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Sexuelle Belastigung am Arbeits-
platz: Wo liegen die Grenzen?

Sexuelle Belastigung gehort
flr viele zum Arbeitsalltag.
Genauso wie Mobbing kann

ein Fall schwere Auswirkungen
flr die betroffene Person
haben. Ein Schutz der Arbeit-
nehmer und Arbeitnehmerin-
nen ist flir Betriebe dabei
keineswegs freiwillig.

ine Frau ist seit mehr als einem
Jahr bei einem Gértnereibetrieb
angestellt. Der Inhaber des Be-
triebs teilt ihr am Arbeitsplatz
mit, er seiin sie verliebt und mit
seiner (ebenfalls im Betrieb tédtigen) Frau
laufe schon ldnger nichts mehr. Diese
Ausserungen schockieren die Angestellte
und sie sagt ihrem Chef, dass sie vergeben
sei. Anderntags erwartet sie eine Ent-
schuldigung, stellt aber nur eine unange-
nehme Beobachtung durch ihren Vor-
gesetzten fest. Dieses Verhalten ist ihr
unheimlich, umso mehr, als sie den Chef
schon frither aggressiv erlebt hat. Die An-
gestellte fiihlt sich so bedroht, dass sie
krank wird. Nachdem der Chef ihr wie-
derholt und auch nachts SMS schickt und
sie anzurufen versucht, kiindigt sie das
Arbeitsverhiltnis fristlos. Der Inhaber
bestreitet in der spéteren Verhandlung,
dass eine sexuelle Beldstigung vorgefallen
sei. M
Ein Beispiel, das so oder dhnlich ver-
mutlich schon viele im Arbeitskontext er-
lebt haben. Ist das nun sexuelle Beldsti-
gung oder nicht? Schliesslich hat der

WEITERFUHRENDE LINKS

Eidgendssisches Biiro fiir die Gleich-
stellung von Frau und Mann (EBG):
www.ebg.admin.ch

Nationales Forschungsprogramm

NFP 60, Gleichstellung der Geschlechter:
www.nfpé0.ch

Entscheide nach Gleichstellungsgesetz:
www.gleichstellungsgesetz.ch

Liste mit Beratungsstellen fiir betroffene
Manner und Frauen:
tinyurl.com/sb-beratungsstellen
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Sexistische Witze,
pornografische
Bilder oder

Aufforderungen

zu sexuellen
Handlungen:

Diese Dinge
gehoren nicht in
den Arbeitskontext.

Arbeitgeber seine Angestellte weder un-
sittlich beriihrt noch mit pornografischen
Bildern oder sexuell aufgeladenen Sprii-
chen konfrontiert. Und doch: Auch ein
solches Verhalten ist nicht erlaubt.
Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz
ist oft subtil - und in der Schweiz in vielen
Unternehmen Alltag. Genauso wie Mob-
bing oder Bossing - darunter versteht
man psychische Aggression eines Vorge-
setzten gegen eine bestimmte Person im
Betrieb - kann sexuelle Beldstigung im
Arbeitsalltag gravierende Folgen fiir die
betroffene Person nach sich ziehen.

Wer ist Opfer, wer ist Tater?

Das klassische Schema - Mann als Titer,
Frau als Opfer - entspricht dabei nicht
immer der Realitit. Eine Studie im Auf-

trag des Schweizerischen Nationalfonds
NFP 60 aus dem Jahr 2013 zeigt dies auch
in Zahlen: In der Deutschschweiz gaben
31,4 % der befragten Frauen an, im Er-
werbsleben schon einmal von sexueller
Beldstigung personlich betroffen gewesen
zu sein - bei den Méinnern waren es
10,9 %. Auch bei den Titern befinden sich
die Ménner zwar in der klaren Mehrheit,
doch immerhin rund ein Sechstel von po-
tenziell als belédstigend definiertem Ver-
halten ging von Frauen aus.

Tabuthema

Anders als bei Mobbingfillen ist das The-
ma sexuelle Beldstigung ein Tabu. Oft,
wenn in der Schweiz ein grosserer Fall ans
Tageslicht kommt, wie etwa die Ent-
lassung des Vizedirektors der Ziircher
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Elektrizitdtswerke (EWZ) im Jahr 2013,
explodierten die Kommentarspalten der
Zeitungen mit besorgten bis emporten
Leserbriefen. Von «darf man denn nicht
mal mehr ein Kompliment machen?» und
«wollen die uns das Flirten verbieten?»
bis hin zu «die Frauen sind zu zimperlich
und sowieso, bei diesen Ausschnitten...»
und «ich spreche kiinftig lieber gar nicht
mehr mit Frauen, sonst hat man ja grad
eine Anklage am Hals».

Doch die Realitdt sieht anders aus:
Was sexuelle Beldstigung von einem net-
ten Kompliment oder einem harmlosen
Flirt abgrenzt, dariiber herrscht eigentlich
ein weiter Konsens — und dies unabhéngig
vom Geschlecht der befragten Person. So
haben in der Studie des Nationalfonds
gleich viele Médnner wie Frauen ange-
geben, schon einmal potenziell sexuell
beldstigendes Verhalten am Arbeitsplatz
beobachtet zu haben, ndmlich jeweils um
die 50 %. Dies zeigt: Es ist eigentlich Mén-
nern wie Frauen klar, was unangebracht ist
und was nicht. Um beim Beispiel Kompli-
ment zu bleiben: Jemandem zu sagen, dass
das neue Kleid gefillt, stellt sicher kein
Problem dar - den Spruch, dass darin
der Hintern besonders gut zur Geltung
kommt, ist hingegen eine Grenziiber-
schreitung, die nicht in den Arbeitskon-
text gehort.

Schutz ist nicht freiwillig
Gegen solche und heftigere Ubergriffe
muss der Arbeitgeber seine Mitarbeiter
schiitzen (siehe Kasten). Tut er dies nicht,
kann es vor Gericht teuer kommen. So bei
einem Fall im Kanton Ziirich:

Eine Konditorin-Confiseurin tritt die
Stelle in der Confiserie nach Abschluss
ihrer Berufslehre an. Nach einigen Mona-

ten wird sie vom Inhaber in seinem Biiro
belédstigt. Er habe sie plotzlich umarmt
und danach versucht, sie zu kiissen. Wih-
rend eines Nachtessens, zu dem er sie
«zwecks besserem Kennenlernen» einge-
laden hatte, hatte er sie zu ihrem Privatle-
ben befragt. Nach dem Vorfall im Biiro
geht sie schockiert nach Hause und muss
drztliche Hilfe in Anspruch nehmen. Sie
wird vorldufig krankgeschrieben. Dem
Arbeitgeber teilt sie mit, dass sie nicht
mehr bei ihm arbeiten konne. Darauf
erhidlt sie die schriftliche Kiindigung.
Wihrend des Schlichtungsverfahrens be-
streitet der Arbeitgeber die sexuelle Be-
lastigung. Er habe der Kldgerin im Biiro
die Kiindigung ertffnet und diese danach
noch schriftlich bestétigt.

Die Confiserie-Angestellte klagt beim
Arbeitsgericht. Das Arbeitsgericht spricht
der Kldgerin wegen unterlassener Priaven-
tion eine Entschéddigung von 12 000 Fran-
ken zu.™

Doch viele Angestellte kennen ihre
Rechte in diesem Bereich gar nicht. War-
um das so sein konnte, darauf weist eine
Studie aus Deutschland vom Mérz 2015
hin: Dort wusste nur gerade knapp ein
Fiinftel der Befragten iiberhaupt, dass der
Arbeitgeber von Gesetzes wegen ver-
pflichtet ist, sie aktiv vor sexueller Belés-
tigung zu schiitzen. Zudem wussten iiber
70 % nicht, an wen sie sich in einem sol-
chen Fall wenden kénnten - eine priasente
Ansprechperson war in diesen Féllen
nicht gegeben.

Oft sind auch die Betriebe nicht be-
sonders aktiv: Bei einer Befragung des
SECO aus dem Jahr 2009 gaben zwei Drit-
tel der befragten Unternehmen an, keine
Massnahmen gegen sexuelle Belédstigung
getroffen zu haben - und dies, obwohl

Eine neutrale Ansprechperson zu kontaktieren, ist bei einem Fall oft ein guter erster
Schritt. Diese kann Betroffene iiber ihre Rechte und Mdglichkeiten aufklaren.

WAS IST SEXUELLE
BELASTIGUNG?

Im Gleichstellungsgesetz (GIG) wird in
Art. 4 definiert: «Diskriminierend ist jedes
beldstigende Verhalten sexueller Natur
oder ein anderes Verhalten aufgrund der
Geschlechtszugehorigkeit, das die Wiirde
von Frauen und Mannern am Arbeitsplatz
beeintrachtigt. Darunter fallen insbeson-
dere Drohungen, das Versprechen von
Vorteilen, das Auferlegen von Zwang und
das Austiben von Druck zum Erlangen
eines Entgegenkommens sexueller Art.»

Rechtlich relevant sind also alle im
Arbeitskontext vorkommenden Verhalten
sexueller und sexistischer Natur, die von
einer Seite aus als unerwiinscht oder die
personliche Integritat verletzend
empfunden werden.

Insbesondere gehdren dazu:

- Vorzeigen, Aufhdngen, Auflegen und
Verschicken von pornografischem
Material (auch elektronisch)

- anzligliche Bemerkungen und
sexistische «Witze»

- unerwiinschte Kdrperkontakte und
Beriihrungen

- die explizite, unerwiinschte
Aufforderung sexueller Handlungen

97 % eigentlich wissen, dass der Arbeit-
geber gesetzlich verpflichtet ist, seine
Arbeitnehmer zu schiitzen.

Reglemente klaren auf

Ein erster Schritt, um diesen Schutz um-
zusetzen, sind verbindliche Reglemente
als Teil des Arbeitsvertrags. Damit werden
die Arbeitnehmer nicht nur tiber ihre
Rechte informiert, sondern es ist auch
klar, wie Betroffene sich wehren kénnen,
Vorgesetzte reagieren miissen und welche
Prozesse in Gang gesetzt werden kénnen.

Wie solche aussehen konnen, zeigen
Beispiele verschiedener Unternehmen
und Institutionen auf der Website des
Eidgendssischen Biiros fiir die Gleichstel-
lung von Mann und Frau EBG (www.ebg.
admin.ch). Diese sind Teil des Arbeitsver-
trags. Sie listen unter anderem auf, wel-
ches Verhalten konkret nicht toleriert
wird, legt fest, an wen sich Betroffene
wenden kénnen, welche Prozesse bei ei-
ner Meldung in Gang gesetzt werden und
welche Sanktionen moglich sind.

Doch auch Reglemente und Ansprech-
personen helfen nicht viel, wenn der tégli-
che Umgang im Unternehmen nicht
stimmt: Die beste Prévention ist, eine res-
pektvolle Unternehmenskultur zu leben. m

1 Quelle: www.gleichstellungsgesetz.ch
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«Der Vorgesetzte ist
verpflichtet, zu reagieren»

Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz - bei diesem Thema gehen oft die
Wogen hoch. Gerade deshalb sollten die Unternehmen davor nicht die Augen
verschliessen. Was Betroffene und Vorgesetzte in einem solchen Fall tun
missen, erklart Marianne Schar Moser.

Sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz
ist als Thema oft emotional sehr
aufgeladen.

Ja, das ist so. Viele nehmen an, man will
ihnen Beziehungen verbieten oder dass
alle priide sind. Auch das Argument, man
will keine schlafende Hunde wecken, es
sei ja eigentlich alles gut, gibt es oft. Aber
es ist ein unangenehmes Thema, klar.

Beldstigung ist ein vager Begriff.

Macht das die Diskussion um das Thema
so schwierig?

Das Problem ist eher, dass man das Gefiihl
hat, es sei so vage. Dabei ist es das recht-
lich gesehen eigentlich gar nicht. Dort ist
zwar der personliche Aspekt drin: das
Verhalten sexistischer oder sexueller Na-
tur, das die personliche Integritét gefahr-
det und unerwiinscht ist. Aber der Ge-
setzgeber sagt, man vergleicht es mit dem
Durchschnittsempfinden einer gleich-
geschlechtlichen Person. Die Frage ist
also: Wiirde in dieser Situation eine
durchschnittliche Frau so empfinden oder
reagieren? Dadurch ist es natiirlich nicht
so subjektiv, wie man meinen kénnte. Es
ist also nicht so, dass man sagen kann,
man hat Pech gehabt, wenn man auf eine
diinnhiutige Person trifft.

Die Unterscheidung ist also klarer,

als man denkt.

Genau. Was mich in diesem Zusammen-
hang immer beeindruckt: Es gibt Studien,
bei denen potenziell beldstigende Situa-
tionen sowohl Minnern als auch Frauen
zur Beurteilung vorgelegt werden. Diese
zeigen sehr deutlich, dass es eine gros-
se Ubereinstimmung dariiber gibt, was
man als Flirt, als akzeptables Verhalten
sieht, und was eine Grenziiberschreitung
darstellt.
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Das heisst, den meisten Beldstigern ist
es eigentlich bewusst, dass sie mit ihrem
Verhalten Grenzen iiberschreiten?

Sie empfinden sich natiirlich nicht selber
als Beldstiger oder Beldstigerinnen, doch
sie iiberschreiten bewusst Grenzen, die in
dem Arbeitskontext unangebracht sind.
Aber unsere Ergebnisse haben gezeigt,
dass die Organisation, die das zulésst, das
eigentliche Problem ist. Es gibt nicht die
belédstigende Person. Auch wenn eine
Person alle die Personlichkeitsmerkmale
hat, die man mit Gewalt in Verbindung
bringt - etwa Narzissmus oder {iberstei-
gertes Selbstwertgefiihl - zeigt sich kein
klarer Zusammenhang. Das heisst, das
Verhalten tritt vor allem auf, wenn es eine
Organisation nicht verhindert.

Welche Faktoren spielen hier

eine Rolle?

Einer der Hauptfaktoren ist, wenn eine
Organisation ein sexuell konnotiertes Kli-
ma zuldsst. Das heisst zum Beispiel, dass
Witze, die an oder knapp unter die Giir-
tellinie zielen, akzeptiert sind und zum
Alltag gehoren. Dies fordert die Gefahr,
dass es tatsdchlich zu einer sexuellen Be-
lastigung kommt.

Minner zeigen dann eher potenziell
beléstigendes Verhalten, wenn ihnen ihre
Minnlichkeit sehr wichtig ist und sie
gleichzeitig das Gefithl haben, Frauen
nihmen ihnen am Arbeitsplatz Macht
weg. Frauen werden héufiger zu Verursa-
chenden, wenn sie in Mdnnerdoménen
arbeiten.

Organisationen hingegen, die ein Kli-
ma des Respekts fordern - und das gilt
ausserhalb des sexuellen Themas, etwa
im Zusammenhang mit Diversitdt, — ha-
ben ein sehr geringes Risiko einer sexuel-
len Beldstigung, da sie die Entstehung

ZUR PERSON

Marianne Schar Moser ist Psychologin mit
Schwerpunkt Arbeits- und Organisations-
psychologie. Seit 2005 ist sie als selb-
standige Forscherin und Beraterin mit
Schwerpunkt Gleichstellung von Mann
und Frau tatig. Sie war Co-Leiterin des
Nationalfonds-Projekts «Sexuelle
Belastigung am Arbeitsplatz — wer
beldstigt wen, wie und warum» (NFP 60)
www.schaermoser.ch

schon gar nicht zulassen. Sie verhindern
Grenziiberschreitungen.

Was riskieren Unternehmen,

die ein negatives Klima zulassen?

Sie riskieren natiirlich, dass sie nicht das
ganze Potenzial des Arbeitsmarktes nut-
zen konnen. Es darf keine Rolle spielen,
wo jemand die personlichen Grenzen
zieht. Auch wenn alle in einem Unterneh-
men anziigliche Witze lustig finden, wer-
den damit automatisch Personen ausge-
schlossen, die dies nicht so sehen. Wenn
dann doch jemand im Unternehmen ar-
beitet, der sich gestort fiihlt, kann es dann
zu einem Beldstigungsfall fithren.

Hinzu kommt das finanzielle Risiko:
Man schitzt, dass die Kosten dhnlich sind
wie bei einem Mobbingfall. Diese liegen
bei einem Jahressaldr. Und nicht zuletzt
riskieren solche Unternehmen einen
Imageschaden, der enorm sein kann.

Beim Thema sexuelle Beldstigung denkt
man fast automatisch an Mann als Tater,
Frau als Opfer - interessant war bei
Ihrer Studie, dass der Anteil an Fallen,
bei denen Manner betroffen waren,
doch recht gross ist. Hat Sie das
tiberrascht?
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«Wir brauchen eine Respektkultur im Arbeitsalltag», sagt Marianne Schar Moser.

Ja, am Anfang hat dies die Fachwelt ein
Stiick weit tiberrascht. Die meisten frii-
heren Studien haben die Ménner schon
gar nicht erst in die Stichprobe mit einbe-
zogen. Es wurde schlicht angenommen,
dass es irrelevant ist. In unserer Studie
hat sich zum Beispiel gezeigt, dass sich in
der Deutschschweiz jeder zehnte Mann
am Arbeitsplatz schon mindestens einmal
beléstigt gefiihlt hat. Das sind hohe Zah-
len, die uns schon etwas erstaunt haben.

Darum sagen wir auch, es ist wichtig,
die Pravention von sexueller Beldstigung
in einem grosseren Kontext anzusiedeln
- etwa in der Gesundheitsforderung - als
im engen Rahmen, da diese doch oft re-
flexartig mit Frauen und Klischeebildern
der aufreizend gekleideten Sekretdrin in
Verbindung gebracht wird. Um das geht
es aber gar nicht. Wenn man es in einen
breiteren Kontext stellt, kann man diese
Reaktion etwas umgehen. Aber die sexu-
elle Beldstigung von Ménnern ist noch
kaum erforscht. Wir wissen nicht, wie
Miénner damit umgehen, wie sie es
verarbeiten.

Sie wollten in lhrer Studie betroffene
Manner dazu befragen.

Ja, aber wir haben keinen einzigen gefun-
den, der etwas aussagen wollte.

Warum ist das so? Haben Sie
Vermutungen?

Wir haben das lang und breit diskutiert.
Eine Theorie ist, dass es Médnner weniger
im Kern trifft, darum finden sie es nicht
wertvoll, dariiber zu sprechen. Ich denke
aber, es ist nicht das, sondern eher, dass
es nach wie vor ein Tabuthema ist. Es

kratzt zwei Aspekte der traditionellen
mannlichen Identitdt an: Der erste ist,
dass alles, was sexuell konnotiert ist, fiir
einen Mann positiv besetzt sein muss, der
zweite, dass man in der beruflichen Iden-
titdt keine Schwéchen zeigen will. Frauen
ziehen ihre Identitdt eher aus verschiede-
nen Lebensbereichen, wihrend es fiir
Miénner nach wie vor oft der Beruf ist.
Wenn man da eine Schwiche zugibt, fiihlt
man sich in der Identitdt gefdhrdet.

Ich war personlich erstaunt, dass wir
niemanden gefunden haben. Ich habe
auch in meinem persoénlichen Umfeld be-
troffene Méanner, doch auch die wollten
nicht dariiber sprechen. Wenn man das
Thema im Kollegenkreis privat anspricht,
kommen hédufig Geschichten von Mén-
nern, die etwa als Lehrling etwas erlebt
haben, - doch o6ffentlich wollen sie es
nicht zum Thema machen.

Wie grenzt sich sexuelle Beldstigung
ab? Muss immer eine sexuelle
Konnotation vorhanden sein?

Auch wiederholte abwertende Bemer-
kungen aufgrund des Geschlechts kénnen
je nach Situation eine sexuelle Belésti-
gung sein — etwa «Frauen gehoren an den
Herd» oder aber auch «Ménner konnen
nicht anders, als Frauen anzubaggern».
Héufig ist nicht ganz klar, was eine sexis-
tische Beldstigung ist und was eine sexu-
elle - entscheidend ist bei beiden die Be-
eintrdchtigung der Wiirde als Mann oder
Frau.

Wichtig ist es deshalb, als Unterneh-
men rechtzeitig zu reagieren und diese
Dinge gar nicht erst entstehen zu lassen.
Mit dem Risiko, dass man in die Privat-
sphire der Mitarbeitenden eingreift -
etwa, dass Kalender mit Aktfotos im Biiro
nicht erlaubt sind. Aber ich denke, dieses
Risiko hélt sich in Grenzen, verglichen
mit der Alternative.

Was ist Ihre Erfahrung, agieren
Unternehmen?

Die grossen, internationalen Unterneh-
men sind alle aktiv in diesem Bereich.
Insbesondere, wer in den USA titig ist,
weiss, was dort ein einzelner Fall kosten
kann. Das sind auch die Unternehmen,
die das Thema iiberhaupt in die Schweiz
getragen haben. Sie haben alle Reglemen-
te und Vorgehensweisen; auch bei den
Schulungen von Fiihrungskriften ist das
stets ein Thema.

Wie sieht es bei kleineren und lokalen
Unternehmen aus?

KMU unterscheiden sich in diesem Be-
reich stark. Die einen sagen, es ist bei uns
kein Thema und unternehmen nichts.
Dann gibt es zwei Moglichkeiten: Entwe-
der es passiert tatsdchlich nichts - oder
aber es gibt einen Vorfall und dann haben
diese Unternehmen ein Problem, da sie
keine Prozesse haben, um damit umzu-
gehen. In diesen Situationen sind alle Be-
teiligten tiberfordert, und meistens gibt
es keine Moglichkeit, eine gute Losung zu
finden. Es eskaliert dann oft und kann bis
zu einem IV-Fall fithren.

Andere Unternehmen, die auch sonst
eine Kultur des Respekts haben oder
durch familidre Strukturen Riicksicht
aufeinander nehmen, machen vielleicht
nicht bewusst Prdvention - aber diese
Unternehmenskultur hat eine priventive
Wirkung. Andere haben Reglemente im-
plementiert, zum Beispiel in Zusammen-
arbeit mit Gewerkschaften, damit sie et-
was haben, falls etwas geschieht. Nur,
und das hat auch unsere Studie gezeigt, so
lange diese Reglemente primér auf Papier
sind, niitzen sie nicht viel - das ist eher
Pseudoprévention.

Die Unternehmen sind verpflichtet,
ihre Mitarbeitenden zu schiitzen. Kommt
es zu einem Gerichtsfall, so schiitzt die-

€<Frih eingreifen lohnt sich.)p
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se Pseudoprivention das Unternehmen
nicht.

Was miissten die Unternehmen neben
den Reglementen tun?

Reglemente sind gut. Aber wichtiger ist,
dass die Fithrungskrifte in einem Fall
richtig reagieren. Eine Kultur des Res-
pekts heisst, dass man eingreift, sobald
eine Grenze tiberschritten wird. Und dies,
auch wenn die betroffene Person noch gar
nicht reagiert hat. Das gilt im Ubrigen fiir
alle Ubergriffe, auch in Bezug auf Rasse,
Religion und so weiter. Wenn Fithrungs-
krifte sensibel reagieren, kénnen sie die
Entstehung verhindern - im besten Fall -
oder zumindest frithzeitig erkennen, dass
es aus dem Ruder lduft.

Was geschieht sonst?

Es erschiittert mich immer wieder, zu se-
hen, wie lange sich gewisse Fille hinzie-
hen. Das kann iiber viele Jahre sein. Diese
Fille ziehen oft schwerwiegende Folgen
fiir die Gesundheit der Betroffenen nach
sich. Wenn man hingegen friih eingreift,
kann sogar ein relativ gravierender Vorfall
gut gelost werden, ohne dass grosse Sché-
den entstehen - weder dem Opfer noch
dem Unternehmen noch der verursa-
chenden Person. Dann kann es sogar sein,
dass die betroffenen Personen wieder
«normal» miteinander weiterarbeiten
konnen. Ist der Fall erst einmal eskaliert,
ist dies kaum mehr méglich. Dies ist aber
leider immer noch die Norm.

Ihre Studie zeigte auf, dass solche
Vorfille fiir die Opfer oft gravierende
Folgen haben: Ihre Karriere leidet, die
Gesundheit ebenso. Die Verursacher
hingegen tragen keine Konsequenzen

- oft bleiben sie im Unternehmen, als
wire nichts geschehen.

Das ist wirklich bedenklich. Bei den
Grossunternehmen #ndert sich das zum
Gliick langsam. Aber den Verursachern
passiert tatséchlich oft nichts. Bei den
Opfern hingegen verschlechtert sich na-
tiirlich mit der Zeit die Arbeitsleistung,
das Sozialverhalten wird vielleicht etwas
seltsam - und irgendwann ist es schwie-
rig zu unterscheiden, was nun das Huhn
und was das Ei war. Friih reagieren ist also
ungemein wichtig. Damit kann man zum
einen die Folgen fiir die betroffene Person,
aber auch fiir das Unternehmen selbst ab-
schwichen. Nicht zuletzt ist es auch im
Interesse der Gesellschaft. Wenn jemand
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Auch Manner
sind betroffen
von sexueller
Belastigung

- doch dariiber

zu sprechen,
fallt ihnen oft
schwerer als
Frauen.

durch einen solchen Vorfall so krank wird,
dass er nicht mehr arbeiten kann, zahlt
letztlich die IV - also die Allgemein-
heit.

Was kann jemand tun, der so einen
Vorfall erlebt? Gibt es Stellen, an die
er sich wenden kann?
Je nach Situation kann es sinnvoll sein,
zum Vorgesetzten zu gehen. Etwa, um zu
sagen: «Diese Spriiche finde ich nicht
lustig, und ich mochte, dass das aufhort. »
In anderen Situationen kann es auch
besser sein, sich erst einmal beraten zu
lassen, zum Beispiel, wenn man sich nicht
sicher ist, ob nun ein Vorfall wirklich se-
xuelle Beldstigung sein konnte oder ob
man nur diinnhiutig ist. Auch bei einem

Einzelfall kann eine neutrale Person die
richtige Ansprechperson sein. Denn: Der
Vorgesetzte ist verpflichtet, zu reagieren,
wenn jemand einen solchen Vorfall mel-
det. Eine externe Fachstelle oder eine
Vertrauensperson im Unternehmen hort
erst einmal zu, kann beraten, die Situati-
on einschitzen - ist aber zum Schweigen
verpflichtet. Damit kann man sich erst
einmal absichern. Oder aber, wenn man
es schafft und das Klima genug respekt-
voll ist im Unternehmen, kann man auch
versuchen, direkt zu sagen: «Es stort
mich, hor bitte auf damit!»

Was machen Betroffene falsch?
Hiufig reagieren sie zu spat. Man will ja
nicht die Zicke sein. Beim ersten selt-

© depositphotos
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samen SMS traut sich kaum jemand,
gleich rauszuposaunen: «Hor auf da-
mit!». Oft ist es ja auch nicht ganz klar.
Man hat das Gefiihl, ein Kollege schaue
einen seltsam an und taucht immer genau
da auf, wo man selber ist - am Kopierap-
parat, bei der Kaffeemaschine. Ist das Zu-
fall? Einbildung? Oder steckt da was da-
hinter? Wenn man hier unsicher ist,
reagiert man vielleicht erstmal nicht, bis
es zu etwas Grosserem kommt. Frithzeitig
Reagieren ist daher eine wichtige Strate-
gie fiir Betroffene.

Was auch wichtig ist: Alle Vorfille
protokollieren, mit Zeit und Ort. Wenn es
Mails oder SMS gibt, diese unbedingt
aufbewahren. Und letztlich eben doch
zum Vorgesetzten gehen, um den internen
Prozess in Gang zu setzen. Aber gerade
viele Frauen machen das nicht - sie
wechseln lieber die Stelle, rdumen quasi
das Feld.

Es kann ja auch durchaus negative
Konsequenzen fiir die Opfer haben,
wenn sie damit rauskommen.

Ja, das fiirchten viele Frauen. Auch, dass
es dann umgedreht wird, sie als Liigner
gebrandmarkt werden. Das ist ein grosses
Problem. Oft stehen die Kollegen und
Kolleginnen hinter dem Verursacher -
sogar, wenn sie das Verhalten beobachtet
haben. Das ist natiirlich sehr verletzend.

Welche Rolle spielt das Machtgefalle?
Das spielt oft eine Rolle. Vom Kunden
zum Dienstleister, vom Vorgesetzten zum
Angestellten. Oftmals sind es aber auch
nicht ganz so deutliche Machtgefille. Es
kann sich auch einfach um jemanden mit
Beziehungen zu jemandem mit Einfluss
handeln. Oder man ist eine wichtige
Fachkraft, auf die das Unternehmen nicht
verzichten kann - da wird hdufig mehr
toleriert.

Was raten Sie Vorgesetzten, die sehen,
dass ihre Mitarbeiter durch Kunden
beladstigt werden?

Speziell im Verkauf ist es natiirlich heikel.
Muss man das erdulden, weil man sonst
den Kunden verlieren konnte? Die Ant-
wort ist natiirlich ein klares Nein: Das
Unternehmen ist verpflichtet, seine An-
gestellten zu schiitzen. Aber wenn es um
Geld, um Kunden geht, wird es natiirlich
in der Praxis oft schwierig. Es gibt gerade
im Dienstleistungsbereich viele gesell-
schaftliche Bilder, zum Beispiel im Ver-

kauf oder im Restaurant. Da denken viele,
es gehort halt dazu, es ist ein Teil des
Services.

Wie wirkt sich ein Fall von Beldstigung
auf das Leben der Betroffenen aus?

Ich muss hier wieder einschrinken: Bei
Frauen gibt es in diesem Bereich viel For-
schung. Bei Ménnern hingegen ist dies
immer noch ein dunkles Feld. Aber was
sicher fiir beide Geschlechter gilt, ist,
dass es einen negativen Einfluss auf die
Arbeitsleistung hat, weil die Konzentrati-
on leidet. Bei anderen Sachen weiss man
es nicht so genau. Bei Frauen kann man
sicher sagen, dass kurzfristig psycho-
somatische Beschwerden wie etwa Schlaf-
storungen auftreten. Oft gibt es auch ldn-
gerfristige gesundheitliche Folgen, die zu
ernsten psychischen Problemen fiihren
konnen. Es gibt auch Folgen im Privat-
leben, auf die personlichen Beziehungen.
Zum einen natiirlich zum Partner, aber
auch auf Beziehungen zu Arbeitskollegen,
weil man etwa zu tibervorsichtig wird und
gar nichts Personliches mehr zuldsst.
Man wird ausgeschlossen, sozial isoliert.
Und es gibt die beruflichen Folgen, die
eine negative Auswirkung auf die ganze
Laufbahn mit sich ziehen kénnen. Zum
Beispiel bricht eine Doktorandin ihre Dis-
sertation ab und verzichtet auf die Quali-
fikation. Oder man kiindigt und findet
nicht gleich eine neue Stelle und hat dann
eine Liicke im Lebenslauf. Diese Folgen
konnen auch sehr weitreichend sein.

Die Folgen sind schliesslich dhnlich
wie bei Mobbing und anderen Aus-
schlusssituationen. Es gibt viele Paralle-
len und auch fliessende Ubergiinge.

Ist die Schweiz auf einem guten Weg
betreffend sexueller Beldstigung?
Grundsitzlich haben wir gute Grund-
lagen. Es gébe aber natiirlich noch mehr
Moglichkeiten. Der Bund, der ja die Ein-
haltung verschiedener Arbeitsbedingun-
gen kontrolliert, konnte auch im psycho-
sozialen Bereich aktiver werden - zu
diesem gehort die sexuelle Beldstigung ja
auch. Zum einen ist es sinnvoll, zu priifen,
ob Reglemente und Ansprechpersonen da
sind. Weitergehen kénnte man aber auch
mit Befragungen. Hier konnte der Staat
seine Aufgabe meiner Meinung nach et-
was stidrker wahrnehmen.

Das Zweite sind Prdventionskampa-
gnen zu Themen wie Gesundheitsfor-
derung, Work-Life-Balance, Diversitét.

Hier konnte man das Thema gut mit rein-
nehmen. Es braucht ja nicht viel, aber es
muss einfach wieder einmal ins Bewusst -
sein der Offentlichkeit gebracht werden.
Auch in die Vorgesetztenschulung sollte
das Thema einfliessen - seien dies bei
internen Schulungen oder bei kleineren
Unternehmen Angebote von externen
Anbietern von Lehrgingen. Um keine
Widerstinde zu wecken, besser nicht
explizit, sondern als Teil des Themas
Respektkultur.

Wie kann man sich eine Respektkultur
vorstellen?

Ein respektvolles Arbeitsklima be-
schrinkt sich nicht auf das Thema sexu-
elle Beldstigung, sondern ist viel weiter
gefasst. Aber es schliesst praktisch aus,
dass Uberschreitungen geschehen und
nimmt die Vorgesetzten in die Verantwor-
tung, Respekt einzufordern. Das gibt
manchmal unangenehme Situationen.
Wenn jemand beispielsweise aus einem
anderen Kulturkreis kommt, in dem Be-
rithrungen zum Alltag gehoren. Wie re-
agiere ich nun als Vorgesetzter, wenn ich
merke, die Lehrtochter fiihlt sich iiber-
fordert damit, dass sie von dieser Person
umarmt wird? Der Umarmer meint es
vielleicht von Herzen gut, aber sie fiihlt
sich offensichtlich unwohl damit. Das
gibt natiirlich ein sehr unangenehmes
Gesprich, sagen zu miissen: «Bitte halte
dich zuriick!» Aber:Es ist notig. Denn
genau da kann ein Fall anfangen - auch
wenn gar keine Beldstigungsabsicht
dahinterliegt.

Es ist natiirlich nicht so, dass in einer
Respektkultur Beriihrungen generell ver-
boten sein miissen; das Schlagwort ist:
Grenzen respektieren. Wenn es jeman-
dem zu viel wird und er eine Grenze zieht,
so gilt es, diese einzuhalten. Das ist der
zentrale Punkt.

Das Thema sollte also einfach
Grenziiberschreitungen sein?

Damit hitte man sicher weniger Wider-
stand und viel bessere Erfolgschancen im
Unternehmen. Ich wiirde keinem Unter-
nehmen raten: Macht doch eine Kampa-
gne gegen sexuelle Beldstigung! Das weckt
mehr Widerstdnde. Das Kampagnenziel
sollte eher sein: mehr Respekt am Ar-
beitsplatz. Oder: «Stopp heisst Stopp».

Interview: Karin Weinmann
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