STREIT 4 / 2001

149

Barbara Degen
Sexuelle Gewalt am Arbeitsplatz —

Der Einfluss der Frauen, die Macht der Minner

Sexualnormen als
Zentrum des Normgefiiges

Die Normen der Sexualordnung, die Frage, wie ge-
hen Frauen mit ihrer Sexualitit und Lust in einem ge-
walttitigen Umfeld um, verbinden Alltagsnormen
und ,offizielle Rechtsnormen.! Hier lasst sich die
Trennung zwischen so genannter Privatsphire und
offentlicher Rechtssphire nicht mehr aufrechter-
halten. Jeder gewaltsame Ubergriff — wo auch immer
~ ldsst Frauen an ihre eigenen Gefiihrdungen denken,
jeder Gerichtsprozess macht strukturelle Gewalt
durch Recht, die Traditionen eines minnlichen Ver-
gewaltigungsrechts und die Minnerphantasien iiber
die freiwillige Einwilligung von Frauen in Gewaltver-
hiltnisse sichtbar. Frauen erleben in diesem Bereich
das Verstummen der Sprache, die Verdrehung ihrer
Worte, aber auch die Kraft, eigene Wiinsche durch-
zusetzen und eigene Definitionsmacht zu haben. In
diesem Bereich wirkt die patriarchale Trennlinie zwi-
schen Alltagsnormen und Recht, zwischen Recht
und Gerechtigkeit kiinstlich und falsch; die Ausein-
andersetzung mit den Gewaltverhiltnissen als allge-
meines, als politisches Problem wird unumginglich.
Gewalt gegen Frauen steht nicht zufiillig im Zentrum
der Politik der so genannten neuen Frauenbewegung.
Die Erfahrungen mit dem Faschismus ziehen sich da-
bei unterschwellig wie ein roter Faden durch alle Dis-
kussionen. Nicht dualistisch gedacht hat die intensi-
ve Auseinandersetzung mit Gewalt gegen Frauen
auch in der feministischen Rechtsbewegung der Bun-
desrepublik etwas mit dem Wunsch zu tun, die eige-
nen vitalen Wiinsche, Bediirfnisse, Bezichungsmog-
lichkeiten, eine positive Sexualitit und Lust ,auszu-
graben®, fiir die Frauen wieder zu erobern, neu zu
entdecken. Sexualnormen sind Grenzziehungsnor-
men, die das patriarchale Grundrecht auf Vergewalti-
gung in Ubereinstimmung zu bringen versuchen mit
den Interessen der Frauen, damit die Gesellschaft
nicht ,auseinander fliegt®.

Es gibt — so meine These — fiir Frauen eine Ge-
rechtigkeitsliicke und keine adiquate Wiedergutma-
chungskultur. Harte Strafen und finanzielle Scha-
densersatz- und Schmerzensgeldanspriiche sind ein

1 Vgl. Barbara Degen: Die Zweisprachigkeit der Normen — femi-
nistische Erfahrungen, in: Recht Richtung Frauen — Beitrige zur
feministischen Rechtswissenschaft, hg. vom Verein ProFri —
Schweizerisches Feministisches Rechtsinstiut, Lachen 2001, S.
341-362.

sehr begrenzter Ersatz und werden Frauen in der Re-
gel auch vorenthalten.

Am Beispiel der sexuellen Ubergriffe im Arbeits-
leben lisst sich beobachten, wie diese Prozesse im ein-
zelnen ablaufen. Sexuelle Ubergriffe dienen als
Machtdemonstration, als Platz- und Norm-Beset-
zung des Ortes Betrieb und fiihren dazu, dass Frauen
deutlich gemacht wird, in dem Bereich der Erwerbs-
arbeit im Grunde keine Chancen auf gleichberech-
tigte Teilhabe zu haben. Nach meiner Erfahrung sind
Frauen nur dann in der Lage, diesen Mechanismus
partiell zu durchbrechen und eigene Bediirfnisse, ei-
gene Wiinsche an die Erwerbsarbeit und das Zusam-
menarbeiten von Frauen untereinander und zwi-
schen Minnern und Frauen zu formulieren und um-
zusetzen, wenn sie sich selbst als Macht- und Kraft-
zentrum im Betrieb begreifen und entsprechend han-
deln, indem sie zum Beispiel Frauenarbeitskreise
schaffen, die Institutionen der Frauenbeauftragten
durchsetzen, die Diskriminierungskimpfe mit der
Unterstiitzung von Frauen fithren, sich immer wie-
der bewusst sind, dass ohne eigene Frauenmacht
auch eine gemeinsame, demokratische Entwicklung
mit den Minnern nicht méglich ist.

Im Folgenden méchte ich am Beispiel des gesell-
schaftlichen Umgangs mit sexueller Beldstigung am
Arbeitsplatz zeigen, welche Bedeutung dabei die Ent-
wicklung des weiblichen Sprechens iiber sexuelle Ge-
walt und der Aufbau institutioneller Strukturen
weiblicher Eigenmacht hatte — eine Bedeutung, die
in der Diskussion um ein Gleichberechtigungsgesetz
fiir die Wirtschaft hiufig unterschitzt wird.”

1. Die Stimmen der Frauen

Als Karin Schrader-Klebert 1969 im Kursbuch
die ,kulturelle Revolution der Frau“ propagierte, die
Frauen aufforderte, alle Normen in Ehe, Familie, Er-
werbsarbeit und Politik in Frage zu stellen (,,Frauen
sind die Neger der Welt“) und die Bereiche des Priva-
ten, Politischen, der Wissenschaften, der Kultur, des
Rechts und der Politik zusammenzudenken, formu-
lierte sie den Warencharakter des Kapitalismus als die
Jfleischbeschauerische Grausambkeit, mit der die ein-
zelnen Teile der Frauen zensiert, zerstiickelt, die Frau-

2 Siehe den Offenen Brief an die Bundesregierung: ,Mehr als ,pea-
nuts’ fiir Frauen. Breites Aktionsbiindnis fordert von Rot-Griin
effektives Gleichberechtigungsgeserz fiir die Wirtschaft®, in:
STREIT 3/2001, S. 103 f.
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enverdummt und auf die hiusliche Sphire reduziert”
wiirden’. Vorangegangen war bereits innerhalb der
neuen linken alternativen (minnlichen) Bewegung
eine Auseinandersetzung iiber die Emanzipation von
Frauen. Das ARGUMENT hatte 1962 das erste Heft
zur Emanzipation der Frau herausgegeben. Wolfgang
Haug beschiftigte sich in der Einleitung mit dem
Widerspruch der rechdichen Gleichstellung und der
tatsichlichen Unterreprisentanz von Frauen in den
Universititen und Betrieben und mit ihrer Lohndis-
kriminierung. Sein Fazit war, dass iiber eine Kritik an
der ,Verdummung und Unterdriickung der Frau®
ein Weg zur gesellschaftsverindernden Praxis még-
lich sei*. Die Analyse der Geschlechterbeziehungen
mischt sich im ARGUMENT mit dem Appell nach
dem gemeinsamen Kampf gegen den repressiven
Klassengegner, ein Argumentationsmuster, das in der
Arbeiterbewegung iiber die These von Haupt- und
Nebenwiderspruch traditionell durchgesetzt war. Im
nichsten ARGUMENT-Heft, einige Monate spi-
ter’, meldete sich eine Frau selbst zu Wort, die ihre
Erfahrungen in der Erwerbsarbeitswelt, insbesondere
die Verkniipfung zwischen ihrer sexuellen Verfiigbar-
keit, gewalttitigem Verhalten ihrer Chefs etc. an-
schaulich schilderte®. In der bis auf eine Ausnahme
minnlich zusammengesetzten Redaktion hatte es —
wie aus dem Vorwort des Berichts ersichtlich — hefti-
ge Diskussionen gegeben. Die anonym bleibende
Frau hatte gezeigt, dass es konkrete Minner mit ,nor-
malen® Verhaltensweisen sind, die iiber sexuell grenz-
verletzendes Verhalten die Herrschaft iiber Frauen in
den Betricben ausiiben. Einer der Herausgeber
schrieb besorgt: ,, Was will denn diese Arbeit? Zeigen,
dass die Minner die natiirlichen Feinde von Frauen
sind? Liegt das in unserer Absicht?*”. Als die erste auto-
nome Frauenzeitschrift, COURAGE, 1976 in Betlin
gegriindet wurde, gehorten Erfahrungsberichte von
Frauen iiber sexuelle Ubergriffe in Betrieben und Ge-
werkschaften mit zum Alltag der Zeitschrift®. Damit
wurde auch die Funktion derartiger Ubergriffe fiir
das Machtgefiige deutlich. Bei Verkiuferinnen,
Krankenschwestern und Sekretirinnen haben tigli-
che sexuelle Grenzverletzungen offensichtlich die
Funktion, die Geschlechtshierarchie als unabinder-
lich und normal deutlich zu machen. Die Strategie,
unliebsame Konkurrenz auszuschalten, ist vor allem
dort verbreitet, wo Frauen in Minnerdominen ein-

3 Karin Schrader-Klebert, Die kulturelle Revolution der Frau,
Kursbuch 17,1969 S. 1 f.

4  Das Argument Heft 22, 1962, Emanzipation der Frau (I), Einlei-
tung S. 3 £. (6).

5 DasArgument Heft 23, 1962, Emanzipation der Frau (I) S. 43 f.

6 Doris B. ..., Als Frau in der Welt der Minner, Das Argument
1962 S. 43 f.

7 aa.0,S. 43,

8 Vgl im einzelnen, COURAGE 1/82 S. 12 f,; Annelie Runge,
‘Wenn mein Chef mit mir schlafen will, COURAGE 4/77 S. 46

dringen. Auch die Strukturen in den Gewerkschaften
und in Streiksituationen werden von Frauen hiufig
als tibergriffig erlebt. Individuelles, grenziiberschrei-
tendes und sexistisches Verhalten hat offensichtlich
nicht nur die Funktion, dass einzelne Minnern indi-
viduell und exemplarisch ihre Macht iiber Frauen de-
monstrieren. Sie dient auch dazu, aulerbetriebliche
Lebensformen von Frauen zu bewerten und Frauen
in ihrer freien Gestaltung dieser Lebensformen ein-
zuschrinken. Von dieser Diskriminierung sind be-
sonders lesbische Frauen betroffen. Nicht zuletzt
wird sexuelle Beldstigung von Frauen dort zum Pro-
blem, wo das Aussehen, die Attraktivitit und dienen-
de Verhaltensweisen gegeniiber Minnern zum Be-
rufsbild gehren wie beispielsweise bei Kellnerinnen,
Stewardessen etc. Krankenschwestern berichten im-
mer wieder, dass ihre pflegende und helfende Titig-
keit, die zudem korperlich erfolgt, zu Ubergriffen be-
sonders von mannlichen Patienten fiihrt.

Mit dem Aussprechen ihrer eigenen Betriebser-
fahrungen zeigten die Frauen, dass die These von der
Notwendigkeit des gemeinsamen Kampfes von Min-
nern und Frauen gegen das Kapital ideologisch ge-
firbt und briichig war. Sie setzten eine differenzierte-
re These entgegen, die einerseits die gesellschaftli-
chen und politischen Machtverhiltnisse nicht ver-
schleierte, andererseits jedoch die konkreten Ge-
schlechterbeziechungen als wichtigen Faktor aufzeig-
te. Frauen hatten iiber sexuelle Ubergriffe in den Be-
trieben und durch ihre Arbeitgeber immer schon, z.
B. vor den Gerichten gesprochen. Nunmehr bekam
dieses Sprechen eine politische Dimension und griff
in die betrieblichen Abliufe ein. Im Sommer 1983
brachen Mitarbeiterinnen eines GRUNEN-Bundes-
tagsabgeordneten ihr Schweigen iiber sexuelle Uber-
griffe und erreichten ein starkes Medieninteresse. Die
GRUNEN gaben daraufhin die erste Untersuchung
in der Bundesrepublik iiber den Umfang sexueller
Ubergriffe in Auftrag’. Die Sozialforscherinnen Mo-
nika Holzbecher, Anne Braszeit, Ursula Miiller und
Sibylle Plogstedt versffentlichten 1991 im Auftrag
einer noch von der Frauenministerin Rita Siimuth
in Auftrag gegebenen Studie des Bundesministeri-
ums fiir Jugend, Familie, Frauen und Gesundheit die
erste reprisentative Studie fiir die Bundesrepublik™.
Fiir die Gewerkschaften entstanden Ratgeber, wie
sich die Frauen bei konkreten betrieblichen Konflik-

f.; COURAGE 9/77 S. 16 f.; COURAGE 8/77 S. 42 f.; COU-
RAGE 12/78 8. 4 f; COURAGE 9/78 S. 8 f.; COURAGE 1/88
S. 7 £5 COURAGE 7/78 S. 14 f; COURAGE 4/83 S. 38 £
COURAGE 4/79 8.7 £.; COURAGE 3/79 8. 8 f.; COURAGE
5/77 S. 15 £.; COURAGE 2/77 S. 34 f; COURAGE 3/76 S. 17
f; COURAGE 1/81 8. 11 f; COURAGE 7/79 S. 8 f.; COURA-
GE 11/82 8. 64 f; COURAGE 0/76 S. 4 f.

9  Sibylle Plogstedt/Kathleen Bode, Ubergriffe, Sexuelle Belisti-
gung in Biiros und Betrieben, Eine Dokumentation der GRU-
NEN Frauen im Bundestag, Reinbek 1984.
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ten verhalten sollten''. Ab Anfang der 90er-Jahre
mischten sich auch Juristinnen in diese Diskussion
ein'Z. Susanne Baer verortete das Problem der sexuel-
len Grenziiberschreitungen verfassungsrechtlich™.
Es bleibt festzuhalten, dass erst die Kombination
zwischen unmittelbaren Erfahrungsberichten, bei
denen sich andere Frauen in ihren Erlebnissen wie-
derfinden, sozialwissenschaftlichen und rechtswis-
senschaftlichen Untersuchungen, sog. Ratgeber-Li-
teratur und der Ubernahme der Erfahrungen aus an-
deren Lindern, insbesondere den USA, dazu gefiihre
hat, dass die Problematik sexueller Grenziiberschrei-
tungen in den Betrieben, in Politik und Medien
sichtbar wurde und zu rechtlichen Konsequenzen

fithree.

2. Der Gesetzgebungsprozess

Die nationalsozialistische Geschlechterpolitik
hatte in ihrer rassenpolitischen Orientierung, ihrer
Vernichtung von vorher ausgegrenzten und diffa-
mierten Menschengruppen, durch aggressive Kriegs-
und Minnerbilder, durch ihre Familienpolitik und
durch die Diskriminierung ,unangepasster Frauen
das Verhiltnis der Geschlechter griindlich zerstort.
Wie Sibylla Fliigge auf dem 27. Feministischen Juris-
tinnentag formulierte, blieb ein deutscher Mann, der
eine Jiidin vergewaltigte, straffrei, wurde jedoch mit
dem Tode bestraft, wenn er eine Liebesbeziehung mit
einer Jiidin einging. In den sog. Waldheimer Prozessen
wurde 1950 ein Staatsanwalt zum Tode verurteilt,
der 150 Verfahren gegen Frauen gefiihrt und die To-
desstrafe fiir 15 von ihnen beantragt hatte, die Liebes-
bezichungen zu Zwangsarbeitern und Kriegsgefange-
nen hatten. Alle Todesurteile an den Frauen wurden
vollstreckt. Die Nachkriegsentwicklung in der Bun-
desrepublik ist nicht nur geprigt von den durch die
Uberlebensarbeit auch gestirkten, selbstbewussten
Frauen, sondern auch durch ihren Versuch, neue Be-
ziehungs- und Sexualnormen durchzusetzen. Unver-
heiratete Frauen lebten in groflem Umfang mit Mén-
nern zusammen (,Onkelehe). Im Beziechungskon-
text schienen viele Frauen aus dem Nationalsozialis-
mus die Erfahrung gemacht zu haben, dass die Hin-
lenkung auf (private) Ehe- und Familienorientierung
und (6ffentliche) politische Minnersphire ein wich-
tiges Element des Faschismus gewesen war. Die alter-
nativen Bewegungen der 60er-Jahre, die sich mit zen-
tralen Beziehungsnormen kritisch auseinandersetz-
ten, wie das Verhiltnis zu den Eltern, § 218 StGB, die

10 Anne Braszeit/Monika Holzbecher/Ursula Miille/Sibylle Plogs-
tedt, Sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz, Schriftenreihe des
Bundesministers fiir Jugend, Familie, Frauen und Gesundheit,
Band 260, Bonn 1991.

11 Sibylle Plogstedt/Barbara Degen, Nein heifit nein!, DGB-Ratge-
ber gegen sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz, Miinchen, Zii-
rich 1992.

Kindererziehung und die staatliche Orientierung auf
die ,heile” Familie, erschiitterten das tradierte Selbst-
verstindnis in den Geschlechterbezichungen und
fiihrten in den 70er-Jahren zu der Reform des Ehe-
und Familienrechtes, zur Durchsetzung formaler
Rechusgleichheit im Arbeitsrecht und der Lockerung
des § 218 StGB und damit zu einer staatlichen Neu-
ordnung der Geschlechterverhaltnisse. 1974 wurden
erstmals im Strafrecht sexuelle Ubergriffe von Vorge-
setzten, Arbeitgebern und Auszubildenden in § 174
StGB ausdriicklich unter Strafe gestellt, allerdings
nur bei Jugendlichen unter 18 bzw. 16 Jahren. Druck
auf staatliche Gesetzgebung ging immer auch von der
europdischen Ebene aus. Die EU hatte 1975 die
Lohngleichheitsrichtlinie 75/117/EWG und 1976
die Gleichbehandlungsrichtlinie 76/207/EWG er-
lassen und damit den Gedanken der mittelbaren Dis-
kriminierung und des Zusammenhangs zwischen der
Ehe- und Familiensituation und der Ewerbsarbeit
(Art. 2 Abs. 1 Richtlinie 76/207/EWG) in die inner-
deutsche Rechtsdiskussion gebracht. Die von Frauen
initilerten Frauenforderpline und Landesgleichstel-
lungsgesetze der 80er- und 90er-Jahre stellten hiufig
den Zusammenhang zwischen Gewalt gegen Frauen
am Arbeitsplatz und Gleichheitsproblemen her. So
formulierte das Landes-Antidiskriminierungsgesetz

12 Barbara Degen, Sexuelle Belistigung in der Rechtsprechung, im
Strafrecht und im Arbeitsrecht, in: Sexuelle Belistigung am Ar-
beitsplatz, Schriftenteihe des Bundesministers fiir Jugend, Fami-
lie, Frauen und Gesundheit, Band 260, Bonn 1991 S. 326 ff.

13 Susanne Baer, Wiirde oder Gleichheit?, Zur angemessen grund-
rechtlichen Konzeption von Recht gegen Diskriminierung am
Beispiel sexueller Belistigung am Arbeitsplatz in der Bundesre-
publik Deutschland und in den USA, Baden-Baden 1995.



152

STREIT 4/ 2001

Berlin vom 31.12.1990 (GVBL. 1991, 8) in § 12 die
Verpflichtung aller Dienstkrifte mit Leitungsaufga-
ben, sexuellen Belistigungen entgegenzuwirken und
bekannt gewordenen Fillen nachzugehen. Es defi-
nierte bereits, was unter sexueller Beliistigung am Ar-
beitsplatz zu verstehen ist. Die Frauenbiiros, die ab
Anfang der 80er-Jahre eingerichtet wurden, waren
immer wieder mit Beschwerden von Frauen konfron-
tiert und stellten fest, wie mangelhaft die Rechte von
Frauen verankert sind, ungestort von sexuellen Uber-
griffen zu arbeiten. Zu den Forderungen der Frauen-
beauftragten gehérte deshalb eine Verbesserung der
Informations- und Verfahrensrechte in Belistigungs-
fillen und die Umkehr der Beweislast'. Dass es iiber-
haupt zu einem Gesetz wie dem Beschiftigtenschutz-
gesetz gekommen ist, hingt nicht zuletzt auch mit
der Durchsetzungsfihigkeit der damaligen Frauen-
ministerin Angela Merkel und der Erfahrung zusam-
men, dass die Betriebe und Verwaltungen ohne ge-
setzliche Rahmenbedingungen nicht in der Lage
sind, das Problem der sexuellen Belistigung adiquat
zu l6sen. Das 1994 in Kraft getretene Beschiftigten-
schutzgesetz (BGBI. 1994 I, 1412 f)) zeigte allerdings
auch, dass die Transformation von Frauenforderun-
gen in die Gesetzgebung gleichzeitig mit einer erheb-
lichen Verinderung, Verwisserung und Umdeutung
der Forderungen verbunden ist:

Das Beschiftigungsschutzgesetz wurde als Ar-
beitsschutzgesetz und nicht als Anti-Diskriminie-
rungsgesetz konzipiert. Damit wurde der Zusam-
menhang zwischen Gleichheit und Gewalttitigkeit
ausgeklammert, das paternalistische Bild von der
Schutzbediirftigkeit der Frauen durch Minner be-
stirkt und vor allem — rechtstechnisch — die Beweis-
last-Frage nicht analog zu den Anti-Diskriminie-
rungsvorschriften geregelt.

Das Beschiftigtenschutzgesetz  ignoriert  das
Machtgefille zwischen den Geschlechtern und geht
davon aus, dass Minner und Frauen gleichermafien
von sexueller Gewalt am Arbeitsplatz betroffen sind.
Es schiitzt deshalb formal sowoh! Minner als auch
Frauen, obwohl statistische Erhebungen und Praxis-
erfahrungen zeigen, dass es so gut wie keine Be-
schwerden von Minnern iiber Belistigungen durch
Frauen gibt.

Die Verfahrensregelungen des Gesetzes werden
der tiefgreifenden Problematik der sexuellen Gewalt
am Arbeitsplatz nicht gerecht. Sie gehen davon aus,
dass wohlwollende, gesetzestreue Vorgesetzte den
Schutz Betroffener sicherstellen kénnen.

Im Kern ist das Gesetz bereits ein ,Weg-
weis“-Gesetz mit dem Ziel, dass nicht die Betroffe-

14 Anne Braszeit/Monika Holzbecher/Ursula Miiller/Sibylle Plog-
stedt, Sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz, Tagungsdokumenta-
tion mit Frauenbeauftragten, Hrsg. Sozialforschungsstelle Dort-
mund Band 11, November 1988 S. 68.

nen, sondern dass die Titer die Nachteile aus den
Ubergriffen zu tragen haben und ggf. aus dem Be-
triecb entfernt werden miissen (§ 4 Abs. 1
BeschSchG). Durch die mangelhafte Ausgestaltung
der Verfahrensregelung und das Offenlassen der Be-
weislastfrage entsteht jedoch eine Kluft zwischen
den Gesetzesabsichten und den tatsichlichen Még-
lichkeiten, iiber das Gesetz den Schutz der Betroffe-
nen ernsthaft durchzusetzen.

Das Beschiftigtenschutzgesetz ist weitgehend
sanktionslos. Es biirdet den betroffenen Frauen auf,
das Problem der sexuellen Beldstigung durch eigene
Beschwerden, eventuelle Leistungsverweigerung
oder den Gang zu den Arbeitsgerichten individuell
zu 16sen und lidt ihnen einmal mehr die Last auf, fiir
eine Verinderung der Verhiltnisse zu sorgen.

Trotzdem hat das Beschiftigtenschutzgesetz erreiche,
dass die Problematik der sexuellen Beldstigung erns-
ter genommen wird. Allerdings haben tatsichliche
Verinderungen, z. B. die Einrichtung von Beschwer-
destellen, Hilfsangebote fiir Betroffene etc. und eine
breitere Diskussion tiber die Problematik nur dort
stattgefunden, wo es institutionalisierte, rechtlich ab-
gesicherte Frauenbeauftragte gibt, die bei dieser The-
matik einen ,langen Atem“ haben. Dort, wo Titer
die Kiindigung erhalten, stellt sich fast immer heraus,
dass aktive, selbstbewusste Frauen die eigene Sicht-
weise auf sexuelle Belistigungen auch gegeniiber
minnlichen Kollegen und Vorgesetzten durchsetzen
koénnen. Auch fiir die Bundesrepublik gilt die Ein-
schitzung von Catharine A. MacKinnon, dass es dem
Rechr gegen sexuelle Belistigung nicht gelungen ist,
die Glaubwiirdigkeit von Frauen im &ffentlichen
Diskurs herzustellen'®. Damit wird jedoch jede
rechtliche Auseinandersetzung iiber sexuelle Belisti-
gung, sei es in innerbetrieblichen Beschwerdeverfah-
ren, sei es in Gerichtsprozessen, zu einer erneuten
Gefihrdung von Frauen, noch einmal, quasi spiegel-
bildlich, auf struktureller Ebene durch Sprache, Ge-
sten und Verhaltensweisen insbesondere der bewer-
tenden, entscheidenden und richtenden Minner ver-
letzt zu werden.

Trotz dieser Machtstrukturen haben jedoch die
Beschwerden gegen sexuelle Belistigung am Arbeits-
platz iiberall dort zugenommen, wo Frauen ein Kli-
ma vorfinden, das es ihnen erméglicht, iiber ihre ei-
genen Erfahrungen und Verletzungen zu sprechen
und sich dagegen zur Wehr zu setzen.

Die EU hat in mehreren Erklirungen, Entschlie-
Bungen und Mitteilungen auf die Umsetzung des
Schutzes vor sexueller Beldstigung am Arbeitsplatz

15 Catharine A. MacKinnon, Nur Worte, Frankfurt a. Main 1994
S. 67.
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gedringt'®. Im Juni 2000 hat die Kommission den
Entwurf zur verinderten Gleichbehandlungsrichtli-
nie 76/207/EWG vorgelegt. Darin soll ein Artikel 1 a
eingefiigt werden, der sexuelle Belistigung am Ar-
beitsplatz als Diskriminierung aufgrund des Ge-
schlechtes definiert, eine nationale Kommission zur
Durchsetzung der Gleichbehandlung und ein Ver-
bandsklagerecht vorsicht. Innerhalb der europii-
schen Gemeinschaft zeigen sich allerdings dhnliche
Widerstinde gegen die rechtliche Durchsetzung ei-
nes umfassenderen Schutzes wie im betrieblichen
und nationalen Bereich.

3. Die Rechtsumsetzung

3.1Betriebliche Handlungsmuster

Es lasst sich generell feststellen, dass das Beschif-
tigtenschutzgesetz alleine nicht in der Lage war und
ist, die Situation der betroffenen Frauen zu ihren
Gunsten zu verindern. Nach wie vor setzt sich fast
immer ein Titerschutzprinzip durch. Nur durch er-
hebliche Anstrengungen von Betroffenen, ihren An-
wiltinnen, aktiven Betriebsrats- und Gewerkschafts-
frauen und manchmal auch von Notruf-Frauen ist es
méglich, den Schutz der Betroffenen wenigstens par-
tiell umzusetzen. Der Vorwurf der sexuellen Belisti-
gung wird allerdings dann gerne von minnlichen
Machttrigern aufgegriffen, wenn z. B. ein Kiindi-
gungsgrund gegen einen Beschuldigten gesucht wird
oder wenn dies aus Konkurrenzgesichtspunkten un-
ter Minnern sinnvoll erscheint. Damit werden die
Interessen der Frauen minnlichen Machtspielen un-
tergeordnet.

Auf der subjektiven Ebene erleben Betroffene
hiufig, dass sie nicht ernst genommen werden, ihre
Glaubwiirdigkeit in Frage gestellt wird, keine ziigi-
gen und fairen Ermitdungen durchgefiihrt werden
und dass die Konsequenzen auch aus schwerwiegen-
den Fillen sexueller Ubergriffe den entsprechenden
Taten und der betrieblichen Situation nicht gerecht
werden. Sie erleben also noch einmal eine strukturel-
le Diskriminierung im gesamten Verfahren des Re-
dens und der innerbetrieblichen Auseinandersetzun-
gen. Mechanismen des Beschiftigtenschurzgesetzes
kénnen dem so gut wie nicht entgegenwirken, die
Verfahrensregelungen sind zu schwach ausgestaltet,
die mangelhaften Sanktionen bewirken, dass nicht
einmal die Aushangspflicht des Gesetzes (§ 7
BeschSchG) ernst genommen wird. Es gibt allerdings
einige Bereiche, in denen es anders aussicht. Insbe-
sondere im 6ffentlichen Dienst hat sich durch die In-
stitutionalisierung der Frauenbeauftragten eine

16 Vgl. Entschliefung des Rates vom 29.05.1990, 90/C 157/07; Ex-
klarung des Rates vom 19.12.1991 zur Duschfiihrung der Emp-
fehlung der Kommission zum Schutz der Wiirde von Frauen und
Minnern am Arbeitsplatz 92/C 27/01; Leitfaden zur Umsetzung

Gruppe von Fachfrauen herausgebildet, die sich mit
sexueller Beldstigung intensiv beschiftigt und hiufig
hervorragend den Schutz von Betroffenen umsetzen
kann. Hinzu kommt die grofiere Arbeitsplatzsicher-
heit im 6ffentlichen Dienst, die es Frauen ermég-
licht, bereits aus diesem Grund eher zu sprechen. In
der Privatwirtschaft bleibt es dagegen dem Zufall
iiberlassen, ob Betroffene Ansprechpartnerinnen
und —partner und Vorgesetzte finden, die die Proble-
matik ernst nehmen. In der Regel ist dies nicht der
Fall. Priventive Mafinahmen werden in der Privat-
wirtschaft so gut wie nie ergriffen. Eine Ausnahme
bildet VW mit seiner Abteilung Frauenférderung.
Hier haben aktive Frauen in den Betriebsriten, eine
institutionalisierte Frauenforderungsabteilung und
ein aufgeschlossenes Management erreicht, dass das
Problem ernst genommen wird und durch Schu-
lungsmafinahmen, Koordination und Vernetzung
und durch die Umsetzung der 1996 in Kraft getrete-
nen Betricbsvereinbarung zu partnerschaftlichem
Verhalten am Arbeitsplatz die Verinderung eines se-
xistischen Arbeitsklimas als Unternehmensziel aner-
kannt worden ist.

Es gibt allerdings eine groffe Anzahl von Basisak-
tivititen in den Betricben, diesen hiufig unbefriedi-
genden Zustand zu verindern. Initiatorinnen sind
im Allgemeinen Frauenarbeitskreise, manchmal
Frauen in Fiihrungspositionen, aktive Betriebsritin-
nen und gewerkschaftliche Frauengruppen. Hiufig
sind die eigenen Erfahrungen mit bekannt geworde-
nen Fillen sexueller Belistigung am Arbeitsplatz und
ihrer betrieblichen Verarbeitung Anlass fiir entspre-
chende Initiativen.

3.2 Erginzende Dienst- und

Betriebsvereinbarungen
Da Frauen die Erfahrung machen, dass die gesetz-
lichen Rahmenbedingungen nicht ausreichen, um
den Schutz vor sexueller Beldstigung ernst zu neh-
men, zielen politische Betriebsaktivititen in der Re-
gel darauf hin, erginzende Dienst- und Betriebsver-
einbarungen abzuschliefen, um die betriebliche
Umsetzung zu gewihrleisten. § 4 Abs. 1 BeschSchG
sieht den Abschluss erginzender Dienst- und Be-
triebsvereinbarungen ausdriicklich vor. Weder die
Frauenbeauftragten noch die weiblichen Personal-
rats- und Betriebsratsmitglieder, die initiativ werden,
haben jedoch die Macht, die Durchsetzung einer ent-
sprechenden Dienst- oder Betriebsvereinbarung
rechtlich zu erzwingen. Existierende Betriebs- und
Dienstvereinbarungen spiegeln deshalb einerseits
wieder, wie stark die informelle Macht von Frauen

der praktischen Verhaltensregeln der Europiischen Gemein-
schaft, Was tun gegen sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz?,
Hirsg. Europiische Kommission, Luxemburg 1993.
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ist. Andererseits zeigen sie auch, was mit den Frauen-
interessen geschieht, wenn die rechtliche Umset-
zungsmacht vorwiegend in den Hinden von Min-
nern liegt.

Im offentlichen Dienst gibt es aus den bereits er-
wihnten Griinden viele erginzende Richtlinien und
Dienstvereinbarungen. In der Privatwirtschaft sind sie
cher die Ausnahme. Es gibt zwei unterschiedliche
Grundansitze. Mehrheitlich wird die Problematik der
sexuellen Belistigung am Arbeitsplatz in eigenen
Dienst- und Betriebsvereinbarungen behandelt. In ei-
nigen Bereichen (z. B. bei VW und bei der BfA) wer-
den die Probleme Mobbing, sexuelle Belistigung und
Diskriminierung von Auslindern jedoch zusammen-
gefasst. In der Privatwirtschaft fiihrt eine Untersu-
chung des DGB nur vier Betriebe auf, die zu dem Be-
schiftigtenschutzgesetz erginzende Betriebsvereinba-
rungen abgeschlossen haben. Es sind die Firmen EMI
Electrola Kéln, die Thyssen Stahl AG, die VW AG
und die Deutsche Lufthansa AG". Als einzige Ge-
werkschaft hat die Gewerkschaft NGG entsprechende
warifvertragliche Aktivititen initiiert und in einem
Haustarifvertrag der Anhaltiner Brot- und Backwaren
GmbH Dessau und in einem Manteltarifvertrag der

17  Gleichstellung in Tarifvertrigen und Betricbsvereinbarungen,
Analyse und Dokumentation, erstelle von Anni Weiler, Diisscl-
dorf 1998, Hrsg. DGB-Bundesvorstand.

18 Vgl. Anni Weiler, 2.2.0. S. 54/55.

Brauereien in Sachsen-Anhalt entsprechende, aller-
dings sehr allgemein gehaltene Regelungen, aufge-
nommen'®. Der Deutsche Stidtetag hat eine Liste ent-
sprechender Dienstvereinbarungen in Kommunen
und Lindern vorgelegt, die — obwohl sie nicht voll-
stindig ist — erheblich umfangreichere Regelungen
zeigt”. In ihrer rechtlichen Qualitit sind die Dienst-
und Betriebsvereinbarungen sehr unterschiedlich. Es
gibt Umsetzungsregelungen wie die Verordnung im
Beschiftigtenschutzgesetz im Bereich der evange-
lisch-lutherischen Kirche in Bayern und des Diakoni-
schen Werkes in Bayern (Ordnung zum Beschiftig-
tenschutz) vom 20.04.1999, bei der die Problematik
gut durchdacht und vor allem sinnvolle Verfahrensre-
gelungen verabschiedet wurden. Es gibt jedoch auch
Regelungen, wie die zitierten tarifvertraglichen Rege-
lungen, die lediglich den Schutz in allgemeiner, recht-
lich unverbindlicher Form wiedetholen. Hier wieder-
holen sich die Erfahrungen aus dem allgemeinen
Gleichbehandlungsrecht, dass nimlich verbale Be-
teuerungen leicht durchzusetzen sind, wihrend kon-
krete, die betriebliche Realitiit verindernde Regelun-
gen auf massivsten Widerstand stoflen. Auch dort, wo
gute erginzende Regelungen durchgesetzt sind, fillt
auf, dass zwar Frauen als Betroffene sexueller Belisti-
gungen im Allgemeinen deutlich benannt werden
und zum Teil einfiihlsame Regelungen existieren, wie
sie ermutigt und gestirkt werden sollen, dass sie je-
doch nicht als Fachfrauen bei der Konfliktbewilti-
gung angesehen werden. Diese liegt weiterhin in der
Hand von Arbeitgebern und Fiihrungsverantwortli-
chen. Besetzungsregelungen in den entscheidenden
Gremien zu Gunsten von Frauen sind eher die Aus-
nahme und geben Frauen nie eine so starke Position,
dass sie mit ihrer Sichtweise die Entscheidungsprozes-
se mafigeblich beeinflussen kénnen. Zwar wird der
Zusammenhang zwischen Geschlechtsdiskriminie-
rung und sexueller Belistigung offensichtlich als Kon-
sens angesehen, der kritischste Punkt, die Frage der
Glaubwiirdigkeit Betroffener, wird jedoch kaum an-
gesprochen. Hier scheint einerseitsieine Scheu davor
zu herrschen, diesen hoch konfliktbesetzten Punkt in
die Betriebsvereinbarung aufzunehmen, zum anderen
sind die die Regelungen initiierenden Frauen mégli-
cherweise in der betrieblichen Machtstrukeur nicht
stark genug, um ihre Interessen durchzusetzen.

Es fillt auch auf, dass es so gut wie keine Vor-
schriften gibt, die den Arbeitgeber konkret fiir sexu-
elle Beliistigung am Arbeitsplatz verantwortlich ma-
chen, indem er beispielsweise Schadensersatzansprii-
che der Betroffenen begleicht, Hirtefonds errichtet
oder auch nur auflerbetrieblichen Rechtsschutz ge-

19 Vgl. die Zusammenstellung des Deutschen Scidtetags, in: Frau-
en in Gesellschaft und Beruf, Versffentlichung der Frauenbeauf-
tragten in Kommunen und Lindern, Stand Dezember 1999, un-
ter Punkt 9 ,Sexuclle Belistigung am Arbeitsplacz” S. 39 f.
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wihrt. Die Betriebs- und Dienstvereinbarungen spie-
geln hiufig die Bemiihungen wider, minnlichen Be-
triebsangehérigen das Problem verstindlich zu ma-
chen, den Zusammenhang zwischen Gleichbehand-
lung und sexuellen Ubergriffen zu verdeutlichen und
eine Art neue Rechtskultur zu schaffen, indem die
Sichtweise von Frauen zum Ausgangspunkt der
Uberlegungen gemacht wird. Recht wird dabei nicht
als statische autoritire Gréfle verstanden, sondern in
der Regel als prozesshafte Entwicklung mit dem Ziel,
Gleichheit und Machtbalance ebenso wie Respekt
zwischen Menschen herzustellen. Ein zentrales Ele-
ment betriebficher Umsetzung ist auch das Bemii-
hen, alle iiber die Rechtssituation aufzukliren. Infor-
mationsbroschiiren, Faltblitter, rechtliche Hinweise
etc. dienen hiufig dazu, das betriebliche Umfeld zu
ihren Gunsten zu verindern.

3.3 Die Rechtsprechung
Die Fallkonstellationen straf-, arbeits- und diszi-

plinarrechtlicher Urteile sind sehr unterschiedlich,
die Urteile selbst werden nicht systematisch gesam-
melt und ausgewertet. Die Bundesuntersuchung
1991 hat erstmalig versucht, einen Uberblick iiber
die Rechtsprechung zu geben®. Im Rahmen der Un-
tersuchung wurden auch juristische Expertinnen
und Experten gefragt; dabeti stellte sich zum damali-
gen Zeitpunkt heraus, dass die Mehrzahl der versf-
fentlichten Urteile Strafrechtsurteile waren™. In den
arbeitsrechtlichen Auseinandersetzungen verbergen
sich Probleme der sexuellen Belistigung — hiufig un-
ausgesprochen — vor allem in Zeugnis- und Kiindi-
gungsschutzklagen von Betroffenen, die den Betrieb
verlassen mussten oder in Kiindigungsschutzklagen
der Beldstiger. Schadensersatzprozesse im Anschluss
an betriebliche Auseinandersetzungen waren eher
selten”. Als Haupttendenz wurde dabei festgestellt,
dass die Beschuldigten die Beléstigung abstreiten und
dass die Anschuldigungen von den Arbeitsgerichten
bagatellisiert werden. Die hiufigsten Argumenta-
tionsmuster sind,

— dass ein Racheakt der Betroffenen wegen ungenii-
gender Arbeitsleistung vorliege,

— die Frau unerfiillte sexuelle Wiinsche in Form ei-
ner Anschuldigung wegen sexueller Ubergriffe
ausagiere,

— der Ubergriff selbst absolut harmlos gemeint war

oder

20 Vgl Anne Braszeit/Monika Holzbecher/Ursula Miiller/Sibylle
Plogstedt, Sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz, Schriftenreihe
des Bundesministers fiir Jugend, Familie, Frauen und Gesund-
heit, Band 260, Bonn 1991 S. 311 f.

21 2.a.0. 8. 312

22 Vgl. auch Sexuelle Belistigung im Spiegel der Gerichte, in: Sibyl-
le Plogstedt/Barbara Degen, Nein heifit nein!, DGB-Ratgeber ge-
gen sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz, Miinchen, Ziirich 1992
s.95f

— essich um eine notorische Querulantin handele.
Verstindnis und Mitleid mit den Tétern, dem ,,b4s-
lang unbescholtenen Familienvater mit zwei Kindern,
dem die Arbeit genommen werden soll“ spielten eben-
falls eine grofle Rolle. 13 Urteile zwischen 1956 und
1991 sind bei Bertelsmann/Colneric/Pfart/Rust un-
ter dem Thema ,Sexuelle Beeintrichtigung” abge-
druckt®. In einem Artikel ,, Newe Rechisprechung zur
sexuellen Belistigung am Arbeitsplasz“* wird festge-
stellt, dass die Beschwerden der Beschiftigten eine
Aufwirtstendenz aufweisen, die sich auch in einer
Zunahme von Gerichtsurteilen niederschlage. Kriti-
siert wird allerdings, dass die Gerichte nach wie vor
zum Teil vorurteilsbeladen auf die Problematik rea-
gieren und dass das Beschwerde- und Ermittlungs-
verfahren des § 3 BeschSchG so wenig durchdacht
ist, dass grofRe Probleme in der Behandlung von Be-
schwerden und bei gerichtlichen Auseinandersetzun-
gen auftriten.

Nach dem In-Kraft-Treten des Beschiftigten-
schutzgesetzes ist allerdings die Tendenz der Gerichte
erkennbar, die Problematik vor dem Hintergrund ei-
nes expliziten Gesetzes ernster zu nehmen. Die 6f-
fentliche Diskussion iiber sexuelle Ubergriffe scheint
auflerdem zu einer gewissen Sensibilisierung bei
Staatsanwaltschaften und Gerichten gefiihrt zu ha-
ben. So hat das Landgericht Sachsen die Kiindigung
eines ,,Grapschers“ u. a. mit der Begriindung besti-
tigt, der Titer miisse aus Sicht des Arbeitgebers , wie
eine tickende Zeitbombe erscheinen, als jemand, der ein
neues Abhingigkeitsverhiltnis bei nichster sich bieten-
der Gelegenheit wieder zu seinen Gunsten ausnutzen
kdnnte®.

Die Geschlechtszugehérigkeit von Richtern
scheint sich vordergriindig nicht in den Urteilen nie-
derzuschlagen. Richterinnen, die sich bislang nicht
mit der Frauenbewegung identifiziert haben, schei-
nen in einer Art Abwehrreaktion jeden Verdacht ver-
meiden zu wollen, sich mit Frauen gefiihlsmifig zu
solidarisieren. Umgekehrt fiihrt ein paternalistisches
Schutzbediirfnis manchmal auch zu einfiihlsamen
Urteilen minnlicher Richter. Die Haupttendenz der
Gerichte ist jedoch gegenwirtig meines Erachtens
eine Mischung aus der grundsitzlichen Akzeptanz,
dass es das Problem der sexuellen Belstigung im Be-
trieb geben kdnnte und einem konkreten fallbezoge-
nen Misstrauen gegeniiber Betroffenen. Tirer wer-
den nur dann mit einem gewissen Misstrauen be-

23 Bertelsmann/Colnerick/Pfarr/Rust, Handbuch zur Frauener-
wetbstitigkeit, Arbeitsrecht — Sozialrecht - Frauenforderung,
Band 3, Teil V, Dokumentation der Rechtsprechung,

24 Barbara Degen, Neue Rechtsprechung zur sexuellen Belistigung
am Arbeitsplatz, Der Personalrat 1999 S. 1 f.

25 LAG Sachsen, Urteil vom 10.03.2000 - 2 Sa 635/99, NZA - RR
2000 S. 468 ff.
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trachtet, wenn ihre Vorgeschichte oder der Umfang
der Belistigung den Verdacht nahe legt, hier habe
man es mit dem Bild eines ,klassischen Grapschers*
zu tun.

Richter — und manchmal auch Richterinnen —

versuchen sehr hiufig, durch juristische Trickargu-
mentationen, hinter denen sie ihre geschlechtsspezi-
fischen Urteile verbergen kénnen, die Fille scheinbar
sachlich neutral und objektiv zu entscheiden. An ei-
nigen Beispielen aus jiingerer Zeit soll dies deutlich
gemacht werden:

1.

Das LAG Baden-Wiirttemberg’ hat ein Urteil
des Arbeitsgerichts Mannheim aufgehoben und
die fristlose Kiindigung eines Abteilungsleiters
nicht bestitigt, der jahrelang Untergebenen ge-
geniiber seine Macht sexualisiert ausgenutzt hat-
te und sich gegeniiber jeder Kritik resistent ver-
hielt. Er hatte eine Betroffene bewusst eingestelle
und spielte mit ihr eine Art sexualisiertes Katz-
und Maus-Spiel, obwohl (oder gerade weil) er
wusste, dass sie Lesbe war. Immer wieder kam es
zu sexualisierten Grenziiberschreitungen, bis die
Frau schliefflich nach zwei Jahren einen Nerven-
zusammenbruch erlitt und sich der Frauenbeauf-
tragten anvertraute. In dem Untersuchungsver-
fahren zeigte der Titer keinerlei Verantwor-
tungsgefiihl, sondern hielt seine gesamte Umge-
bung fiir sexuell verklemmt.

Das LAG Baden-Wiirttemberg ging von einem
»minderschweren Fall sexueller Beldstigung" aus,
der die aulerordentliche Kiindigung nicht recht-
fertigte und mutete damit dem Arbeitgeber zu,
mit einem derartigen Vorgesetzten, der keine
Einsichtsfihigkeit zeigte und sein Verhalten fiir
gerechtfertigt hielt, weiterhin fertig zu werden.
In eine dhnliche Richtung tendiert ein Beschluss
des Bundesarbeitsgerichts vom 08.06.20007,
der sich mit dem Verhalten eines Betriebsratsvor-
sitzenden beschiftigte. Dieser war fast 30 Jahre
im Betrieb titig und 20 Jahre lang Betriebsrats-
vorsitzender. Zugleich mit einem von der Ge-
werkschaft HBV ausgerufenen Streik beschwer-
ten sich zwei Bezirksleiterinnen, sie seien in ins-
gesamt acht Fillen von dem Betriebsratsvorsit-
zenden sexuell beldstigt und genétigt worden.
Daraufhin beantragte die Arbeitgeberin beim
Betriebsrat dessen Zustimmung zu einer aufler-
ordentlichen Tatkiindigung. Von einer Ver-
dachuskiindigung sah sie ausdriicklich ab. An die
Verweigerung der Zustimmung schloss sich ein
Zustimmungsersetzungsverfahren vor dem Ar-
beitsgericht an. Dieses Zustimmungsersetzungs-
verfahren war in drei Instanzen erfolglos. Das Ar-

26 LAG Baden-Wiirttemberg, Urteil vom 15.09.1999 - 12 Sa

149/98.

beitsgericht Wuppertal hatte bereits in erster Ins-
tanz den Antrag auf Vernehmung von 14 weite-
ren Zeuglnnen zuriickgewiesen.

Nachdem seine rechtlichen Bemiihungen erfolg-
los waren, kiindigte der Arbeitgeber erneut und
vertrat die Auffassung, wegen der von dem Be-
triebsratsvorsitzenden ausgehenden Gefihrdung
sei dessen Weiterbeschiftigung nicht zumutbar.
Vorangegangen war dieser Kiindigung eine Ver-
urteilung des Betriebsratsvorsitzenden im Straf-
verfahren wegen sexueller Nétigung in drei min-
derschweren Fillen zu einer Geldstrafe von 380
Tagessdtzen.

Das Bundesarbeitsgericht schloss sich der Positi-
on des Landesarbeitsgerichts an, dass die rechts-
kriftige Verurteilung und die Verpflichtung des
Arbeitgebers, die Mitarbeiterinnen vor kiinfti-
gen sexuellen Beldstigungen zu schiitzen, keinen
wichtigen Kiindigungsgrund im Sinne des § 626
Abs. 1 BGB darstelle. Das Landesarbeitsgericht
kritisierte sogar das Strafgericht und formulierte,
auch bei Dritten kdnne bei unvoreingenomme-
ner Betrachtungsweise an sexuellen Notigungs-
handlungen Zweifel bestehen, selbst wenn sie
davon iiberzeugt seien, dass sich der Beschuldig-
te nicht stets nur kollegial und neutral verhalten,
sondern gelegentlich eindeutige und zudringli-
che Anniherungsversuche unternommen habe.
Formal schloss sich das BAG dem LAG in der Ar-
gumentation an, dass das Strafurteil allein nicht
austeiche, um die auflerordentliche Kiindigung
zu begriinden. Nach rechtskriftiger Verurteilung
habe der Arbeitnehmer die Méglichkeit, seine
Unschuld geltend zu machen. Dies habe das
LAG angenommen, und daran sei das BAG ge-
bunden. Hinzu komme, dass die Priventionsver-
pflichtung des Beschiftigtenschutzgesetzes (§ 2
Abs. 1) keine fristlose Kiindigung rechtfertige.
Das LAG Hamm hatte sich mit der Kiindigungs-
schutzklage eines gewerblichen Mitarbeiters zu
beschiftigen®. Die beklagte Firma handelte mit
Pharmaartikeln und beschiftigte in ihrem Be-
trieb ca. 242 Arbeitnehmer. Die betroffene Frau
war in der Endkontrolle titig. Seit dem Frithjahr
1997 hatte der Klager versucht, mit seiner Ar-
beitskollegin ein sexuelles Verhiltnis anzufangen
und er begann, sie systematisch zu verfolgen.
Einmal folgte er ihr in die Damengarderobe. Bei-
de — Belistiger und Betroffene — waren verheira-
tet und hatten Kinder. Obwohl die betroffene
Frau sich von Anfang an das Verhalten des Bels-
tigers strike verbat und auch ihren Vorgesetzten
informierte, reagierte der Arbeitgeber duflerst z6-

27 BAG, Urteil vom 08.06.2000 — 2 ABR 1/00.
28 LAG Hamm, Urteil vom 10.03.1999 - 18 Sa 2328/1998.
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gerlich. Erst ein halbes Jahr spiter erhielt der Kli-
ger die erste Abmahnung. Die Arbeitnehmerin
wurde lingere Zeit krankgeschrieben. Der Arzt
bestitigte eine ,schwere akute Belastungsreaktion,
die entstanden ist als Folge des Verhaltens ibres Ar-
beitskollegen”. Auf Antrag der Kligerin ordnete
das Amtsgericht Bielefeld im Wege der einstwei-
ligen Verfiigung an, dass der Belistiger sich der
Kligerin nicht mehr nihern durfte. Daraufthin
verbot der Arbeitgeber dem Beldstiger, den La-
gerbereich des Unternehmens zu betreten und
wies ihn an, sich der betroffenen Frau nicht mehr
zu nihern. Der Kliger verlangte die Entfernung
der Abmahnung aus seiner Personalakte und be-
leidigte die betroffene Frau weiterhin. In einem
seiner Schreiben heiflt es: ,Es ist ja wohl ein
Schmarren, dass ich daran schuld sein soll, dass die
G. sieben Wochen arbeitsunfihig krank warllll
(wenn sie denn iiberhaupt krank war). “Eine wei-
tere Abmahnung folgte. Das Verhalten des Belis-
tigers steigerte sich jedoch und wurde noch mas-
siver. Im April 1998 schrieb er einen Brief, in
dem es u. a. heifdt: ,,Ich kenne auch Typen, die ein
Bruttomonatsgehalt hinlegen wiirden, um einmal
mit dir in die Kiste zu kommen. Ja und? Interessiert
mich nicht! Ich will ..., und zwar mit Haut und
Haaren und die Seele noch dazu. Bei Bedarf werde
ich dir deine hiibschen Pobacken versoblen. Wenn
mir danach ist, nehme ich dazu einen Robrstock
(Miststiick!). Wenn du Sonntag nicht um 16.00
Ubr bei ... am S. stehst, garantiere ich dir, dass ich
dich verdammites siiffes Miststiick irgendwo erwi-
sche und dann nagele ich dir deinen FufS fest und du
Laufst nur noch im Kreis. Tichiiss“. Der Arbeitge-
ber kiindigte auf dieses Schreiben hin das Ar-
beitsverhiltnis fristgerecht zum 31.07.1998.
Trotz der vorhandenen Briefe hatte es iiber ein
Jahr gedauert, bis diese Reaktion erfolgte. Ob-
wohl der letzte Brief aulerhalb des Betriebes ver-
schickt wurde, sah das Landesarbeitsgericht dies
als sexuelle Beldstigung am Arbeitsplatz an, da
das Arbeitsverhiltnis konkret beriihrt sei, sowohl
im Leistungsbereich als auch im Bereich der be-
trieblichen Verbundenheit aller Mitarbeiter. Der
Kliger habe die betroffene Frau bewusst und ge-
zielt gequilt. Die hierdurch bedingte seelische
Beeintrichtigung sei vergleichbar mit einer Kor-
perverletzung,
Das Resiimee der rechtlichen Auseinandersetzungen
in diesen drei Fillen ist deprimierend. Dort, wo die
Arbeitgeber konsequent handeln, besteht die Gefahr,
dass die Arbeitsgerichte die minnliche Sicht der Din-
ge zur Korrektur dieses Verhaltens einsetzen. Dort wo
die Gerichte relativ konsequent sind, kénnen sich

29 Unveréffentlichtes Manuskript des BMFSEJ, Bonn 2000.

Betroffene nicht darauf verlassen, dass innerhalb der
Betriebe diese Position sich im konsequenten Verhal-
ten des Arbeitgebers niederschligt. Aus der Sicht der
Betroffenen sind Beschwerden iiber sexuelle Uber-
griffe deshalb fast zwangsliufig mit der Gefahr ver-
bunden, dass die eigene Glaubwiirdigkeit in Frage ge-
stellt wird und eine strukturelle Diskriminierung mit
neuen Verletzungen erfolgt. Die Urteile zeigen, wie
problematisch der Gedanke ist, dass Frauen unter
patriarchalen Verhiltnissen selbst bei fiir sie relativ
giinstiger Rechtslage geschiitzt werden. Ein entspre-
chender Schutz scheint — so die bisherigen Erfahrun-
gen — nur dort zu funktionieren, wo Frauen selbst z.
B. als starke Frauenbeauftragte, diesen Schutz mit
iibernehmen, wo sich das Klima zu Gunsten von
Frauen generell verindert und wo Aufklirungsmaf3-
nahmen von Frauen, die erst einmal vorhandenen,
von Misstrauen und Vorurteilen durchsetzten Erkli-
rungsmuster durchbrechen kénnen.

3.4 Die Umsetzung des Beschiftigtenschutz-
gesetzes bei den obersten Bundesbehdrden

Die einzige, bisher bekannt gewordene Untersuchung
iiber die Umsetzung des Beschiftigtenschutzgesetzes
ist von Februar bis November 1999 durch das
BMESE] bei den obersten Bundesbehérden durchge-
fiihrt worden. Sie wurde im Mirz 2000 vorgelegt™.
Die Untersuchung bezieht sich auf 500.000 Beschif-
tigte inklusive Teilzeitbeschiftigte und Beurlaubte.
Dem Ministerium wurden ca. 683 konkrete Vor-
kommnisse im Zusammenhang mit sexueller Belzsti-
gung mitgeteilt, davon 242 offizielle Fille. 103-mal
wurde Vorgesetzten sexuelle Belistigung vorgeworfen,
Als wichtigste Ansprechperson erwies sich die Frauen-
beauftragte. Dariiber hinaus stellte sich heraus, dass
das Vertrauen in Malnahmen der Personalverwaltung
nicht grof ist. In der Untersuchung wurde die Wirk-
samkeit der Umsetzung der einzelnen Gesetzesvor-
schriften erfragt. Das fiihrte zu teils katastrophalen
Einsichten in die Sensibilitiit fiir die Problematik bei
den Behorden. Betroffene und potentiell Betroffene
werden iiber die Gesetzeslage nicht aufgeklirt, die
Fortbildungsverpflichtungen nicht ernst genommen,
die rechtlichen Regelungen selbst seien kaum bekannt.
Es habe sich — so das Resiimee der Untersuchung —
auch nach In-Kraft-Treten des Gesetzes das altbekann-
te Muster durchgesetzt, dass das Opfer ausweiche und
seinen Arbeitsplatz wechsele. Die im Gesetz zur Verfii-
gung gestellten Instrumentarien hitten dieses Muster
nicht durchbrochen. Dort, wo sich Beh6rden mit dem
Thema beschiftigten, gehe dies auf die Initiative und
das Durchhaltevermégen der Frauenbeauftragten zu-
riick. Sie sind nicht nur die Hauptansprechstelle fiir
betroffene Frauen. Sie initiieren in der Regel auch
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Fortbildungsmafinahmen, beraten Personalverant-
wortliche und unterstiitzen Betroffene. Sie waren mit
doppelt so vielen Fillen konfrontiert wie alle anderen
Ansprechpersonen (z. B. Personalriite, Vorgesetzte,
Personalverwaltung) zusammen.

Die Untersuchung bestitigt die Erfahrung, dass
Frauenrechte das Schicksal der Frauen selbst teilen,
nimlich missachtet und nicht ernst genommen zu
werden. Wenn dies sogar bei den als besonders geset-
zestreu geltenden obersten Bundesbehérden der Fall
ist, lisst sich erahnen, wie die Situation fiir Betroffene
dort ist, wo sie — wie in der Privatwirtschaft — nicht
einmal institutionalisierte Ansprechpersonen haben.
Als Konsequenz aus den bisherigen Erfahrungen mit
der Rechtssituation bei sexueller Beldstigung am Ar-
beitsplatz haben Expertinnen zu diesem Thema 1995
gefordert, dass eine Bundesbeh&rde mit weit reichen-
den Kompetenzen eingerichtet wird, die auch als An-
sprechstelle fiir Betroffene fungieren kann, die in ih-
rem unmittelbaren betrieblichen Umfeld keine Hilfe
und Unterstiitzung erhalten®.

4. Verhandlungen und Geschlechter-
dialog statt Rechtsautoritit?

Wenn die bisherigen rechtlichen Regelungen an ihre
Grenzen stoflen und nicht in der Lage sind, nennens-
wert das Bewusstsein von vor allem minnlichen Fiih-
rungsverantwortlichen zu beeinflussen, stellt sich die
Frage, ob es andere, bessere politische Aktions- und
Handlungsformen gibt. Umfangreiche Kooperation
und Vernetzungsformen derjenigen Anlaufstellen,
die sich auflerhalb des Betriebes mit sexueller Gewalt
am Arbeitsplatz beschiiftigen, sind nicht zu verzeich-
nen. Dies hingt nicht zuletzt damit zusammen, dass
die Notrufstellen im Allgemeinen zu wenig Erfah-
rungen mit konkreter Arbeitsplatzsituation haben
und dass die Gewerkschaften ihre mégliche Funktion
in diesem Bereich nicht erfiillen. Auch von staatlicher
Stelle gibt es wenig Initiativen, diese Liicke auszufiil-
len. Nur in Bremen gibt es eine an der Universitit an-
gesiedelte Arbeitsstelle, die auch fiir die Beschiftigten
des Landes zustiindig ist (Arbeitsstelle gegen sexuelle
Diskriminierung am Ausbildungs- und Erwerbsar-
beitsplatz, ADE, Universitit Bremen). Die sich zur
Zeit bildenden Mobbing-Beratungsstellen sind im
Allgemeinen nicht auf die Problematik spezialisiert
und beachten ohnehin den geschlechtsspezifischen
Aspekt ihrer Thematik kaum.

Vom Januar 2000 bis Ende Februar 2001 hat das
BMESEF] die Pilotphase eines Modellprojektes an der

30 Sexuelle Belistigung am Arbeitsplatz, Eine Dokumentation des
Expertinnengespriches der Vernetzungsstelle fiir kommunale
Frauen- und Gleichstellungsbeaufiragte, Hrsg. Forschungsinsti-
tut Frau und Gesellschaft, Hannover 1996.

Universitit Essen finanziert, bei dem es um die Frage
ging, ob durch Mediation und Geschlechterdialog in
Betrieben priventive Mafinahmen gegen sexuelle
Gewalt erreicht werden kénnten. Minner und Frau-
en in den Betrieben sollten — quasi als Reprisentan-
tlnnen ihres Geschlechts — miteinander und mit der
Geschiiftsleitung verhandeln, um zu konkreten Er-
gebnissen fiir die jeweilige betriebliche Praxis zu
kommen. Der Ansatz unterscheidet sich sowohl vom
Titer- / Opferausgleich als auch von der Familien-
und Trennungsmediation dadurch, dass hier Grup-
pen von Beschiftigten, jeweils getrennt nach ihrem
Geschlecht, diskutieren und zu Lsungen kommen
sollten. In einem der Betriebe hat im Juni 2000 eine
entsprechende Mediation stattgefunden, die auch
wissenschaftlich protokolliert wurde.

Im Bewusstsein sowohl von Frauen als auch von
Minnern scheinen Dialog- und Verhandlungsfor-
men zwar attraktiv zu sein und Fantasie und Kreativi-
tit freizusetzen, weil sie aus den engen Zwingen
rechtlicher Umsetzung herausfiihren und zivilere
Umgangsformen miteinander initiieren. Anderer-
seits scheint die Gefahr zu bestehen, dass auf Recht
verzichtet wird und damit unverbindlichere Mafi-
nahmen favorisiert werden. Allerdings hat das Pro-
jeke auch gezeigt, dass das Aussprechen der eigenen
Situation, der eigenen Erfahrungen und der eigenen
Interessenlage und das Ernst nehmen durch die Ge-
schiftsfiihrung Frauen in den Betrieben stirkt’'.

Eine Verzahnung zwischen effektiven rechtlichen
Regelungen und inner- und au8erbetrieblichen Pro-
zessen zur Sensibilisierung von Beschiftigten, zur
Verinderung der frauenfeindlichen Machtstrukturen
und zur Bewusstseinsentwicklung aller Beteiligten
kénnte in der Lage zu sein, die Problematik adiquat
anzugehen. Die Novellierung des Beschiftigten-
schutzgesetzes, die Akzeptanz von sexueller Belisti-
gung als Frauendiskriminierung und die Vernet-
zung, Kooperation und die Schaffung einer Bundes-
behorde sind dabei wichtige Bausteine. Solange aller-
dings keine institutionalisierten Ansprech- und An-
laufstellen in den Betrieben vorhanden sind, werden
rechtliche Bemiihungen ins Leere laufen. Hier ver-
bindet sich die Gewalt- mit der Gleichheitsproble-
matik: Auf den Gesetzgeber, die Betriebsrite, die Ge-
werkschaften und die Gerichte zu setzen, statt auf die
Entwicklung von starken Frauenpositionen im Be-
trieb, wie es gegenwirtig in der Diskussion iiber das
geplante Gleichberechtigungsgesetz fiir die Privat-
wirtschaft der Fall ist, ist aus den Erfahrungen mit se-
xueller Gewalt am Arbeitsplatz der falsche Weg.

31 Barbara Degen, Selbstbewusste Frauen —~ souverine Minner,
Recht, Geschlechterdialog und -mediation zur Privention gegen
sexualisierte Machtausiibung in Betricben und Unternehmen,
unverdffentlichtes, noch nicht vom BMFSF] autorisiertes Manu-
skript, Bonn/Essen, Mirz 2001.





