass nie-
mand ein Beschwerdeverfahren durchlauft und am Ende ein Ergebnis steht, das als nicht konsequent an-
gesehen wird. Das Vertrauen in die Unvoreingenommenheit und Neutralitit eines Beschwerdeverfahrens
steigt, wenn auch fir den Fall von Falschanschuldigungen Konsequenzen vorgesehen sind (Ehrenerkli-
rungen, arbeitsrechtliche Konsequenzen fiir die anschuldigende Person).

Bei der Ubertragung von formalen Beschwerdeverfahren gilt es Folgendes zu beachten.

Flr das eigene Unternehmen beziehungsweise die eigene Organisation ein Verfahren beschreiben und
schriftlich festhalten

Transparenz herstellen, wann die Anonymitat der Beschwerdefiihrer*innen aufgehoben wird

™= Transparenz herstellen, wann und unter welchen Bedingungen welche betrieblichen Akteur*innen in
den Beschwerdeweg einbezogen werden

== Manner und Frauen als Ansprechpersonen

== Klarheit dariiber herstellen, wer jeweils Konsequenzen vorschldgt und wer sie umsetzt

Sicherstellen, dass am Ende auch Konsequenzen gezogen werden
3.2.4.3 Wirksamkeit, Qualitit und Ubertragbarkeit von iibergreifenden MaBnahmen

Fir die Erarbeitung und Umsetzung von Verfahren und Mafnahmen der Pravention und Intervention
lassen sich aus den analysierten Beispielen verschiedene Hinweise ziehen. Insgesamt ist die Einbindung
moglichst vieler Akteur*innen in den Unternehmen in die Erarbeitung von Verfahren und Mafinahmen
wichtig. Eine Moglichkeit ist hier die Etablierung von Arbeitsgruppen, in denen Vertreter*innen aus allen
relevanten Bereichen der Organisation vertreten sind. Sie fiihren verschiedene Perspektiven zusammen
und konnen zugleich als Briicken in ihre Bereiche Multiplikator*innen fiir das Thema sein. Die Fixierung
der Unternehmenswerte und aller wichtigen Maffnahmen und Vorkehrungen in Betriebs- und Dienstver-
einbarungen wird vielfach empfohlen. Sie zeigen, dass es fiir die Inhalte eine breite Unterstiitzung
der wesentlichen Akteur*innen im Betrieb gibt. Diese rechtsverbindlichen Ubereinkiinfte zwischen den
Sozialpartner*innen regeln auch Rechte und Pflichten, benennen Ansprechpersonen, beschreiben Ver-
fahren und andere betriebliche Mafnahmen zur Pravention und Intervention. Im Prozess der Erarbeitung
der Betriebs- und Dienstvereinbarungen miissen sich die betrieblichen Akteur*innen dariiber verstin-
digen, wie der Betrieb zu sexueller Beldstigung steht. Dies fiihrt zu intensiver Auseinandersetzung und
Sensibilisierungseffekten.
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Um den Umgang mit sexueller Beldstigung dauerhaft im Unternehmen im Blick zu halten und die erfor-
derlichen Schritte anzugehen, ist es wichtig, dass eine Zustdndigkeit fiir die Bearbeitung der Thematik
etabliert wird. Eine Stelle sollte mit der Steuerung und Koordination betraut sein, auch die Entwicklung
von Konzepten und Strukturen sollte ihre Aufgabe sein, bestenfalls gemeinsam mit anderen relevanten
Unternehmensteilen, zum Beispiel in einer Arbeitsgruppe. Die Ansiedlung kann variieren, in kleineren
Betrieben kann es sich um Stabsstellen handeln, in grofieren ist eine Verankerung im Personalbereich
plausibel, zum Beispiel im Bereich Beschiftigungsbedingungen, Gesundheit oder Soziales, aber auch bei
Beauftragten fiir Gleichstellung, Diversity und Inklusion. Auch die Etablierung von Praventionsbeauftrag-
ten ist hier denkbar. Wichtig ist, dass die Stelle mit ausreichend Ressourcen ausgestattet ist, Handlungs-
und Entscheidungskompetenzen hat und mit allen wichtigen Stellen im Unternehmen verkniipft ist.

Betriebe und Organisationen kénnen ihre eigenen Mafinahmen und Vorgehen reflektieren und verbes-
sern, wenn sie sich dariiber mit anderen austauschen und voneinander lernen. Daher sind Vernetzungs-
moglichkeiten in diesem Themenfeld von grofier Bedeutung, aber bislang noch selten. Einige der befragten
Betriebe sind in Netzwerke dhnlicher Unternehmen eingebunden und betonen den Mehrwert. Im konfes-
sionellen Bereich gibt es libergreifende Koordinierungsstellen gegen sexualisierte Gewalt; sie organisieren
Netzwerke, bieten themenbezogene Austauschforen, biindeln Expertise und bieten Fortbildungen an.
Externe Fachstellen sind leider noch die Ausnahme. Dabei wiren diese gerade fiir Branchen mit vielen
kleinen Betrieben hilfreich. Sie konnten individuelle Beratung und Unterstiitzung bei Beschwerden an-
bieten, Unternehmen und Organisationen beim Aufbau von Verfahren und Mafnahmen gegen sexuelle
Beldstigung unterstiitzen und sie konnten durch Fortbildung und Bereitstellung von Expertise die Aktivi-
tiaten im Themenfeld férdern und verbessern.

Eine externe Anbindung kann durch die Einbindung von Aktivititen und Mafnahmen gegen sexuelle Be-
lastigung in Auditierungsverfahren erfolgen. Damit ist gewéhrleistet, dass Ziele definiert werden, Maf3nah-
men geplant und umgesetzt werden und schlief}lich extern tiberpriift werden. Im besten Fall sind solche
Verfahren dialogisch und entwicklungsorientiert und helfen den Unternehmen, die eigenen Mafinahmen
stetig weiterzuentwickeln. Diese sind in unterschiedlichen Bereichen méglich; hier sind Audits im Bereich
Gleichstellung, Vereinbarkeit, Bedrohungsmanagement, Diversity und Antidiskriminierung denkbar.

Aber auch ohne externe Auditierungen kénnen Betriebe ihre Mafinahmen gegen sexuelle Beldstigung ins-
gesamt auf den Priifstand stellen. Eine systematische Evaluation als gemeinsames Projekt, bei der mog-
lichst alle relevanten Unternehmensteile und Hierarchieebenen einbezogen sind, fiihrt nicht nur zur
Optimierung der Aktivitiaten, sondern riickt sexuelle Belastigung starker in den Fokus und macht deutlich,
dass das Unternehmen dem Problem einen grofien Stellenwert einrdumt. Eine andere Variante, die eine

regelmifRige Uberpriifung absichert, ist die Einbindung aller MaRnahmen und Verfahren in das Qualitits-
management. Dies bietet auch den Vorteil, dass es die Verfahren stéirker legitimiert.

In jedem Fall sollten Mafinahmen der Intervention und Priavention ineinandergreifen, zum Beispiel wenn
Erfahrungen, die die zustiandigen Stellen im Umgang mit Einzelfillen sammeln, systematisch in die Struk-
turen eingespeist werden und Impulse fiir Verbesserungen auf allen Ebenen geben.
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