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Abstract

Sexuelle Beléstigung von Servicepersonal ist ein haufig auftretendes Problem in der Gastro-
nomie. Die betroffenen Personen kdmpfen mit negativen Auswirkungen von Ubergriffigen
Verhalten und rutschen in eine Ohnmachtsposition. Hier sind Arbeitgeberinnen, aufgrund der
in Osterreich geltenden Firsorgepflicht und dem Gleichbehandlungsgesetz, verpflichtet ein-
zuschreiten und die psychische und physische Gesundheit des Personals zu schiitzen. Konse-
quenterweise zielt diese Forschungsarbeit darauf ab Interventions- und Praventionskonzepte
zu erfragen, die Arbeitgeberinnen in der Gastronomie anwenden kénnen um ihr Serviceper-
sonal vor sexueller Belastigung am Arbeitsplatz zu schutzen. Die Hauptforschungsfrage lau-
tet: Welche MaRnahmen kénnen Arbeitgeberinnen in Osterreich treffen um sexuelle Belasti-
gung gegeniber dem Servicepersonal in der Gastronomie praventiv und adaquat zu behan-

deln?

Zu Beginn wird die Situation in der Gastronomie allgemein erléutert und derzeitige MaRnah-
men zur Handhabung von Sexueller Belastigung am Arbeitsplatz diskutiert. Hierzu wird ins-
besondere auf Sekundarliteratur zurlickgegriffen. Im Anschluss werden die vier qualitativen
leitfadengestutzten Expertinneninterviews angefuhrt und mit Hilfe der zusammenfassenden
Inhaltsanalyse nach Mayring analysiert. Die daraus entstandenen Ergebnisse sind einerseits
zwolf InterventionsmaBnahmen. Diese sind beispielsweise die Ermahnung, die Versetzung,
die Kindigung, die Entlassung oder der Lokalverweis. Andererseits wurden zwolf Préventi-
onsmafRnahmen festgestellt. Diese sind ein unternehmensinterner Verhaltenskodex, die aktive

Haltung zu einer Nulltoleranz oder die Sensibilisierungsarbeit.

Junge Frauen in einer geringfligigen- oder Teilzeitanstellung erfahren sexuelle Beldstigung
am haufigsten. Weiterfuhrende Forschungen konnten in Bezug auf mannliches Serviceperso-

nal und wie diese sexuelle Belastigung wahrnehmen ausgelegt werden.
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1 Einleitung
Diese Bachelorarbeit befasst sich mit den Maflnahmen gegen sexuelle Bel&stigung gegentber

dem osterreichischen Servicepersonal.

1.1 Motivation und Problemstellung

Laut der osterreichischen Frauenberatung (2019) geben 74,2% der befragten, dsterreichischen
Frauen an bereits einmal in ihrem Leben sexuell beléstigt worden zu sein. Darunter erfuhren
36,9% der befragten Frauen an sexuelle Beldstigung (SB) entweder am Arbeitsplatz oder in
der Ausbildung (Frauenberatung, 2019, S. 1-4). Laut Fritzgerald und Cortina (2018, S. 216)
ist die tatséchliche Zahl der Opfer in der Arbeitswelt noch hoher. Den Autorinnen zufolge soll
bereits eine von zwei Frauen einmal mit SB am Arbeitsplatz konfrontiert worden sein (Fritz-
gerald & Cortina, 2018, S. 216). Manner hingegen erfahren SB in einem geringeren Ausmal?.
Dies veranschaulicht auch die Pravalenzstudie des Osterreichischen Instituts fur Familienfor-
schung. Demnach berichteten 27,2% der befragten Ménner von SB, wobei lediglich 4,3%
diese am Arbeitsplatz erfuhren (Osterreichisches Institut fir Familienforschung, 2011, S. 96).
Obwonhl sich viele Autorinnen mit SB am Arbeitsplatz auseinandersetzen, gibt es jedoch we-
nig Literatur, welche sich dezidiert mit SB in der Gastronomie beschaftigt. Die Problematik
von SB in Osterreichischen Gastronomiebetrieben wird von der Literatur nicht gedeckt. Flr
die USA hingegen gibt es Quellen welche belegen, dass rund 14% der eingegangen Anklagen
gegen SB ihren Ursprung in der Gastronomie haben (Meyer, 2017). Die Gastronomie stellt
sich somit als die fiihrende Arbeitsbranche dar, die von SB und Diskriminierung betroffen ist
(Meyer, 2017; Yael, 2018, S. 760.762). Wie Hoel und Einarsen (2003, S. 19) ausflhren, ist
SB in der Gastronomie ein ernstzunehmendes Problem, vor allem auf Managementebene,
welches allerdings von Unternehmen oftmals lediglich hingenommen und akzeptiert wird
(Hoel & Einarsen, 2003, S. 19).

Ende 2017 wurden 16 Mio. Angestellte in der Tourismus- und Gastronomiebranche gezéhit.
Insgesamt 70% der weltweit Angestellten in touristischen Berufen sind Frauen, davon sind
40% in Management- und Fihrungspositionen (Diageo, 2015, S. 5). Laut Madera, Gutchait
und Dawson (2018, S. 1211) ist und bleibt SB besonders in der Gastronomie ein betrachtli-
ches Problem, da trotz rechtlichen Eingreifens Diskriminierung, Gewalt und SB am Arbeits-
platz weiterhin zu bestehen scheinen (Ram, 2018). Heutzutage wird SB am Arbeitsplatz mehr

Aufmerksamkeit gewidmet denn je zuvor. Praventionen und MalRnahmen gegen SB am Ar-



beitsplatz werden immer ofter in den Mittelpunkt gestellt (Freyd & Smidt, 2019, S. 489).
Trotz dieser Aktualitat besteht ein beachtliches Defizit in der Literatur zum Thema SB in der
Gastronomie. Einerseits wird durch die oben genannten Zahlen und Daten die Aktualitat so-
wie die Relevanz von SB in der Gastronomie veranschaulicht, andererseits belegt das identifi-
zierte Defizit an aktueller, deutschsprachiger Literatur die Notwendigkeit einer weiterfiihren-
den Erforschung dieser Thematik. Zum Zwecke dieser Bachelorarbeit wurde daher die Litera-

turrecherche auf SB am Arbeitsplatz erweitert.

1.2 Zielsetzung und Forschungsfrage

Wie obenstehend, ist SB ein bekanntes Problem in der Gastronomie und wird oftmals unter-
schatzt. Laut Yael (2018, S. 760-762) und Poulston (2008a, S. 418) erweist sich die Gastro-
nomie als die Branche, die am haufigsten von SB betroffen ist. Obwohl diverse Autorinnen
auf die Situation in der Gastronomie hinweisen, stellt sich hier dennoch eine Forschungsliicke
heraus (Poulston, 2008b, S. 237). Aus diesen Griinden bezweckt diese Arbeit auf die aktuelle
Situation in der Gastronomie hinzuweisen und neue Einblicke darzubieten. Im Fokus steht
insbesondere die Hilfeleistung der Arbeitgeberinnen in der Gastronomie. So ergénzen die neu
gewonnenen Erkenntnisse aus der Arbeit die bestehende Literatur, und ergeben einen MaR-
nahmen-Katalog, welchen Arbeitgeberinnen bei der Abhilfeleistung hinzuziehen kdnnen. Die
Ergebnisse der Pravalenzstudie des Osterreichischen Institut fir Familienforschung (2011, S.
96) heben hervor, dass Frauen in der Mehrheit von SB betroffen sind, jedoch soll diese Arbeit
auch das mannliche Servicepersonal als Opfer miteinbeziehen, um somit MalRnahmen fiir
weibliches und mannliches Servicepersonal zu erfragen.

Letztendlich wird im Zuge der Forschungsarbeit folgende Forschungsfrage beantwortet:

Welche MaRnahmen konnen Arbeitgeberinnen in Osterreich treffen um sexuelle Belastigung

gegeniber dem Servicepersonal in der Gastronomie praventiv und adaquat zu behandeln?

1.3 Gang der Argumentation
Im Zuge der Bachelorarbeit soll die Forschungsfrage anhand einer qualitativen Erhebung be-
antwortet werden. Dazu wird die Arbeit in zwei Teile unterteilt. Zum einen wird im ersten
Teil die Forschungsfrage mit Hilfe von Literatur recherchiert und theoretisch beantwortet. Die
verwendete Literatur wurde in den Jahren 2000-2020 publiziert und befasst sich vorwiegend
mit der Thematik SB am Arbeitsplatz und der aktuellen Rechtslage. Der Theorieteil ist in zwei

Hauptkapitel gegliedert, die sich erstens mit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz in der



Gastronomie und zweitens mit der rechtlichen Lage und diversen Interventions- und Praventi-
onskonzepte auseinandersetzt. Die Literaturrecherche dient als Basis und Grundvoraussetzung
fur den zweiten Teil, den empirischen Teil. Im Rahmen des empirischen Teils wird die For-
schung deduktiv, basierend auf den gewonnenen Erkenntnissen aus dem Theorieteil, und qua-
litativ durchgefuhrt. Dazu werden zunéchst das qualitative Forschungsdesign, die verwende-
ten Forschungsinstrumente und das Sampling erklart. Die Ergebnisse aus der empirischen
Forschung bieten schlie3lich spezifische Losungen und Handlungspotenziale fur den Umgang
mit SB in der Gastronomie an, die weibliches und ménnliches Servicepersonal addquat und
praventiv schutzen. Darauffolgend wird die VVorgehensweise der Interviews und die Auswer-
tung dieser beschrieben sowie die gewonnenen Erkenntnisse aus dem Forschungsprozess pra-
sentiert und diskutiert. Schlussendlich werden in der Conclusio alle Ergebnisse und Einsich-

ten nochmals zusammengefasst und die Potentiale in Hinsicht der Zukunft erldutert.



2 Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz in der Gastronomie

Das folgende Kapitel erértert die Thematik von sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz in der
Gastronomie, die Ursache der Problematik und folglich die Auswirkungen auf das Service-

personal und die Industrie.

2.1 Begriffsdefinition von Sexueller Belastigung
Im Allgemeinen versteht man unter sexueller Bel&stigung unerwiinschtes Verhalten sexueller
Natur, welches durch korperliches, verbales, aber auch non-verbales Handeln gekennzeichnet
ist (Worsfold, McCann 2000, S. 249). Yael, Tribe und Biran (2016, S. 2112) betonen zu dem,
dass es sich bei SB um ein allgegenwartiges und vielseitiges Problem handelt, bei dem so-
wohl die Opfer als auch die TaterInnen nicht nur mannlich und weiblich, aber auch Fiihrungs-

krafte, Mitarbeiterlnnen und Géste sein kdnnen.

Im 6sterreichischen Gleichbehandlungsgesetz (GIBG) wird SB noch viel spezifischer, auf die
Arbeitswelt, angewendet definiert. Diese Begriffsbestimmung wird in 86 Abs. 2 niederge-

schrieben und lautet wie folgt:

Sexuelle Beléstigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphare zugehoriges Ver-
halten gesetzt wird, das die Wirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fir
die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anstéRig ist und

1.eine einschiichternde, feindselige oder demditigende Arbeitsumwelt fir die be-
troffene Person schafft oder dies bezweckt oder

2.der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphére zugehoriges Ver-
halten seitens des/der Arbeitgebers/Arbeitgeberin oder von Vorgesetzten oder
Kolleg/inn/en zurlickweist oder duldet, ausdriicklich oder stillschweigend zur
Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person
zur Berufsausbildung, Beschaftigung, Weiterbeschaftigung, Beftérderung oder Ent-
lohnung oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht
wird. (86 Abs. 2 GIBG)

Folglich handelt es sich bei SB um eine Form der Diskriminierung aufgrund des Geschlechts,
die dazu abzielt die Wiirde des jeweiligen Opfers zu verletzen (Krings, 2019, S. 3; Prager &
Hlous, 2006, S. 96). Barak, Pitterman, und Yitzhaki (1995) definieren hingegen SB aus biolo-
gischer Sicht und argumentieren, dass diese Form der Diskriminierung eine natirliche Aus-
drucksform von sexueller Anziehung sei. Den Autoren zufolge fuihlen sich Manner und Frau-

en demnach von Natur aus voneinander angezogen (Barak et al., 1995). Ob es sich bei SB um



eine Form von sexueller Anziehung handelt wird in dieser Arbeit nicht weiter thematisiert.
Wichtig ist jedoch die Abgrenzung von angebrachten Verhalten und SB am Arbeitsplatz. Die
Definition von SB ist nicht von den Motiven der Taterlnnen abhdngig, sondern wie deren
Verhalten von den betroffenen Personen wahrgenommen wird (Muller & Sander, 2009, S.
65). Im Zuge der Literaturrecherche wurde ersichtlich, dass die Taterlnnen am Arbeitsplatz
im Wesentlichen in zwei Gruppen, namlich die Kundinnen und die Firmenangehdrigen, ein-
gegliedert werden konnen (Arbeiterkammer [AK], 2016, S. 11; Muller & Sander, 2009, S.
65). Bei KundIinnen werden sowohl méannliche, als auch weibliche TéaterIinnen identifiziert. Im
Gegenzug dazu sind die Taterlnnen unter den Firmenangehérigen tUberwiegend mannlich
(AK, 2016, S. 11). Poulston (2008b, S. 236) argumentiert jedoch, dass SB von Seiten der
KundInnen hdufiger vorkommt, als von Vorgesetzten oder Kolleglnnen. Grundsétzlich sind
die TaterInnen vorwiegend mannlich und in hierarchisch hoher gestellten Machtpositionen
(La Lopa & Gong, 2020, S. 89).

Zusammenfassend ist SB eine Form der Diskriminierung und zielt auf die Unterdriickung der
Wiirde der Betroffenen ab (Prager & Hlous, 2006, S. 96). SB am Arbeitsplatz und in der Gast-
ronomie wird in vielen unterschiedlichen Formen offenbart. Diese werden im nachfolgenden

Unterkapitel dargelegt.

2.2 Formen von sexueller Beléastigung am Arbeitsplatz in der Gastronomie
Die Formen von SB missen vor allem in Unternehmen klar definiert werden, damit keine
Missverstandnisse entstehen und Interpretationsspielrdume verhindert werden kénnen. Mit
einer eindeutigen Definition von SB am Arbeitsplatz kdnnen somit klare Regeln aufgestellt

werden, um so effektiv wie mdglich dagegen vorgehen zu kénnen (Krings, 2019, S. 4).

Wie auch Worsfold und McCann (2000, S. 249), unterteilt Krings (2019, S. 4) SB in drei Ka-
tegorien - die verbale, die non-verbale und die physische SB. Die verbale SB umfasst alle Ar-
ten von Beldstigung, welche sich auf eine vulgare Sprache zurlckfihren lassen. Dazu gehoren
unangebrachte Witze, Anmerkungen zum &uferen Erscheinungsbild, Fragen und Aussagen
zum Privatleben und auch Aufforderungen und Einladungen zu sexuellen Handlungen oder
privaten Treffen (Krings, 2019, S. 4; Worsfold & McCann, 2000, S. 249). Betrachtet man die
Statistik der Oberosterreichischen AK zu SB am Arbeitsplatz anhand Abbildung 1, so wird
ersichtlich, dass Abfallige AuRerungen, also die verbale Belastigung, mit 38% die haufigste
Form von SB ist, die sich am Arbeitsplatz in Osterreich ereignet (AK, 2018, S. 1). Die non-



verbale SB beschreibt sexuell konnotierte Handlungen, die nicht eindeutig verbal vermittelt
werden. Dazu zahlen beispielsweise aufdringliches Starren, unerwinschte Text- und Bild-
nachrichten, Foto- und Filmaufnahmen mit anzlglichem Inhalt und auch unerwiinschte Kon-
taktaufnahme im Privatleben sowie das Exhibieren des Intimbereichs gezahlt (Krings, 2019,
S. 4; Worsfold & McCann, 2000, S. 249). Das Anstarren, mustern und in den Ausschnitt
schauen kommen laut Abbildung 1 am zweit haufigsten am Arbeitsplatz in Osterreich vor.
Zuletzt ist die physische Belastigung ist durch unerwiinschte Beruhrungen, wie Grapschen,
Kissen, Umarmen, Streicheln etc., gekennzeichnet. Des Weiteren zahlen zur physischen SB
die Verletzung der Distanzzone aber auch sexuelle Ubergriffe (Krings, 2019, S. 4-5). Diese
sind ebenso in Abbildung 1 ersichtlich und sind mit 12% die dritt hufigste Form von SB am
Arbeitsplatz. Weitere Formen von SB laut Abbildung 1 sind das Versenden von Nachrichten
mit sexistischen Inhalt und Aufhdngen von Nacktbildern/- kalendern. Letztere kommen mit
5% und 4% am seltensten vor (AK, 2018, S. 1).

Nichts davon _IL%

Aufhdngen von Nacktbildern/ -kalendern

|
Versenden von Nachrichten mit sexistischen !

Inhalt

Kérperliche Ubergriffe — 12%

Anstarren, mustern, in den Ausschnitt
— 31%
schauen
Abfallige AuRerungen —T

Abbildung 1. In welcher Form haben Sie bereits sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz erlebt?. (AK, 2018, S. 1)

Fritzgerald & Cortina (2018, S. 217) hingegen unterscheiden zwar ebenfalls zwischen drei
Kategorien der SB, definieren diese jedoch als Gender Harassment, unwanted sexual Attenti-
on und sexual Coercion. Diese drei Kategorien weisen auch Uberschneidungen mit der Defi-
nition von SB nach Worsfold und McCann (2000, S. 249) und nach Krings (2019, S. 4) auf.
In diesen Publikationen wird in der Kategorie Gender Harassment die Subkategorrie abwer-
tende Beleidigungen oder verachtungsvolle Haltung gegenuber Frauen abgegrenzt. Diese
dient lediglich dazu den Minderwert des Opfers zu verstarken. Zusétzlich dazu, wird Gender
Harassment in weitere Subkategorien unterteilt. Diese wéren sexist Hostility, wie beispiels-

weise sexistische Bemerkungen, abwertende Witze etc., ebenso sexual Hostility, die die Ab-
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wertung und Diskriminierung weiblicher Korperteile und weiblicher Sexualitat darstellt, und
zu allerletzt Gender Policing, welches die Diskriminierung von Frauen, die nicht den weibli-
chen Stereotypen entsprechen, umfasst. Des Weiteren werden unter unwanted sexual Attenti-
on unerwinschte Einladungen, Zuwendungen, korperliche Ann&herungen und Flirts verstan-
den. Zuletzt definiert sexual Coercion sexuell konnotierte Annoncen, die zum Vor- aber auch
zum Nachteil des Opfers dienen sollen. Diese Vor- und Nachteile bedeuten beispielsweise
Einladungen mit romantischen bzw. sexuellen Absichten mit einem Gegenangebot auf be-
rufsbedingte Vorteile aber ebenso Drohungen bei Abschlagen des Angebots mit berufsbeding-
ten Konsequenzen bis hin zum Jobverlust (Fritzgerald & Cortina, 2018, S. 217). In Féllen,
wie diesen, beweisen die Taterlnnen ihre wirtschaftliche Macht Uber die Karriere und den
Werdegang der Opfer (La Lopa & Gong, 2020, S. 89).

La Lopa und Gong (2020, S. 95) veranschaulichen die Formen von SB im Gastgewerbe, wel-
che studentischen Praktikantinnen wiederfuhr, ahnlich wie Fritzgerald und Cortina (2018, S.
217). Anhand ihrer Forschung, wurden die Formen von SB in vier Typen unterteilt: Gender
Harassment - sexist Hostility, Gender Harassment - sexual Hositility, Sexual Coercion, und
Unwanted sexual Attention (La Lopa und Gong, 2020, S. 95). Diese sind in Tabelle 1 ersicht-
lich.

Scales with items
Gender Treated you “differently” because of your sex?
harassment,  Put you down or was condescending to'you because of
sexist your sex? |
hostility Made offending sexist remarks? 77,2 16,7 |
Displayed, used, or distributed sexist or suggestive 90,0 68 |
materials... |
Gender Repeatedly told sexual stories or jokes that were offensive 66,3 27,0
_toyou? _
sexual Stared, leered, or ogled you in a way that made you feel 68,4 248 |
hostility uncomfortable?
Made crude and offensive sexual remarks, either publicly 71,3 22,3
or privately?
Made unwelcome attempts to draw you into discussion of 72,0 230 |
sexual matters? |
Whistled, called, or hooted at you in a sexual way? 72,3 18,4
Made offensive remarks about you appearance, body, or 77,3 16,3
sexual activities?
Made gestures or used body language of a sexual nature 81,9 14,0
which embarrassed or offended you?
Exposed themselves physically in a way that 94,3 4,6
embarrassed/made you feel uncomfortable? |
Sexual Made you feel ... you were being bribed with some sort of 94,0 46 |
coercion reward to engage in sexual behaviour?
Made you afraid you would be treated poorly if you 94,3 43 |
didn’t’ cooperate sexually?
Made you feel threatened with some sort of retaliation 95,4 32 |
_for not being sexually cooperative? N o 1
Treated you badly for refusing to have sex? 95,0 29 |
Implied better treatment if you were sexually 95,7 2,7
cooperative? |
Unwanted Made unwanted attempts to establish a romantic sexual 81,1 15,4
sexual _relationship with you...? |
attention Made gestures or used body language of a sexual nature 80,8 14,9
which embarrassed/offended you?
Continued to ask you for dates, drinks, dinner, etc., even 78,8 14,2
though you said “No”? |
Touched you in a way that made you feel uncomfortable? 84,8 13,8
Displayed, used, or distributed sexist or suggestive 90,0 6,8
materials?
Made attempts to stroke, fondle, or kiss you? 92,5 61 |

Tabelle 1. Formen von sexueller Beldstigung, die von studentischen Praktikantinnen erlebt wurden. (In Anleh-
nung an La Lopa & Gong, 2020, S. 95; Ubersetzung v. Verfasserin)



Tabelle 1 veranschaulicht die Forschungsergebnisse von La Lopa und Gong (2020, S. 95).
Daraus resultierte, dass im Gastgewerbe meist die Form von Gender Harassment — Sexist
Hostility bzw. Gender Harassment — sexual Hostility vorfallt (La Lopa und Gong, 2020, S.
95). Das bedeutet, dass es sich in der Gastronomie meist um sexistische Bemerkungen und
Witze, sowie abwertende Spriiche und Diskriminierung bestimmter Kdrperteile und der per-
sonlichen Sexualitat handelt (Fritzgerald & Cortina, 2018, S. 217; La Lopa & Gong, 2020, S.
97). La Lopa und Gong (2020, S. 94-95) gab jedoch die Mehrheit der Befragten an kaum bzw.
keine Erfahrungen mit SB im Gastgewerbe im Laufe ihres Praktikums gemacht zu haben.
Dieses Ergebnis sorgte fur Verwunderung, da die Gastronomie eine Branche mit einem stark
sexualisierten Umfeld ist, welche stark von dieser Problematik betroffen ist. Ein mdéglicher
Grund fir dieses Resultat ist die gewahlte Zielgruppe der Befragung (Yael, 2018, S. 760; La
Lopa & Gong, 2020, S. 97). Laut dem Bericht der Arbeiterkammer (2016, S. 6) stellt SB am
Arbeitsplatz ein wiederkehrendes Phdnomen dar welches demnach nicht ausschliel3lich Prak-

tikantinnen, sondern vor allem Langzeitpersonal wiederféhrt.

Stellt man die oben genannten Formen von SB am Arbeitsplatz bzw. in der Gastronomie in
Vergleich, wird ersichtlich, dass diese grofdteils tUbereinstimmen. Wie La Lopa und Gong
(2020, S. 90) ausfiihren, ist diese Form des unangebrachten Verhaltens auf eine hoch sexuali-
sierte Branche zurtickzufiihren. Die Ursachen von SB und die Problematik in der Gastronomie

werden im darauffolgenden Kapitel detaillierter erléutert.

2.3 Ursachen fur Sexuelle Belastigung in der Gastronomie

Poulston (2008a, S. 418) schreibt, dass SB im Gastgewerbe eines der groRten Probleme sei. In
einem weiteren Artikel fuhrt Poulston (2008b, S. 238) an, dass SB in der Gastronomie grund-
sétzlich toleriert bzw. sogar als Norm angesehen werde und ArbeitgeberIinnen eher weg sehen
anstatt einzugreifen. Allgemein wurden im Zuge der Literaturrecherche drei vorwiegende
Ursachen fiir die Problematik im Gastgewerbe erkannt - die kundInnenorientierte Mentalitét,
die Sexualisierung des Dienstleistungsberufs Kellnerin und die unausgeglichenen Machtver-
haltnisse zwischen Servicepersonal und Kundinnen und zwischen Unternehmensinternen.
Alle dieser Bedingungen in der Gastronomie begunstigen nicht nur SB, sondern gehen auch
mit der Legitimierung und Akzeptanz von unangemessenen Verhalten einher (La Lopa &
Gong, 2020, S. 90; Poulston, 2008b, S. 233-234).



Die Erwartungshaltung der Géste gegenuber dem Servicepersonal ist auf die Philosophie Der
Kunde ist Konig zurtickzufiihren. Dies bedeutet, dass die Branche von Natur aus sehr kundin-
nenorientiert ist und begunstigt dadurch oftmals einen direkten Kontakt zwischen Serviceper-
sonal und Kundinnen. Da die Kundinnen meist eine sehr hohe Erwartungshaltung haben, die
im besten Fall Gbertroffen werden sollte, steht die Zufriedenstellung dieser unter allen Um-
stdnden im Vordergrund. Diese Haltung tbt Druck auf das Servicepersonal aus und ist somit
eine der Ursachen fur ein Arbeitsklima, welches SB begunstigt (Poulston, 2008b, S. 233).
Auch Hoel und Einarsen (2003, S. 18) weisen auf eine kundinnenorientierte Branche hin und
erwéhnen, dass der Beruf des Servicepersonals dazu dient die Gaste zur Génze zufrieden zu
stellen. Dazu wird eine gastfreundliche, warme und fursorgliche Haltung den Kundinnen ge-
genuber erwartet. Allerdings kommen die Besucherinnen der Gaststatten zum Sozialisieren
bzw. um sich in ihrem Privatleben mit Freundinnen und Bekannten auszutauschen. Die Ar-
beitswelt des Servicepersonals trifft hierbei auf private Freizeitaktivitdten der Gé&ste und
schafft somit ein erhohtes Risiko fur SB in der Gastronomie. AufRerdem werden Kellnerlnnen
héaufig einem respektlosen Verhalten der Kundinnen ausgesetzt. Dies resultiert aus einem ste-
tigen Kommen und Gehen. Aufgrund dieser Dynamik, werden schlieRlich VVorfalle gegentber
den Fihrungskraften nur selten angesprochen (Lu & Kleiner, 2001, S. 197; La Lopa & Gong,
2020, S. 90; Hoel & Einarsen, 2003, S. 18).

Die Sexualisierung des Servicepersonals wird vor allem durch die Voraussetzung und Legiti-
mierung ein sexuelles Verhalten, wie flirten oder unangebrachte Bemerkungen, zu présentie-
ren, begunstigt (Waudby & Poulston, 2017, S. 490; La Lopa & Gong, 2020, S. 89). Ein sexu-
elles Verhalten oder SB am Arbeitsplatz ausgesetzt zu sein wird oftmals als fixer Bestandteil
der Gastronomie gewertet (Gilbert, Guerrier & Guy, 1998, S. 48). Worsfold und McCann
(2000, S. 249) nehmen an, dass eine Toleranz von SB eine Voraussetzung fir die Arbeit im
Gastgewerbe sei und Arbeiterinnen, die sich diese Branche bewusst aussuchen, Charakteristi-
ka mit einer niedrigeren Sensibilitat fir SB aufweisen. Es ist auch Ublich, dass Arbeitgeberin-
nen bewusst junges, attraktives Personal einstellen, mit dem Hintergedanken dadurch mehr
Umsatz erzielen zu kdnnen. Ebenso setzen manche Arbeitgeberinnen auf beispielsweise enge
Arbeitskleidung, die als Sexualisierung gewertet werden kann. Folglich kommt es auch vor,
dass diese Sexualisierung des Servicepersonals mit dem Verdienst eines grof3zligigen Trink-
geldes legitimiert wird (Waudby & Poulston, 2017, S. 492; Hoel & Einarsen, 2003, S. 18).



Ein weiterer Punkt ist die ungleiche Verteilung von Machtverhéltnissen in der Gastronomie.
So ist die Bestimmung Uber das Ausmald des Trinkgeldes nicht nur ein Parameter fur die Zu-
friedenheit der Kundinnen, sondern auch eine Machtdemonstration (La Lopa & Gong, 2020,
S. 90). Choi (2020, S. 5) diskutiert in seinem Artikel die nach Hofstede definierte Power Dis-
tance am Arbeitsplatz. Power Distance ist demnach eine legitimierte Ungleichverteilung in
Institutionen und Organisationen (Hofstede, 1980). DemgemaR fuhrt eine hohere Power Dis-
tance in einem Unternehmen dazu, dass Arbeitnehmerlnnen sich dem Machtgefélle unterwer-
fen und dieses auch akzeptieren (Choi, 2020, S. 5). Laut Poulston (2008b, S. 234) bestehen
auch in der Gastronomie ungleiche Machtverhaltnisse. Der Unterschied hierbei ist jedoch,
dass es in der Gastronomie unterschiedliche Hierarchiegefélle gibt. Das heif3t, es besteht ein
Machtverhaltnis nicht nur zwischen Arbeitgeberinnen und Arbeitnehmerinnen, sondern auch
zwischen den Unternehmensinternen und den Externen (Poulston, 2008b, S. 234). Dazu wird
in der Gastronomie Uberwiegend junges, weibliches Personal, das in einer Abhéngigkeit zur
Arbeitsstelle steht, einer Manner-dominierten Umgebung ausgesetzt, in welcher Fihrungs-
krafte und KundInnen in diesen Machtpositionen stehen (Hoel & Einarsen, 2003, S. 8). Dies
bestatigt auch Choi (2020, S. 12) und La Lopa und Gong (2020, S. 90) in ihren Erkenntnissen.
Vorgesetzte in Machtpositionen nutzen daher bewusst SB um junges, unterbezahltes Personal
zum personlichen Vorteil aus (Choi, 2020, S. 12).

2.4 Folgen von sexueller Belastigung am Arbeitsplatz in der Gastronomie
Die Frauenberatung veranschaulicht in ihrer Statistik, dass 83,1% der betroffenen Frauen SB
ausschliellich von Mannern erfahren (AK, 2019, S. 3). Auch Berdahl (2007, S. 641) behaup-
tet, dass die Mehrheit der sexuell belastigten Opfer Frauen sind und Ménner vermehrt die Rol-
le des Téters spielen. Zudem ist zunehmend junges, weibliches Personal, das als geringfiigig
oder Teilzeit angestellt wird, Opfer von Fehlverhalten seitens der Kundinnen und Firmenin-
ternen (Poulston, 2008b, S. 238). La Lopa und Gong (2020, S. 97) diskutieren allerdings, dass
zwar Frauen Ofter als Ménner im Gastgewerbe aufgrund ihres Geschlechts anders behandelt
und sogar belastigt werden, aber Manner daftr signifikant mehr SB in physischer Form erfah-
ren, die mannliche Opfer in einen unangenehmen, peinlichen Gefiihlszustand versetzen. Auch
der Bericht der AK (2016, S. 10) besagt, dass junge Manner SB ausschlieBlich in Form von

korperlichen Beldstigungen erfahren.

Ein derartiges Verhalten bringt diverse Konsequenzen fir Arbeitnehmerinnen. Kurzfristig

betrachtet ruft SB in der Mehrheit des Servicepersonals eine Beeintréchtigung des emotiona-



len Empfindens hervor (Nerdinger, 2011, S. 137). Ram (2018, S. 767) aber auch Hoel und
Einarsen (2003, S. 11) fuhren aus, dass die Folgen von SB am Arbeitsplatz den folgenden drei
Bereichen zugeteilt werden - die Folgen auf die individuelle Person, auf das Unternehmen
und zuletzt auf die Industrie. Individuelle leiden in diesem Fall unter psychologischen Folgen
wie Stress, Produktivitatsrickgang, vermindertes Gefuhl der Sicherheit, Depressionen, Angst-
zustande, Unzufriedenheit mit dem Arbeitsplatz usw., aber auch mit wirtschaftlichen Folgen,
wie beispielsweise Jobverluste, die Suche nach einer neuen Arbeitsstelle und finanzielle Ein-
buBBen (Ram, 2018, S. 767; Hoel & Einarsen, 2003, S. 11; Miller & Sander, 2009, S. 65; Jung
& Yoon, 2020, S. 12; Worsfold & McCann, 2000, S. 250). Aus Sicht der Unternehmen kann
SB am Arbeitsplatz die Produktivitit der Arbeitnehmerinnen verringern, die Abwesenheit des
Personals und die Fluktuation des Personals erhéhen, ein angespannteres Arbeitsklima, ver-
mehrte Beschwerden, erhéhte Kosten fiir Rechtstreitigkeiten und neu eingestelltes Personal
verursachen (Hoel & Einarsen, 2003, S. 11; Poulston, 2008a, S. 412; Miiller & Sander, 20009,
S. 66). Worsfold und McCann (2000, S. 254) pladieren, dass die finanziellen Verluste fiur ein
Unternehmen durch Intervention und Prévention vorgebeugt werden kodnnten. Jedoch sei es
fir das Unternehmen kostenintensiver die Vorfalle von SB zu ignorieren anstatt in ein ange-
messenes Trainingsprogramm zu investieren (Worsfold & McCann, 2000, S. 254). Diesen
Punkt erwahnt auch Poulston (2008, S. 238). Sie argumentieren ebenfalls, dass SB die Perso-
nalfluktuation im Unternehmen erhéht und dadurch finanzielle EinbuBen fiir das Unterneh-
men entstehen (Poulston, 2008b, S. 238; La Lopa & Gong, 2020, S. 90). Zuletzt verursacht
SB im Gastgewerbe ein vorurteilhaftes und negatives Image flr die Tourismusindustrie, wel-
ches ein sexualisiertes und risikoreiches Arbeitsklima prasentiert (Ram, 2018, S. 767; Pouls-
ton, 2008b, S. 239).
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3 MafRRnahmen gegen sexuelle Belastigung in der Gastronomie

Viele Unternehmen sind sich der Ernsthaftigkeit des vermehrten Auftretens von SB in der
Arbeitswelt nicht vollkommen bewusst (Krings, 2019, S. 1). SB am Arbeitsplatz ist nicht in
Ordnung und sollte keinesfalls toleriert werden (Tseng, 2014, S. 519). Ebenso kdnnen Prob-
leme am Arbeitsplatz, wie SB, sehr zeitintensiv sein und die Arbeit der Unternehmensinternen
beeintrachtigen (Poulston, 2008a, S. 413). Vor allem die Anflihrung von Madera et al. (2018,
S. 1222) ist an dieser Stelle erwahnenswert. Die Autorlnnen erldutern, dass Fuhrungskréfte je
nach Seite der Téaterinnenschaft unterschiedlich reagieren. SB seitens der Kundinnen wird
demnach als weniger negativ wahrgenommen als ein Vorfall von SB, der von Kolleginnen
bzw. Firmeninternen stammt (Madera et al., 2018, S. 1222). Worsfold und McCann (2000, S.
250) flhren aus, dass Fuhrungskrafte diverse Vorfélle von SB am Arbeitsplatz ignorieren um
erhohte, finanzielle Aufwendungen, um gegen SB vorzugehen, zu vermeiden. Poulston
(2008b, S. 239) bestarkt ergéanzend, dass vor allem Branchen, wie das Gastgewerbe, von ei-
nem erhohten Risiko an SB charakterisiert sind aber auch diese dazu tendieren diese Vorfalle
zu vernachlassigen. Lu und Kleiner (2001, S. 197) behaupten auflerdem, dass vielen Arbeit-
geberInnen in der Gastronomie nicht bewusst ist, dass sie einschreiten missen. Korber-Risak
(2019, S. 56) hingegen sagt, dass in der Praxis oft die sexuell beléstigende Person vom Ar-
beitsverhéltnis entfernt wird, anstatt sich mit der Problematik von SB am Arbeitsplatz unter-
nehmensintern auseinanderzusetzen. Dagegen sind ArbeitgeberIinnen, gemall dem GIBG ver-
pflichtet gegen diverse Diskriminierungsvorfélle und Bel&stigungen am Arbeitsplatz vorzuge-
hen und im Sinne der Firsorgepflicht dementsprechend fiir Schutz zu sorgen (Krings, 2019,
S. 1). Aufgrund dieses hohen Handlungsbedarfs beschéftigt sich das folgende Kapitel mit den
Interventionen und Prdventionen gegen SB am Arbeitsplatz, sowie der rechtlichen Lage in
Osterreich und deren Rechtsfolgen.

3.1 Rechtliche Lage in Osterreich
Prager und Hlous (2006, S. 97) berichten in Ihrem Werk, dass SB seit dem 1.Mai 2004 auch
als strafrechtlicher Tatbestand gezéhlt wird. Laut dem &sterreichischen Strafrecht, wird SB in
§218 Abs. 1 wie folgt definiert:

Wer eine Person durch eine geschlechtliche Handlung
1. anihr oder

2. vor ihr unter Umstanden, unter denen dies geeignet ist, berechtigtes Argernis zu
erregen,



bel&stigt, ist, wenn die Tat nicht nach einer anderen Bestimmung mit strengerer Strafe
bedroht ist, mit Freiheitsstrafe bis zu sechs Monaten oder mit Geldstrafe bis zu 360
Tagessétzen zu bestrafen. (8218 Abs. 1 StGB)

Das bedeutet, dass die Belastigung durch eine geschlechtliche Handlung erfolgen muss. Ver-
bal, diskriminierende AuBerungen zihlen laut Strafrecht nicht als eine Form von SB sondern
wird als sexuelle Diskriminierung erfasst. Diese wird im Zivilrecht adressiert und behandelt
(Prager & Hlous, 2006, S. 97).

Handelt es sich um SB am Arbeitsplatz hingegen sind Arbeitgeberinnen laut GIBG und Fir-
sorgepflicht im Allgemeinen Burgerlichen Gesetzbuch (ABGB) dazu verpflichtet die Arbeit-
nehmerlnnen am Arbeitsplatz zu schutzen (Muller & Sander, 2009, S. 65). Laut Schwarzer
(2013, S. 12) sind sich viele Arbeitgeberinnen ihren vollstandigen Verpflichtungen gegentiber
ihrem Personal nicht zur Génze bewusst. Sie bezieht sich hierbei vor allem auf die Firsorge-
pflicht, die nicht nur im deutschen, sondern genauso im Osterreichischen Recht besteht
(Schwarzer, 2013, S. 12). Die im ABGB genannte Fursorgepflicht dient im Arbeitsverhéltnis
zum Schutz der Arbeitnehmerinnen (Marhold, F. & Friedrich, M., 2012, S. 238). Die Defini-
tion der Fursorgepflicht des Dienstgebers lautet im ABGB wie folgt:

Der Dienstgeber hat die Dienstleistungen so zu regeln und beziglich der von ihm bei-
zustellenden oder beigestellten Rdume und Gerétschaften auf seine Kosten dafiir zu
sorgen, dal} [sic] Leben und Gesundheit des Dienstnehmers, soweit es nach der Natur
der Dienstleistung moglich ist, geschiitzt werden. (81157 Abs. 1 ABGB)

ArbeitgeberInnen sind nachweislich rechtlich dazu verpflichtet durch die Einhaltung bestimm-
ter Schutzvorschriften Fursorge zu leisten, um das psychische und physische Wohlbefinden
aber auch das Eigentum der Arbeitnehmerinnen zu schitzen (Marhold, F. & Friedrich, M.,
2012, S. 238). Die Frsorgepflicht schitzt Arbeitnehmerinnen vor Angriffen, wie z.B. Mob-
bing und SB, durch weitere Arbeitnehmerinnen oder durch Dritte, indem sie Arbeitgeberin-
nen zum Schutz verpflichtet. Wird die Fursorgepflicht verletzt, haben Arbeitnehmerinnen
Anspriiche auf Schadenersatz und einen Grund zum Austritt aus dem Arbeitsverhéltnis (Drs,
2017, S. 127).

Bei Vorféllen von Diskriminierung, Mobbing und Ungleichbehandlung am Arbeitsplatz kann

man sich auf das GIBG stiitzen, denn die Firsorgepflicht hdngt auch mit der Pflicht der Ar-
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beitgeberinnen zur Gleichbehandlung ihrer Arbeitnehmerinnen zusammen (Drs, 2017, S.
127). Das GIBG schiitzt Arbeitnenmerinnen in der Arbeitswelt vor diversen Diskriminierun-
gen aufgrund von ihrem Geschlecht, der ethnischen Zugehorigkeit, der Religion, der indivi-
duellen, sexuellen Orientierung, dem Alter und etwaigen Behinderungen. Laut GIBG sind
sowohl mittelbare und unmittelbare Diskriminierungen und sexuelle bzw. sonstige Bel&sti-
gungen verboten (Drs, 2017, S. 128). SB wurde bereits im zweiten Kapitel unter der Begriffs-
definition von SB nach dem GIBG definiert.

Der Gesetzestext wurde hierbei in vier Teile unterteilt, wobei sich Teil | auf den Schutz von
Ménnern und Frauen in der Arbeitswelt vor Diskriminierungen bezieht (Drs, 2017, S. 128).
Dabei richtet sich das GIBG nicht nur gegen die Taterlnnen, sondern auch gegen Arbeitgebe-
rinnen, die ihre Arbeitnehmerinnen nicht angemessen vor SB am Arbeitsplatz schiitzen (Pra-
ger & Hlous, 2006, S. 97). Diese Information ist in 86 Abs. 1 zu vernehmen:

Eine Diskriminierung auf Grund des Geschlechtes liegt auch vor, wenn eine Person
1. vom/von der Arbeitgeber/in selbst sexuell belastigt wird,

2. durch den/die Arbeitgeber/in dadurch diskriminiert wird, indem er/sie es
schuldhaft unterlésst, im Falle einer sexuellen Bel&stigung durch Dritte (Z 3) ei-
ne auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechtsgestal-
tung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/ihrem Arbeitsverhéltnis belastigt wird
oder

4. durch Dritte auerhalb eines Arbeitsverhaltnisses (§ 4) belastigt wird. (86 Abs. 1
GIBG)

Somit haben Opfer von SB laut GIBG dann Anspruch auf ein rechtliches VVorgehen, wenn die
SB von den Arbeitgeberinnen selbst oder von Dritten, wie beispielsweise Mitarbeiterinnen
und KundInnen, getatigt wird (Korber-Risak, 2019, S. 55). Laut §15 Abs. 1 kann SB inner-
halb von drei Jahren gerichtlich geltend gemacht werden (815 Abs. 1 Z. 3 GIBG). Dieser An-
spruch verjahrt allerdings nach Ablauf dieses Zeitraums (815 Abs. 1 Z. 4 GIBG). Klagt die
betroffene Person laut 86 im GIBG auf einen Diskriminierungstatbestand, ist diese Person
dazu verpflichtet den Vorfall vor Gericht zu beweisen (812 Abs. 12 Z. 1 GIBG). Folglich hat
die betroffene Person ,,zum Ausgleich der erlittenen personlichen Beeintréchtigung* (Korber-
Risak, 2019, S. 55) ein Recht auf Schadenersatz (Korber-Risak, 2019, S. 55). Dieser ist im



GIBG unter 812 Abs. 11, wie unten erwéhnt, niedergeschrieben und umfasst mindestens
1000€.

Bei einer sexuellen Belédstigung nach 8 6 oder einer geschlechtsbezogenen Belasti-
gung nach 8 7 hat die betroffene Person gegentiber dem/der Bel&stiger/in und im Fall
des 8 6 Abs. 1 Z 2 oder 8 7 Abs. 1 Z 2 auch gegenuber dem/der Arbeitgeber/in
Anspruch auf Ersatz des erlittenen Schadens. Soweit der Nachteil nicht nur in einer
Vermdogenseinbulle besteht, hat die betroffene Person zum Ausgleich der erlittenen
personlichen Beeintrachtigung Anspruch auf angemessenen, mindestens jedoch auf
1 000 Euro Schadenersatz. (812 Abs. 11 GIBG)

Die Autorin Korber-Risak (2019, S. 55) plédiert allerdings, dass sich Frauen nicht allzu oft
durchsetzen kdnnen, um rechtliche Schritte einzuflihren, da diese folglich von langen Verfah-
ren, nicht angemessenen Schadenersatzzahlungen, Schadigungen der eigenen Reputation bis
hin zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gekennzeichnet sind. Sollte die betroffene Per-
son keinen anderen Ausweg als die Beendigung ihres Arbeitsvertrages sehen, kann diese
,Kindigung, Entlassung oder Auflésung des Probearbeitsverhéltnisses® (Korber-Risak,
2019, S. 56) laut 812 Abs. 7 im GIBG vor Gericht angefochten werden (Korber-Risak, 2019,
S. 56; 812 Abs. 7 Z. 1 GIBG).

3.2 Interventionskonzepte zum Umgang mit sexueller Belastigung am Arbeits-

platz
In der Literatur wurde nur stellenweise auf konkrete Interventionsmanahmen hingewiesen.
Die Literatur verweist meist auf die Intervention gegen Firmeninterne hin und nicht auf die
Intervention gegen Kundinnen (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S. 10; Korber-Risak,
2019, S. 60; Madera et al., 2018, S. 1222). Allerdings kénnen die Rechtsfolgen, wie sie be-
reits im Kapitel 3.1.1 erldutert wurden, als Intervention gegen SB am Arbeitsplatz gewertet
werden (Korber-Risak, 2019, S. 60). Jedoch argumentiert Korber-Risak (2019, S. 60), dass
sich viele betroffene Personen ihren Rechten nicht bewusst sind, die Hemmschwelle um eine
Beschwerde bei der verantwortlichen Person einzureichen, viel zu hoch sei und das Ausmaf}
des Schadenersatzanspruchs mit mindestens 1000€ zu wenig ware um angemessen gegen SB

vorzugehen.
Im Allgemeinen hat die Gleichbehandlungsanwaltschaft (2019) fir die Abhilfeleistung der

ArbeitgeberIinnen einen Abnhilfeleitfaden erstellt. Diese weist auf die Handlungsmaglichkeiten
und die Abhilfepflicht der Arbeitgeberinnen hin. Die Abhilfe gegen SB wird dazu in flnf

15



Schritte unterteilt (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S. 11). Diese werden in Abbildung
2 angeflhrt und folglich erléutert.

1. Meldung einer Belastigung nachgehen
\V

2. Erste Abhilfe

3. Sachverhalt aufklaren
V

4. Anpassen der AbhilfemaBnahme

5. Nachbearbeitung

Abbildung 2. Abhilfe gegen sexuelle Belastigung. (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S. 11)

Sobald ArbeitgeberIinnen von einem Vorfall erfahren, missen diese im ersten Schritt der Mel-
dung aktiv nachgehen und ein Gesprach mit der betroffenen Person suchen. Dazu empfiehlt
sich eine angenehme Gesprachsatmosphare, vertraute Gesprachspartnerinnen und die Erstel-
lung eines schriftlichen Protokolls des Vorfalles (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S.
12). Auch Muller und Sander (2009, S. 67) und Prager und Hlous (2006, S. 101) befurworten
ein Netzwerk an Ansprechpersonen und Expertinnen, die sich mit der Thematik auseinander-
setzen, um so ein vertrautes und sicheres Gefuhl zu vermitteln sowie den betroffenen Perso-
nen das Melden von Vorféllen zu erleichtern. Im zweiten Schritt mussen Arbeitgeberinnen
umgehend handeln und die betroffenen Personen vor weiteren Vorféllen schitzen. Dazu dient
z.B. eine raumliche Trennung der beteiligten Personen (Gleichbehandlungsanwaltschaft,
2019, S. 13). AnschlieBend muss der Sachverhalt geklart werden. Dazu kénnen Arbeitgebe-
rinnen ein Gespréach mit den angeblichen TaterInnen aufsuchen um eine Stellungnahme der
jeweiligen Person zu erhalten. Im vorletzten Schritt, der Anpassung der Abhilfemanahmen,
konnen Arbeitgeberinnen, nach Ermittlung des Sachverhaltes, MaRnahmen einsetzen. Diese
Malinahmen kdnnen die Ermahnung, die Versetzung, die Kindigung oder die Entlassung der
belastigenden Person sein (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S. 14). Auch Koérber-Risak
(2019, S.61) plédiert zusatzlich zu den rechtlichen Verfahren, die Arbeitgeberinnen verpflich-



tend einflhren missen, fir eine sofortige Beendigung des Arbeitsverhaltnisses der belastigen-
den Person. Im letzten Schritt des Abhilfeleitfadens der Gleichbehandlungsanwaltschaft
(2019, S. 16) ist es wichtig, die betroffenen Personen weiterhin zu begleiten und in regelma-
Rigen Gesprachen festzustellen, ob die Intervention erfolgreich war. Muller und Sander (20009,
S. 67) erwdhnen zusatzlich die Relevanz und die Wirksamkeit von tatséchlich gesetzten Sank-
tionen, denn somit wird auch automatisch eine intolerante Haltung zu SB vermittelt. Eine kla-
re Haltung zur Thematik und eine aktive Kommunikation dieser ist eine der wichtigsten Préa-
ventionsmalinahmen. Die Préventionsmanahmen werden im nachsten Unterkapitel diskutiert
(Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S. 21).

3.3 Praventionskonzepte zum Umgang mit sexueller Belastigung am Arbeits-

platz
Durch diverse Praventionsmafinahmen kann SB im Unternehmen vorgebeugt und im besten
Fall vermieden werden (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, 20). Eine Meldung von SB ist
oftmals mit Schamgefuhl und Angst verbunden, was einer idealen Bearbeitung der Vorfélle
im Weg steht und somit die Relevanz der Préventionsmalinahmen bestérkt (Korber-Risak,
2019, S. 60). Krings (2019, S. 26) hat dazu ein Préaventionskonzept erstellt, welches in Abbil-
dung 3 ersichtlich ist.

Préaventionskonzept

Organisations- Infrastruktur Sensibilisie-
und Personal- rung
entwicklung

Abbildung 3. Die drei Saulen eines Praventionskonzepts. (Krings, 2019, S. 26)

Laut Krings (2019, S. 26) bendtigt der Umgang mit SB einen bestimmten Wandel der Kultur
und der Werte. Um einen Kulturwandel herbeizufiihren benétigt es dazu die drei Sdulen des

Praventionskonzeptes (Krings, 2019, S. 26). In der Organisations- und Personalentwicklung
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empfiehlt Krings (2019, S. 27) klare Verhaltensregeln, die Flhrungskréfte vorleben. Auler-
dem missen diese Haltung und die Intoleranz fur unangebrachtes Verhalten auch klar kom-
muniziert werden (Krings, 2019, S. 27; Lu & Kleiner, 2001, S. 200). Um diese Einstellung zu
einem diskriminierungsfreien Arbeitsumfeld zu erreichen, kdnnen beispielsweise Vertrauens-
personen, Kooperationen mit Expertinnen und zuletzt die Thematisierung von SB in Mitarbei-
terlnnengesprachen, hilfreich sein (Prager & Hlous, 2006, S. 99; Miller & Sander, 2009, S.
67; Korber-Risak, 2019, S. 91). Fuhrungskréfte konnen zusétzlich ihr Personal ermutigen sich
im Falle von SB zur Wehr zu setzen und sich ebenso nach Hilfe und Beratung umzusehen
(Mdller & Sander, 2009, S. 67). Auch eine Art Verhaltenskodex, der im Unternehmen einge-
fihrt wird, kann eine Haltung zu einem diskriminierungsfreien Umfeld am Arbeitsplatz
kommunizieren (Korber-Risak, 2019, S. 58; Poulston, 2008b, S. 238; Muller & Sander, 2009;
S. 67; Prager & Hlous, 2006, S. 99; Lu & Kleiner, 2001, S. 200).

Ein weiterer Punkt der Organisations- und Personalentwicklung ist, dass Fihrungskrafte und
Mitarbeiterlnnen, im Umfang von Fortbildungsveranstaltungen hinreichend geschult werden
und hier SB thematisieren (Krings, 2019, S. 27). Poulston (2008a, S. 421) stellt in lhrem Aurti-
kel eine Schwache der fuhrenden Kréfte im Unternehmen dar, wenn das Unternehmen unter
vermehrtem Personalwechsel und unzureichender Fortbildung des Personals leidet. Sie pla-
diert daher auch fur Schulungen als Grundvoraussetzung, um die Leistungsstandards sowie
die Zufriedenheit am Arbeitsplatz zu erhdhen (Poulston, 2008a, S. 421). Nerdinger (2011, S.
137) erganzt zudem die Sinnhaftigkeit im Zuge von Seminaren und Fortbildungskursen einen
idealen Umgang mit KundInnenverhalten zu erlernen, da vor allem Dienstleistungsbranchen
besonders haufig von Fehlverhalten der Gaste betroffen sind. Freyd und Smidt (2019, S. 489)
hingegen diskutieren die Relevanz von Schulungen und Fortbildungen als angemessene Mal3-
nahme gegen SB. Es bendtigt viel mehr eine andauernde Bildung um einen tiefen Einblick in
die Problematik zu erlangen. Die Autorinnen argumentieren, dass ein Schulung nur kurzfristi-
ge Verhaltensanderungen aufweist und viel mehr ein stures Einhalten erlernter Regeln sei.
Eine Schulung ist somit nicht effektiv genug um ein Fehlverhalten wie SB am Arbeitsplatz zu
vermindern und zu vermeiden. SB kann folglich nicht anhand einer Absolvierung eines Semi-
nars behandelt und vermieden werden, sondern es wird viel mehr eine fortfiihrende Ausbil-

dung der Personal Managerinnen empfohlen (Freyd & Smidt, 2019, S. 489).



Die zweite Séaule in Abbildung 3 stellt die Infrastrukturellen MaBnahmen dar. Krings (2019,
S. 27) befurwortet eine Anpassung der rdumlichen Bedingungen. Als Beispiel dazu dienen
,,JFrauenparkpldtze, angemessene Beleuchtung“ (Krings, 2019, S. 27) und ,,Videolberwa-
chung von Freiflachen* (Krings, 2019, S. 27).

Um SB nachhaltig vorzubeugen, ist laut Prager und Hlous (2006, S. 99) die Enttabuisierung
die wichtigste Praventionsstrategie. Korber-Risak (2019, S. 91) suggeriert dazu mehr Sensibi-
lisierungs- und Aufklarungsarbeit im Unternehmen einzufihren. Auf diese weist auch Krings
(2019, S. 27) in der dritten S&ule des Praventionskonzepts, der Sensibilisierung, hin. Die Sen-
sibilisierung umfasst diverse Publikationen, die Firmeninterne Uber das Thema informieren.
Auch Workshops und Kurse kénnen in der Sensibilisierungsarbeit hilfreich sein (Krings,
2019, S. 27). Zugleich empfehlen Muller und Sander (2009, S. 67) ein vorformuliertes Grund-
satzdokument, welches eine ausfiihrliche Definition von SB am Arbeitsplatz, Informationen
zu Hilfe und Unterstltzung und die Sanktionen beinhaltet. Die Informationsverbreitung zur
Thematik soll sowohl mundlich als auch schriftlich erfolgen mit der Absicht die Situation
aufzuklaren und diverse Vorurteile, wie z.B. dass das Opfer verantwortlich fur die SB am
Arbeitsplatz ware, aufzulésen (Muller & Sander, 2009, S.67).
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4 Zusammenfassung der theoretischen Uberlegungen
Die Literaturrecherche dient dazu wesentliche Erkenntnisse zu erzielen, die fur die weiterge-
hende Forschung als Ausgangsmaterial fundiert. Dazu sollen in diesem Kapitel die Kernaus-

sagen der Literarturrecherche zusammengefasst werden.

SB ist ein prasentes Problem der Gastronomie und vor allem ein Problem auf Management-
ebene. Die Problematik basiert vor allem auf der Legitimierung und Akzeptanz von sexuell
belastigenden bzw. diskriminierenden Verhalten in der Branche. SB wird in der Gastronomie
meist in Form von sexistischen Spruchen und Witzen, sowie unangebrachten Bemerkungen
zur Sexualitat, zum jeweiligen Geschlecht oder zu diversen Korperteilen, wahrgenommen.
Betroffen sind in der Mehrheit junge Frauen, die in einem geringfligigen oder Teilzeit-
Arbeitsverhéltnis stehen und somit auf ihre Arbeitsstelle angewiesen sind. Das Serviceperso-
nal ist diesem Verhalten oftmals von Seiten der Kundinnen, aber auch von Seiten der Mitar-
beiterinnen und der VVorgesetzten ausgesetzt. Kommt es tatsachlich zu einem Vorfall, empfin-
den die betroffenen Personen meist Scheu und Angst diesen den Vorgesetzten zu melden und
leiden somit noch mehr unter der Belastung von tbergriffigen Verhalten am Arbeitsplatz. Die
Atmosphére in der Gastronomie begtinstigt auerdem durch ungleiche Macht- und Abhangig-
keitsverhéltnisse, Sexualisierung des Servicepersonals und der Erwartungshaltung der Kun-
dinnen ein solches Verhalten. Ein entwirdigendes Verhalten, wie SB, hat nicht nur negative
Auswirkungen auf die betroffene Person sondern verpasst der Branche und dem Unternehmen
auch ein negatives Image. Demnach mussen Arbeitgeberinnen, besonders aufgrund der Fur-
sorgepflicht, fir ihr Servicepersonal einstehen und dieses vor Diskriminierungen schitzen.
Interventionsmalnahmen kénnen somit ein Verweis der Kundinnen oder eine Ermahnung,
Versetzung, Kundigung und Entlassung der beldstigenden Mitarbeiterinnen sein. Zu beachten
ist, dass gegen KundInnen und Firmeninterne in der Regel unterschiedlich streng interveniert
wird. Auch die rechtliche Lage laut dem GIBG kann als eine Interventionsma3nahme gewer-
tet werden. Somit besteht ein Schadenersatzanspruch von mindestens 1000€ fur die betroffe-
nen Personen. Bei der Préavention muss vor allem auf die Enttabuisierung und Sensibilisierung
von Seiten der Arbeitgeberinnen gesetzt werden. AufRerdem kdnnen auch Fortbildungen, ein
unternehmensinterner Verhaltenskodex oder Gesprache mit Vertrauenspersonen und Exper-

tinnen hilfreich sein um SB in der Gastronomie préventiv zu beseitigen.



5 Methodische VVorgehensweise
Dieses Kapitel thematisiert die empirische Vorgehensweise. Dazu soll zunachst der For-

schungszugang erlautert und begriindet werden.

5.1 Wahl des Forschungsdesigns
Kapitel 2 bis 4 ergeben das Ausgangsmaterial fur die weitere Entwicklung der Erkenntnisse in
der empirischen Vorgehensweise. Da sich aber im Zuge der Literaturrecherche eine For-
schungsliicke zum Forschungskontext des Themas heraus stellte und diese Liicke den Prozess,
Schlussfolgerungen aus der Literatur abzuleiten, erschwerte, wurde ein qualitativer For-
schungszugang gewahlt. Qualitatives Forschen erweist sich besonders bei Themen, wo ein
gering erforschter Stand festgestellt wurde, als vorteilhaft, da diese hypothesengenerierende
und theorieentwickelnde Ergebnisse liefert (Dresing & Pehl, 2015, S. 6). Des Weiteren stellt
sich der qualitative Forschungszugang als sinnhaft heraus, da folglich die Forschungsfrage
analysierbar und nachvollziehbar beantwortet werden kann, indem statt harten Zahlen und
Fakten, wie bei einer quantitativen Forschung, ,,Bedeutungskonstruktionen und Sinneszu-
sammenhénge* (Dresing & Pehl, 2015, S. 6-7) erfragt werden (Dresing & Pehl, 2015, S. 6-7).
Durch die qualitative Forschung mit Hilfe der durchgefuhrten Expertinneninterviews kénnen,
anders als bei schriftlichen Fragebdgen, etwaige Missverstandnisse durch stetiges Nachfragen
vermieden und dementsprechend tiefere Einblicke und Informationen in die Thematik erhal-
ten werden (Dresing & Pehl, 2015, S. 8). Somit bildet das soeben genannte Forschungsdesign
einen sinnvollen Weg um ein tiefer gehendes Verstandnis und neue Erkenntnisse zur Thema-
tik SB in der Gastronomie zu gewinnen und die Zielsetzung dieser Forschungsarbeit zu ver-

wirklichen.

5.2 Erhebungsmethode und —Instrument
Wie bereits erwéhnt, sollen die Erkenntnisse dieser Forschungsarbeit einer Hypothesengene-
rierung und Theorieentwicklung dienen. Fir die qualitative Erhebung wurde daher das leitfa-
den-gestitzte Expertinneninterview gewahlt. Dadurch besteht die Mdglichkeit durch die ge-
wahlten Expertinnen, die sich in ihrem Alltagsleben mit der Thematik auseinandersetzen,
einen tiefen Einblick, mit einem umfangreichen Erfahrungswissen, in diesem Bereich zu er-
halten. Die Gespréachspartnerinnen werden daher, als Lieferantinnen von Inhalt und Informa-
tion, befragt. Anders als bei narrativen Interviews, riicken die Biografien der Gesprachspart-

nerinnen in den Hintergrund und die vorausgesetzte Expertise steht primér im Bilde (Kaiser,
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2014, S. 2; Mey & Mruck, 2010, S. 427). Da sich die Expertinneninterviews viel mehr an der
Gewinnung von Sachinformationen orientieren und die erhobenen Daten eine Qualitat auf-
weisen sollen, wurde mit dem Einsatz eines halb-strukturierten Interviewleitfaden gearbeitet.
Bei der Durchflihrung der Interviews wird die Struktur des Interviewleitfadens besonders be-
achtet, jedoch wird auch flexibel mit Nachfragen, die sich spontan aus dem Prozess kristalli-
sieren, auf die AuBerungen der Interview Partnerinnen eingegangen. So konnen tiefer gehen-
de Einblicke erhalten werden (Mey & Mruck, 2010, S. 430-431; Aeppli et al., 2016, S. 180).
Die Befragung, mittels Interviewleifaden als Erhebungsinstrument, zielt darauf ab spezifi-
sches Wissen zu erfragen um die Schlussfolgerungen aus der Literaturrecherche zu organisie-
ren und schlielflich die Forschungsfrage beantworten zu kénnen (Kaiser, 2014, S. 35). Ebenso
konnen die Interviews mit Hilfe des Leitfadens strukturierter und nachvollziehbarer aufberei-
tet werden. Diese klar definierten Interviewfragen erleichtern zudem das vergleichen der er-
hobenen Daten (Kaiser, 2014, S. 52; Aeppli, Gasser, Gutzwiller & Tettenborn Scharer, 2016,
S. 180). Fiir den Leitfaden werden zunachst mittels Brainstorming offene Fragen definiert und
dabei besonders darauf geachtet, dass die Beantwortung der Fragen das gesamte Thema zu SB
in der Gastronomie abdeckt. Daftir wurden zunéchst die Fragen den drei deduktiv, formulier-
ten Kategorien zugeteilt. Diese Kategorien sind zum einen die SB in der Gastronomie, die
MafRnahmen und schlussendlich die Herausforderungen. Besonders nennenswert sind die drei
Fallbeispiele, die im Interviewleitfaden angefuhrt wurden, um die Forschungsfrage detaillier-
ter beantworten zu kdnnen. Die drei Fallbeispiele lauten wie folgt:

e Eine gut zahlende Stammkundin bietet dem jungen Kellner mehrmals an, ihn nach
seiner Schicht mit nach Hause zu begleiten. Der Kellner versucht mehrmals das Ange-
bot hoflich abzulehnen, fihlt sich aber dennoch unwohl die Kundin weiterhin zu be-
dienen.

o Die Arbeitgeberin verlangt explizit von der Kellnerin ein aufreizendes Outfit wahrend
der Arbeit zu tragen, damit die Géste etwas zum Schauen haben und somit der Umsatz
erhéht wird.

e Ein Arbeitskollege macht einer Kellnerin gegenuber unangebrachte Bemerkungen. Da
diese das Verhalten toleriert und den Vorfall auch nicht dem Vorgesetzten meldet, be-

ginnt der Arbeitskollege Gber geraume Zeit die Kellnerin zu begrapschen.

Auf Basis dieser Fallbeispiele konnten mal3geschneiderte MalRnahmen fir unterschiedliche

TaterInnengruppen erschlossen werden. Letztendlich wird der Leitfaden mehrmals tberarbei-
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tet und Uberflissige Fragen im Zuge eines Testinterviews ermittelt und gestrichen (Mey &

Mruck, 2010, S. 430-431). Der vollstandige Interviewleitfaden ist im Anhang zu entnehmen.

5.3 Auswahl der Interview Partnerinnen
Bei qualitativen Erhebungen ist bereits eine kleine Stichprobe ausreichend um tiefe Einblicke
zu erhalten. Fur diese Arbeit waren daher bereits vier gebiihrend, um eine theoretische Satti-
gung zu erreichen. Das heil3t, es wurde der Punkt erreicht, bei dem keine neuen Erkenntnisse

mehr gewonnen werden kdnnen (Aeppli et al., 2016, S. 254-256).

Da es sich bei der Auswahl der nicht um die Reprasentativitat, sondern um die Tiefe der In-
halte handelt, wurden vier Expertinnen gewéhlt, die bestimmte Anforderungen erfillen (Kai-
ser, 2014, S. 72). Die Auswahl von Expertinnen kann aufgrund mancher schwierigen Unter-
scheidung zwischen Lailnnen und Expertinnen herausfordernd sein. Daher wurde darauf ge-
achtet, dass sich die Expertlnnen in ihrem Arbeitsalltag mit der Thematik auseinandersetzen
(Mruck & Mey, 2010, S. 427). Demzufolge wurden, im Zuge einer Internetrecherche mit dem
Suchbegriff SB am Arbeitsplatz in Osterreich, Unternehmen ausgesucht, dessen Fokus auf SB
in der Arbeitswelt liegt oder die sich regelméfiig damit beschéftigen. Fir die Auswahl der
richtigen wurden nun die drei Kriterien zur Auswahl von Expertinnen nach Glaser und Laudel

(2006, S. 113) gewahlt. Somit sollen die folgenden drei Fragen beantwortet werden:

1. ,Welcher Experte verfigt tiber die relevanten Informationen?

2. Welcher dieser Experten ist am ehesten in der Lage, préazise Informationen zu
geben?

3. Welcher dieser Experten ist am ehesten bereit und verflighar, um diese Infor-
mationen zu geben? (Glaser & Laudel, 2006, S. 113)

Um die oben genannten Fragen beantworten zu kdnnen, wurden daher folgende Fragen von
der Autorin gebildet um die Kriterien des Samplings festzulegen:

e In welchem Kontext beschaftigt sich Ihr Unternehmen mit SB am Arbeitsplatz?

e Mit welchen Themen setzen Sie sich hier konkret auseinander?

e |nwiefern setzen Sie sich auch mit SB in der Gastronomie auseinander?
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Somit wurden vier Expertinnen, namlich eine Gleichbehandlungsanwéltin der Gleichbehand-
lungsanwaltschaft, eine Vertreterin der Abteilung Frauen und Familie der AK Wien, die Pro-
jektleiterin von Act4Respect des Vereins Sprungbrett und zuletzt der Bereichsfachsekretér der
Gewerkschaft Vida im Bereich Tourismus, mit einer Einladung zum Interviewgesprach kon-
taktiert. Die Gleichbehandlungsanwaltschaft, das Projekts Act4Respect, sowie die AK Wien
beschéftigen sich in ihrem Arbeitsalltag mit der arbeitsrechtlichen Beratung und der Préventi-
onsarbeit zu den Themen Gleichbehandlung, Gleichstellung und Schutz vor Diskriminierung
am Arbeitsplatz (Unser Leitbild, n.d.; Interessenvertretung, n.d.; Uber Uns, n.d.). Die Ge-
werkschaft Vida im Bereich Tourismus setzt sich ebenso mit den Interessen der in Osterreich
im Hotel- und Gastgewerbe beschaftigten Arbeitnehmerinnen fir bessere Rahmenbedingun-

gen ein (Das Neueste aus dem Fachbereich, n.d.).

5.4 Durchfiihrung der Expertlnneninterviews

Der Erstkontakt mit den Expertinnen erfolgte, wie bereits erwéhnt, durch eine Einladung zum
Interview 0ber ein hoflich formuliertes E-Mail Schreiben. AnschlieBend wurde mit allen
Empfangerinnen ein Telefongesprach vereinbart um nochmals die Eckdaten des Interviewver-
laufes zu besprechen. Schlussendlich wurden per E-Mail Terminvorschlage versandt und be-
statigt. Die Interviews wurden im Zeitraum vom 5. Mérz bis zum 10. Marz 2021 Uber eine
Videokonferenz der Plattform Zoom durchgefiihrt. Dazu wurde eine Woche vor dem verein-
barten Interviewtermin eine E-Mail mit dem notwendigen Zoom-Link zugesandt.

Grundsétzlich wurden je Interview mindestens 60 bis 90 Minuten Interviewdauer eingeplant,
um so die moglichst besten Ergebnisse zu erzielen und ausreichend Zeit fur das Forschungs-
problem zur Verfiigung zu stellen (Glaser & Laudel, 2006, S. 114). Zu Beginn wurden alle
um Einverstandnis gebeten die Interviews als Videodateien aufzuzeichnen um diese als
Grundlage fur den Transkriptionsprozess zu verwenden. Die Transkription und die Auswer-

tung werden im néchsten Unterkapitel adressiert.

5.5 Durchfuhrung der Auswertung
Nachdem die aufgezeichneten Interviews nach Einhaltung der Transkriptionsregel von
Dresing und Pehl (2015, S. 17, 2010, S. 727) in Form von Transkripten wortwdrtlich ver-
schriftlicht wurden, konnten die Transkripte als Ausgangsmaterial flr die zusammenfassende

Inhaltsanalyse nach Mayring verwendet werden (Mey & Mruck, 2010, S. 723-731).



Die zusammenfassende Inhaltsanalyse wurde somit als Auswertungsmethode herangezogen
um die Transkripte systematisch analysieren zu kénnen. Die Effiziens der Inhaltsanalyse nach
Mayring ist vorteilhaft, um die groRe Mengen an Interviewmaterial auswerten zu kdnnen.
Dabei konnen die Texte auf den wesentlichen Inhalt reduziert werden, um so die
Kernaussagen zu erhalten (Aeppli et al., 2016, S. 238; Mayring, 2010, S. 602, 2008, S. 10-
13). Die reduzierten Inhalte werden anschlieRend den Kategorien zugeteilt. Diese Kategorien
wurden zunéchst deduktiv im Zuge der Erstellung des Interviewleitfadens gebildet, jedoch
mussten im Laufe der Auswertung die Kategorien induktiv erweitert und neu arrangiert
werden (Mayring, 2010, S. 603, 2008, S. 10-13). Die Bildung der Kategorien wurde im
Anhang beigeflgt.

Im ersten Schritt der Analyse wurden die Originaltexte paraphrasiert. Das heif3t alle Textteile,
die als irrelevant fir die Forschungsfrage und folglich fiir die Auswertung erschienen,
konnten gestrichen und die inhaltstragenden Stellen sinngemall in Kurzform nieder
geschrieben werden. Alle Inhalte, die die Verfasserin als nicht wesentlich einschatzte, wurden

ausgeblendet.

Im n&chsten Schritt, der ,,Generalisierung auf das Abstraktionsniveau® (Mayring, 2010, S.
603-606), wurden die paraphrasierten Textstellen wiederum auf das Wesentliche
zusammengefasst und mit den Gegenstanden der alten Paraphrasen sinngeméal? umformuliert.
Darauf folgte der Schritt der Reduktion. Hierbei wurden wieder die nun generalisierten
Paraphrasen weiter reduziert. Bedeutungsgleiche Paraphrasen und Teile, die sich als
uberflussig fur die Beantwortung der Forschungsfrage erwiesen, konnten gestrichen werden.
Ebenso wurden Paraphrasen mit der selben Bedeutung gebilindelt und zu einem Gegenstand

zusammengefugt.

Im letzten Schritt erfolgte die Kategorienbildung, bei welcher die reduzierten Paraphrasen den
induktiv gebildeten Kategorien, also aus dem Erhebungsmaterial gewonnen, zugeteilt werden.
Fur die Kategorienbildung, erstellte die Verfassserin zuvor noch ein Kodierschema, welches
die Kategorien erldutert und somit die Zuteilung der Kategorien nachvollziehbarer gestaltet
(Mayring, 2010, S. 603-606 ; Aeppli et al.,, 2016, S. 237). Das Kodierschema, die
Katgeorienbildung, sowie die Paraphrasierung, Generalsierung und die Reduktion ist im

Anhang nochmals anschaulich beigelegt.
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6 Darstellung der Ergebnisse

Im folgenden Kapitel gilt es nun die Ergebnisse aus dem empirischen Vorgehen zu présentie-
ren. Dazu werden die Erkenntnisse, die im Laufe der Inhaltsanalyse den Kategorien zugeteilt
wurden, aufgelistet und unter den Antworten der Interview Partnerinnen verglichen. Die Dar-

stellung der Ergebnisse dient dazu die Forschungsfrage beantworten zu kénnen.

6.1 Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
SB in der Gastronomie wurde als erste Kategorie gebildet. Diese soll die Situation in der
Gastronomie im Wesentlichen kl&ren. Dazu wurden Subkategorien gebildet, die im Laufe der
Arbeit noch erldutert werden. Zu den Subkategorien zéhlen die Definition von SB, die Tate-
rinnen, die Opfer, die Herausforderungen in der Branche und die Pflichten der Arbeitgebe-

rinnen.

6.1.1 Definition von Sexueller Belastigung

In der folgenden Subkategorie wurde SB von den Gesprachspartnerinnen definiert, Formen
von SB und Unterschiede zu anderen Branchen erldutert, wobei stets die Gastronomie in Be-
tracht gezogen wurde.

IP1 definiert SB als eine Machtdemonstration, die auf die Sexualsphare der betroffenen Per-
son anspielt. Diese kann verbal, non-verbal aber auch korperlich verlaufen. In der Gastrono-
mie kommt es allerdings am hdaufigsten zu verbaler und korperlicher SB, wie z.B. sexuell
konnotierte Spriiche und Beruhrungen (IP1, Z.94-97). Dieser Definition stimmen auch IP2,
IP3 und IP4 zu. Es handelt sich somit um ein unerwiinschtes und Ubergriffiges Verhalten,
welches in einer Wurdeverletzung resultiert (IP2, Z. 147-167; IP3, Z. 116-117; IP4, Z. 111-
112). IP2 und IP4 stimmen auch mit IP1 (iberein, dass es sich in der Gastronomie meist um
SB in Form von verbaler und korperlicher SB handelt (IP2, Z. 147-167; IP4, Z. 116-121). IP1
und IP2 erwahnen dazu, dass die Wahrnehmung von einem unerwiinschten Verhalten, wie
z.B. SB, subjektiv ist. Es gibt demnach ein konsensuales Verhalten und keine Abneigungsob-
liegenheit, der die betroffenen Personen nachgehen muissen (IP1, Z. 337-347; IP2, Z. 163-
167).



Auf die Frage, ob sich die Gastronomie hier zu anderen Branchen unterscheidet, bejaht diese
IP1 und fuhrt aus, dass es in der Gastronomie andere Bedingungen und Konstellationen gébe,
die SB beglnstigen kdnnen (IP1, Z. 108-116). IP3 erléutert, dass man zwischen der Hotellerie
und der Gastronomie nicht unterscheidet. Auffallig ist jedenfalls, dass es besonders an Stellen
wo ein Ausschank vorhanden ist, wie z.B. in Kantinen, es sehr schwierig wird ein unange-
brachtes Verhalten von Gasten zu sanktionieren (IP3, Z. 75-89). Ebenso unterscheidet sich
SB in der Gastronomie von anderen Branchen, indem eine andere Erwartungshaltung der
KundInnen und eine Legitimierung oder eine Akzeptanz von SB herrscht (IP3, Z. 122-124;
IP4, Z. 141-147).

6.1.2 Taterlnnen

Die Subkategorie Taterlnnen soll aufzeigen, welche charakteristischen Merkmale die bel&sti-
genden Personen aufweisen. Demnach sind sich IP1 und IP2 einig, dass es sich meist um
Ménner handelt, die hierarchisch héher gestellt sind oder in Machtpositionen stehen und das
Abhéangigkeitsverhaltnis der betroffenen Personen ausnutzen (IP1, Z. 121-130; IP2, Z. 268-
275). IP2 erganzt zudem, dass das Servicepersonal SB in der Gastronomie in vielen Fallen
von den Kundinnen, den Mitarbeiterlnnen und den Arbeitgeberinnen erfahren (IP2, Z. 183-
189). IP4 pladiert allerdings aus personlichen Arbeitserfahrungen, dass die meisten Félle von
SB seitens der Mitarbeiterlnnen und Arbeitgeberinnen berichten (IP4, Z. 170-184).

6.1.3 Opfer
Folgende Subkategorie befasst sich mit der Opferrolle, deren charakteristischer Merkmale
sowie die unterschiedliche Wahrnehmung von SB zwischen ménnlichem und weiblichem

Servicepersonal.

Alle Gespréchspartnerinnen behaupten einheitlich, dass weibliches Servicepersonal in der
Mehrheit von SB betroffen ist. Das heiflst, meist handelt es sich um junge Frauen, wie bei-
spielsweise Studentlnnen, die eine gewisse Abhadngigkeit von der Arbeitsstelle nachweisen.
Diese sind meist in einem geringfiigigen- oder Teilzeit-Arbeitsverhéltnis (IP1, Z. 166-167;
IP2, Z. 260-275; 1P3, Z. 184-197; IP4, Z. 189-205). Aullerdem erwahnt IP3, dass im Zuge der
Abhangigkeit vom Arbeitsplatz auch eine Abhéngigkeit vom Trinkgeld vorhanden sei. Eben-
so legitimiert laut IP3 das Trinkgeld Probleme am Arbeitsplatz, denn ,,Geld l&sst schnell ver-
gessen® (IP3, Z. 521-524).
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Die Frage, wie mannliches Servicepersonal SB in der Gastronomie erfahrt, konnte nur bedingt
beantwortet werden. IP1 erklart, dass junge Manner eher rassistische oder homophobe Dis-
kriminierung erfahren. Zudem ergénzt 1P4, dass auch viele junge Manner SB im Zivildienst
erfahren. Laut ihrer Erfahrung in der Beratung, gibt es jedoch kaum Meldungen von Ménnern
in der Gastronomie Branche, die von SB berichten (IP1, Z. 166-175; IP2, Z. 260-275). Es
wird vermutet, dass Manner eine grofRere Hemmschwelle verspiren, bei SB aufzuzeigen. Das
héngt zum einen mit dem bestehenden Rollenverstandnis und Machtverhaltnissen zusammen,
aber auch damit, dass Ménner SB anders wahrnehmen (IP1, Z. 170-175; IP4, Z. 196-205).

Wie Manner SB erfahren, wurde nicht weiter erlautert.

6.1.4 Herausforderungen in der Gastronomie
Die Subkategorie Herausforderungen in der Gastronomie thematisiert die Bedingungen und
die Probleme, die SB in der Gastronomie beglnstigen. Folgende Herausforderungen wurden

am héufigsten von den Expertinnen erwahnt:

e Alkohol bedingt niedrige Hemmschwellen
e Erwartungshaltung der Géste

e Schnelllebigkeit in der Gastronomie

e Abhé&ngigkeits- und Machtverhaltnisse

o Ersetzbarkeit des Personals

e Legitimierung und Akzeptanz von unangebrachten Verhalten

Die Hemmschwellen zu Gberwinden wird durch die oben genannten Bedingungen umso nied-
riger. Das bedeutet, dass beispielsweise der Konsum von Alkohol mitunter Verursacher fir
das leichtere Uberwinden der Hemmschwellen ist, denn in der Gastronomie sind Kundinnen
oftmals alkoholisiert und nehmen diesen Alkoholkonsum als akzeptierte Begriindung fiir un-
angebrachtes Verhalten (IP1, Z. 137-146; IP2, Z. 195-199; IP4, Z. 782-792). Des Weiteren ist
die Gastronomie eine sehr kundInnenorientierte Branche und geht den Bedirfnissen ihrer
Gaste nach. Diese Haltung verursacht eine gewisse Unantastbarkeit und begtinstigt Machtaus-
ubungen der Kundinnen, wie IP4 plédiert (IP4, Z. 780-815). IP3 weist hierbei auf die not-
wendige Balance zwischen Kundinnen und Personal aber auch unter Kolleglnnen hin (IP3, Z.
579-589). Auch IP1 und IP3 deuten auf die Erwartungshaltung der Kundinnen, die in anderen
Branchen nicht in diesem Ausmal’ gegeben ist, hin (IP1, Z. 629-635; IP3, Z. 122-125; P4,
Z.780-815). Laut IP1, IP2 und IP4, bereitet die Gastronomie Arbeitsbedingungen auf, die
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durch eine gewisse Schnelllebigkeit gekennzeichnet ist. Das heil3t, dass der Service, egal ob in
der Kiiche oder im Ausschank, automatisch und schnell ablaufen sollte und man dabei oftmals
unter Stress steht. IP1, IP2 und IP4 sprechen auch von arbeitsbezogenen oder geschéftsbe-
dingten Abhé&ngigkeitsverhaltnissen zwischen Arbeitgeberln und Arbeitnehmerin oder zwi-
schen Wirtln und KundIn, was eine niedrigere Hemmschwelle begiinstigt und zu einer Uber-
tretung dieser Hemmschwelle in Form einer Machtausiibung fuhren kann (IP1, Z. 625-629;
IP2, Z. 184-220; IP4, Z. 141-160). Laut der IPs ist eine weitere Herausforderung das Image
der Branche, wo SB ein Teil des Arbeitsalltags wird und diese legitimiert oder sogar akzep-
tiert wird. Vorfélle werden daher eher verschwiegen als aktiv angesprochen. Kommt es aller-
dings zu einer Meldung eines Vorfalls, folgt diese meist mit einer Kindigung der betroffenen
Person um SB in der Gastronomie nicht thematisieren zu mussen. Daraus resultiert meist die
Ansicht, dass Personal leicht ersetzbar sei, wie IP1 und IP3 behaupten (IP1, Z. 137-146; 1P2,
Z. 184-220; IP3, Z. 164-178; IP4, Z. 180-815). Zudem erwahnen IP3 und IP4 die Sexualisie-
rung von Servicepersonal, beispielsweise durch die Wahl der Arbeitskleidung, um damit be-
wusst eine Wirkung bei den Gasten auszulésen (IP3, Z. 96-103; 1P4, Z. 800-803). Auch die
Vermischung von Privatleben und Arbeit in der Gastronomie kann SB begunstigen. Laut 1P2
und IP3 fihren freundschaftliche Beziehungen mit Kundinnen und auch Kolleglnnen zu einer
geringeren zwischenmenschlichen Distanz und kann Grenziberschreitungen begtinstigen
bzw. dazu fihren ausgenutzt zu werden (IP2, Z. 700-708; IP3, Z. 168-178).

6.1.5 Pflichten der Arbeitgeberinnen

Alle Expertinnen weisen auf die Firsorge- und Beobachtungspflicht der Arbeitgeberinnen
hin. Das bedeutet, die Arbeitgeberinnen sind flr das psychische und physische Wohl ihrer
Arbeitnehmerinnen verantwortlich und verpflichtet diese am Arbeitsplatz vor Diskriminie-
rung und folglich den negativen Auswirkungen zu schitzen, und nicht die Arbeitnehmerinnen
selbst. Kommt es beispielsweise zu einem Vorfall von SB, gilt die Firsorgepflicht ab sofort.
Es bendtigt vor allem in der Gastronomie die Unterstiitzung der Arbeitgeberinnen gegenuber
dem Servicepersonal (IP1, Z. 283-300; 1P2, Z. 227-235; IP3, Z. 331-342; IP4, Z. 438-446).

6.2 MalBnahmen zur Intervention
Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der dritten Kategorie MalRnahmen zur Interven-
tion prasentiert. Wie in Kapitel 5.2 erwéhnt, wurden dazu im Interviewleitfaden drei Fallbei-

spiele definiert. Mit Hilfe dieser konnten schliellich InterventionsmalRnahmen fir die drei
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TaterInnengruppen — die Gaste, die Mitarbeiterinnen und die Arbeitgeberinnen — herausgefil-

tert werden.

6.2.1 Allgemein intervenierende MafRnahmen

Die Ergebnisse aus der Subkategorie Allgemein intervenierende Malinahmen umfassen Inter-
ventionen, die im Zuge der Interviews allgemein erwahnt wurden. Mdgliche Interventionen
werden infolgedessen aufgelistet und umfassen alle Interventionen, die im Zuge der Expertin-
neninterviews festgestellt werden konnten und gegen Géste, Mitarbeiterinnen und Arbeitge-
berlnnen anwendbar sind. Nennenswert ist, dass die Mehrheit der Interview Partnerinnen kei-
ne Interventionsmaflnahmen nennen konnte, die aktuell in der Gastronomie eingesetzt werden
(IP1, Z2.385-388; IP2, Z. 398-424; IP3, Z. 293-298). InterventionsmaRnahmen kénnen dem-

nach sein:

e Sachverhalt aufklaren

e Ricksprache mit der betroffenen Person halten
e Ermahnung

e Versetzung

e Kiindigung

e Entlassung

o Lokalverweis

e Grenzen ziehen

e hofliche und distanzierte Konfrontation mit den belastigenden Personen
e einen Symboleffekt bewirken

e Flrsorgepflicht berlicksichtigen

e um Beratung ansuchen - Act4Respect, Gleichbehandlungsanwaltschaft, AK, Gewerk-
schaft Vida

IP1 und IP2 empfehlen zuerst den Sachverhalt zu kl&ren und darauffolgend zu sanktionieren.
Alle Expertinnen sind sich tber die Sanktionen einig. Diese kdnnen somit die Ermahnung, die
Versetzung, die Kundigung oder die Entlassung sein. Alle Expertinnen erwéhnen zudem aus-
dricklich, dass bei der Versetzung die beléstigende Person gemeint ist und nicht das Opfer, da
diese eine falsche Haltung dazu kommuniziert (IP1, Z. 304-313; IP2, Z. 282-339; IP3, Z. 240-
264; 1P4, Z. 293-328). Eine Voraussetzung ist jedoch, dass Arbeitgeberinnen lber den Vorfall



in Kenntnis gesetzt werden, da es sonst keine Handlungspflicht gibt. Wird die Firsorgepflicht
jedoch ignoriert, droht laut der Expertinnen ein Schadenersatz (IP1, Z. 504-507; IP2, Z. 282-
339). IP2 suggeriert, dass eine interne Beschwerdestelle sehr hilfreich sein kann, jedoch gibt
es in der Gastronomie aufgrund der Kleinstrukturierung der Betriebe nur selten die Mdglich-
keit dazu (IP2, Z. 343-359). IP3 empfiehlt zu dem eine offene Kommunikation mit den Mit-
arbeiterinnen. Arbeitgeberinnen sollen dazu aktiv zuhéren und problem- und lIésungsorientiert
gegen Vorwirfe vorgehen (IP3, Z. 240-264). Zuletzt schlagt 1P4 vor, dass zuvor Uberlegte
Reaktionen sehr hilfreich sein kénnen um in der Situation aktiv handeln zu kénnen (IP4, Z.
293-328).

6.2.2 Intervenierende Malinahmen gegen Gaste

Alle Expertlnnen sind der Meinung, dass es eine Herausforderung sei gegen Géste zu interve-
nieren, da man erstens nur selten Einfluss auf die Kundschaft hat und es sich zweitens um ein
Abhéangigkeitsverhaltnis gegeniiber den Kundinnen handelt. Eine Intervention gegen KundIn-
nen kann eventuell einen KundInnenverlust fir den gastronomischen Betrieb bedeuten, den
ArbeitgeberIinnen jedoch in Kauf nehmen sollten. Die Hilfestellung darf hierbei niemals in die
falsche Richtung gehen. Das heil3t, Arbeitgeberinnen missen ihr Personal schiitzen und den
notwendigen Rickhalt bieten, nicht die zahlenden Kundinnen (IP1, Z. 423-435; IP2, Z. 436-
462; 1P3, Z. 352-378; IP4, Z. 451-480). IP1 und IP3 empfinden es als sehr wichtig zunachst
das Gesprach mit der betroffenen Person zu suchen und alle Handlungsmdglichkeiten abzu-
klaren bevor weiter sanktioniert wird (IP1, Z. 475-485; IP3, Z. 404-416). Die Gespréchspart-
nerlnnen sind sich auflerdem einig, dass eine mdgliche Intervention die Konfrontation mit den
KundInnen oder der Lokalverweis der Kundinnen ist. IP3 verweist hier explizit auf das Haus-
recht der Arbeitgeberinnen. Schreiten die Arbeitgeberinnen nicht ein, besteht auch ein An-
spruch auf Schadenersatz, da die Firsorgepflicht verletzt wurde (IP1, Z. 475-498; 1P2, Z. 505-
518; IP3, Z. 352-378; IP4, Z. 435-567). Bei einer Konfrontation ist laut IP3 und 1P4 darauf
zu achten, dass diese hoflich, distanziert und ohne Vorwirfe erfolgt (IP3, Z. 343-443; 1P4, Z.
535-567). IP4 erwéhnt auch die rdumliche Intervention, bei der das Servicepersonal die Ver-
antwortung auf die Arbeitgeberinnen tbertragt und z.B. wéahrenddessen andere Gaste bedient
(IP4, Z. 535-567).
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6.2.3 Intervenierende Malinahmen gegen Mitarbeiterinnen

Um gegen Mitarbeiterinnen vorzugehen sind die Gegebenheiten laut der IPs andere. Demnach
haben Arbeitgeberinnen arbeitsrechtliche Moglichkeiten — das hei3t die Ermahnung, die Ver-
setzung, die Kundigung oder die Entlassung — um gegen Mitarbeiterinnen vorzugehen. (IP1,
Z. 485-498; P2, Z. 436-462; IP3, Z. 352-378; IP4, Z. 339-446). IP4 erwéhnt, dass SB eine
grollere Auswirkung auf die Arbeitskrafte und das Unternehmen hat und dadurch die Dring-
lichkeit einzuschreiten viel mehr gegeben ist, denn Kiindigungen aufgrund von SB bedeuten
erneuter Zeitaufwand fir Stellenausschreibungen und eine Konfrontation mit der Thematik
(IP4, Z. 451-480). Laut IP3 sollen Arbeitgeberinnen von Beginn an klare Grenzen ziehen und
bei einem Vorfall auch tatsachlich Konsequenzen setzen. Diese bewirken zudem einen Sym-
boleffekt. Arbeitnehmerlnnen kénnen auch bei diversen Interessensvertretungen um Beratung
ansuchen (IP3, Z. 540-563).

6.2.4 Intervenierende Malinahmen gegen Arbeitgeberinnen

Werden Arbeitgeberinnen zu den Taterlnnen von SB, missen laut der Expertinnen die Ar-
beitnehmerlnnen selbst tatig werden. Eine Meldung des Vorfalles bei Interessenvertretungen
kann den Arbeitnehmerinnen dabei helfen (IP1, Z. 450-459; IP2, Z. 467-495; IP3, Z. 507-
517; 1P4, Z. 485-524). IP1 und IP3 raten von einem fortlaufenden Arbeitsverhdltnis ab, da es
entweder zu einer weiteren Belastung fir die Arbeitnehmerinnen fihrt oder durch das selbst-
standige Melden des Vorfalles die Wahrscheinlichkeit einer Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses sehr hoch ist (IP1, Z. 450-459; IP4, Z. 387-394). IP3 ratet generell davon ab ein
Dienstverhéltnis einzugehen, wo SB vorprogrammiert sein konnte (IP3, Z. 467-494). IP1
empfiehlt daher Arbeitnehmerinnen eigenstandig zu handeln, wenn Grenzen (berschritten
werden (IP1, Z. 556-563). IP4 befurwortet zudem das Einholen von Informationen zu Hand-
lungsmoglichkeiten, das Ersuchen von Vertrauenspersonen oder den Austausch mit Kollegln-
nen, um Ruckhalt zu erhalten (IP4, Z. 629-664).

6.3 MalRnahmen zur Préavention
In diesem Kapitel werden die Erkenntnisse zu den Praventionsmalinahmen dargestellt. Dafiir
wurden den Interview Partnerinnen wieder die drei Fallbeispiele aus dem beigelegten Inter-
viewleitfaden vorgestellt. Anhand dieser konnten schliellich die PraventionsmaRnahmen den

drei Taterlnnengruppen zugeteilt werden.



6.3.1 Allgemein praventive Malinahmen

Wie bei den InterventionsmaBnahmen, gibt es auch bei den Praventionsmalinahmen, laut der
Expertinnen, keine Auskunft zur aktuell eingesetzten Préventionsarbeit in der Gastronomie
(IP1, Z. 385-388; 1P2, Z. 398-424; IP3, Z. 293-298). Die aufgelisteten Préaventionsmalnah-
men umfassen, wie in Kapitel 6.2.1 alle PraventionsmaRnahmen, die gegen Gaste, Mitarbeite-

rinnen und Arbeitgeberinnen anwendbar sind:

e einen unternehmensinternen Verhaltenskodex einfiihren

e klare und aktive Haltung zur Nulltoleranz

e Sensibilisierung

e Ansprechpartnerinnen anbieten

e Mitarbeiterlnnengespréache einfiihren

e Schulungen und Workshops anbieten

e réumliche Prévention (z.B. auf die Anordnung der Tische achten)

e Unterstlitzung anbieten

e um Beratung ansuchen - Act4Respect, Gleichbehandlungsanwaltschaft, AK, Gewerk-
schaft Vida

e einen respektvollen Umgang vermitteln

e definieren welches Verhalten am Arbeitsplatz angebracht ist

e auf eine professionelle Arbeitskleidung achten

IP4 beflirwortet beispielsweise einen unternehmensinternen Verhaltenskodex, der eine Nullto-
leranz kommuniziert und auf Sensibilisierung abzielt (IP4, Z. 211-261). IP1 hingegen behaup-
tet, dass das Unterschreiben eines solchen Kodex nur wenig Wirkung erzeugt (IP1, Z. 259-
272). IP1 und IP3 setzen daher viel mehr auf einen respektvollen Umgangston im Betrieb
(IP1, Z. 259-272; IP3, Z. 230-233). Aullerdem bestarken alle Interview Partnerinnen die Re-
levanz einer klaren Haltung zu einer Nulltoleranz von SB (IP1, Z. 353-361; IP2, Z. 368-392;
IP3, Z. 269-287; IP4, Z. 266-289). IP1, IP2 und IP4 erwéhnen nochmals die positive Wirkung
von Ansprechpartnerinnen als Praventionsmalinahme und den Einsatz von Mitarbeiterinnen-
gesprachen (IP1, Z. 353-361; IP2, Z. 730-754; IP4, Z. 353-389). IP4 suggeriert hierflr ano-
nyme Mitarbeiterlnnenumfragen um einen Uberblick tber die Situation im eigenen Betrieb zu
erhalten (IP4, Z. 353-389). Weitere Malinahmen konnen laut 1IP2 und IP3 Schulungen und
Workshops fir Fihrungskréfte sein (IP2, Z. 730-754; IP3, Z. 240-264). IP3 erganzt zudem,
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dass eine besonders wirksame MaRnahme ist, sich zuvor zu tberlegen welches Verhalten am
Arbeitsplatz angemessen ist und setzt dabei sehr auf die Enttabuisierung (IP3, Z. 579-582, Z.
588-596). Zuletzt erganzt I1P4 die rdumliche Pravention, bei der beispielsweise Tische mit
einer groReren Distanz zueinander aufgestellt werden um physischen Kontakt zu den Gaésten
zu vermeiden, und den Symboleffekt, bei dem gesetzte Sanktionen eine Nulltoleranz vermit-
teln (IP4, Z. 211-261).

6.3.2 Praventive Malinahmen gegen Gaste

Die Expertinnen erwahnen, dass es nur bedingt moglich ist SB von Seiten der Géste vorzu-
beugen, da man keine Kontrolle iber die Kundschaft verfiigt. SB kann demnach niemals aus-
geschlossen werden (IP1, Z. 540-548; IP2, Z. 436-462; 1P3, Z. 448-460; IP4, Z. 590-618). Es
wurden in Summe nur wenig konkrete Malinahmen suggeriert. Laut IP1 und 1P4 ist es daher
von besonders groRer Bedeutung, der Belegschaft einen Riickhalt und ein vertrauensvolles
Umfeld zu bieten. Durch einen Rickhalt der VVorgesetzten kann somit eine Ohnmachtspositi-
on vermieden und die Belastung fur das Servicepersonal minimiert werden, denn betroffene
Personen trauen sich, mit der Gewissheit unterstiitzt zu werden, viel eher zu reagieren und die
Vorféalle zu melden (IP1, Z. 540-548; 1P4, Z. 573-586). Auch IP3 betont nochmals die Sensi-
bilisierungsarbeit als effektive Praventionsmalinahem, da diese Schutz mitteilt (IP3, Z. 448-
460).

6.3.3 Praventive MalRnahmen gegen Mitarbeiterinnen

In der Subkategorie praventive MaRRnahmen gegen Mitarbeiterinnen kdnnen die allgemeinen
PraventionsmalRnahmen Anwendung finden. Alle Expertinnen setzen auf eine Nulltoleranz als
effektive Malinahme um SB von Seiten der Mitarbeiterinnen zu vermeiden (IP1, Z. 606-616;
IP2, Z. 643-656; IP3, Z. 540-563). Es bendtigt laut IP2 strikte Sanktionen und diese auch zu
kommunizieren, um die Haltung zu einem diskriminierungsfreien Umfeld aktiv vermitteln zu
kénnen. IP2 erganzt zudem, dass eine unternehmensinterne Thematisierung insofern positive
Effekte zeigt, da man dadurch bis zu einem gewissen Grad der Personalfluktuation entgegen-
wirken kann (IP2, Z. 660-669). Laut IP1 mussen Arbeitgeberinnen von Beginn an definieren
welchen Umgang sie sich in ihrem Betrieb erwiinschen und diesen auch kommunizieren. Hal-
ten sich Arbeitnehmerlnnen nicht an die Angaben der Arbeitgeberinnen, kann dieser als Treu-

epflichtverletzung gewertet werden (IP1, Z. 606-616).



6.3.4 Praventive Malinahmen gegen Arbeitgeberinnen

SB von Seiten der Arbeitgeberlinnen kann nur eingeschrankt vorgebeugt werden. IP1 fordert
daher eine deutlichere Kommunikation der Interessenvertretungen und Institutionen an die
Arbeitgeberinnen, um diese dadurch zu sensibilisieren. Arbeitgeberlnnen mussen sich zusétz-
lich Gedanken machen bzw. wissen welches Verhalten als ArbeitgeberIn angebracht ist (IP1,
Z. 587-598). IP3 hingegen meint, dass es nicht mdglich sei SB seitens der Vorgesetzten vor-
zubeugen. IP3 setzt daher generell auf Praventionsmallnahmen im Sinne der Sensibilisie-
rungsarbeit (IP3, Z. 507-517). IP4 hingegen erwéhnt eine Vielzahl an mdéglichen Préventi-
onsmafRnahmen. Arbeitgeberinnen sollen beispielsweise bei der Wahl der Arbeitskleidung auf
professionelle Anspriiche, wie die Funktionalitit und ein hygienisch, sauberes Auftreten, ach-
ten und eine Sexualisierung des Personals vermeiden (IP4, Z. 668-682). IP4 erwéhnt noch-
mals die Relevanz von einer offenen, sensibilisierten und aufmerksamen Thematisierung. Das
heif3t, das Thema sollte im gastronomischen Betrieb ausreichend Raum bekommen und mit
der Belegschaft regelmaRig besprochen werden. Dazu kdnnten auch anonyme Umfragen hilf-
reich sein, die jedoch eine Nachverfolgung benétigen, um weitere Abhilfe leisten zu kénnen
(IP4, Z. 690-718).

6.4 Handlungsempfehlungen flir die Branche
Die Kategorie Handlungsempfehlungen flr die Branche umfasst nicht nur Empfehlungen fir
die Arbeitgeberinnen, sondern auch Empfehlungen und Potenziale fur die Branche und fiir
Interessensvertretungen. Die Handlungsempfehlungen sind nur bedingt essentiell um die For-
schungsfrage zu beantworten, jedoch wurden die Empfehlungen der Expertinnen von der Ver-
fasserin als wesentlich anerkannt. Diverse Empfehlungen fur Interessensvertretungen und die
Politik kdnnen insofern bedeutend sein, da diese einen Teil zur Préventionsarbeit in Form von
Sensibilisierung beitragen und somit auch Arbeitgeberinnen in der Gastronomie ansprechen

kdnnen.

IP1 und IP2 verlangen einen Wandel der Unternehmenskultur und einen Aufbruch der Struk-
turen in der Gastronomie. Demnach soll die Mentalitét, dass SB toleriert wird und dass Perso-
nal jederzeit ersetzbar ist, abgelegt werden (IP1, Z. 625-629; 1P2, 675-690). AulRerdem bend-
tigt es laut IP1, IP3 und IP4 bewusstseinsbildende Malinahmen und ein auseinandersetzen mit
den Handlungsmaglichkeiten. Arbeitgeberinnen mussen sich konkret mit der Thematik befas-
sen, diese auch akzeptieren und sich stetig Gedanken tber die Mdglichkeiten der Interven-
tions- und Préventionsarbeit machen (IP1, Z. 716-722; IP3, Z. 616-622; IP4, Z. 820-830).
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Arbeitgeberinnen sollen offen, problem- und lésungsorientiert und auch geschlechterneutral
Vorfalle von SB in der Gastronomie konfrontieren, diese mit den Mitarbeiterinnen anspre-
chen, eine vertraute Atmosphare schaffen, Beratung aufsuchen und die Haltung zur Nulltole-
ranz auch aktiv kommunizieren (IP3, Z. 601-606; P4, Z. 820-830).

IP1 sieht ein Potenzial in den Ausbildungen. Dazu sollen nicht nur die Fortbildungs- und
Schulungsangebote fiir Flhrungskrafte, Lehrbeauftragte und Interessensvertretungen ausge-
baut werden, sondern vor allem auch Bewusstsein in Berufsschulen fir Lehrlinge geschaffen
werden (IP1, Z. 727-734). Auch IP3 sieht groRes Potenzial im Fortbildungs- und Schulungs-
angebot, vor allem fur die Gastronomie (IP3, Z. 293-298). IP3 verlangt mehr Praventionsar-
beit nicht nur von Seiten der Arbeitgeberinnen aber auch von Seiten der Gewerkschaften. IP3
vertritt im Allgemeinen die Meinung, dass die Interventions- und Sensibilisierungsarbeit aus-
baufahig ist (IP3, Z. 601-606). IP4 hingegen verlangt mehr gewerkschaftliche Thematisierung
von SB in der Gastronomie (IP4, Z. 920-956). Erganzend regt IP3 dazu an, beispielsweise
Arbeitnehmerlnnenschutzmanahmen im Kollektivvertrag mit aufzunehmen und dazu Dis-
kussionen mit Funktiondrinnen zu flihren, Forderungen aus wissenschaftlichen Arbeiten abzu-
leiten und Abkommen zur Thematik unter Konzernen zu schliel3en (IP3, Z. 611-626). Auler-
dem konnte die Hilfestellung, die derzeit zur Verfugung steht, laut IP1 und IP4 noch erweitert
werden. Das derzeitige Angebot (z.B. Gleichbehandlungsanwaltschaft und Act4Respect) ist
gut vernetzt und kann professionelle Hilfe zur Verfligung stellen, jedoch gibt es hier noch
Potenzial das Netzwerk auszubauen (IP1, Z. 825-832; IP4, Z. 895-916). IP1 verlangt zudem
politische Malinahmen der Frauenministerin, aber auch eine Erhéhung des Mindestschadener-
satzes (IP1, Z. 894-947). Zuletzt sprechen IP2 und IP4 von einem medialen Aufschrei bzw.
davon Aufmerksamkeit medial auf die Thematik zu lenken. IP2 nennt dazu das Beispiel der
MeToo Debatte (IP2, Z. 779-791; 1P4, Z. 920-956).



7 Interpretation und Diskussion der Ergebnisse
Im folgenden Kapitel werden die Erkenntnisse aus den Expertinneninterviews mit den Er-

kenntnissen aus der Literaturrecherche verglichen und diskutiert.

Im Wesentlichen korrelieren die Ergebnisse der Expertinneninterviews mit den Erkenntnissen
aus der Literaturrecherche. Grundsétzlich handelt es sich in der Gastronomie meist um SB in
Form von verbaler Beléstigung — das heif3t, sexistische Spriiche und Witze und unangebrach-
te, feindliche Bemerkungen zu Geschlecht, diversen Korperteilen oder die Sexualitat. Diesem
stimmen die Interview Partnerinnen und La Lopa und Gong (2020, S. 95) zu. Die Expertin-
nen erganzen zudem, aus ihrer taglichen Berufserfahrung mit gemeldeten Vorfallen, dass die
korperliche Belastigung eine weitere haufige Form von SB in der Gastronomie sei. Betroffen
sind laut Poulston (2008b, S. 238) vor alle junge Frauen. Manner hingegen erfahren SB, laut
AK (2016, S. 10), haufiger durch unangebrachte Berlhrungen. Hier gibt es eine Diskrepanz
zu den Expertinnen, denn keiner der Gesprachspartnerinnen konnte genaue Auskunft tiber SB
gegenuber mannlichem Servicepersonal geben. IP1 erwahnt lediglich, dass Manner haufiger
rassistische oder homophobe Diskriminierung erfahren. Beachtlich ist jedoch die Annahme
von IP1 und IP4, dass Manner eine hohere Hemmschwelle aufweisen um bei SB aufzuzeigen.
Diese ist mit dem Rollenverstandnis und der alternierenden Wahrnehmung zu begriinden.

Kommt es nun zu einem derartigen Ubergriff, reagieren die Arbeitgeberlnnen haufig mit Ig-
noranz oder Verschwiegenheit. Dies ist auf die Legitimierung von unangebrachten Verhalten
in der Gastronomie aber auch auf die treibende Kraft des Trinkgeldes zuriickzufiihren (La
Lopa & Gong, 2020, S. 90; IP3). Hier stimmen die Aussagen der Gesprachspartnerinnen mit
Poulston (2008b, S. 238), La Lopa und Gong (2020, S. 90) und Worsfold und McCann (2000,
S. 250) uberein. Worsfold und McCann (2000, S. 250) behaupten, dass diese Legitimierung
auf den Verzicht, finanzielle Mittel einsetzen zu wollen, zuriick zu fuhren sei. Die Interview
Partnerlnnen behaupten allerdings, dass sich die Gastronomie im Allgemeinen sehr von ande-
ren Branchen unterscheidet. So gébe es andere Konstellationen und Bedingungen in der Gast-
ronomie, die SB begunstigen. Hier verweisen die Autorinnen Waudby und Poulston (2017, S.
490), Hoel und Einarsen (2003, S. 18) und Poulston (2008b, S. 234) vor allem auf die drei
wesentlichen Herausforderungen in der Gastronomie — die Sexualisierung des Serviceperso-
nals, das kundinnenorientierte Arbeitsumfeld und die ungleichen Machtverhéltnisse. Die Ex-
pertinnen erweitern diese Herausforderungen jedoch noch um die Schnelllebigkeit, die ver-
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meintliche Ersetzbarkeit des Personals und die niedrigen Hemmschwellen durch Alkoholkon-
sum. IP2 weist auch wie Poulston (2008b, S. 234) darauf hin, dass SB in der Gastronomie
meist von unterschiedlichen T&terinnen stammt. So kdnnen in der Gastronomie Géaste, Mitar-
beiterinnen und auch die Arbeitgeberinnen zu den beldstigenden Personen werden. Hier sind
sich die Expertlnnen einer Meinung, denn unterschiedliche TaterInnengruppen benétigen
auch unterschiedliche Interventionsmalinahmen. Diese Ansicht wurde aus der Literatur nicht

explizit ersichtlich.

Eine InterventionsmalRnahme ist die Schadenersatzforderung, die Arbeitnehmerinnen einfor-
dern kénnen, wenn Arbeitgeberinnen die Fursorgepflicht missachten und ihr Personal nicht
vor Diskriminierung am Arbeitsplatz schiitzen. Der Schadenersatz bezieht sich hier, laut
GIBG (812 Abs. 11 GIBG) auf mindestens 1000€. Auf diese beziehen sich auch IP1 und 1P2
regelmaRig in den Interviews. Sie bestarken dazu deutlich die Verpflichtung der Arbeitgebe-
rinnen Fiirsorge zu leisten. Grundsatzlich wurden sehr viele Uberschneidungen zu den Inter-
ventionsmalinahmen zwischen der Literatur und den Erkenntnissen aus den Expertinneninter-
views erkennbar. Somit kénnen die genannten Interventionen der Expertinnen aber auch der
Abbhilfeleitfaden der Gleichbehandlungsanwaltschaft (2019, S. 11) in der Gastronomie An-
wendung finden. Wird daher ein Vorfall bei den Arbeitgeberinnen gemeldet, muss zunéchst
der Sachverhalt geklart werden bevor sanktioniert werden kann. Dabei ist es wichtig vorerst
mit der betroffenen Person das Gespréch zu suchen und abzuklaren welche Schritte erwiinscht
sind und wie vorgegangen werden soll. Anschlielend kdnnen je nach TéaterInnenschaft Kon-
sequenzen gesetzt werden. Dabei ist zu beachten, dass Arbeitgeberinnen gegeniiber Mitarbei-
terlnnen viel mehr Handlungsmdglichkeiten haben als es Gésten gegeniber der Fall ist. Dies
ist zum einen auf das arbeitsrechtliche Verhaltnis zwischen Arbeitgeberin und Arbeitnehme-
rin zuriuckzufuhren und zum anderen ist das Verhalten der Kundschaft nicht beeinflussbar. So
kann man Mitarbeiterinnen ermahnen, versetzen, kiindigen oder entlassen und Gaste konfron-
tieren und vom Lokal verweisen. Hier pladieren IP1, IP2 und IP4, dass man darauf achten
sollte nicht die betroffene Person zu versetzen, sondern die bel&stigende Person, da dies sonst

eine falsche Haltung zur Thematik kommuniziert.

Laut IP2 ist die Praventionsarbeit weniger herausfordernd als die Interventionsarbeit. Jedoch
kann laut der Interview Partnerinnen SB nicht vorgebeugt werden. Im theoretischen Teil gibt
es jedoch Uberschneidungen mit den Expertinnen. Somit sind diese auch in der Gastronomie

anwendbar. Eine bedeutende PraventionsmalRnahme in der Gastronomie ist es vermehrt auf



Sensibilisierungsarbeit zu setzen. Von Beginn an eine klare Haltung zu einer Nulltoleranz zu
kommunizieren und den Arbeitnehmerinnen den notwendigen Riickhalt zu bieten, ist laut
Miller und Sander (2009, S. 67), Prager und Hlous (2006, S. 99) und Krings (2019, S. 26) ein
essentieller Bestandteil der Sensibilisierung. Des Weiteren wurden ein Verhaltenskodex, Mit-
arbeiterinnengesprache, die Bereitstellung von Ansprechpersonen und Schulungen und Work-
shops als effektive MaRRnahmen erwahnt. Auch Poulston (2008b, S. 238) ist der Meinung,
dass durch Schulungen und einem unternehmensinternen Verhaltenskodex SB in der Gastro-
nomie nachhaltig vorgebeugt werden kann. Nur IP4 erwahnt zusétzlich die raumliche Préven-
tion, bei der beispielsweise Tische von Beginn an groRziigig angeordnet werden, um physi-

schen Kontakt mit den Gasten zu verhindern.

Nur wenige Bereiche konnten durch die Expertinnen nicht beantwortet werden. Die Licken,
die im Laufe der Diskussion herausgefiltert werden konnten, kénnen sich nun als Handlungs-
empfehlungen fir die Zukunft erweisen. Weitere Uberschneidungen zu den Handlungsemp-
fehlungen der Expertinnen gibt es mit der Literatur jedoch kaum. Korber-Risak (2019, S. 55)
und IP1 sind sich allerdings einig, dass der Schadenersatz laut GIBG von 1000€ zu gering sei
und erhéht werden sollte. Die Expertinnen fordern zudem mehr Sensibilisierungs- und Pra-
ventionsarbeit der Gewerkschaften. Ausschlaggebend seien jedoch laut IP1 und IP2 der Auf-
bruch der Strukturen und ein Wandel der Mentalitat in der Gastronomie. Arbeitgeberinnen
sollen sich daher aktiv mit der Thematik und mit den Handlungsmdglichkeiten auseinander
setzen und Bewusstsein schaffen. Ein weiteres Potenzial liegt laut IP1 in den Ausbildungen
fiir Lehrlinge, Fihrungskrafte und fiir Interessensvertretungen. Schlussendlich benétigt es laut
IP2 und IP4 einen medialen Aufschrei, wie die MeToo Debatte im Jahr 2017, die auch einige

Autorlnnen als Beispiel heran gezogen haben (Freyd & Smidt, 2019; Kdrber-Risak, 2019).
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8 Conclusio
Im abschlieenden Kapitel soll die Information nochmals zusammengefasst, die Forschungs-
frage konkret beantwortet und einen Ausblick fiir weitere Forschungsmoglichkeiten dargebo-

ten werden.

8.1 Zusammenfassung und Beantwortung der Forschungsfrage
Ziel dieser Arbeit war es Interventions- und PraventionsmalRhahmen zu erfragen, die Arbeit-
geberInnen in der Gastronomie einsetzen konnen, um ihr weibliches und ménnliches Service-
personal vor SB von Seiten der Kundinnen und Mitarbeiterinnen zu schiitzen. Dazu wurde im
ersten Schritt die vorhandene Literatur zur Thematik reflektiert und diskutiert, um diese an-
schlieBend als Ausgangsmaterial fir die qualitative Forschung herziehen zu konnen. Ge-
forscht wurde mit Hilfe von Expertinneninterviews, die mit Expertinnen der Gleichbehand-

lungsanwaltschaft, Act4Respect, Gewerkschaft Vida und der AK Wien durchgefiihrt wurden.

Generell ist zu sagen, dass sich SB als grofies Problem einer kundinnenorientierten Branche
herausstellt. Servicepersonal ist demnach in der Gastronomie meist verbaler und physischer
Belastigung ausgesetzt. In der Mehrheit sind junge Frauen betroffen, die in einer Abhéangig-
keit zur ihrer Arbeitsstelle stehen. Uber ménnliches Servicepersonal konnten nur wenige Er-
kenntnisse gewonnen werden. Die Gastronomie muss sich vielen Herausforderungen stellen,
die SB am Arbeitsplatz begiinstigen. DemgemaR bilden Alkoholkonsum, die Erwartungshal-
tung der Kundinnen, aber auch die Schnelllebigkeit, die Machtverhaltnisse im Gastgewerbe,
die Mentalitét, dass Personal leicht ersetzbar und SB am Arbeitsplatz legitim sei, die Bedin-
gungen, die SB in Gastronomiebetrieben fordern.

Schlussfolgernd konnte festgestellt werden, dass die Interventions- und Praventionsmalinah-
men aus der Literaturrecherche auch in der Gastronomie anwendbar sind. Dabei ist die Ein-
haltung der Firsorgepflicht bedeutend. Arbeitgeberinnen sind laut der Fursorgepflicht und
laut dem GIBG dazu verpflichtet ihre Arbeitnehmerinnen vor Diskriminierung am Arbeits-
platz zu schutzen. Wird die Pflicht nicht eingehalten, kann ein Schadenersatz von mindestens
1000€ drohen. Die Voraussetzung ist jedoch, dass die betroffenen Personen den Vorfall bei
ihren Arbeitgeberinnen melden, damit gehandelt werden kann. Um einzuschreiten, haben Ar-
beitgeberIinnen unterschiedliche Mdéglichkeiten zu intervenieren. Wesentlich ist jedoch, dass

unterschiedliche Téterinnengruppen auch unterschiedliche Interventionen fordern. Gegen



Gaste zu sanktionieren ist um herausfordernder als gegen Mitarbeiterinnen vorzugehen. Die
Begrundung daftr sind die arbeitsrechtlichen Handlungsmoglichkeiten gegenlber Firmenin-
terne und die variierenden Abhé&ngigkeitsverhaltnisse. Wichtig ist hierbei die Einsicht der
ArbeitgeberInnen, dass bei einem Vorfall von SB ein KundInnenverlust als Konsequenz her-

vorgehen kann.

Um die Forschungsfrage Welche MaRnahmen kénnen Arbeitgeberinnen in Osterreich treffen
um sexuelle Belastigung gegentiber dem Servicepersonal in der Gastronomie praventiv und
adaquat zu behandeln? konkret beantworten zu kénnen, wurde dazu eine Infografik (Abbil-

dung 4) von der Verfasserin angefertigt.

EIN MARNAHMENKATALOG FUR
ARBEITGEBER_INNEN IN OSTERREICH:

INTERVENTION:

« Sachverhalt aufkldren

« Riicksprache mit der betroffenen Person halten

« Ermahnung

« Versetzung

« Kiindigung

« Entlassung

» Lokalverweis

» Grenzen ziehen

« hofliche und distanzierte Konfrontation mit den beldstigenden Personen

« einen Symboleffekt bewirken

« Fiirsorgepflicht beriicksichtigen - sonst droht Schadenersatz

« um Beratung ansuchen - Act4Respect, Gleichbehandlungsanwaltschaft, AK,
Gewerkschaft Vida

PRAVENTION:

« einen unternehmensinternen Verhaltenskodex einfiihren

« klare und aktive Haltung zur Nulltoleranz

« Sensibilisierung

« Ansprechpartnerlnnen anbieten

« MitarbeiterInnengesprdche einfiihren

« Schulungen und Workshops anbieten

« rdumliche Pravention (z.B. auf die Anordnung der Tische achten)

« Unterstiitzung anbieten

« um Beratung ansuchen - Act4Respect, Gleichbehandlungsanwaltschaft,
AK, Gewerkschaft Vida

« einen respektvollen Umgang vermitteln

« definieren welches Verhalten am Arbeitsplatz angebracht ist

« auf eine professionelle Arbeitskleidung achten

SEXUELLE
BELASTIGUNG
IN DER

// GASTRONOMIE

Abbildung 4. Ein MaRnahmenkatalog fiir Arbeitgeberinnen in Osterreich. (Eigene Darstellung)
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In Abbildung 4 werden die Ergebnisse aus der qualitativen Forschung in Form von jeweils
zwolIf Interventions- und Praventionsmalinahmen fir die Gastronomie veranschaulicht. Diese
sind die wesentlichen Erkenntnisse aus den Expertinneninterviews und allgemein in der Gast-
ronomie anwendbar. Mit Hilfe dieser Infografik kénnen Arbeitgeberinnen Abhilfemalnah-

men in ihrem Betrieb definieren und umsetzen.

8.2 Forschungslimitation
An diesem Punkt werden die Erkenntnisse aus dem empirischen Vorgehen kritisch hinter-

fragt, um so Schwachstellen in der Forschung feststellen zu kénnen.

Eine Limitation der Forschungsarbeit ist einerseits der Mangel an aktueller, deutschsprachiger
Literatur. Es wurde ersichtlich, dass ausreichend Publikationen zur Thematik SB am Arbeits-
platz vorhanden sind, jedoch behandelt nur ein geringer Anteil der vorhandenen wissenschaft-
lichen Texte die Gastronomie. Eine Mdglichkeit ware daher noch mehr im Bereich der Gast-
ronomie zu forschen. Weitere Anregungen zu Forschungsthemen werden in Kapitel 8.3

nochmals adressiert.

Eine weitere Limitation ist die Wahl der Expertinneninterviews. Da es sich hier um die
Kommunikation zwischen zwei Personen handelt, konnten diese durch diverse Umweltein-
flisse beeintrachtigt werden. So konnte die objektive Beantwortung der Interviewfragen bei-
spielsweise durch die Formulierung der Fragen der Interviewerin oder durch die Interviewsi-

tuation verzerrt werden.

8.3 Ausblick
Da die Ergebnisse aus der Literaturrecherche und aus den Expertinneninterviews nur begrenz-
te Einsichten in die Wahrnehmung von SB des méannlichen Servicepersonals ergaben, stellt
sich hier ein Forschungsbedarf fest. Weitere Arbeiten kdnnten daher auf die Zielgruppe der
Ménner ausgelegt werden, um einen tieferen Einblick Gber die Wahrnehmung dieser zu erhal-
ten. Ein Zugang ware daher die Formen von SB, die ménnliches Servicepersonal erfahren, zu
erfragen. Zusétzlich kann durch weitere qualitative Forschungen die Ursache, warum Manner

seltener bei SB aufzeigen als Frauen, festgestellt werden.

Des Weiteren wurde aus den Ergebnissen nicht ersichtlich welche MaRRnahmen aktuell in der

Gastronomie eingesetzt werden. Die Ergebnisse aus der qualitativen Forschung konnten daher



als Grundlage firr eine quantitative Forschung herangezogen werden. Eine Mdglichkeit wére
es demzufolge weibliches und ménnliches Servicepersonal, Interessensvertretungen der Ar-
beitgeberinnen oder die Arbeitgeberinnen selbst zu den aktuellen Interventions- und Préven-

tionsmaRnahmen in der Gastronomie zu befragen.

Eine weitere Forschungsliicke ergab sich aus den Abhilfemdglichkeiten, um gegen Kundin-
nen als Belastigerinnen vorzugehen. Weitere qualitative Forschungen mit Expertinnen kénn-
ten daher die Untersuchung ergénzen und weitere AbhilfemaRnahmen fur Arbeitgeberinnen
anbieten. Daraus konnte ein tieferes Verstandnis fur den Umgang mit Kundinnen und der

kundInnenorientierten Branche resultieren.
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10 Anhang

Im Anhang sind alle Dokumente beigelegt, die im Zuge der empirischen Arbeit entstanden

sind und wesentlich fur die Beantwortung der Forschungsfrage waren.

Interviewleitfaden

Einleitung '

BegriRung &
Dank fur die ich freue mich sehr, dass Sie an meinem Interview teilneh-
Zeit men und bedanke mich recht herzlichst fiir Ihren Beitrag zu meiner Arbeit. Ihre

Expertise wird einen wesentlichen Teil zu meiner Arbeit beitragen.

Beginnen wir nun mit einem kurzen Uberblick iiber das Interview bevor wir

dann in das Gespréch starten.

Kurzer Umriss
des Themas Viele Unternehmen miissen sich mit der Thematik ,,SB am Arbeitsplatz* ausei-
nandersetzen und Malinahmen treffen um dagegen vorzugehen. Ich mdchte
mich daher heute mit diesen MalRnahmen beschéftigen, die Arbeitgeberinnen
vor allem in der Gastronomie treffen konnen um ihr sowohl weibliches als auch
mannliches Servicepersonal vor SB zu schitzen. Ziel dieses Interviews ist es
einen Art Bestandsaufnahme der Malinahmen, welche aktuell zur Pravention

und Intervention im Umgang mit SB in der Gastronomie eingesetzt werden.

Kurze Be-
schreibung des Das Interview heute wird mindestens eine halbe Stunde bis zu maximal einer
Ablaufes Stunde dauern aber damit Sie wissen was Sie heute erwartet, erzéhle ich lhnen
kurz etwas tber den Aufbau des Interviews. Ich habe das Interview in drei Be-
reiche unterteilt in denen wir zuerst die Situation in der Gastronomie allgemein
klaren. Dann werde ich auf die Mallnahmen eingehen. Dazu werden wir zuerst
Uber die MalRnahmen generell sprechen, die man gegen SB treffen kann und

anschlieBend werde ich lhnen ein paar Fallbeispiele vorstellen, auf die wir




mafRgeschneiderte Interventionen und Praventionen erschlieBen. Schlussendlich
werde ich noch die Herausforderungen adressieren, mit welchen Arbeitgeberin-

nen in der Gastronomie konfrontiert werden.

Datenschutz
Bevor wir nun beginnen, mdchte ich Sie noch um Ihr Einverstandnis bitten das
Zoom Meeting zum Zwecke der Auswertung aufnehmen zu durfen. Auf3erdem
mochte ich Sie fragen ob ich Ihren Namen, Ihre Tatigkeit und lhr Unternehmen
namentlich in meiner Arbeit erwahnen darf, oder ob Sie lieber anonym bleiben

mochten?

Uberleitung: Nachdem wir nun den Uberblick tiber das Interview geklart haben, mochte ich

gerne mit ein paar einleitenden Fragen beginnen.

‘ Warming up

Frage Kategorie Frage Nachfrage
Nr.
1 Unternehmen 1.1 In welchem Kontext beschéftigt sich

mit SB am Arbeitsplatz? 1.2 Setzen Sie sich auch
mit SB in der Gastronomie
auseinander?

Wenn ja, inwiefern?

2 Unternehmen 2.1 Mit welchen Themen setzen Sie sich -

hier konkret auseinander?

Uberleitung: Jetzt schlage ich vor, dass wir etwas tiefer in die Thematik gehen und uns mehr

mit SB in der Gastronomie auseinandersetzen.
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SB in der

Gastronomie

Kategorie Subkategorie  Frage Nachfrage
3 SB in der Definition
Gastronomie 3.2 Wie wiirden Sie sagen
3.1 Bitte definieren Sie sieht SB in der Gastrono-
kurz in lhren eigenen Wor- mie aus?
ten SB!
3.3 Gibt es hier Unter-
schiede zu anderen Bran-
chen? Wenn ja, welche?
4 SB in der Aktualitat

Gastronomie

4.1 Wie wirden Sie die
Situation SB am Arbeits-
platz in der Gastronomie

beurteilen?

4.2 Wer ist betroffen?

4.3 Inwiefern ist das Ser-
vicepersonal von SB be-

troffen?

4.4 Gibt es Unterschiede
wie méannliches und weib-
liches Servicepersonal SB
in der Gastronomie erfah-
ren? Wenn ja, welche?

45 Wer sind die TaterIn-

nen?

4.6 Wo liegen die Ursa-
chen fir SB in der Gastro-

nomie?




Uberleitung: Bevor wir zu den Fallbeispielen tibergehen, mdchte ich Sie zuerst allgemein zu

den MalRnahmen befragen.

Kategorie Subkategorie  Frage Nachfrage

5 MafRnahmen Definition

5.1 Was bedeutet fur Sie

ein adaquater und préven-

tiver Umgang mit SB in

der Gastronomie?
Bitte stellen Sie sich eine
Welt vor, in der SB in der
Gastronomie nicht exis-
tiert:
Was braucht es um dieser
Vorstellung zu entspre-

chen?

6 Malinahmen Situation in 6.1 Also wie kdnnen Pra-
der Gastro- ventionen und wie kénnen
nomie Interventionen im Umgang

mit SB in der Gastronomie Was machen Arbeitgebe-

aussehen? rinnen in der Gastronomie

Ihrer Meinung bereits in

Bezug auf Préavention und

Intervention gemacht?

Wie sieht die rechtliche

Lage in Osterreich hierzu
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aus?

7

MaRnahmen

Unterschiede
in den Mal3-

nahmen

Bendtigt es Ihrer Meinung

also auch unterschiedliche

MaRBnahmen um gegen
unterschiedliche  TéterlIn-
nengruppen  vorzugehen?

Wenn ja, welche kdnnten
Sie sich vorstellen?

7.2 Wieso werden lhrer
Meinung Kundinnen und
Firmeninterne als TéterlIn-

nen anders behandelt?

7.3 Und wie schreitet man
Ihrer Meinung ein, wenn
der/die
selbst der Téater/die Taterin

ist?

Arbeitgeberin

Uberleitung: Ich méchte Ihnen nun drei Situationen vorstellen, welchen Kellnerinnen an ih-

rem Arbeitsplatz ausgesetzt sein konnen. AnschlieBend mdchte ich Sie fragen wie Arbeitge-

berInnen in Situationen, wie diesen, agieren kdnnen.

Situation 1: Eine gut zahlende Stammkundin bietet dem jungen Kellner mehrmals an ihn nach

seiner Schicht mit nach Hause zu begleiten. Der Kellner versucht mehrmals das Angebot hof-

lich abzulehnen, fihlt sich aber dennoch unwohl die Kundin weiterhin zu bedienen.

Kategorie

Subkategorie

Frage

Nachfrage

8

MalRnahmen

Intervention

8.1 Wie konnen Arbeitge-
berlnnen hier eingreifen?
zungen um als Arbeitgebe-

rin eingreifen zu kdnnen?

8.2 Was sind die Vorausset-




8.3 Was geschieht, wenn der
Kellner Vorfalle, wie diese,

nicht melden mochte?

8.4 Wie kann man dem
Kellner die Angst davor
nehmen den Vorfall bei den

Vorgesetzen zu melden?

9 Malnahmen Pravention 9.1 Wie konnen, lhrer -
Meinung, Situationen wie

diese vorgebeugt werden?

Situation 2: Die Arbeitgeberin verlangt explizit von der Kellnerin ein aufreizendes Outfit
wéhrend der Arbeit zu tragen, damit die Géaste etwas zum Schauen haben und somit der Um-
satz erhoht wird.

' Kategorie Subkategorie Frage Nachfrage

10 MalRnahmen Intervention
10.1 Wie kann hier nun die  10.2 Wo liegt, besonders bei

Kellnerin eingreifen? diesem  Fallbeispiel, die
Herausforderung?
10.3

Was kann man konkret ge-
gen die Arbeitgeberin tun?

10.4 Wie meldet man in der

Gastronomie diese Vorfélle?
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11 Malnahmen

Pravention

11.1 Wie konnen, lhrer -
Meinung, Situationen wie

diese vorgebeugt werden?

Situation 3: Ein Arbeitskollege macht einer Kellnerin gegenuber unangebrachte Bemerkun-

gen. Da diese das Verhalten toleriert und den Vorfall auch nicht dem Vorgesetzten meldet,

beginnt der Arbeitskollege tber geraume Zeit die Kellnerin zu begrapschen.

Kategorie Subkategorie Frage Nachfrage
12 MafRnahmen Intervention  12.1 Wie konnen Arbeit- -
geberlnnen hier eingrei-
fen?
13 Malinahmen Pravention 13.1 Wie konnen, Ihrer -

Meinung, Situationen wie

diese vorgebeugt werden?

Uberleitung: Wir haben bereits im Zuge der Fallbeispiele die Herausforderung von SB in der

Gastronomie besprochen. Ich wirde jetzt gerne noch einmal genauer auf diese eingehen.

Herausforderun-
gen
Kategorie Subkatego-  Frage Nachfrage
rie
14 Herausforderun-  Probleme 14.1 Wo liegen die

gen

grofRten  Herausfor-

derungen SB in der

Gastronomie umzu- Was sind lhrer Meinung die
gehen? gréRten Probleme?




15

16

Herausforderun-

gen

Herausforderun-

gen

Konfronta-

tion

Empfehlung

15.1 Wie konnen
sich  Arbeitgeberin-
nen nun diesen Her-
ausforderungen stel-

len?

16.1 Was sind wei-
tergehend lhre Emp-
fehlungen fir Ar-
beitgeberinnen in
der Gastronomie
zum Umgang mit
SB?

15.2 Was sind, lhrer Meinung
nach, die drei wichtigsten
MaRnahmen um diese Heraus-

forderungen zu konfrontieren?

15.3 Bendétigt es noch wesent-
liche Schritte in der Gastrono-

mie? Wenn ja, welche?

16.2 Wie kann man mehr
Aufmerksamkeit auf SB in der

Gastronomie lenken?

16.3 Wo sehen Sie Potentiale

zur Verbesserung?
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AbschlieBende Frage
Bevor wir nun das Interview beenden, mdchte ich Sie noch fragen ob wir

noch etwas Wesentliches vergessen haben oder ob Sie noch etwas ergéan-

zen mochten?

Zusammenfassung

(Zusammenfassung je nach Interview — kurz und pragnant)

wertung

Information zu Aus-
Nachdem ich lhr Interview transkribiert habe, werden die Inhalte anhand

einer Inhaltsanalyse ausgewertet. Auf lhren Wunsch, kann ich Ihnen gerne

die Ergebnisse meiner Forschung zu senden.

Danksagung

Abschliefend mochte ich mich nochmal fir lhre Teilnahme und lhren

wertvollen Beitrag bedanken.

Kodierschema

€ Definition Frage im IL Ankerbeispiele
1. Sexuelle Beldstigung in der Gastronomie |1.1 Definition von SB Wie definiert IP SB; Welche Formen von SB gibt es? ;Wie SBin [3.1,3.2. 3.3 verbal, rbal, kérperlich;
der Gastronomie aussieht?: Erkennt IP einen Unterschied von Eingreifen in die Sexualsphare; Witze, Spriche, Blicke, Berlihrungen
SB in der Gastronomie zu anderen Branchen? etc.; die Bedingungen in der Gastronomie sind anders; mehr Toleranz
von SB; andere
1.2 Téterinnen Merkmale und der 41,45 meist ménnlich, hierarchisch héher gestellt, in Machtpositionen
Téterinnenrolle
1.3 Opfer Merkmale und der Opferrolle; [4.1,4.2,43.4.4 meist jung und weiblich; in eher unsicheren Lebensverhditnissen;
L wie und i abhangig von der Dienststelle; kaum Angaben zu ménnlichen
SB erfahren Servicepersonal; Ménner erfahren diese eher im Zivildienst; Manner
auch dazu weniger
14 in der die SB in der 41,46,14.1,142 ungleiches Machtgefalie, Alkohol, Schnelllebigkeit. Sexualisierung des
und L it der
L in der Uber die
Kontakt
1.5 Pflichten der Arbel rinnen Welche Pflichten die Arbeitgeberinnen treffen 4.1,8.2 Frsorgepflicht. Schutz der Arbeitnehemrinnen
Definition Ankerbeispiele
2. Manahmen zur Intervention 2.1 aligemein Wie eingreifen kdnnen: rechtliche Schritte; Ob |5.1, 6.1, 6.2, 6.3, 7.1, 7.2, |Unterschiede zwischen Maftnahmen gegen Gaste und Firmeninterne:
die selben haben um gegen 82,83,84,151,152 a g von
Gaste und Firmeninterne vorzugehen: Sind dieselben Schadenersatz;
MaRnahmen anwendbar?; Was getan werden muss damit der sonst keine Abhil der
i ingreifen kénnen Arbeitgeberinnen
22 gegen Wie gegen SB seitens der Gaste vorgehen 8.1 anderes
|Gaste kdnnen altnis, eher schwierig
2.3 gegen Wie gegen SB seitens Firmeninterner 121 Schritte;
vorgehen kdnnen. i Schritte Entlassung
2.4 gegen Wie gegen SB seitens der Arbeitgeberinnen |7.3, 10.1, 10.2, 10.3, 10.4 |Beratung und Hilfe suchen bei z.B. AK, Gleichbehandlungsanwaltschaft,
Arbeitgeberinnen vorgehen kénnen, arbeitsrechtliche Schritte Gewerkschaften, Act4Respect
Definition Ankerbeispiele
3.1 aligemein préventive Wie it SB kénnen; Ob 5.1,52,6.1,6.2,7.1,7.2 |klare Haltung, ion, Riickhalt,
Arbeitgeberinnen die selben

Mbglichkeiten haben um gegen Géste und Firmeninterne
préventiv vorzugehen; Sind dieselben praventiven Manahmen

?
Wie Arbeitgeberinnen SB von Seiten der Gasten vorbeugen

3. Mainahmen zur Prévention 3.2 praventive MaBnahmen gegen Gaste 9.1 Symboleffekt, Kommunikation der Haltung
kénnen
3.3 praventive MaBnahmen gegen Wie Arbeitgeberinnen SB von Seiten Mitarbelterinnen 131 Haltung, Schritte setzen, Fortbildungen, Verstandnis,
Mitarbeiterinnen vorbeugen konnen Sensibilisierung, Rickhalt bieten, Vertrauenspersonen anbieten,
3.4 praventive MaBnahmen gegen Wie Arbeitgeberinnen SB von Seiten Arbeitgeberinnen 11 kaum Angaben; Kommunikation, Haltung, Schritte setzen,
Arbeitgeberinnen vorbeugen kdnnen Fortbildungen. Versténdnis. Sensibilisierul
Subkategorie Definition Ankerbeispiele
4. Handlungsempfehlungen fir die Branche Was die den ummit [15.3,16.1,16.2, 16.3 i K il hohere 8
in der Beobachten der Situation, sich weiterbiiden, zuhéren und verstehen,

Verbesserungspotenziale fur die Zukuntt - fir Arbeitgeberinnen
aber auch fur die Branche aligemein

sich Gedanken machen, mediale Arbeit, Arbeitgeberinnen
sensibilisieren




Kategorienbildung

1. Sexuelle Belastigung in der Gastronomie

1.1 Definition von SB

1.2 Taterlnnen

1.3 Opfer

1.4 Herausforderungen in der Gastronomie

1.5 Pflichten der Arbeitgeberinnen

2. Malinahmen zur Intervention

2.1 allgemein intervenierende Mal3nahmen

2.2 intervenierende MafRnahmen gegen Gaste

2.3 intervenierende MaRnahmen gegen Mitarbeiterinnen
2.4 intervenierende MafRnahmen gegen Arbeitgeberinnen
3. MaRnahmen zur Pravention

3.1 allgemein praventive Malinahmen

3.2 praventive Mallnahmen gegen Géste

3.3 praventive Mallnahmen gegen Mitarbeiterinnen

3.4 praventive MaRnahmen gegen Arbeitgeberinnen

4. Handlungsempfehlungen fir die Branche

Subkategorien
1 Sexuelle Belastigung in der Gastronomie|1.1 Definition von SB
2 MaRnahmen zur Intervention 1.2 Taterlnnen
3 MaRnahmen zur Pravention 1.3 Opfer

4 Handlungsempfehlungen fur die Branche 1.4 Herausforderungen in der Gastronomie
1.5 Pflichten der Arbeitgeberinnen
2.1 allgemein intervenierende MaRnahmen
2.2 intervenierende MaRnahmen gegen Gaste
2.3 intervenierende MalRnhamen gegen Mitarbeiterinnen
2.4 intervenierende MaRnahmen gegen Arbeitgeberinnen
3.1 allgemein praventive MaRnahmen
3.2 praventive MalRnahmen gegen Gaste
3.3 praventive MalRnahmen gegen Mitarbeiterinnen
3.4 praventive MalRnahmen gegen Arbeitgeberlinnen
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Auswertungstabellen

Interview Nr. 1

Interview Nr.: 1
‘Signatur 7 ) “"""‘" _"‘ Originaltext Paraphrase Generalisierung Reduktion und Kategorienbildung
Tianakiiot
Pt 7764 2 ik .4 sercme v e wr s o mssranchr s de Persaeer | Wit Setzen ns mit den Fallen auseinander, beraten die Personen, |Beratung der betroffenen Personen, Verhandiunge;
& o da Dinge, Taterinnen und an
Taterinnen und und verhandein jo |dverse
1« [nach
P1 9497 3 i 7 [sB st eine die eine Person auf iren Platz | Machtdemonstration, verbale, non-verbale und [K1: Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
verweist. Das kann verbal, non-verbal und durch Handiungen | korperliche Anspielungen auf die Intimsphare 1.1: Definiion von SB
e iy s Do i hch Ecarol lgeschenen - Machidemonstration
- verbal, non-verbal, korperliche Ubergriffe.
- Anspielung auf die Sexualsphare
- andere Bedingungen und Konstetationen
- Unterschied zu anderen Branchen
Pl 108116 3 s Ja.e20t [In der Gastronomie herrschen ganz andere Bedingungen. Es gibt|keine eindeutigen Konstellationen in der Gastr
& jzum dann die Gaste, die das Lokal |wie viellicht in anderen Branchen
s laufsuchen. In der Kuche herrscht auch ein ganz starkes
[Bassbice: - Es gibt diverse
b henands o cr, agen e mal o, drKerin? . ade dr Sicafacrat? .
Y
[rvrschediche Kersesormn
Pl 121-130 3 [ schvasrign o [sefzen] vern i e it 2 aen Falen wdache, 50| Belastiger sind zum groBten Tel manniich und in Vorgesetzien- | manniich in Machtpositionen [IK1: Sexuelle Beldstigung in der Gastronomie
Funktionen, die itzen 1.2 Taterinnen
- mannich
oo - ierarchisch hoher gestellt
-in
.
|aLpraTERE
Vanver, a0 i K .
Pl 137146 ] [ was i oo . Goes v s e et rasen | oo Wir allem prek die he %
. Andererseits gibt es den Punki |Arbeitsverhiatnis und vor allom Alkohol, der fur niedrige
e arecrs| AKONO, der die Hemmschwellen erniedrigt. Akoholist ein Hemmschwellen verantwortich st, ais die grofiten
aidat Imassives Problem in Osterreich Probleme in der Gastronomie
Soa e charchinn. 50 o it seben 5 s, b . (E8 s
A s P
Jmmich s
b o ich gt aewcon’]
Pt 166-175 1 Es wenden sich an und fur sich mehr Frauen an uns. Manner
lerfahren mehr wirkich auf Grund von Rolenbiklern und Macht
o  |Boi SB bei Mannem st ie Hemmschwell viel hoher um den
Rollenbidern und Macht
lzusammen. Mannem fait es schwerer bei SB aufzuzeigen.
Nk,
i ot
(N
|50 Levberr L etling m B,
Pl 207220 5 B Es ist eine Frage der Hallung und der Talk-Down Geschichie. Es _|Kare Hallung zu SB und zur Intoleranz, diese Halu
i da Frcn e reicht nicht Code of Conduct zu unterschreiben, muss sparbar und ersichiich sein
el |sondemn es muss sich in den Handlungen der Arbeitgeberinnen
\wider spiegein. Arbeitgeberinnen massen ihren Mitarbetterinnen
das , dass SB nicht toleriert wird
-
1. darch, dos 5 0.
e . dare it s
docu cse Personen, cie besehoen sch rch sk e Ja unc beiosberd
|atesoen




erviewNr: 1

S Ty Orig rdext Paraphrase Genergierung Reduktionund Kategorienbi dung
Interviemprtneddn | Zalanememern im | Transbipt . -
Teenshiiol
— e O:Heran: 81 idenKilchen'siel 1, wansinn Elldedi1 g TR
.I"'a™  s¢ghneleslieOOelngelo ef ISloftnicl I
e do genetvn AT TSI SR TOAT i reieir e olediover
Muterungen
7T
) Kf s,uet.S.Ustlguna Ind9r GHitronomle
Lunlef$i;hls;h-Ind9Orgotllos_|, —— Carmaa 11 Delinmnv Ol S8
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Signatr Seitonzat o i 7 >
e | S Originaltext Paraphrase Generalisierung Reduktion und Kategorienbildung
Transhiiot
1P 450450 1 [Man kann sich an Insttutionen wenden, die beraten und Institutionen um Rat und Hife bitten, K2: MaBnahmen zur Intervention
und ein Vorgehen besprechen aber mit der Folge des 2 4: Manahmen gegen Arbeitgeberinnen
konnen nicht gleichzeitig belastigen und far Abhiffe sorgen beendeten Arbeitsverhatnisses. - Rat und Hilfe bei diversen Institutionen
[ - Schadenersatzanspruch
o Das kann ich - Beendigung des Arbeitsverhanisses ais Folge
Sorden | galtend machen aber das Arbeitsverhalnis wird getrubt sein bzw.
sogar beendet werden.
. o,
| 9shen und suchen Sie sich was anderes.
P1 475498 112 |nae ist es mit dem Keliner zu sprechen und die Rucksprache mit dem Keliner haften, Klare Grenzen | K2: MaBnahmen zur intervention
2 s Ch Situation abzuklaren und eventuel besprechen ob er jetzt wo setzen aber nicht das Opfer versetzen weil das die  |2.2: MaBnahmen gegen Gaste
e o |anders hin wechset oder ob ich als Chefin den Tisch Gbernehme  [faische Haltung vermitio®,
desen (oder man geht gemeinsam zum Tisch und Kiart die Situation - Grenzen gegenuber der Gaste aufzeigen
D, vergeter, e e ches ot i noch s lcherd Nei,aber eréoch. | hOflich Und setzt ganz Kiare Grenzen. Aber wir sind etwas
skeptisch beim Versetzen eines Opfers, das SB erlebt hat, da das 2.3: MaGnahmen gegen Mitarbeiterinnen
“2=n " | den Eindruck gibt, dass die belastigte Person weg muss und nicht - niemals das Opfer versetzen
s gie Person. Dann gibt es nie wieder eine Meldung - vermittet die faische Hattung
o - |Aber am istdie
mochen lhmeie.
W
Eirdct
e Ot
i
e weg e Ja.
Ik s
Tisch
Begschat
e sl auch oo e
P 504-507 12 Die st, dass wisser in Kenntnis setzen sonst keine.
et massen. Sonst gibt es
| wiasen mussen. dass es da ane sexuelle Belsshgung gt
P 512514 12 Do koo Vorgasnizi e P, vl o v et 1 e [Dann konnen die Vorgesetzien nicht handein keine Handlungsmoglichkeiten
i Out st 9, wers i ch . e vrlich schior.wedch e i
it
Pl 53453 2 [ sber o et . doich i Arbesgeber sgrsiers Tie dakanvatiawss|Ich gehe nicht hin wenn ich weit, dass ich ihm nicht vertrauen _|aktive Kommunikation der Haltung
e kann. Das meine ich mit der aktiven Kommunikation der Hatung.
[ 540548 13 [Man kann 50 was nie ausschiieBen. Ich kann vorbeugen, indem _[Keine. Vorbeugung nur [Ka: zur Pravention
St ich meinem Personal Sicherheit gebe und auf Vorfalle adaquat (MaBnahmen, folglich keine Ohnmachtsposition fir das (3.2 praventive MaGnahmen gegen Gate
T reagiere. Wenn ich weifs die tehen hinter mir, - keine Moglichkeit zur Vorbeugung
dann habe ich keine Ohnmachtsposition mehr. - SB kann nicht ausgeschiossen werden
e - Sicherheit vermittein
- - Ohnmachisposition des Personals verhindern
.
P 556-563 13 Ich wirde mir eine Beratung holen von der Arbefterkammer, dar | Beratung von AK, oder [K2:
WKLl Gl T der Und ideal ware |einer und eigene  |2.4: intervenierende MaBnahmen gegen
e e e e e |wenn ich eindeutig sage, dess ich so was nicht anziehe, Wenn |Grenzen ziehen innen
mein deswegen beendet wird, habe ich noch - Arbeitnehemrinnen mossen selbst tatig werden
immer die Mogiichkeit auf Schadenersatz oder das - Beratung bei Arbeiterkammer,
Lidich sagn Nein Gl haft
e - eigene Grenzen ziehen
Signatur Seitenzahd i
- S o [t dlod Originaltext Paraphrase und
Tronskiiot
P1 574-582 13 kann immer gekundigt werden aber ich habe das Recht auf nicht viele Moglichkeiten, Arbeitnehmerinnen mus:
Jein e chtinientt Imeiner Seite. Wenn Arbeitgeberinnen belastigen, habe ich nicht | selbst tatig werden
el |viel massen
[y a:
sagenSoriche. s Abesrebrme s st do el Je.ich ire
-
Ertscicioung Unddann 2 inen Weteratsten
Pl 587-598 1 i Kommi es darauf an was von Seflen der Bedarf an Karer Kommunikation an die [K3: MaBnahmen zur Pravention
Moo khginbs, ;: wird von Seiten der Institutionen und 3.4 praventive MaBnahmen gegen
e |Irgendwo komme ich immer mit Kursen und Schulungen in Interessenve Arbetgeberinnen
Ve aehimne. s sber|BerOhrung. Dass Instiutionen, die Ausbildungen anbieten, - Forderung einer Kareren Kommunikation der
ist und was das i und die
o sagt Es bedarf von dieser [ Arbeitgeberinnen
4 Sete noch viel Aufkiarung - Arbeitgeberinnen mossen wissen weiches.
Verhalten angemessen ist
e
Jia
rtoscpbeccgansanoren seitw ommmen
(] 606-616 1 konnen sagen, dass sie dieses Verhallen am | Intoleranz von unangemessenen Verhaiten unter |K2: MaBnahmen zur Pravention
£408 ch il . s das Fier 50 gemacht wird" Grabschan, beribven, seslle Witze | Araitsplatz nicht duiden. Das geht wenn das sonst 2.3 praventive MaBnahmen gegen
e o e s vt Ko b e Ao, mshwarn o saibr (it B T SR 8 AT s
dasaich Ich muss mir berlegen wie ich mochte, dass in meinem Asbeitgeberinnen - Nultoleranz kommunizieren
ey miteinander Und ich kann eine - unangebrachtes Verhalten untereinander ist eine
tamich setzen wenn ich beobachte, dass unter Treupflichtverletzung
= 3 |icaeginnen nicht so gehandeR wird, wie ich es mochte. Das nennt
e man eine Ich habe ja eine Forsorgepficht
paty physisch und psychisch zu schitzen.
rtoseebmerineen oy sch und psschoch gesurd st
Pl 621628 1 ich ugen indem ich von Beginn wie |Kare Ger
“lzowelich den Umgang miteinander gerne hate. 2.3: praventive MaBnahmen gegen
e s Miarbeiterinnen
- enwtinschte Umgangsform miteinander

Esgt
Literrabhroen, sher in grgaren Unksratiren, wo soesgen Ecfibrungs ) Dings oder it

o e 1. Somachen v os s




Interview Nr.: 1

B e Toi ” 7 i
- | tene Originaltext Paraphrase Generalisierung Reduktion und Kategorienbildung
P1 621-628 14 be. Ich kann vorbeugen indem ich von Beginn an we |Kare K2:
Alowelich den Umgang miteinander gerne hate. 2.3 praventive MaBnahmen gegen
[ikcorsrrren.es b Lintemebrnen. e machen des it Code of Conchuct. e man Mioxboerkeon
Esgn - erwinschie Umgangsform miteinander
[T —————————
1P1 625629 15 e o [Einerseits in der und in der in der [k In der
[Ankiordert, Ao i cor Sctwulighah. Wie savs ses i e Kikhw! """'""7"““ Branche. Andererseits der Umgang miteinander in der Branche Uber die Situation -> 14
Tt ® lund im der Es braucht einen - Schneligkeit
s eigenich - Erwartungshaltung in der Branche
- Umgangston mitei
¥ Bewusstsein aber die Siuation
K4: Handlungsempfehlungen fir die Branche
- Kuturwandel
Pl 647-651 15 Ja-unddass | Dass der Eindruck entsteht, dass der Arbeitsplatz ersetzbar ist und |Ersetzbarkeit der Arbednehmerinnen [Ki: Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
" ich mir keine 1.4: Herausforderungen in der Gastronomie
Habeichaal ks
viele oder. 3
dare eh o e e o rchie
Pl 656661 15 b ronaich besteht noch immer in vielen Unternehmen der Eindruck, dass_|Ansicht, dass Opfer das Problem sei und dieses
ich das indem ich die Person gehen lasse, die _[loswerden indem man es ersetzt
ez Weiles Marrer
iy die aufbringt
och s Jn. o 203 Mo, den karch i urlsetzent Nakaich bannich b
ecszon Aber e i hat b
P 688701 16 = Zum ersten muss man sich fortbilden, weil viels noch immer nicht |Fortbiidungen, Wissen, Verstandnis [K3: Mainahmen zur Pravention
ot e bei SB eigentich geh 3.1: allgemein praventive MaRnahmen
Pyl mit sich bringen kann wegen der - Fortbidungen
s das v Was auch helfen kann ist Prozesse - Prozesse
zeiom wo ich gewisse festiege. Ich - Bewusstsein uber die Situation
mir auch aberlegen wen ich exten hinzuziehen kann. Aber
B letztendiich muss ich wissen worum es geht und verstehen
cerdamispt
s iine
wenich
"
e och s Ertschecngefen fa
Pl 706711 6 Ao sbwr |Selbst eine Hatung dazu haben und Bescheid wissen was SB ist | Haltung, Wissen, Schritie setzen -> die drel wicl
o D0 |und welche Verpflichtung mich hier trff. Dann eine Haktung haben [MaGnahmen
h . die auch im
st s (uberlegt werden bevor etwas passiert
o ich Ja e L ms annich eeury
Pl 76122 1617 [ehabe Esist genz Kiar, dass bewussiseinsbildende MaBnahmen fur weniger |Ka: Handiungsempfehiungen fiir die Branche
gesetzt werden und die Personalfuduation bewusstseinsbildende MaBnahmen
Rt ey |banaen, rechtichen Informationen an alle Milgiieder weiter geleitet informationsweiterieitung an Mitarbeiterinnen
derran, | Werden. Ich wil ja eigentiich weniger Fluktuation und eine gewisse - fur weniger Personalfuktuation
U dos Gz, Das sind ja g
sowen | Ablaufe.
e
P1 727734 17 Es ist ganz wichtig, gerade in Berufsschulen, das auch in den Ausbildung aufbessern fur Schulen, L [ka:
kR dmiie o = mit Vor allem die L und -
sind besonders wichtige Ansprechpartnerinnen und - fur Berufsschulen, Lehrbeaufiragte und
eich Aiso mehr fur Schulen, Interessensvertretungen
den L und
-
1P1 740-749 17 . |Dass man sich mal uberlegt wo es in meinem Unternehmen zu SB |Uberlegungen wie man reagieren kann, Informationgs”
kann, wie man reagieren kann, wo hatte ich es schon. |besorgen, sich weiterbiken, Gedanken Gber
™ |Dann sich selbst Informationen beschaffen und sich Uberegen | Unternehmenskultur machen
will ich in schaffen.
-
Pt 754760 7 e (Ganz Kir in den ‘aber nicht nur was Lehringe. [Ausbikdungen bei Lehrlingen und Unternehmeriny
xlee posk e |angeht, sondern auch Unternehmerinnen und Selbststandige
o Hiben i e s At Pesrimansgamer .t s e Therme, de ot ja
s I inam Resersing kar ch o i auch i B i Hin. o
Thama
11 825-832 19 Tsodwmas |Wir sind sehr Kiein und unsere Mitlel sind sehr beschrankl [Angebot der Hifestelung ist noch ausbaufahig |Ka: Handlungsempfehlungen fir die Branche
Fven st sncary Lnors M i i byt ik B o - Angebot der Hifestellung erweitern
ot Percren, G i o y
o Super. o1 Dae
it msam Dos s i sagen 5 et wibich misam
Pl 851855 1920 |» et im et der Staat gegen dich vor_ Im GIBG kommi es zu |im Strafrecht wird SB viel senger defimiert
frocti einem im Strafrecht kommt es zu einer Strafe.
dass o S
Gosatscht vz ho
1Pl 504697 20 |- lch muss mir Gberlegen was mein Nutzen ist und ob s sich Ger Schadenersatz bei SB solte erhoht werden K4: Handlungsempfehlungen fir die Branche
s lauszahi, denn die Schadenersatze fur SB sind nicht hoch -hohere Schadenersatze
P 938-947 = |58 st eine Aufgabe der Arbeitgeberinnen und der der und fiir die B
el und da gehort eine Innungen; Forderung far - werden gefordert
her und es ware eine Aufgabe der Politik
e hier und etwas zu andern.
.
[y -
s s caie
o
(Gesorichatirrung sobo e
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Interview Nr. 2

Signatur

Seitonzahl im.

p—
Interviewpartnerin Transkript Transkript Originaltext Paraphrase Generalisierun Reduktion und bildun
P2 66-68 2 ch e in o Arbesesharrmer Wi 20% begereen, i v n G wbsiarschiecren | Ich arbeite seit Anfang Februar in der Ablellung “Fraven und | Auseinandersetzung mit dem GIBG,
[Eurshng, Das badwudet o, Familie” der Arbei ‘Wien und beschaftige mich ganz | Sensibilisierungsarbeit,
s stark mit dem Thema Gleichbehandlung. Meine Aufgabe hier ist  |Gleichbehandiung als Fokus
die logistische Betreuung des GIBG und unter anderem meine
e (Arbeit in der und foiglich die
viererhalb Jatve lang Dat heifh, der um die
auf diese Themen zu
Abteirn
Oasheit
Mar v
Dot o
ihbin ach Das bt
Thema
machen i o sebe v das
P2 101-140 34 Gesr sind verpfichiet Abhife zu schaffen und hier | Fursorgepflicht der Arbeitgeberinnen;
A s schreitet die Arbeiterkammer ein und sorgt dafur, dass Arbeiterkammer sorgt dafar, dass
iy inrer F nachgehen. Die Arbeitgeberinnen ihrer Pflicht
stelt sich als schatzende Institution vor die nachgehen; Schadenersatzforderungen;
. und verhindert dadurch, dass jegiiche Vorfalle |Arbeitnehmerinnenschutz
nchkcimn. s i Abile schaffl. Da crohan wr auch Schadanersaz an. wer e on den Arbeiigeberinnen unter den Teppich gekehrt werden. Die
s Kann so eine Taterln-Opfer verhinden,
fordern und in ihre Pflicht
don Tepich \ann |nehmen sich mit der Thematik auseinanderzusetzen.
o cor
oo Wannrich.crote rer
Lot ke Dos e,
o e,
e haten
i el ms sagen e, e 5 8 schacior waren s o o af il uf A
nddahin P
o, crtborei et
o oh
o s . und|
eshaion st
[IS———
ot islicht als
P2 147-167 4 x [SB ist ein der sexuellen Sphare Verhatten, das die Verhalten, das die [K1: Sexuelle Beldstigung in der Gastronomie
saom. 5 s Vatln s o Vi vl |Wndo tef verietzt und ist Die st berthrt und die Wurde  |1.1: Definition von SB
pmeirnct i, isse rerslect et it e s iedts Towachy " |aver eine subjektive Tatsache und verlangt keine verletzt; st subjektiv, in
paskd b ab. Das muss nicht unbedingt eine der vor allem -berthrt die
Ot [korperiiche Berthrung sein, sondem dazu falen auch Worte,  [und sexistische Kommentare -Unerwanschiheit ist subjektiv
71 |Mimiken, Gesten. In der Gasronomie Kot &5 auch sef oft zu - vor allem verbale und korperfiche SB in der
il Obergriffen aber auch sexistischen Bemerkungen (Gastronomie:
M. Getan, Oos o
sahe b o dmres
Alto omehl
(Bossigurn e gesa.|

s i, -
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Person erfahrt. Aber wenn Arbeitgeberinnen das z B. ber eine
und setzen keine Abhite, dann
o chaderarsat komrer, 'warde man genauso zum Schadenersatz kommen
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