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Abstract

Sexuelle Belastigung von Servicepersonakist haufigauftreteneés Problemn der Gasio-
nomie. Die betroffenen Personen kampfen mit negativen Auswirkungeriibengriffigen
Verhalten und rutschen in eine Ohachtsposition. Hier sind Arbeitgeberinnen, aufgrund der
in Osterreich geltenden Fursorgepflichid demGleichbehandlungsgesetz, verpflichtet-ei
zuschreiten und die psychische und physische Gesundheit des Personals zu $Gbridzen.
guenterweise zielt dief~orschungsarbeit darauf ab Interventionsd Praventionskonzepte

zu erfragen, die Arbeitgeberinnen in der Gastronomie anwenden kdnnen um ihr Servicepe
sonal vorsexueller Belastigungm Arbeitsplatz zu schitzebie Hauptforschungsfrageua

tet: Welche MiBnahmen kénnen Arbeitgeberlinnen in Osterreich treffen um sexuellei-Belast
gung gegeniuber dem Servicepersonal in der Gastronomie praventiv und adaquatreu beha

deln?

Zu Beginn wird die Situation in der Gastronomie allgemein erlautert und derzeitige Mal3na
men zur Handhabung von Sexueller Belastigung am Arbeitsplatz diskHiienzu wird irs-
besondere auf Sekundarliteratur zurtickgegriffen Anschluss werden die vier qualitativen
leitfadergestitzten Expertinnenintervievesgefihrt und mit Hilfe der zusamnfassenden
Inhaltsanalyse nach Mayring analysiddie daraus entstandenen Ergebnisse sindrseits
zwolf Interventionsmalinahmemiese sindbeispielsweisadie Ermahnung, di&ersetzung

die Kuindigung die Entlassungoder der Lokalverweis Andererseitsvurdenzwolf Praveni
onsmafnahmefestgestellt. Diese sind ein unternehmensintevfezhaltenskodex, diaktive

Haltung zu eineNulltoleranzoderdie Sensibilisierurgarbeit

Junge Frauen in einer geringfugigesder Teilzeitanstellung erfahren sexuellel&tigung
am haufigsten. Weiterfuhrende Forschungen kdnnten in Bezug auf mannliches Sexvicepers

nal und wiediese exuelle Belastigungzahrnehmerausgelegt werden
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1 Einleitung
Diese Bachelorarbeit befasst sicit den MaRnahmen gegen sexud@kastigung gegeniibe

dem Osterreichischen Serviegponal.

1.1 Motivation und Problemstellung
Laut der Osterreichischdfrauenberatun(2019)geben 74,2% der befragten, dsterreichischen
Frauen an bereits einmal in ihrem Leben sexuell belastigt worden zuDseimtererfuhren
36,9% der befragten Frauen an sexuelle BelastigB8By entwederam Arbeitsplatz oder in
der Ausbildung(Frauenberatung019, S.1-4). Laut Fritzgerald und Cortina2018 S. 216
ist dietatsachlichezahl der Opfer in der Arbeitswelt nochhgy. Den Autorinnen zufolge soll
bereits ée von zwei Frauerinmalmit SB am Arbeitsplatz konfrontiertvordensein (Fritz-
gerald & Cortina, 2018 S. 216. Manner hingegen erfahren SB in einem geringeren Ausmal3.
Dies veranschauliclduch die Pravalenzstudie des Osterreichischen IsdfituFamilienfa-
schung. Demnach berichteten 27,2% der befragten Manner von SB, ledigéich 4,3%
dieseam Arbeitsplatz erfuhren (Osterreichisches Institut fir Familienforschung, 2011, S. 96).
Obwohl sich viele Autorinnen mit SB am Arbeitsplatz auseinandersetzen sgidach ve-
nig Literatur, welche sich dezidiert mit SB in der Gastronomie beschaftigt. Die Problematik
von SB in dsterreichischen Gastronomiebetrieben wird von der Literatur nicht gedeckt. Fur
die USA hingegen gibt es Quellen welche belegen, dass rundiédétngegangen Anklagen
gegen SB ihren Ursprung in der Gastronomie haayer, 2017) Die Gastronomie stellt
sich somit als die fihrende Arbeitsbranche dar, dieSBund Diskriminigung betroffen ist
(Meyer, 2017; Yael, 2018, S. 760.76%ie Hoel undEinarsen (2003, S. 19) ausfiihren, ist
SB in der Gastronomie ein ernstzunehmendes Prgblem allem auf Managementebene,
welches allerdings von Unternehmen oftmals lediglich hingenommen und akzeptiert wird
(Hoel & Einarsen, 2003, S. 19)

Ende 2Q7 wurden 16 Mio. Angestellten der Tourismusund Gastronomiebranche gezahilt.
Insgesam70% der wellveit Angestellen in tairistischen Berufen sind Frauen,vda sind
40% in Managementund FuhrungspositionefDiageo,2015 S. 5. Laut Madera, Gutchait
und Dawson (2018, S. 12113t und bleibtSB besonders in der Gastronomie eirréehti-
chesProblem, da trotz rechtlichen EingreifeDskriminierung, Gewalt un&B am Arbeis-
platz weterhin zu bestehescheinen{Ram, 2018)Heutzutage wirdcsB am Arbeitsplatanehr

Aufmerksamkeit gewidmet denn je zuvor. Praventionen und Mallnahmen gegen SB am A



beitspldaz werden immer oOftein den Mittelpunkt gestell{Freyd & Smidt, 2019, S. 489)
Trotz dieser Aktualitabesteht ein beachtliches Defizit in der Literatur zunerhSBin der
Gastronomie Einerseits wird durch die oben genannten Zahlen und Daten die Aktuaditat s
wie die Relevanz von SB in der Gastronomie veranschaulicht, andererseits belegt das identif
zierte Defizit anaktueller,deutschsprachigdriteratur die Notwendigkeit einer weiterfume

den Erforschung dieser Thematik. Zum Zwecke dieser Bachelorarbeit wurde daher die Liter
turrecherche ausBam Arbeitsplatzrweitert.

1.2 Zielsetzungund Forschungsfrage
Wie obenstehendst SB einbekanntes’rodem in der Gastronomie und wird oftmals unte
schatzt.Laut Yael (2018, S. 76@62) und Poulston (2008a, S. 418) erweist sichGhsto-
nomieals die Branche, die am haufigsten von SB betrofferCbtvohl diverse Autorinnen
auf die Situation in der Gastromie hinweisen, stellt sich hier dennoch eine Forschungsliicke
heraugPoulston, 2008b, S. 237)wus diesen Grindenezwecktdiese Arbeitauf die aktuelle
Situation in der Gastronomie hinzuweisen und neue Einblicke darzubietefokus steht
insbesonderadie Hilfeleistung der Arbeitgeberinnen in der Gastronomieelgénzerdie neu
gewonnenen Erkenntnisse aus der Arb@t bestehende Literatuund ergebereinenMal3-
nahmenrKatalog, welchenArbeitgeberinnen bei der Abhilfeleistung hinzuziehen konbea.
Ergebnisse dePravalenzstudie des Osterreichischen Institut fiir Familienforschung (2011, S.
96) heben hervor, daggauenin der Mehrheitvon SB betroffersind, jedoch soll diese Arbeit
auch das mannliche Servicepersonal als Opfieinbeziehen um somit MalRnahmefiir
weibliches und mannliches Servicepersanegrfragen
Letztendlich wird im Zuge der Forschungsarbeit folgende Forschungsfrage beantwortet:

Welche MaRnahmen kénnen Arbeitgeberinnen in Osterreich treffen um sexuelle Belastigung

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

1.3 Gang der Argumentation
Im Zuge der Bachelorarbeit soll die Forschungsfrage anhaedaalitativen Erhebunbge-
antwortet werden. Dazu wird die Arbeit in zwei Teilsterteilt Zum einen wird im ersten
Teil die Forschungsfrage mit Hilfe von Literat@cherchiert untheoretisch beantwortddie
verwendetd.iteratur wurde in den Jahren0R0-2020 publiziert und befasst sich vorwiegend
mit der ThematikSBam Arbeitsplatzind der aktuellen Rechtsladgeer Theorieteiistin zwei

Hauptkapitel gegliedert, die siokrstensmit sexueller Belastigung am Arbeitsplatz in der



Gastronomie undweiters mit der rechtlichen Lage und digeminterventions und Pravent
onskonzefe auseinandsetzt.Die Literaturrecherchdient als Basis und Grundvoraussetzung

fur den zweiten Teil, den empirischen Teil. Im Rahmen des empirischen Teils wirdrdie Fo
schung deluktiv, basierend auf degewonnenen Erkenntnigsaus dem Theorieteilind qua-

litativ durchgefuhrt. Dazu werden zunachst daalitative Forschungsdesign, die verwend

ten Forschungsinstrumente und das Sampling erkléet.Ergebnisse aus der empirischen
Forschung bieteschliel3lichspezifische Lésungen und Handlungspotenziale fir den Umgang
mit SB in der Gastronomie an, die weibliches und méannliches Servicepersonal adaquat und
praventiv schitzerDarauffolgend wird die Vorgehensweise der Interviews undAd®ve-

tung dieser beschrieben sowie die gewonnenen Erkenntnisse aus dem Forschungsg@rozess pr
sentiert und diskutiertSchlussendlich werdein der Conclusioalle Ergebnisse und Einsic

ten nochmals zusammengefasst und die Potentiale in Hinsicht der Zeltauafert.



2 Sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz in der Gastronomie
Das folgende Kapitetrortertdie Thematik von sexueller Belastigung @&mbeitsplatz in der
Gastronomie, die Ursache der Problematik und folglich die Auswirkungen auf daseServic

personal und die Industrie.

2.1 Begriffsdefinition von Sexueller Belastigung
Im Allgemeinenversteht man unter sexueller Belastigumgrwiinschte¥erhalten sexueller
Natur, welchesdurchkorperliches, verbales, aber auclmonverbdes Handeln gekennzeichnet
ist (Worsfold, McCann 2000, S. 24%ael, Tribe und Biran (2016, S. 2112) betonen zu dem,
dass es sich bei SB um ein allgegenwartiges und vielseitiges Problem handelt, lset dem
wohl die Opfer als auch die Tatenennicht nur mannlichundweiblich, aberauchFihrung-

krafte Mitarbeiterinnen und Gasgein konnen.

Im 6sterreichischeleichbehandlungsgesei@IBG) wird SB noch vielspezifische auf die
Arbeitswelt angewendet definiert. Diese Begriffsbestimmumigd in 86 Abs. 2niederg-

schrieben und laet wie folgt:

Sexuelle Belastigung liegt vor, wenn ein der sexuellen Sphéare zugehériges Ve
halten gesetzt wird, das die Wirde einer Person beeintrachtigt oder dies bezweckt, fur
die betroffene Person unerwiinscht, unangebracht oder anstafig ist

l.eine einschichternde, feindselige oder demutigende Arbeitsumwelt flre-die b
troffene Person schafft oder dies bezweckt oder

2.der Umstand, dass die betroffene Person ein der sexuellen Sphare zugehdriges Ve
halten seitens des/der Arbeitgedi@rbeitgeberin oder von Vorgesetzten oder
Kolleg/inn/en zuriickweist oder duldet, ausdricklich oder stillschweigend zur
Grundlage einer Entscheidung mit Auswirkungen auf den Zugang dieser Person
zur Berufsausbildung, Beschéftigung,elMérbeschaftigung, Beftrderung odert-En
lohnung oder zur Grundlage einer anderen Entscheidung in der Arbeitswelt gemacht
wird. (86 Abs. 2GIBG)

Folglich handelt es sich bei SB um eine Form der Diskriminieawigrund des Geschlechts
die dazuabzielt die Wirde dejgweiligen Opfers zu verletzgkrings, 2019, S. 3Prager &
Hlous, 2006, S. 96Barak, Pitterman, und Yitzhaki (1998gfinieren hingegen SBusbiolo-
gischer Sichund argumentierendass diese Form der Diskriminieruame natirlibe Aus-
druckgorm von sexueller Anziehurgel Den Autoren zufolge fuhlen sidlanner und Fra-
en demnach von Natur ausneinandeangezgen(Baraket al, 1995) Ob es sich bei SB um
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eine Form von sexueller Anziehung handeitd in dieser Arbeit nicht wéer thematisiert
Wichtig ist jedoch die Abgrenzung von angebrachten Verhalten und SBriagitgplatz.Die
Definition von SB ist nicht von den Motiven der Taterinnen abhangig, sondern wie deren
Verhalten von den betroffenen Personen wahrgenommen(Miitler & Sander, 2009, S.
65). Im Zuge der Literaturrechercheurde ersichtlichdass dieTateinnenam Arbeitsplatz

im Wesentlchenin zwei Gruppen, namlich die Kundinnen und die Firmenangehdrigen, ei
gegliedertwerdenkdnnen(ArbeiterkammeffAK], 2016,S. 11; Muller & Sander, 2009, S.
65). Bei Kundinnenwerden sowohl mannliche, als auch weibliche TaterInnen identifiziert. Im
Gegenzug dazsind die Tatdnnen unter den Firmenangehdrigen tUberwiegend riéimn
(AK, 2016, S. 11)Poulston (2008b, S.36) argumentierjedoch, dass SB von Seiten der
KundIinnenhaufigervorkommt, als von Vorgesetzten oder Kolleginn&mundsatzlich sind

die Tatemnen vorwiegendmannlichund in hierarchisch héher gestellten Machtpositionen
(La Lopa & Gong, 2020, S. 89)

Zusanmenfassendt SB eine Form der Diskriminierung uacklt aufdie Unterdriickung der
Wirde der BetroffenenbgPrager & Hlous, 2006, S. 9B am Arbeitsplatz und in der Gas
ronomiewird in vielen unterschiedlichen Formen offenbart. Diese werdenaichfolgenden

Unterkapitel dargelegt.

2.2 Formen von sexueller Belastigun@m Arbeitsplatz in der Gastronomie
Die Formen von SB muissen vor allem in Unternehmen klar definiert werden, damit keine
Missverstandnisse entstehen und Interpretationsspielrdume \exthierden kénnen. Mit
einer eindeutigen Definition von SB am Arbeitsplatz konnen somit klagelR aufgestellt

werden um so effektiv wie mogth dagegervorgehen zu kénnefiKrings, 2019, S. 4)

Wie auchWorsfold und McCann2000, S249), unterteiltrings (2019, S4) SB in drei Ka-
tegorien- die verbale die nonverbaleunddie physisch&B Die verbale SBumfasst alle A

ten von Belastigungyelche sichauf eine vulgére Sprache zurtckflihren lasBezu gehéren
unangebrachte Witze, Anmerkungen zanfieren 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. 243trachtet man die
Statistik der Oberdsterreichisch&iK zu SB amArbeitsplatz anhand Abbildung, 50 wird
ersichtlich, das#bféallige AuRerungegnalso die verbale Belastigungnit 38% dieh&ufigste

Form von SBist, die sicham Arbeitsplatz in Osterreickreignet AK, 2018, S. 1)Die non
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verbale SBbeschrdit sexuell konnotierte Handlungen, die nicht eindeutig verbal vermittelt
werden.Dazu zahlen beispielsweisaufdringliches Starren, unerwinschte Fextd Bild-
nachrichten, Fotound Filmaufnahmen mit anztglichem Inhalt und auch unerwiinschie Ko
taktaufnahme im Privatleben sowilas Exhibiererdes Intimbereichgezahlt(Krings, 2019,

S. 4; Worsfold & McCann, 2000, S. 249)as Anstarren, mustern und in den Ausschnitt
schauenkommen laut Abbildung Bm zweit haufigsten am Arbeitsplatz in Osterreich. vo
Zuletzt ist diephysische Belastigunigt durchunerwiinschte Berihrungewie Grapschen,
Kissen, Umarmen, Streicheln etc., gekennzeichnet. Des Wreitéhlen zuphysischen SB
die Verletzung der Distanzzoraber auctsexuelle Ubergrfe (Krings, 2019,S. 4-5). Diese
sind ebenso in Abbildung drsichtlich und sind mit 12% die drittiufigsteForm von SB am
Arbeitsplatz WeitereFormen von SB laut Abbildung dind dasVersenden von Nachrichten
mit sexistischen Inhalind Aufhangen von Nacktbildermkalerdern Letzterekommen mit
5% und 4%amseltenstewvor (AK, 2018, S. 1).

Nichts davon 44%

Aufhangen von Nackthildern/ -kalender

Versenden von Nachrichten mit sexistisch

Inhalt
Korperliche Ubergriffe 12%

Anstarren, mustern, in den Ausschni

31%
schauen

Abfallige AuRerungen 38%

Abbildungl. In welcher Form haben Sie bereits sexuelle Belastigung am Arbeitsplatz .€#¢6t2018, S. 1)

Fritzgerald & Cortina(2018, S. 217hingegenunterscheiden zwar ebenfaltsvischendrei
Kategoriender SB, definieren diese jedoch aBender Harassmentunwanted sexualtfeni-
on undsexual @ercion Diese drei Kategorieweisen auch Uberschneidungen mit deriDef
nition von SB nach Worsfoldind McCann(2000, S. 249) undach Krings (2019, S. 4uf.
In diesen Publikationen wird in der Katego@ender Harassmentlie Subkategorriabwe-
tende Beleidigungewder verachtungsvolle Haltung gegdrer FrauenabgegrenztDiese
dient lediglich dazu de Minderwert des Opfers zu verdtan. Zusatzlich dazu, wirdsender
Harassmenhin weitere Sulkategorienunterteilt. Diesevarensexist Hbstility, wie beispies-
weisesexistische Bemerkungen, abwertendezé/ietc.,ebensosexual Hbstility, die die Ab-
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wertungund Diskriminierung weiblicher Kérperteile und weiblicher Sexualii@stellt, und

zu allerletztGender Blicing, welchesdie Diskriminierungvon Frauen, die nicht den weiibl
chen Stereotypen entsprechamfasst Des Weiteren werden untanwanted sexuatteni-

on unerwinschte Einladungen, Zuwendungen, korperlichedAerungen und Flirtgerstan-

den. Zuletzt definiersexual Goercionsexuell konnotierte Annoncen, die zum Vaber auch

zum Nachteil des Opfers dienen sollen. Diese-\ord Nachteile bedé¢en beispielsweise
Einladungen mit romantischen bzw. sexuellen Absichten mit einem Gegenangebet auf b
rufsbedingte Vorteile aber ebenso Drohungen bei Abschlagen des Angebots mit bergfsbedin
ten Konsequenzen bis hin zum Jobverlisitzgerald & Cortina2018 S. 217) In Fallen

wie diesen, beweisen die Taterlnnen ihre wirtschaftliche Macht tber dieskeatmd den
Werdegang der OpféLa Lopa & Gong, 2020, R9).

La Lopa und Gong (2020, S. 95) veranschauliaiefrormenvon SBim Gastgewerhewvel-
che studentischen Praktikantinnen wiederfuéinnlich wie Fritzgerald und Cortir{@018, S.
217). Anhand ihrer Forschung, wurden die Formen von SBien Typen unterteiltGender
Harassmat - sexist Hostility Gender Harassmentsexual Hositility, Sexual &rcion, und
Unwanted sexal Attention(La Lopa und Gong, 2020, S. 9Biese sind inTabelle lersich-
lich.

Scales with items Never  Some-
(%) times
(%)
Gender Treated you “differently” because of your sex? 65,2 24,5
harassment,  Put you down or was condescending to you because of 78,7 17,0
sexist your sex?
hostility Made offending sexist remarks? 77,2 16,7
Displayed, used, or distributed sexist or suggestive 90,0 6,8
materials...
Gender Repeatedly told sexual stories or jokes that were offensive 66,3 27,0
harassment, _ta you?
sexual Stared, leered, or ogled you in a way that made you feel 68,4 24,8
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 23,0
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 819 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?
Treated you badly for refusing to have sex? 95,0 2,9
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 unwanted attempts to stroke, fondle, or kiss you? 92,5 6,1

Tabellel. Formen von sexueller Beldstigung, die von studentischen Praktikantinnen erlebt.\urdereh-
nung an Ld_opa & Gong, 2020, S. 95; Ubersetzung v. Verfasserin)



Tabelle 1veranschaulict die Forschungsergebnisse viom Lopa und Gong (2020, S. 95).
Daraus resultierte, dass iBastgaverbe meist die Formvon Gender Harassment Sexist
Hostility bzw. Gender Hrassnenti sexualHostility vorfallt (La Lopa und Gong, 2020, S.

95). Dasbedeutet, dass es siohder Gastronomie meist um sexistische Bemerkungen und
Witze, sowie abwertende Spriiche und Diskriminierung bestimmter Korperteile undrder pe
sonlichen Sexualitdtandelt(Fritzgerald & Cortina2018, S. 217La Lopa & Gong, 2020, S.
97).La Lopa und Gong (2020, S.9%) gab jedocldie Mehrheit der Befragten an kaum bzw.
keine Erfahrungen mit SB im Gastgewerbe im Laufe ihres Praktikums gemacht zu haben.
Dieses Ergetiis sorgte fur Verwunderung, da die Gastronomie eine Branche mit einem stark
sexualisierten Umfeld ist, welche stark von dieser Problematik betroffeBimstmoglicher
Grund fir dieses Resultat ist die gewahlte Zielgruppe der Befragung (Yael, 2018; Ba76
Lopa & Gong, 2020, S. 97). Laut dem Bericht der Arbeiterkammer (2016, S. 6) stellt SB am
Arbeitsplatz ein wiederkehrendes Phdnomen dar welches demnach nicht ausschliglich Pra

tikantinnen, sondern vor allem Langzeitpersonal wiederfahrt.

Stellt man @ oben genannten Formen von SB am Arbeitsplatz bzw. in der Gastronomie in
Vergleich, wird ersichtlich, dass diese grof3tdilsereinstimmenWie La Lopa und Gong
(2020, S. 90pusfuhrenist diese Form des unangebrachten Verhaltens auf eine hochi-sexual
sierte Branche zurlickzufihrdbie Ursachen von SB und die Problematilder Gastronomie

werden im darauffolgenden Kapitétailliertererlautert.

2.3 Ursachen fur Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
Poulston (2008a, S. 418) schreibt, dass SB im Gastbewimes der gré3telAroblene sei. In
einem weiteren Artikelihrt Poulston (2008b, 238) an dass SBn der Gastronomie grai
satzlich tolerierbzw. sogar als Norrangesehewerdeund Arbeitgeberinnen eher weghen
arstatt einzugreifen.Allgemein wuragen im Zuge der Literaturrecherche drei vorwiegende
Ursachen fir die Problematik im Gastgewerbe erkauwint kundinnenorientierte Mentalita
die Sexualisieung des Dienstleistungsberuf&linerin und die unausgeglichenen Machtve
haltnisse zwischen Servicepersonal und Kundinaed zwischenUnternehmensinterme
Alle dieserBedingungen in der Gastrononbegunstigen nicht nur SB, sondern gehen auch
mit der Legitimierung und Akzeptanz von unangemessenen Verlgltber (La Lopa &
Gong, 2020, S. 90; Poulston, 2008b, S.-233).



Die Erwartungshaltung der Gaste gegeniiber dem Servicepersonal ist auf die Phildsophie
Kunde istkonig zurtickzufiihrenDies bedeutetdassdie Branche von Natur aus sehr kumdli
nenorientierist und begunstigtladurch oftmals einen direkten Kontakt zwischen Servieepe
sonal und Kundinnen. Da die Kundinnen meist eine sehr hohe Erwartungshaltung haben, die
im besten Fall Ubertroffen werden sollte, steht £lidriedenstellungdieserunter allen Wn-
sténden im Vordergrund. Diese Haltung ubt Druck auf das Servicepersonal aus und ist somit
eine der Ursachen flegin Arbeitsklima welchesSB begunstig{Poulston, 2008b, S. 233).
Auch Hoel und Einarsen (2003, S. 18) weisen auf eine kundIinnenorientierte 8ranamd
erwahnen, dass der Beruf des Servicepersonals dazu dighéistiezur Ganze zufrieden zu
stellen. Dazu wird eine gastfreundliche, warme und firsorgliche Haltung den Kundkemen g
genuber erwartet. Allerdings kommen die BesucherinnerGaststatte zum Sozialisieren

bzw. um sich in ihrem Privatleben mit Freundinnen und Bekannten auszutauschem: Die A
beitswelt des Servicepersonals trifft hierbei auf private FreizeitaktivitaterGéste und
schafft somit ein erhdhtes Risikar SB in der Gastronomiéul3erdem werden Kellnerinnen
haufig einem respektlosen Verhaler Kundinnen ausgesetzt. Diesultiert aus einemest

tigen Kommen und Gehewufgrund dieseDynamik werden schlie3lich Vorfalle gegeniber

den Fuhrungskraften nur selten asgg®chen(Lu & Kleiner, 2001, S. 197;a Lopa & Gong,

2020, S. 90; Hoel & Einarsen, 2003, S. 18).

Die Sexualisierung des Servicepersonals wird vor allem durch die Voraussetzung und Legit
mierung ein sexuelles Verhalten, Wigten oderunangebrachte Bemerkungemu prasent-

ren, begunstigfWaudby & Poulston, 2017, S. 490; La Lopa & Gong, 2020, S. BB) sex-

elles Verhalten oder SB am Arbsplatz ausgesetzt zu sein wird oftmals als fBestandteil

der Gastronomie gewert€Gilbert, Guerrier & Guy,1998 S. 48) Worsfold urd McCann

(2000, S.249 nehmen an, dass eine Toleranz von SB eine Voraussetzung fur die Arbeit im
Gastgewerbe sei und Arbeiterinnen, die sich diese Branche bewusst aussuchen, Chiarakterist
ka mit einer niedrigeren Sensibilitat fir SB aufweidesist auch ublich, dass Arbeitgelverl

nen bewussjunges, attraktives Personal einstellen, daém Hintergedanken dadurch mehr
Umsatz erzielen zu kbnnen. Ebenso setzen manche Arbeitgeberinnen auf beispielsweise enge
Arbeitskleidung, die als Sexlisierunggewertet werden kantrolglich kommt es auch vor,

dass diese Sexualisierung des Servicepersonals mit dem Verdienst eines grof3ztigigen Trin
geldes legitimiert wirdWaudby & Poulston, 2017, S. 492oel & Einarsen,2003, S. 18)



Ein weiterer Punkt ist diengleiche Verteilung von Machtverhaltnissen in der Gastronomie.
So ist die Bestimmung uber das Ausmal3 des Trinkgeldes nicht nur ein Parameter tiir die Z
friedenheit der Kundinnen, sondern auch eine Machtdemonstration (La Lopa & Gong, 2020,
S. 90).Choi (2020, S. 5)iskutiert in seinem Artikel die nach Hofdie definiertePower Ds-
tanceam ArbeitsplatzPower Ostanceist demnacheine legitimierte Ungleichwerteilung in
Institutionen undOrganisationerfHofstede, 1980)Demgemafiuhrt eine hoher&®ower Db-
tancein einem Unternehmen dazu, dass Arbeitnehmerinnen sich dem Machtgefalle unterwe
fen und dieses auch akzeptieren (Choi, 2020, S. 5). Laut Poulston (Z(34) bestehen

auch in der Gastronomie ungleiche Machtverhaltnisse. Der Unterschied hierbei ist jedoch,
dass es in der Gastronomie unterschiedliche Hierarchiegefélle gibt. Das heil3t, es besteht ein
Machtverhéltnis nicht nur zwischen Arbeitgeberinnen Angkitnehmerinnen, sondern auch
zwischen den Unternehmensinternen und Ebeternen(Poulston, 2008b, S. 2R4azu wird

in der Gastronomie Uberwiegend ga% weiblichesPersonaldas in einer Abhéngigkeit zur
Arbeitsstelle stehteiner ManneiddominiertenUmgebung ausgesetzt, in welcher Fihsing
krafte und Kundinnen idiesenMachtpositionen stehefiHoel & Einarsen, 2003, 8). Dies
bestétigt auch Choi (2020, S. 12) und La Lopa und G2dg0, S90) in ihren Erkenntnissen.
Vorgesetzte in Machtpositionemtzen daher bewusst SB um jungesterbezahltes Personal
zumpersonlichen Vorteil aughoi, 2020, S. 12).

2.4 Folgen von sexueller Belastigungm Arbeitsplatz in der Gastronomie
Die Frauenberatung veranschaulicht in ihrer Statistik, dass 83,1%etleffenen Frauen SB
ausschlief3lich von Mannern enfan(AK, 2019, S. 3)Auch Berdahl (2007, S641) behayp-
tet, dass die Mehrheit der sexustllastigten Opfer Frauen sind und Manner vermehrt die Ro
le des Taters spiele@udem ist zunehmend jungegeibliches Personal, datsayeringfigig
oder Teilzeitangestelltwird, Opfer von Fehlverhalten seitensrdKundinnen und Firmeni
ternen(Poulston, 2008, S. 238) La Lopa und Gong (2020, S. 97) diskutieren allerdings, dass
zwar Frauen oOfter als Manner i@astgewerbe aufgrund ihres Geschlechts anders behandelt
und sogar belastigt werden, aber Manner dafir signifikant mehr SB in physiscimeerffa-
ren, die mannlich©pfer in einen unangenehmenijmiehen Geflihlszustand versetzéwch
der Bericht delAK (2016, S. 10pesagtdass junge Manner SB ausschlie3lich in Form von
korperlichen Belastigungen erfahren.

Ein derartiges Verhalten bringt diverse KonsequenzenAfbeitnehmerinnenKurzfristig
betrachtet ruft SB inler Mehrheit des Servicepensals eineBeeintrachtigung desmotiora-
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len Empfindenshervor (Nerdinger, 2011, S. 137Ram (2018 S. 767) aber auchHoel und
Einarsen (2003, S. 11jjhren ausdass die Folgen von SB am Arbeitsplatz den folgenden drei
Bereich@ zugeteilt werden die Folgen auf @ individuelle Person, auf das Unternehmen
und zuletzt auf die Industrigndividuelle leiden in diesem Fall unter psychologischen Folgen
wie Stress, Produktivitatsrickgangrmindertes Geflihl der Sicherhddgpressionen, Angs
zustandeUnzufriedenheit mh dem Arbeitsplatz usw., aber auch mit wirtschaftlichen Folgen,
wie beispielsweisdobverlustedie Suche nach einer neuen Arbstitgdle und finanzielle B
buRen(Ram, 2018, S767; Hoel & Einarsen, 2003, S. 1Miller & Sander2009, S. 65Jung

& Yoon, 2020, S. 12; Worsfold & McCann, 2000,250). Aus Sicht der Unternehmen kann
SBam Arbeitsplatz die Produktivitat der Arbeitnehmerinnen verringern, diee8énheit des
Personals und die Fluktuation des Persoedi®henein angespannteres Arbdiisna, ve-
mehrte Beschwerdemrhdhte Kosten fir Rechtstreitigkeitend neu eingestelltes Personal
verursacherfHoel & Einarsen, 2003, S. 11; Poulston, 2008a, S. MiRer & Sander, 2009,

S. 6. Worsfold undMcCann 00Q S. 259 pladieren, dass die finanziellen Verluste fir ein
Unternehmen durch Intervention und Pravention vorgebeugt wéxitaten Jedochsei es

fur das Unternehmen kostenintensiver die Vorfalle von SB zu ignorieren anstatt in @in ang
messenes Trainingsprogramm mnvestieren(Worsfold & McCann, 2000, S. 254piesen
Punkt erwéhnt auch Poulston (2008, S. 238).agi@mentiererebenfalls dass SB die Pears
nalfluktuation im Unternehmen erhéht und dadurch finanzielle Einbuf3en fildritasndn-

men entstehen (Poulsto2008b, S. 238; La Lopa & Gong, 2020, 9). Zuletzt verursacht
SB im Gastgewerbe ein vorurteilhaftes und negatives Image fur die Tourismusindugtrie, we
ches ein sexualisiertes und risikoreiches Arbeitskiorésentier{Ram, 2018, S. 76 Pouk-

ton, 2008h S.239).
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3 MalRnahmen gegen sexuelle Belastigung in der Gastronomie

Viele Unternehmersind sichder Ernsthaftigkeitdes vermehrten Auftretens von SB in der
Arbeitswelt nichtvollkommenbewusst(Krings, 2019, S. 1)SB am Arbeitsplatist nicht in
Ordnungund sollte keinesfalls tetiert werdenTseng, 2014S.519) Ebenso kénnen Ploe

leme am Arbeitsplatz, wie SB, sehr zeitintensiv sein und die Adbelinternehmensinternen
beeintrachtigerfPoulston, 2008a, S. 413)or allemdie Anfihrungvon Madera etla(2018,

S. 1222)ist an dieser Stelle erwahnenswédte Autorinnen erlauterrdass Fuhrungskrafte je
nach ®ite der Tatemnerschaft unterschiedlich reagieren. SB seitens der Kundinnen wird
demnach als weniger negativ wahrgenommen als ein Vorfall vord&Bvon Kolleginnen

bzw. Hrmeninternen stamn{Maderaet al, 2018, S. 1222Worsfold tnd McCann (2000, S.

250 fuhren ausdass Fuhrungskrafte diverse Vorfalle von SB am Arbeitsplatz ignorieren um
erhohte, finanzielle Aufwendungen, um gegen SB vorzugehen, zu verméidatston
(2008b, S239 bestarktergdnzend, dass vor allem Branchen, wie das Gastgewerbei- von e
nem erhorgn Risiko an SB charakterisiert sind aber auch diese dazu tendieren diese Vorfalle
zu vernachlassigem.u und Kleiner (2001, S197) behaupten aul3erdem, dass vielen Arbei
geberinnen in der Gastronomie nicht bewusst ist, dass sie einschreiten r{oslserRisak

(2019, S. 56) hingegen sagt, dass in der Praxis oft die sexuell belastigende Persan vom A
beitsverhaltnis entfernt wird, anstatt sich mit der Problematik von SB am Arbeitsplatz unte
nehmensintern auseinanderzusetizagegersind Arbeitgeberinngrgemaldem GIBG ver-
pflichtet gegen diverse Diskriminierungsvorféalle und Belastigungen am Arbeitsplatz gerzug
hen undim Sinne der Firsorgepflicltementsprechentdir Schutzzu sorgen(Krings, 2019,

S. 1) Aufgrund dieses hohen Handlungsbedarfs beschéaftigtdas folgende Kapitel mit den
Interventionen und Praventionen gegen SB am Arbeitsplatz, sowie der rechtlichen Lage in

Osterreich undlerenRechtsfolgen.

3.1Rechtliche Lage in Osterreich
Prager und HIlou§2006, S. 97) berichten in lhrem Werk, dass SB seit dem 1.Mai 2004 auch
als strafrechtlicher Tatbestand gezahlt wirdut dem 0Osterreichischen Strafrecht, wird SB in
8218 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,
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belastigt, ist, wenn die Tat nicht nach einer anderen Bestimmung mit strengerer Strafe
bedroht ist, mit Freiheitsstrafe bis zu sechs Monaten oder mit Gdd$iis zu 360
Tagessatzen zu bestraf¢g218 Abs. 1StGB)

Dasbedeutetdassdie Belastigunglurch einegeschlechtliche Handlungrfolgenmuss Ver-
bal, diskriminierende AuRerungesihlen laut Strafrecht nicht als eifform von SB sondern
wird als sexudke Diskriminigung erfasst. Diesavird im Zivilrecht adressiert und behandelt
(Prager & Hlous, 2006, S. 97)

Handelt es sich um SB am Arbeitsplatz hingegen sind Arbeitgeberlane®IBG und Fi}
sorgepflicht imAllgemeinen Burgerlichen Gesetzbuch (ABG&)zu verpflichtet die Arbei
nehmerinnen am Arbeitsplatz zu schitfbtuller & Sander, 2009, S. 65)aut Schwarzer
(2013, S12) sind sich viele Arbeitgeberinnen ihren vollstandigen Verpflichtungen gegentber
ihrem Personal nicht zur Ganze bewusst. Siéehesich hierbei vor allem auf die Firserg
pflicht, die nicht nur im deutschen, sondern genauso im Osterreichistden besteht
(Schwarzer, 2013, S. 12bie im ABGB genanntd=ursorgepflicht dient im Arbeitsverhaltnis
zum Schutz der Arbeitnehmerinnévlarhold, F. & Friedrich, M., 2012, S. 23&)ie Defini-

tion derFursorgepflicht des Dienstgebdesitet im ABGB wie folgt:

Der Dienstgeber hat die Dienstleistungen so zu regeln und beztglich der vori-ihm be
zustellenden oder beigestellten Raume und Geigftechauf seine Kosten dafir zu
sorgen, dafRsic] Leben und Gesundheit des Dienstnehmers, soweit es nach der Natur
der Dienstleistung méglich ist, geschitzt werd8al57 Abs. 1 ABGB)

Arbeitgeberinnen sindachweislichrechtlich dazu verpflichtet durchedEinhaltung bestimm-

ter SchutzvorschrifteRirsorge zu leisten, um das psychische und physische Wohlbefinden
aber auch das Eigentum der Arbeitnehmerinnen zu sch(itaold, F. & Friedrich, M.,
2012, S. 238) Die Fursorgepflicht schiitzt Arbeitnehmeramvor Angriffen, wie z.B. Mb-

bing und SB, durch weitere Arbeitnehmerinnen oder durch Dritte, indem sie Arbeitgeberl
nen zum Schutz verpflichtet. Wird die Firsorgepflicht verletzt, haben Arbeitnehmerinnen
Anspriuche auf Schadenersatz und einen Grund zurtrithasis dem Arbeitsverhéaltnis (Drs,
2017, S. 127).

Bei Vorfallen von DiskriminierungMobbing und Ungleichbehandlung am Arbeitsplatz kann

man sich auf das IBG stitzen, denn die Fursorgepflicht hangt auch mit der Pflicht der A
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beitgeberinnen zur Gleichbehandlung ihrer Arbeitnehmerinnen zusammen (Drs, 2017, S.
127).Das GIBG schutzt Arbeitnenmerinnender Arbeitsweltvor diversen Diskriminieno-
genaufgrund vonihrem Geschlechtder ethnischea Zugehorigkeit,der Religion, der irdivi-
duellen, sexuelen Orientierung,dem Alter und etwaigenBehinderungn Laut GIBG sind
sowohl mittelbare und unmittelbare Diskriminierungen und sexuelle bzw. sonstigei-Belast
gungen verbote(Drs, 2017, S. 1285B wurde bere#t im zweiten Kapitel unteter Begriffs-
definition von SBiach dem GIBG definiert.

Der Gesetzestext wurde hierbei in vier Teile unterteilt, wobei sich Teil | auf den Schutz von
Mannern und Frauen in der Arbeitswelt vor Diskriminierungen beZlets, 2017, S. 128)
Dabei richtet sib das GIBGnicht nur gegen die Taterinnen, sondern auch gegen Arbeitgeb
rinnen, die ihre Arbeithnehmerinnen nicht angemessersSB am Arbeitsplatz schiitz¢Rra-

ger & Hlous, 2006, S. 97Diese Information isin 86 Abs. 1 zu vernehmen:

Eine Diskriminierug 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 unterlasst, im Falle einsexuellen Belastigung durch Dritte (Z 3} e

ne auf Grund gesetzlicher Bestimmungen, Normen der kollektiven Rechisgesta
tung oder des Arbeitsvertrages angemessene Abhilfe zu schaffen,

3. durch Dritte in Zusammenhang mit seinem/inrem Arbeits#énis belastigt wird
oder

4. durch Dritte au3erhalb eines Arbeitsverhaltnisses (8§ 4) belastigt (§6dAbs. 1
GIBG)

Somit haben Opfer von SB laut GIBG dann Anspruch auf ein rechtliches Vorgehen, wenn die
SB von den Arbeitgeberinnen selbst oder vamtén, wie beispielsweiseMitarbeiterinnen

und KundIinnengetéatigt wird(KérberRisak, 2019, S. 55) aut 815 Abs. 1 kani$B inne-

halb von drei Jahregerichtlich geltendgemacht werde(815 Abs. 1 Z. 3 GIBG)Dieser An-

spruch verjahrt allerdingsach Ablaufdieses Zeitraum&15 Abs. 1 Z. 4 GIBG)Klagt die
betroffene Person laut 86 imlB& auf einenDiskriminierungstatbestandst diese Person
dazu verpflichtet deWorfall vor Gericht zu beweisefg12 Abs. 12 Z. 1 GIBG)Folglich hat

di e bet r ofzimeAusgleid ear erlittengueksonlicherBeeintrachtigund (Kérber

Risak, 2019, S. 55¢in Recht auf SchadenersdkirberRisak, 2019, S. 55Dieser ist im
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GIBG unter 812 Abs. 11, wie unten erwéhnt, niedergeschrieben und umfasktstens
10000.

Bei ener sexuellen Belastigung nach 8 6 oder einer geschlechtsbezogenen Belast
gung nach 8 7 hat die betroffene Person gegentuber dem/der Belastiger/in und im Fall
des 86 Abs.1Z2 oder 87 Abs.1 Z2 auch gegenuber dem/der Arbeitgeber/in
Anspruch ati Ersatz des erlittenen Schadens. Soweit der Nachteil nicht nur in einer
Vermoégenseinbul3e besteht, hat die betroffene Person zum Ausgleich der erlittenen
personlichen Beeintrachtigung Anspruch auf angemessenen, mindestens jedoch auf
1 000 Euro 8hadenersat812 Abs. 11 GIBG)

Die Autorin KorberRisak (2019, S. 55) pladiert allerdings, dass sich Frauen nicht allzu oft
durchsetzen kdnnen, um rechtliche Schritte einzufuhren, da diese folglich von langdn Verfa
ren, nicht angemessenen Schadenersatzzahlungen, Schadigungen der eigenen Reputation bis
hin zur Beendigung des Arbeitsverhaltnisses gekennzeichnetSaiitk diebetroffene Pe

son keinen anderen Ausweg als die Beendigung ihres Arbeitsvertrages selmedjekan
Aiindigung, Entlassung oder Auflosung des Probearbeitsverhalin{gseberRisak

2019, S. 56)aut 812 Abs. 7 im GIBGvor Gericht angefochten werdékorberRisak 2019,

S. 56; 812 Abs. 7 Z. 1 GIBG)

3.2 Interventionskonzepte zum Umgang mit sexeller Belastigung am Arbeis-

platz
In der Literatur wurde nustellenweiseauf konkrete Interventionsmaflinahmen hingewiesen.
Die Literatur verweistmeist auf die Intervention gegen Firmeninterne hin und nicht auf die
Intervention gegen KundinngiGleichbelandlungsanwaltschaft, 2019, S. 10; KorBesak
2019, S. 60; Madera et al., 2018, S. 1222erdings kdnnen i@ Rechtsfolgen, wie sieeb
reits im Kapitel 3.1.1 erlautert wurden, als Intervention gegen SB am Arbeitsplatz gewertet
werden (KorberRisak 2019, S. 60). ddochargumentiertKérberRisak (2019, S. 60), dass
sich viele betroffene Personen ihren Rechten nicht bewusst sind, die Hemmschwelle um eine
Beschwerddei der verantwortliche Person einzureichen, viel zu hoch sei diad Ausmal}
desSchadenersatzansprgchit mindestens 000U zu weni g w2re um al

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

Arbeitgeberinnen einen Abhilfeleitfaden erstdlitese weist auf die Halhungsmaoglichkeiten

und die Abhilfepflicht der Arbeitgeberinnen hibie Abhilfe gegen SB wird dazu in funf
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Schritte unterteilt (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, SDid3e werden in Abbildung

2 angefuhrt und folglich erlautert.

1. Meldung einer Beléstigung nachgehen
V

2. Erste Abhilfe

3. Sachverhalt aufklaren

4. Anpassen der AbhilfemaBnahme

5. Nachbearbeitung

Abbildung2. Abhilfe gegen sexuelle Belastigungleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S. 11)

Sobald Arbeitgeberinnen von einem Vorfall erfahren, missen uiesesten Schrittler Md-

dung aktiv nachgehen und ein Gesprach mit der beterifEerson suchen. Dazu empfiehlt

sich eine angenehme Gesprachsatmosphére, vertraute GesprachspartoedrsienErste

lung einesschriftlichen Protokolk des Vorfalles (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S.
12). Auch Mdller und Sander (2009, S. @nd Prager und Hlous (2006, S. 1@&firworten

ein Netzwerk an Ansprechpersonen und Expertinnen, die sich mit der Thematik augeinande
setzen, um so ein vertrautes und sicheres Geflhl zu vernsitieiie den betroffenen Pears

nen das Melden von Vorfélleruzerleichternim zweiten Schritt missen Arbeitgeberinnen
umgehend handeln und die betroffenen Personen vor weiteren Vorfallen schitzen. Dazu dient
z.B. eine raumliche Trennung der beteiligten Personen (Gleichbehandlungsanwaltschatft,
2019, S. 13)Anschliddend muss der Sachverhalt geklart werden. Dazu kénnen Arleeitgeb
rinnen ein Gesprach mit den angeblichen Taterlnnen aufsuchen um eine Stellungnahme der
jeweiligen Person zu erhalten. Im vorletzten Schritt, der Anpassung der Abhilfemalinahmen,
konnen Arbeitgberinnen, nach Ermittlung des Sachverhaltes, MalRnahmen einsetzen. Diese
MalRnahmen koénnen die Ermahnung, die Versetzung, die Kiindigung oder die Enttissung
belastigenden Persaein (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S. Adgh KorberRisak

(2019, S61) pladiert zusatzlich zu den rechtlichen Verfahren, die Arbeitgeberinnen verpflic
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tend einfihren mussen, fir eine sofortige Beendigung des Arbeitsverhaltnisses der belastige
den Personim letzten Schritt des Abhilfeleitfadens der Gleichbehandlungssuhalft
(2019, S. 16)st es wichtig die betroffenen Personen weiterhin zu begleiten und in régelm
Bigen Gesprachen festzustelleh die Intervention erfolgreich war. Muller und Sander (2009,

S. 67) erwahnenusatzlichdie Relevanz und die Wirksamkeitrvtatsachlichgesetzten S#a
tionen, denn somit wird auch automatisch eine intolerante Haltung zu SB vermittelt. &ine ki
re Haltung zur Thematik und eine aktive Kommunikation dieser istdgnevichtigsterPra-
ventionsmalRnahme Die PraventionsmalRnahmen den im nachsten Unterkapitel diskutiert
(Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019, S. 21)

3.3 Praventionskonzepte zum Umgang mit sexueller Belastigung am Arbsi

platz
Durch diverse Praventionsmallinahmen kann SB im Unternehmen vorgebeugt und im besten
Fall vermiglen werden (Gleichbehandlungsanwaltschaft, 2019 E2@¢. Meldung von SBst
oftmals mit Schamgefiihl und Angst verbunden, was einer idealen Bearbeitung der Vorfalle
im Weg steht und somit die Relevanz der Praventim3nahmen bestarkkKorberRisak
2019,S. 60) Krings (2019, S. 26) hat dazu ein Praventionskonzept erstelithesin Abbil-
dung3 ersichtlich ist.

Praventionskonzept

Organisations Infrastruktur Sensibilise-
und Personal rung

entwicklung

Abbildung3. Die drei Saulen eines Praventionskonge€rings, 2019, S. 26)

Laut Krings (2019, S. 26) bendtigt der Umgang mit SB relmestimmte Wandel der Kultur
und der Werte. Um einen Kulturwandel herbeizufiihren benétigt esdiezirei Saulerdes

Praventionskonzeptg&rings, 2019, S. 26)in derOrganisations und Personalentwicklung
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empfiehlt Krings (2019, S. 27) klare Verhaltensregeln, die Fiuhrungskrafte vorleberr- Aul3e
demmuissendiese Haltung und die Intoleranz fur unangebrachtes Verhailtelm klar kon-
muniziert werden (Krings, 2019, S. 2[u & Kleiner, 2001, S. 200Um dieseEinstellungzu
einem diskriminierungsfreien Arbeitsumfeld etreichen kdnnen beispielsweiséertrauers-
personen, Kooperationen mit Expertinnerd zuletzt die Thentidierung von SB in Mitarke
terinnengespréachen, hilfreich sein (Prager & Hlous, 2006, S. 99; Muller & Sander, 2009, S.
67; KorberRisak 2019, S. 91 Fuhrungskrafte kdnnen zusétzlich ihr Personal ermutigen sich
im Falle von SB zur Wehr zu setzen und satfenso nach Hilfe und Beratung umzusehen
(Muller & Sander, 2009, S. 67Auch eineArt Verhaltenskodexder im Unternehmen eipeg
fuhrt wird, kann eineHaltung zu einem diskriminierungsfreien Umfetan Arbeitsplatz
kommunizieren (KorbeRisak 2019, S. 58Poulston, 2008b, S. 2381lller & Sander, 2009

S. 67; Prager & Hlous, 2006, S.;99 & Kleiner, 2001, S. 200

Ein weiterer Punkter Organisations und Personalentwicklunigt, dass Fuhrungskraftund
Mitarbeiterlnnen, im Umfang voRortbildungsverarialtungenhinreichendgeschult werden
undhier SB thematisiere(Krings, 2019, S. 27Poulston (2008a, S. 421) stellt in Ihrérti-

kel eine Schwéache der fuhrenden Kréafte im Unternehmen dar, wenn das Unternehmen unter
vermehrtem Personalwechsel und unaiivender Fortbildung des Personals leidet. Sie pl

diert daher auch fur Schulungen als Grundvoraussetzumglie Leistungsstandards sowie

die Zufriedenheit am Arbeitsplatz zu erhéhen (Poulston, 2008a, S.M@djnger (2011, S.

137) erganzt zudermlie Sinnhaftigkeit im Zugeon Seminaren und Fortbildungskursen einen
idealen Umgang mit Kundinnenverhalten zu erlernen, da vor allem Dienstleistungsbranchen
besonders haufig von Fehlverhalten @g&stebetroffen sindFreyd und Smidt (2019, S. 489)
hingegen diskutieren die Relevanz von Schulungen und Fortbildungen als angemesBene Ma
nahme gegen SB. Es bendtigt viel mehr eine andauernde Bildung um einen tiefen Einblick in
die Problematik zu erlangebie Autorinnenargumentieren, dass ein Schulung nur kistz-

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 vermeide8B kann folglich nicht anhand einer Adbgierung eines Sem

nars behandelt und vermieden werden, sondern es wird viel mehr eine fortfihrende Ausbi

dung der Personal Managerinnen empfohlen (Freyd & Smidt, 2019, S. 489).
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Die zweite Saule in Abbildung 3 stellt diefrastrukturellen MaRnahmedar. Krings (2019,

S. 27)beflurworteteine Anpassung der rdumlichen Bedingungen. Als Beispiel dazu dienen
AFrauenparkplatzetungfenn&ss eamges , B@lidxibegah S .
chungvon Freiflachef (Krings, 2019, S. 27).

Um SB nachhaltig vorzulogen, ist laut Prager und Hlous (2006, S. 99) die Enttabuisierung
die wichtigste Praventionsstrategie. Kodbesak (2019, S. 91) suggeriert dazu mehr Seansib
lisierungs und Aufklarungsarbeit im Unternehmen einzufuhr&af diese weist auch Krings
(2019, S. 27)n der dritten Saule des PraventionskonzeptsSdesibilisierunghin. Die Sen-
sibilisierung umfasstdiverse Publikationen, die Firmeninterne tber das Thema informieren.
Auch Workshops und Kurse kdnnen in der Sensibilisierungsarbeit thifregin (Krings,
2019, S. 27)Zugleich empfehleMuller und Sander (2009, S. 67) ein vorformuliertes @fun
satzdokument, welches eine ausfuhrliche Definition von SB am Arbeitsplatz, Informationen
zu Hilfe und Unterstitzung und die Sanktionen beinhaltet. IDiormationsverbreitung zur
Thematik sollsowohl mindlich als auchschriftlich erfolgen mit der Absicht die Situation
aufzuklaren und diverse Vorurteile, wie z.B. dass das Opfer verantwortlich fir die SB am
Arbeitsplatz ware, aaflosen (Miller & Sandel2009, S.67).
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4 Zusammenfassung der theoretischen Uberlegungen
Die Literaturrecherche dient dazu wesentliche Erkenntrzisserzielen, die fur die weitegg
hende Forschung als Ausgangsmaterial fundiert. Dazu sollen in diesem Kapitel diesKernau

sagen der lterarturrecherche zusammengefasst werden.

SB ist einprasente$roblem der Gastronomignd vor allemein Problem auf Managemen
ebene. Die Problematik basiert vor allem auf der Legitimierung und Akzeptanz von sexuell
belastigenden bzw. diskriminierendeefalten in der Branch&B wird in der Gastronomie
meist in Form von sexistischen Spriuchen und Witzen, sowie unangebrachten Bemerkungen
zur Sexualitat, zum jeweiligen Geschlecht oder zu diversen Koérperteilen, wahrgenommen.
Betroffen sind in der Mehrheitupge Frauen, die in einem geringfligigen oder Teilzeit
Arbeitsverhéltnis stehen und somit auf ihre Arbeitsstelle angewieserDsiadservicepeos

nal ist diesem Verhalten oftmals von Seiten der Kundlnnen, aber auch von Seiten der Mita
beiterinnen und der \fgesetzten ausgeset&bmmt es tatsachlich zu einem Vorfall, enmpfi

den de betroffenen PersoneneistScheu und Angdliesenden Vorgesetzten zu melden und
leiden somit noch mehr unter der Belastung von Ubergriffigen Verhalten am Arbeitsplatz. Die
Atmosplire in der Gastronomie begunstigt aul3erdem durch ungleiche-MadhAbhangy-
keitsverhaltnisse, Sexualisierung des Servicepersamalsler Erwartungshaltung der Ku
dinnenein solches Verhalten. Ein entwlrdigendes Verhalten, wieh&Bnicht nur negative
Auswirkungen auf die betroffene Person sondern verpasst der Bramdtldem Unternehmen

auch ein negatives Image. Demnach mussen Arbeitgeberinnen, besonders aufgrumd der Fu
sorgepflicht, fur ihr Servicepersonal einstehen und digseDiskriminierurgen schitzen.
Interventionsmal3nahmen kénnen somit ein Verweis der Kundladeneine Ermahnung,
VersetzungKundigungund Entlassunger belastigenden Mitarbeiterinnen séln.beachten

ist, dass gegen Kundinnen und Firmeninterne inRggel unterschiedlich streng interveniert
wird. Auch die rechtliche Lage laut dem GIBG kann als eine Interventionsmal3nahnre gewe
tet werden. Somit besteht ein Schadenersatzan
nen PersonerBei der Pravention mus®rallem auf die Enttabuisierung und Sensibilisierung
von Seiten der Arbeitgeberinnen gesetzt werdarRerdem kénnen auch Fortbildungen, ein
unternehmensinterner Verhaltenskodex oder Gesprache mit Vertrauenspersonen und Expe

tinnen hilfreich sein um SB ider Gastronomie praventiv zu beseitigen.
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5 MethodischeVorgehermsweise
Dieses Kapitel thematisiertied empirische VorgehensweisBazu soll zunachst der Fo

schungszugang erlautert und begriindet werden.

5.1 Wahl des Forschungsdesign
Kapitel 2 bis 4 ergeben dasusgangsmaterial fur diweitere Entwicklung der Erkenntnisse in
der empirisch@ Vorgehenswese. Da sichaberim Zuge der Literaturrecherche einerfo
schungslicke zu Forschungskontext des Thentesaus stellte und diese Liicke den Prazess
Schlussfolgerungn aus der Literatuabzuleiten,erschwerte, wurde ein qualitativer rFo
schungszugang gewahlt. Qualitatives Forscheweist sich besonders bei Themen, wo ein
gering erforschter Stand festgestellt wurde, als vorteilhaft, da Higg#hesengenerieread
und theorieentwickelnde Ergebnidsefert (Dresing & Pehl2015, S. 6)Des Weiteren stellt
sich der qualitative Forschungszugang sifmmhaftheraus, da folglich die Forschungsfrage
analysierbar und nachvollziehbar beantwortet werden,kiaiem statt larten Zahlen und
Fakten,wie bei einer quantitativen Forschun§Bedeut ungskonstrwkti or
s a mme n hBresigge&iPehl, 2015, S-B) erfragt werder{Dresing & Pehl2015, S. 67).
Durch die qualitative Forschung mit Hilfe der durchgefihrtepdettnneninterviews kénnen,
anders als bei schriftlichen Fragebdgen, etwaigesiirstandnisse durch stetigeschfragen
vermieden und dementsprechend tiefere Einblicke und Informationen irhdrealik erhia
tenwerden(Dresing & Pehl2015, S. 8)Somit hldet das soeben genannte Forschungsdesign
einen sinnvolleWWeg um ein tiefer gehendes Verstandnis und neue Erkenntnisse zua-Them
tik SB in der Gastronomieu gewinnen und die Zielsetzung dieser Forschungsarbeitrzu ve

wirklichen.

5.2 Erhebungsmethode undi I nstrument

Wie bereits erwahnt, sollen die Erkenntnisse dieser Forschungsarbeit einer Hypotreesengen
rierung und Theorieentwicklung diendflr die qualitativeErhebungwvurde daher dakitfa-
dengestutzteExpertinneninterviewgewéhlt Dadurch besteht die Mbghkeit durch die g-
wahlten Expertinnen, die sich in ihrem Alltagsleben mit der Thematik auseinandersetzen,
einen tiefen Einblickmit einem umfangreichen ErfahrungswissendiesemBereich zu e

halten Die Gesprachspartnerinnen werden daher, als Ligtareen von Inhalt und Infores

tion, befragt. Anders als bei narrativen Intersewicken die Biografien der Gesprachspar

nerlnnen in den Hintergrund und die vorausgesetzte Experisesimar im Bilde (Kaiser,
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2014, S. 2; Mey & Mruck2010, S. 42) Da sich die Exprtinneninterviews viel mehr an der
Gewinnungvon Sachinformationen orientieren und die erhobenen Daten eine Quatitat au
weisensollen wurdemit dem Einsatz eindsalb-strukturierten Interviewleitfaden gearbeitet.
Bei der Durchfuhrung denterviews wird die Struktur des Interviewleitfadens besonders b
achtet, jedoch wird auch flexibel mit Nachfragen, die sich spontan aus dem Prozess kristall
sieren, auf die AuRerungen detdrview Partnerinnen eingegangeno 8onnentiefer gehe-

de Einblicle erhalterwerden(Mey & Mruck, 2010, S. 43@31; Aeppli et al., 2016, S. 180).
Die Befragung, mittels Interviewleifaden als Erhebungsinstrument, zielt darauf abi-spezif
sches Wissen zu erfragen um die Schlussfolgerungen aus der Literaturrezhengansie-

ren undschlie3lichdie Forschungsfrage beantworten zurém (Kaiser2014, S. 35)Ebenso
konnen die Interviews mit Hilfe des Leitfadens strukturierter und nachvollziehbarer &ufbere
tet werdenDiese klar definierten Interviewfragen erleichtern zud#am vergleichen der-e
hobenen DatefKaiser, 2014, S. 52; AeppliGasserGutzwiller & Tettenborn Schér, 2016,

S. 180).Fur den Leitfademverdenzunéchsinittels BrainstormingoffeneFragen definiert und
dabeibesonders darauf geachtet, dass die Beahingder Fragen das gesamte Thean&B

in der Gastronomi@bdeckt Daflir wurdenzunachstie Fragen dedrei deduktiv, formulie

ten Kategorien zugeteilt. Diese Kategorien sind zeimen dieSB in der Gastronomjalie
Maflnahmemnd schlussendlich diderausforderungerBesonders nennenswert sind drei
Fallbeispiée, die imInterviewleitfaden angefuhiurden um die Forschungsfrage detaillie

ter beantworten zu kénnen. Die drei Fallbeispiele lauten wie folgt:

1 Eine gut zahlende Stammkundin bietet dgmgen Kellner mehrmals arhn nach
seiner Schicht mit nach Hause zu begleiten. Der Kellner versucht mehrmals @as Ang
bot hoflich abzulehnen, fuihlt sich aber dennoch unwohl die Kundin weiterhie-zu b
dienen.

1 Die Arbeitgeberin verlangt explizit von der K#rin ein aufreizendes Outfit wahrend
der Arbeitzu tragen, damit di6asteetwas zum Schauen haben und somit der Umsatz
erhoéht wird.

1 Ein Arbeitskollege macht einer Kellnerin gegentber unangebrachte Bemerkungen. Da
diese das Verhalten toleriert und denrfdd auch nicht dem Vorgesetztemeldet be-

ginnt der Arbeitskollegéber geraume Zeit digellnerin zu begrapschen

Auf Basis dieser Fallbeispiele konnten maf3geschneiderte Mal3nahmen fir unterschiedliche
Taterinnengruppen erschlossen werdexiztendlichwird der Leitfaden mehrmals tberarbe
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tet und Uberflissige Fragen im Zuge eines Testinterviews ermittelt und gestrichen (Mey &

Mruck, 2010, S. 43@31).Der vollstandige Interviewleitfaden ist im Anhang zu entnehmen.

5.3 Auswabhl der Interview Partnerlnnen
Bei qualitativen Erhebungen ist bereits eine kleine Stichprobe ausreichend um tiefe Einblicke
zu erhalten. Fir diese Arbeit waren daher bereits vier gebihrend, um eine theoretische Satt
gung zu erreichen. Das heil3t, es wurde der Punkt erreicht, bei dem kegmeHr&enntnisse
mehr gewonnen werden kénnen (Aeppli et al., 2016, S285J.

Da es sich bei der Auswahl der nicht um die Reprasentativitat, sondern um die Tiefe der |
halte handelt, wurden vier Expertinnen gewéhlt, die bestimmte Anforderungen efiidien
ser, 2014, S. 72Die Auswahl von Expertinnen kann aufgrund mancher schwierigerr-Unte
scheidung zwischen Lailnnen und Expertintemausfordernd sein. Daher wurde daraeH g
achtet, dass sich die Expertinnen in ihrenbeksditag mit der Thematik auseindesetzen
(Mruck & Mey, 2010, S. 427Demzufolge wurden, im Zuge einer Intetreeherche mit dem
SuchbegriffSB am Arbeitsplatz in Osterreicbinternehmen ausgesucht, dessen Fokus auf SB
in der Arbeitswelt liegt odedie sich regelmaf3ig damit beschaéiig Fir die Auswahl der
richtigen wurden nudie dreiKriterien zur Auswahl von Expertinneach Glaser und Laudel

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

1. AWelcher Experte verfiigt tibdie relevanten Information@

2. Welcher dieser Experten ist ashesten in der Lage, prazisédmmationen zu
geben?

3. Welcher dieser Experten ist am ehesten bereit und verfugbar, um nfiese |
mationen zu gebef?Glaser & Laudel, 2006, S. 113)

Um die oben genannten Fragen beantworierkonnen, wurden daher folgende Fragen

der Autoringebildet um die Kriterien des Samplings festzulegen:
1 In welchem Kontext bescfiigt sich Ihr Unternehmen m&B am Arbeitsplatz

1 Mit welchen Themen setzen Sie sich hier konkret auseinander?

1 Inwiefernsetzen Sie sich auch mit SB in der Gastronomie auseinander?
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Somit wurden vier Expertinnenamlich eine Gleichbehandlungsanwaéliier Gleichbehad-
lungsanwalschaft eine Vertreterin defbteilungFrauen und Familieder AK Wien die Po-
jektleiterin vonAct4Respeaties Vereins Sprungbraihd zuletzider Bereichsfachsekretéier
Gewerkshaft Vidaim BereichTourismus mit einer Einladung zum Interviewgespracmko
taktiert. Die Gleichbehandlungsamaltschaft des Prgekts Act4Respectsowie die AK Wien
beschaftigen sich in ihrem Arbeitsalltag mit der arbeitsrechtlichen Beratung und der iPravent
onsarbeizu den Themen Gleichbehandlung, Gleichstellung und SchutRiskriminierung

am Arbeitplatz Unser Leitbild n.d; Interessenvertretungn.d; Uber Urs, n.d). Die Ge-
werkschaft Vidam Bereich Tourismusetzt sich ebenso mit den Interessen der in Osterreich
im Hotel und Gastgewerbe beschéftigten Arbeithehmerinnen fir bessere Rahmenfedingu
gen ein Das Neueste aus dem Fachbergictl).

5.4 Durchfiihrung der Expertinneninterviews
Der Erstkontakt mit de&xpertinnererfolgte wie bereits erwahntjurch eine Einladung zum
Interview Uber einhdflich formuliertes E-Mail Schreiben AnschlieRend wurde mit allen
Empfangeinnen ein Telefongesprach vereinbart um moals die Eckdaten des Interviewve
laufeszu besprecherSchlussendlich wurdeper EMail Terminvorschlage versandnd Le-
statigt. Die Interviews wurden im Zeitraum vom 5. Mérz bis zum 10. Marz 2021 Uber eine
Videokonferenz der Plattform Zoom durchgefiidazu wurde eine Woche vor dem verei

barten Interviewtermin eine-Mail mit dem notwendigen Zoothink zugesnd.

Grundsatzlich wurdege Interviewmindestens 6bis 90Minuten Interviewdaueringeplant,

um so die moglichst besten Ergebnisse zu erzielen und ausreichemir deis Forschursy
problemzur Verfugung zu stelle(Glaser & Laudel, 2006, S. 114Ju Beginn wurden alle

um Einverstandnis gebeten die Interviews als Videodateien aufaneeicum diese als
Grundlage fur den Transkriptionsprozess zu verwenden. Die Transkription und dierAuswe

tungwerdenim n&chsten Unterkapitel adressiert.

5.5 Durchfihrung der Auswertung
Nachdem dieaufgezeichneterinterviews nach Einhaltung der Transkriptiorgge von
Dresing und Pehl (2015, S.,12010, S. 72)in Form von Transkriptemvortwortlich ve-
schriftlicht wurden konnten die Transkripte als Agangsmigrial fir die zusammenfassende
Inhaltsanalyse nach Mayring verwendet dear(Mey & Mruck, 2010, S. 72331)
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Die zusammenfassende Inhaltsanalyse wurde somit awelwngsmethode herangezogen

um die Transkriptsystematisclanalysieren zu kénneDie Effiziens der Inhaltsanalyse nach
Mayring ist vorteilhaff um die gro3e Mengen ainterviewmaterialauswerten zu kénnen
Dabei konnen die Texte auf den wesentlichen Inhalt reduziert werdem so die
Kernaussagen zu erhaltéfeppli et al., 2016, S. 233layring, 2010, S602, 2008, S. 10

13). Die reduzierten Inhalte werden anschlie3end 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 iartang
werden (Mayring, 2010, S. 602008, S. 16a13). Die Bildung der Kategorien wurde im
Anhang beigefugt.

Im ersten Schritt der Analyse wurden die Originaltexte paraphrasiert. Das heil3t alle Textteile,
die als irrelevant fur die Forschungsfrage und folglfir die Auswertung erschienen,
konnten gestrichen und die inhaltstragenden Stellen sinngemaR in Kurzform nieder
geschriebenverden Alle Inhalte, diedie Verfasserin alaicht wesentlich einschatztevurden

ausgeblendet.

Im nachsten Schrittder AGereralisieu ng au f das Ab(Mayring RGl0, &n s ni
603606), wurden die paphrasierten Textstellen wieden auf das Wesentliche
zusammengefasst und mit den Gegenstanden der alten Paragimagemaltimformuliert.

Darauf folge der Schritt der Bduktion. Hierbei wuden wieder die nun generalisierten
Paraphrasen weiter reduziemedeutungsgleicheParaphrasen und Teile, die sidis
UberflUssigfur die Beantwortung der Forschungsfrage erwiekenntengestricherwerden.
Ebensowurden Paraphrasenit der selben Bedeutung gebindelt und zu einem Gegehs

zusammengefugt.

Im letzten Schritt erfolgte die Kategenbildung, bei welchetie reduzierten Paraphrasen den
induktiv gebildeten Kategorieralso auslem Erhebungsmaterial gewonnengeteilt verden.

Fur die Kategorienbildung, erstellte die Verfasssetimor noch ein Kodierschemagelches

die Kategorien erlautert und somit die Zuteilung der Kategorien nachvollziehbarer gestaltet
(Mayring, 2010, S.603606 ; Aeppli et al., 2016, S. 237). Das Kodierschend&
Katgeorienbildung, sowie die Paraphrasierung, GeneralsierungdiendReduktion ist im

Anhang nochmals anschaulich beigelegt.
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6 Darstellung der Ergebnisse

Im folgenden Kapitegilt es nun die Ergebnisseis dem empirischen Vorgehen zu prasenti

ren. Dazu werden die Erkenntnisse, die im Laufe der Inhaltsanalyse den Kategorien zugeteilt
wurden, aufgelistet und unter déntworten derinterview Partnerinnewerglichen. Die De

stellung der Ergebnisse dient dadie Forschungsfrage beantworten zu kénnen.

6.1 Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
SB in der Gastronomigvurde alserste Kategoriggebildet. Diese soll die Situation in der
Gastronomie im Wesentlichen klaren. Dazu wurden Subkategorien gebildet, daeifiender
Arbeit nocherlautert werden. Z den Subkategorien zéhlen ddefinition von SB die Tate-
rinnen, die Opfer, die Herausforderungen in der Branchund diePflichten der Arbeitged-

rinnen

6.1.1Definition von Sexueller Belastigung
In der folgenden Subkatege wurde SB von den Gesprachspartnerinnen definiert, Formen
von SB und Unterschiede zu anderen Branahr&iutert, wobei stets die Gastronomie e B

tracht gezogen wurde.

IP1 definiert SB als eine Machtdemonstration, die auf die Sexualsphépetdefenen Pe

son anspielt. Diese kann verbal, n@rbal aber auch korperlich verlaufen. In der Gastron

mie kommt es allerdings am haufigsten zu verbaler und korperlicher SB, wie z.B. sexuell
konnotierte Spriche und Beriihrungen (IP1, 2934 Dieser Deinition stimmen auch IR

IP3 und IP4 zu. Es handelt sich somit um ein unerwinschtes und Ubergriffiges Verhalten,
welches in einer Wirdeverletzung resultiert (IP2, Z.-187; IP3, Z. 116117; IP4, Z. 114

112). IP2 und IP4 stimmen auch mit IP1 Ubereinsdassich in der Gastronomie meist um

SB in Form von verbaler und kdrperlicher SB handelt (IP2, Z:16¥; 1P4, Z. 116121).1P1

und IP2 erwdhnen dazu, dass die Wahrnehmung von einem unerwinschten Verhalten, wie
z.B. SB, subjektiv ist. Es gibt demnach &wnsensuales Verhalten und keine Abneigubhgso
liegenheit, der die betroffenen Personen nachgehen missen (IP1,-Z4733P2, Z. 163

167).
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Auf die Frage, ob sich die Gastronomie hier zu anderen Branchen unterscheidet, bejaht diese
IP1 undfihrt aus das es in der Gastronomie andere Bedingungen und Konstellationen gabe,
die SB begunstigen kénnen (IP1, Z. 1085).IP3 erlautert dass man zwischen der Hotellerie

und der Gastronomie nicht unterscheidet. Aufféllig ist jedenfalls, dass es beson8tzkean

wo ein Ausschank vorhanden ist, wie z.B. in Kantinen, es sehr schwierig wird eineunang
brachtes Verhalten von Géasten zu sanktionieren (IP3, -B9Y.5Ebenso unterscheidet sich

SB in der Gastronomie von anderen Branchen, indem eine andere Egshdiinng der
KundIinnen und eine Legitimierungder eine Akzeptanz von SB herrscht (IP3, Z. 41224;

IP4, Z. 141147).

6.1.2Taterlnnen

Die Subkategorid aterlmensoll aufzeigen, welche charakteristischen Merkmale die Ipelast
genden Personen aufweisen. Demnaol sich IP1 und IP2 einig, dass es sich meist um
Manner handelt, die hierarchisch hdher gestellt sind oder in Machtpositionen stehen und das
Abh&ngigkeitsverhaltnis der betroffenen Personen ausnutzen (IP1, -23Q21P2, Z. 268

275). IP2 ergénzt zuderdass das Servicepersor&B in der Gastronomie in vielen Fallen

von den Kundinne den Mitarbeiterinnen und den Arbeitgeberinmefahren (IP2, Z. 183

189). IP4 pladiert allerdingauspersonlichen Arbeitserfahruag dassdie meisten Félle von

SB seitensler Mitarbeiterinnen und Arbeitgeberinnen berichten (IP4, Z-184).

6.1.30pfer
Folgende Subkategorie befasst sich mit der Opferrolle, deren charalktkestidderkmale
sowie die unterschiedliche Wahrnmung von SB zwischen méannlichem und weiblichem

Servicepesonal.

Alle Gesprachspartnerinnen behaupten einheitlich, dass weibliches Servicepersonal in der
Mehrheit von SB betroffen ist. Das heil3t, meist handelsich um junge Frauen, wiei-be
spielsweiseStudentinnendie eine gewisse Abhangigkeit von der Arbstiélle nachweisen.

Diese sind meist in einem geringfugigevder TeilzeitArbeitsverhaltnis (IP1, Z. 16667;

IP2, Z. 260275; IP3, Z. 184197; IP4, Z. 18205). AuRerdenerwahnt IP3dass im Zuge der
Abhangigkeit vom Arbeitsplatz auch eine AbhangigkeitvTrinkgeld vorhandesei. Ebe-

so legitimiert laut IP3 das TrinkgePlr o bl eme am Ar bei tspl at-z, de
g e s B3 4 521524).
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Die Frage, wie mannliches Servicepersonal SB in der Gastronomie erfahrt, konnte nur bedingt
beantwortetwerden. IP1 erklart, dass junge Méanner eher rassistische oder homopkebe Di
kriminierung erfahrenZudemerganztlP4, dass auch viele junge Manner SB im Zivildienst
erfahren. Laut ihreErfahrung in der Beratung, gibt es jedoch kaum Meldungen von Mannern
in der Gastronomie Branche, die von SB berichten (IP1, Z:1¥66 IP2, Z. 26€275). Es

wird vermutet, dass Manner eine groRere Hemmschwelle versp@ie®B aufzuzeigen. Das
hangt zum einen mit dem bestehenden Rollenverstandnis und Machtverhaltnissenerysam
aber auch damit, dass Manner SB anders wahrnehmen (IP1,-Z27870P4, Z. 19&05).

Wie Manner SB erfahren, wurde nicht weiter erlautert.

6.1.4Herausforderungen in der Gastronomie
Die SubkategorigHerausfordeungen in der Gastronomitematisiert die Bedingungen und
die Probleme, die SB in der Gastronomie begtnstigen. Folgende Herausforderungen wurden

am haufigstewon denExpertinnererwahnt:

Alkohol bedingt niedrige Hemmschwellen
Erwartungshaltung der Gaste
Schnelllebigkeit in deGastronomie
Abhéangigkeits und Machtverhaltnisse

Ersetzbarkeit des Personals

= =2 =4 A4 A -2

Legitimierung und Akzeptanz von unangebrachten Verhalten

Die Hemmschwellen zu Uberwinden dilurch die oben genannten Bedingungen umsid- nie
riger. Das bedeutetdassbeispielswese der Konsum von Alkohol mitunter VerursacHeér

das leichtere Uberwinden der Hemmschwellendsnin in der Gastronomie sind Kundinnen
oftmals alkoholisiert und nehmen diesen Alkoholkonsusmakreptierte Begrindung funu
angebrachtes Verhalt€iP1l, Z 137146, IP2, Z. 195199; IP4, Z. 782792). Des Weiteren ist

die Gastronomie eine sehr kundinnenorientierte Branche und geht den Bedurfnissen ihrer
Gaste nach. Diese Haltung verursacht eine gewisse Unantastbarkiegigims$tigt Machtas+
Ubungen der Kundihen wie IP4 pladiert(IP4, Z. 780815). IP3 weist hierbei auf die nb
wendige Balance zwischen Kundinnen und Personal aber auch unter Kolleginnen hin (IP3, Z.
579589).Auch IP1 und IP3leutenauf die Erwartungshaltung der Kundinnen, die in anderen
Branchken nicht in diesem Ausmal’ gegeben ist, hin (IP1, Z-683 IP3, Z. 122125; IP4,
Z.780:815). Laut IP1, IP2 und IP4bereitet die Gastronomie Arbeitsbedingungen auf, die
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durch eine gewisse Schnelllebigkeit gekennzeichnet ist. Das heil3tlede&srviceggal ob in

der Kuche oder im Ausschank, automatisch und schnell ablaufen sollte und man dabei oftmals
unter Stress stehtP1, IP2 und IP4 sprechemuch von arbeitsbezogeen oder geschéftsb
dingten Abhangigkeitsverhaltngen zwischen Arbeitgeberin und Artbeehmerin oder zw

schen Wirtin und Kundinwaseine niedrigere Hemmschwelieginstigtund zu einer Ulre

tretung dieser Hemmschwelle in Form einer Machtausulbiimgn kann(IP1, Z. 625629

IP2, Z.184220 IP4, Z.141-160). Laut der IPsist dne weitereHerausforderung das Image

der Branche, wo SB ein Teil des Arbeitsalltags wird und diese legitimiert oder sogpr akze
tiert wird. Vorfalle werden daher eher verschwiegen als aktiv angesprochen. Kommt-es alle
dings zu einer Meldung eines Vorfalls, folgt dieseist mit einer Kiindigung der betroffenen
Person um SB in der Gastronomie nicht thematisieren zu missen. Daraus resultiert meist die
Ansicht, dass Personal leicht ersetzbar sei, wie IP1 und IP3 behaupten (BZ146 I1P2,

Z. 184220, IP3, Z.164178 P4, Z.180-815. Zudem erwéahnen IP3 und IP4 die Sexuatisi

rung von Servicepersonal, beispielsweise durch die Wahl der Arbeitskleiglmndamit fe-

wusst eine Wirkung bei den Gasten auszuldsen (IP3,-20961P4, Z. 806803). Auch die
Vermischung von Pviatleben und Arbeit in der Gastronomie kann SB beglnstigen. Laut IP2
und IP3 fihren freundschaftliche Beziehungen mit Kundinnen und auch Kolleginnen zu einer
geringeren zwischenmenschlichen Distanz und kann Grenzuberschreitbegénstigen

bzw. dazu fihne ausgenutzt zu werden (IP2,700-708 IP3, Z. 168178).

6.1.5Pflichten der Arbeitgeberinnen

Alle Expertinnenweisen auf die Flrsorgaind Beobachtungspflicht der Arbeitgeberinnen
hin. Das bedeutet, die Arbeitgeberinnen sind fur das psychische und physische Wohl ihrer
Arbeitnehmerinnen verantwortlich und verpflichtet diese am Arbeitsplatz vor Diskeimini
rung undfolglich den negativen Auswirkungen zu schitaemd nicht die Arbeitnehmerinnen
selbst Kommt es beispielsweise zu einem Vorfall von SB, gilt die Fursorgepflicht ab.sofort
Es bendtigt vor allem in der Gastronomie die Unterstlitzung der Arbeitgeberingemiger

dem ServicepersonéP1, Z. 283300; IP2, Z. 227235; IP3, Z331-342 |P4, Z.438446).

6.2 Malinahmen zur Intervention
Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der drikategorieMalinahmen zur Interne
tion prasentiertWie in Kapitel 5.2erwéhni wurden dazu im Interviewleitfaden drei Faltbe

spiele definiert. Mit Hilfe dieser konnten schlie3lich Interventionsmaflinahmen fir die drei

29



Taterlnnengruppen die Gaste, die Mitarbeiterinnen und die Arbeitgeberlrinaerausgefi

tertwerden.

6.2.1Allgemein intervenierende Maflinahmen

Die Ergebnisse aus der Subkategdtigemein intervenierende MalRnahmanfassen Inte
ventionen, die im Zuge der Interviews allgemein erwahnt wurllfigigliche Interventionen
werden infolgedessen aufgelistet und umfassen alle Interventionen, die im Zuge denExpertl
neninterviews festgestellt werden konnten und gegen Gaste, Mitarbeiterinnen undeArbeitg
berlnnen anwendbar sinNennenswerist, dasslie Mehrheitder Interview Partnerinnekei-

ne Interventionsmaflinahmen nennen konnte, die aktuell in der Gastrogiogesetztverden

(IP1, z.385388; 1P2, Z. 398124, IP3, Z. 293298). Interventionsmalinahmen kénnemde

nach sein:

Sachverhalt aufklaren

Rucksprack mit der betroffenen Person halten

Ermahnung

Versetzung

Kindigung

Entlassung

Lokalverweis

Grenzen ziehen

hofliche und distanzierte Konfrontation mit den belastigenden Personen
einen Symboleffekt bewirken

Fursorgepflicht berticksichtigen

= =4 4 A4 A4 A4 -5 A A5 -5 -2 -1

um Beratung ansueh - Act4Respect, Gleichbehandlungsanwaltschaft, AK, Glkewer
schaft Vida

IP1 und IP2 empfehlen zuerst den Sachverhalt zu klaren und darauffolgend zu sanktionieren.
Alle Expertinnen sind sich Uber die Sanktionen einig. Diese kbnnen somit die Ermahnung, die
Versetzung, die Kindigungderdie Entlassung seidlle Expertinnen erwahnen zudemsau
dricklich, dass bei der Versetzung die belastigende Person gemeint ist und nicht das Opfer, da
diex eine falsche Haltung dazu kommuniziert (IP1, Z.-308; IP2, Z. 282339;1P3, Z 240

264; IP4, Z. 29328). Eine Voraussetzung ist jedoch, dass Arbeitgeberinnen tber den Vorfall
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in Kenntnis gesetzt werden, da essidkeine Handlungspfliclgibt. Wird die Fursorgepflicht
jedoch ignoriert, droht lawder Expertinnen ein Sadenersat¢lP1, Z. 504507; IP2, Z. 282

339. IP2 suggeriert, dass eine interne Beschwerdestelle sehr hilfreich sein kann, jedoch gibt
es in der Gastronomie aufgruddr Kleinstrukturierungler Betriebenur selten die Mdglia-

keit dazu (P2, Z. 343359). IP3 empfiehlt zu dem eine offene Kommunikation mit det Mi
arbeiterlnnen. Arbeitgeberinnen sollen dazu aktiv zuhéren und problemosungsorientiert
gegen Vorwirfe vorgeherR3, Z. 240264). Zuletzt schlagt IP4 vor, dass zuvor uberlegte
Reaktionen sehrilfreich sein kbnnen um in der Situation aktiv handeln zu konieh, Z.
293-328).

6.2.2Intervenierende Malinahmen gegen Gaste

Alle Expertinnen sindler Meinung, dass es eine Herausfordersgigiegen Géste zu intezv
nieren, da man erstens nur selten Einflugsdge Kundschaft hat und es siztveitensum ein
Abhargigkeitsverhéltnis gegentber déandinnen handelt. Eine Intervention gegen Kumdl
nen kann eventuell einen Kundinnenverlfist den gastronomischen Betrieb bedeuten, den
Arbeitgeberinnen jedoch in Kauf nehmsuollten Die Hilfestellung darf hierbei niemals in die
falsche Richtungyehen. Das heil3t, Arbeitgeberinnen missen ihr Personal schiitzeden
notwendigen Ruckhalt bietenicht die zahlenden KundIinnd€iPl1, Z. 423435; IP2, Z.436

462; IP3, Z. 352378; IP4, 2.451-480). IP1 und IP3 empfinden es als sehr wichtig zunachst
das Gesprach mit der betroffenen Person zu suchéralle Handlungsmoglichkeiten abz
klarenbevor wefer sanktioniert wirdIP1, Z. 475485; IP3, Z.404-416). Die Gesprachspar
nerlnnen sind sicaAul3erdeneinig, dass eine mdgliche Intervention die Konfrontation mit den
Kundinnen oder ddrokalverweisder Kundinnen istIP3 verweist hier explizit auf das b

recht der Arbeitgeberinnen. Schreiten die Arbeitgeberinnen nicht ein, besteht auah ein A
spruch auf Schadenersatz, da die Fursorgepflicht verletzt \l@xtieZ. 475498; IP2, Z. 505

518; IP3, Z. 35878, IP4, Z. 435567). Bei einer Konfrontationst laut IP3 und IP4 darauf

zu achten, dasdiesehdoflich, distanziert und ohne Vorwiirfe erfolgP@, Z. 343443; IP4, Z.
535567). IP4 erwahnt auch die raumliche Intervention, bei der das Servicepersonar-die Ve
antwortung auf die Arbeitgeberinnen tbertragt aril wahrenddesseandere Gaste bedient
(IP4, Z. 535567).
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6.2.3Intervenierende Malinahmen gegen Mitarbeiterinnen

Um gegen Mitarbeiterinnen vorzugehen sind die Gegebenheiten ld®s@edere. Demnach
haben Arbeitgeberinnen arbeitsrechtliche Mdoglicleweit das heil3t die Ermahnung, dierve
setzung, die Kindigungderdie Entlassung um gegen Mitarbeiterinnen vorzugeh¢il,

Z. 485498; P2, Z.436-462 |1P3, Z.352-378 P4, Z. 339446). IP4 erwahnt, dass SB eine
groRere Auswirkung audie Arbeitskrafte unalas Unternehmen hand dadurch die Drop
lichkeit einzuschreiteniel mehr gegeben ist, denn Kindigungen aufgrund von SB bedeuten
erneuter Zeitaufwand fur Stellenausschreibungen und eine Konfrontation mit der Thematik
(IP4, Z. 451480). Laut IP3 sollemArbeitgeberinnen von Beginn an klare Grenzehenund

bei einem Vorfall auch tatsachlich KonsequengetzenDiese bewirken zudem einenr8y
boleffekt. Arbeitnehmerinnen kénnen auch bei diversen Interessensvertretungen um Beratung
ansuchenlP3, Z. 540563).

6.2.4Intervenierende Malinahmen gegen Arbeitgeberinnen

Werden Arbeitgeberinnen zu den Taterinnen von SB, missen laut der Expertinnan die A
beitnehmerinnen selbst tatig werden. Eine Meldung des Vorfalles bei Interassstnngen
kann den Arbeitneherinnendabei helfen IP1, Z. 450-459, IP2, Z.467-495 IP3, Z.507-

517 IP4, Z. 485524). IP1 und IP3 raten von einem fortlaufenden Arbeitsverhéltnis ab, da es
entweder zu einer weiteren Belastung fur die Arbeitnehmerinnen fihrt oder durch dias selbs
standige Malen des Vorfalleslie Wahrscheinlichkeit eindBeendigung des Arbeitsverkdél
nissessehr hoch istIP1, Z. 450459 IP4, Z. 38%394). IP3 ratet generell davon ab ein
Dienstverhaltnis einzugehen, wo SB vorprogrammiert sein konnte (IP3, Z494671P1
empfiehlt daherArbeitnehmerinnen eigenstandig zu handellenn Grenzen Uberschritten
werden [P1, Z.556563). IP4 beflurwortet zudem das Einholen von Informationen zwdHan
lungsmadglichkeiten, das Ersuchen von Vertrauenspersonen oder den Austausch mm-Kollegl
nen, um Ruckhalt zu erhalteiR4, Z. 629664).

6.3 Mal3Bnahmen zur Pravention
In diesem Kapitel werden die Erkenntnisse zu den Praventionsmaf3nahmen daresiellt.
wurden deninterview Partnerinnemwieder die drei Fallbeispiele aus dem beigelegten-Inte
viewleitfaden vorgestellt. Anhand dieser konnten schliel3lich die Praventionsmal3nddamen

drei Taterinnengruppezugeteiltwerden.
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6.3.1Allgemein praventive MaRnahmen

Wie bei den Interventionsmal3maén, gibt es auch bei den Praventionsmal3nahlawginder
Expertinnen keine Auskunft zur aktuell eingesetzten Praventionsarbeit in der Gastronomie
(IP1, Z.385388 P2, Z.398424 IP3, Z.293298). Die aufgelisteten PraventionsmaRna
men umfassen, wie in Kapitel 6.2.1 alle Praventionsmal3hahmen, die gegen Gaste, dditarbeit

rinnen und Arbeitgeberinnen anwendbar sind:

einen unternehmensinternen Verhaltenskodex einfiihren

klare und aktive Haltung zur Nulltoleranz

Sensibilisierung

Ansprechpartnerinnen anbieten
Mitarbeiterlnnengesprachanfihren

Schulungen und Workshopsbieten

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

Unterstitzung anbieten

=4 =4 A 4 A4 A4 -4 A -2

um Beratung ansuchenAct4Respect, Gleichbehandlungsanwaltschaft, AK, Gkewer
schaft Vida

=

einen respektvollen Umgang vermitteln
1 definieren welches Verhalten am Arbeitsal angebracht ist

1 auf eine professionelle Arbeitskleidung achten

IP4 befurwortet beispielsweise einen unternehmensinternen Verhaltenskodex, der eme Nullt
leranz kommuniziert und auf Sensibilisierung abzi@d( Z. 211261). IP1 hingegen behat

tet, das das Unterschreiben eines solchen Kodex nur wenig Wirkung erzBagtz( 259

272). IP1 und IP3setzendaher viel mehr auf einen respektvollen Umgangston im Betrieb
(IP1, Z.259272, 1P3, Z.230-233. AuRerdem bestarken alleterview Partnerinnedie Re-
levanz einer klaren Haltung zu einer Nulltoleranz von B8 ,(Z.353-361; IP2, Z.368-392

IP3, Z.269-287, IP4, Z.266:289). IP1, IP2und IP4 erw&hnen nochmals die positive Wirkung
von Ansprechparterinnen als Praventionsmal3nahamel den Einsatz von Mitbeiterinne-
gesprachenlPl, Z.353361; IP2, Z.730-754 IP4, Z.353-389). IP4 suggeriert hierflr an

nyme Mitarbeiterinnenumfragen um einen Uberblick Uber die Situation im eigenen Betrieb zu
erhalten (P4, Z.353-389. Weitere Malinahmen kdnnen laut IP2dui3 Schulungen und
Workshops fur Fuhrungskrafsein (P2, Z.730-754; IP3, Z.240-264). IP3 erganzt zudem,

33



dass eine besonders wirksame MalRnahme ist, sich zuvor zu Uberlegen welches Verhalten am
Arbeitsplatz angemessen istd setzt dabei sehr auf die Enttabuisier(R§, Z.579582 Z.

588596). Zuletzt ergénzt IP4 die rdumliche Pravention, bei luspielsweiselische mit

einer grol3eren Distarmieinandeaufgestellt werdemm physischen Kontakt zu den Gasten

zu vermei@n, und den Symboleffekt, bei dem gesetzte Sanktionen eine Nulltoleranz-vermi
teln (IP4, Z.211-261).

6.3.2Praventive MaRnahmen gegen Géaste

Die Expertinnen erwéhnen, dass es nur bedingt mdglich ist SB von Seiten der Gaste vorz
beugen, da man keine Kontrolle ilike Kundschaft verfiigt. SB kann demnach niemass au
geschlossen werdetP(l, Z.540-548 IP2, Z.436-462, IP3, Z.448460, IP4, Z.590-618). Es
wurden in Summe nur wenig konkrete Malinahmen suggdrait.IP1 und IP4 ist es daher
von besonders groRRer Badung der Belegschaft einen Rickhalt und ein vertrauensvolles
Umfeld zu bieten. Durch einen Rickhalt der Vorgesetzten kann somit eine Ohnmadhtsposit
on vermieden und die Belastung fur das Servicepersonal minimiert werden, denn betroffene
Personen trauesich, mit der Gewissheit unterstitzt zu werden, viel eher zu reagieren und die
Vorfélle zu meldenlIPl, Z.540548 P4, Z.573586). Auch IP3 betont nochmals die Sens
bilisierungsarbeit als effektesr PraventionsmalRnahem, da diese Schutz mittieBt Z. 448

460).

6.3.3Praventive Malinahmen gegen Mitarbeiterinnen

In der Subkategoripraventive MalRnahmen gegen Mitarbeiterinké@mnen die allgemeinen
PraventionsmaflRnahmen Anwendung find&lle Expertinnersetzen auf eine Nulltoleranz als
effektive MaBnahme um SB von Seiten der Mitarbeiterinnen zu vermdiélenZ. 606616,

IP2, Z.643-656; IP3, Z.540-563). Es bendtigt laut IP2 strikte Sanktionen und diese auch zu
kommunizierenum 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 Graéedsonalfluktuation entgege
wirken kann P2, Z.660-669). Laut IP1 miusseArbeitgeberinnen von Beginn an definieren
welchen Umgang sie sich in ihrem Betrieb erwiinschen und diesen auch kommunizieren. Ha
ten sich Arbeitnehmérnen nicht ardie Angaben deArbeitgeberinnen, kann diesds & reu-
epflichtverletzung gewertet werdeiP{, Z.606-616).
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6.3.4Praventive MaRnahmen gegen Arbeitgeberinnen

SB von Seiten der Arbeitgeberinnen kann nur eingeschrankt vorgebeugt wextiéordert
daher eine deutlichere Kommunikation der Interessenvertretuage Institutionen an die
Arbeitgeberinnen, um diese dadurch zu sensibilisieren. Arbeitgeberinnen missen sikch zusat
lich Gedankemmacherbzw. wissen welches Verhalten als Arbeitgeberin angebrachPist (

Z. 587-598). IP3 hingegen meint, dass es nichtgiith sei SB seitens d&forgesetztervor-
zubeugen. IP3 setzt daher generell auf Praventionsmalinahmen imd8irdensibilise-
rungsarbeit IP3, Z.507-517). IP4 hingegen erwahnt eine Vielzahl an moglichen Prévent
onsmaflinahmen. Arbeitgeberinnen sollen beisweise bei der Wahl der Arbeitskleidung auf
professionelle Anspriiche, wie die Funktionalitat und ein hygienisch, sauberes Auftrbten, ac
ten und eine Sexualerung des Personals vermeid#t4, Z. 668682). IP4 erwahnt nda-

mals die Relevanz von einerf@fien, sensibilisierten und aufmerksamen Thematisierung. Das
hei3t, das Thema sollte im gastronomischen Betiiglreichendkaum bekommen und mit

der Belegschaft regelmalig besprochen werden. Dazu kdonnten auch anonyme Umfiragen hil
reich sein, die jedoch me Nachverfolgung bendtigenm weitere Abhilfe leisten zu kénnen
(IP4, Z.690-718).

6.4 Handlungsempfehlungen fiir die Branche
Die KategorieHandlungsempfehlungen fur die Branchmfasst nicht nur Empfehlungen fur
die Arbeitgeberinnen, sondern auch Empfehlungad Potenziale fiir die Brancld fir
Interessengertretunga. Die Handlungsempfehlungen sind nur bedingt essentiell um die Fo
schungsfrage zu beantworten, jedoch wurden die Empfehlungen der ExpertinnenWen der
fasserinals wesentlich anerkannt. Diverse Empfehlungen fir Interessensvertretungen und die
Politik kdnnen insofern bedeutend sein, da diese einen Teilrdaueionsarbeit in Form von
Sensibilisierungbeitragen und somit auch Arbeitgeberinnen in der Gastronansgrechen

konnen.

IP1 und IP2 verlangen einen Wandel der Unternehmenskultueinad Aufbruch der Stku

turen in der Gastronomie. Demnach soll die Mentalitat, dass SB toleriert wird und dass Pers
nal jederzeit ersetzbar ist, abgelegt werf@d, Z. 625629; IP2, 67590). AuRerdem bé&n

tigt es laut IP1, IP3 und IP4 bewusstseinsbilddid&@nahmen und ein auseinarsigzen mit

den Handlungsmdglichkeiten. Arbeitgeberinnen missenksickretmit der Thematik befa

sen, diese auch akzeptieren und sich steédaBken Uber die Moéglichkeiten der Intarve
tions und Praventionsarbeit machen (IP1, Z. -7P2; I1P3, Z. 61622; IP4, Z. 826830).

35



Arbeitgeberinnen solleoffen, problem und l6sungsorientieind auch geschlechterneutral
Vorfalle von SB in der Gastronomikonfrontieren, diese mit den Mitarbeiterinnen aaspr
chen, eine vertraute Atmosphéare schaffen, Beratung aufsuchen und die Haltung zug-Nulltol
ranz auch aktikommunizieren (IP3, Z. 60406, IP4, Z. 826830).

IP1 sieht ein Potenzial in den Ausbildung&azu sollen nicht nur die Fortbildungand
Schulungsangebote fur Fuhrungskrafte, Lehrbeauftragte und Interessensvertretungen ausg
baut werden, sondern vor allem auch Bewusstsein in Berufsschulen fir Lehrlinge geschaffen
werden (IP1, Z. 72734). Auch IP3sieht grol3es Potenzial im Fortbildungsd Schulung-
angebot, vor allem fur die Gastronomie (IP3, Z.-298).1P3 verlangt mehr Praventionsa

beit nicht nur von Seiten der Arbeitgeberinnen aber auclSeten deGewerkschaftenP3

vertritt im Allgemein@ die Meinung, dass die Interventiensd Sensibilisierungsarbeit su
baufahig ist (IP3, Z. 60606). IP4 hingegen verlangt mehr gewerkschaftliche Thematisierung
von SB in der Gastronomie (IP4, Z. 9966). Ergénzend regt IP3 dazu ,dmeispielsweise
Arbeitnehmerinnenschutzmaflinahmen im Kollektivvertrag mit aufzunehmen und dszu Di
kussionen mit Funktionarinnen zu fihrémrderungen ausissenschaftliche Arbeitenabai-
leitenund Abkommen zufmhematikunter Konzernen zu schlieBen (IP3, Z. @Pb). Aul3a-

dem kante die Hilfestellung, die derzeit zur Verfigung steht, lautuid IP4 noch erweitert
werden. @&s derzeitige Angebot (z.B. Gleichbehandlungsanwaltschaft und Act4Reispect)
gut vernetzt und kann professionelle Hilfe zur Verfiigung stellen, jedoch gjibtee noch
Potenzialdas Netzwerk auszubau@Rl1, Z. 825832; IP4, Z. 89816).IP1 verlangt zudem
politische MalRnahmeder Frauenministerin, aber auch eine Erh6hung des Mindestschadene
satzes (IP1, Z. 89947). Zuletzt sprechen IP2 und IP4 von einendialen Aufschrei bzw.
davon Aufmerksamkeit medial auf die Thematik zu lenken. IP2 nennt dazu das Beispiel der
MeToo Debatte (IP2, ZZ79791; IP4, Z. 926956).

36



7 Interpretation und Diskussionder Ergebnisse

Im folgenden Kapitel werden die Erkenntnisse aus den Expertinneninterviews mit-den E

kenntnissen aus der Literaturrecherche verglichen und diskutiert.

Im Wesentlicherkorrelierendie Ergebnisse der Expertinneninterviews mit den Erkenntnissen
aus der LiteaturrechercheGrundsétzlich handelt es sich in der Gastronomie meist um SB in
Form von verbaler Belastigurigdas heif3t, sexistische Spriiche und Witze und unandebrac

te, feindliche BemerkungeruzGeschlecht, diversen Korperteilen oder die Sexualigsem
stimmen die Interview &tnerinnen und La Lopa und Go(#020, S. 95) zu. Die Expentl

nen erganzen zudem, aus ihrer taglichen Berufserfahrung mit gemeldeten Vaoutiketie
korperliche Belastigungine weitere haufige Forron SB in der Gastronomeei Betroffen

sind laut Poulston (2008b, S. 238) vor alle junge Frauen. Manner hingegen erfahren SB, laut
AK (2016, S. 10), haufiger durch unangebrachte Beruihrungen. Hier gibt es eine Diskrepanz
zu den Expertinnen, denn keiner der Gesprachspartnerlometekgenaue Auskunft iber SB
gegenuber méannlichem 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 Hemmsehaugweisen um bei SB aufzuzeigen

Diese ist mit denRollenverstandnisnd der alternierenden Wahrnehmung zu begriinden

Kommt esnun zu einem derartigen Ubergriff, reagieren die Arbeitgeberlinnen haufigymit |
noranz oder Verschwiegenheit. Dies ist digf Legitimierung von unangebrachten Verhalten

in der Gastronomi@ber auchauf die treibende Kraft des Trinkgeldesiriickzufihren(La

Lopa & Gong, 2020, 0; IP3). Hier stimmen die Aussagen der Gesprachspartnerinnen mit
Poulston (2008b, S. 238), La Lapind Gong (2020, S. 90) und Worsfold und McCann (2000,

S. 250) Uberein. Worsfold und McCann (2000, S. 250) behaupten, dass diese Legitimierung
auf den Verzichtfinanzielle Mittel einsetzen zu wolleaurick zu flhren sei. Die Interview
Partnerinnen behgen allerdings, dass sich die Gastronomie im Allgemeinen sehr ven and
ren Branchen unterscheidet. So gédbe es andere Konstellationen und Bedingungen itz der Gas
ronomie, die SB begunstigeHier verweisen die Autorinnewaudby und Poulsto(2017, S.

490), Hoel und Einarsen (2003, S. 18) und Poulston (2008b, S. 284llem auf die drei
wesentlichen Herausforderungen in der Gastronadmidé Sexualisierung des Servicepers

nals daskundinnenorientierte Arbeitsumfelohd dieungleichen Machtverhéltnissédie Ex-

pertinnen erweitern diese Herausforderungen jedoch noch ufctieelllebigkeitdie ver-
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meintlicheErsetzbarkeit des Personaisd dieniedrigen Hemmschwellen durch Alkohaiko
sum IP2 weist auch wie Poulston (2008b, S. 234) darauf hin, dass SB inadgpidmie
meist von unterschiedlichen Taterlnnen stammtk&@menin der Gastronomie Géaste, Mita
beiterinnen und auch die Arbeitgeberinnen zu den beléstigenden Pensaden Hier sind
sich die Expertinnen einer Meinung, denn unterschiedlit@®rinnengruppen bendtigen
auch unterschiedliche InterventionsmafRnahmeeaséAnsicht wurdeusder Literatu nicht
explizit ersichtlich.

Eine Interventionsmal3nahme ist die Schadenersatzforderung, die Arbeitnehmerinnen einfo
dern kdnnen, wenn Arbeitherinnen die Fursorgepflicht missachten und ihr Personal nicht
vor Diskriminierung am Arbeitsplatz schitzen. Der Schadenersatz bezieht sich hier, laut
GI BG (A12 Abs. 11 GI BG) auf mindestens 10000u.
regelmafig in deinterviews. Sie bestarken dazu deutlich die Verpflichtung der Arbeatgeb
rinnen Flrsorge zu leiste@rundsatzlich wurden sehr viele Uberschneidungen zu dem Inte
ventionsmalRnahmen zwischen der Literatur und den Erkenntnissen aus den Expertianeninte
views ekennbar. Somit kénnen die genannten InterventiaeenExpertinnen aber auch der
Abhilfeleitfaden der Gleichbehandlungsanwaltschaft (2019, Sirltler Gastronomie

wendung finden. Wird daher ein Vorfall bei den Arbeitgeberinnen gemeldet, muss zunachst
der Sachverhalt geklart werden bevor sanktioniert werden kann. Dabei ist es wichtig vorerst
mit der betroffenen Person das Gesprach zu suchen und abzuklaren welche Schritte erwiinscht
sind und wie vorgegangen werden soll. AnschlieBend kénnen je nach Témsdhaft Ko-
sequenzen gesetzt werden. Dabei ist zu beachten, dass Arbeitgeberinnen gegenuiber Mitarbe
terinnen viel mehr Handlungsmadglichkeiten habenealGastengegenibeder Fall ist Dies

ist zum einen auf das arbeitsrechtliche Verhaltnis zwischenitgeberin und Arbeitnehe:

rin zuriickzufiihren und zum anderen ist das Méehader Kundschaft niclideenflussbar So

kann man Mitarbeiterinnen ermahnen, versetzen, kiindigerentlassen und Gaste koriro

tieren und vom Lokal verweisehrlier pladieren IP1]JP2 und IP4, dass matharauf achten

sollte nicht die betroffene Person zu versetzen, sondern die belastigende Person, da dies sonst

eine falsche Haltung zur Thematik kommuniziert.

Laut IP2 ist die Praventionsarb&enigerherausfordernals die IntervaetionsarbeitJedoch
kannlaut der Interview Brtnerlnnen SBiichtvorgebeugt werdenm theoretischen Teibibt
esjedochUberschneidungen mit den Expertinn&mit sind diese auch in der Gastronomie

anwendbarEine bedeutend@raventionsmallnahme in d8astronomidst esvermehrt auf
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Sensibilisierungsarbeit zu setz&fon Beginn an e klae Haltung zu einer Nulltoleranz zu
kommunizieren und den Arbeithehmerinnen den notwendigen Ruckhalt zu, bettéaut
Muller und Sander (200%. 67), Prager undléls (2006, S. 99) und Krings (2019, S. 26) ein
essentieller Bestandteil der Sensibilisierung. Des Weiteren wurden ein Verhaltenskdedex, Mi
arbeiterinnengespréache, die Bereitstellung von Ansprechpersad&cthulungen und Wér
shopsals effektive Malinahmearwahnt Auch Poulston (2008b, S. 238) ist der Meinung,
dass durch Schulungen und einem unternehmensinternen Verhaltenskodex SB in der Gastr
nomie nachhaltig vorgebeugt werden kann. Nur IP4 erwéhnt zusatzlich die raumliche Préave
tion, bei der beispielswaisTische von Beginn an grof3ziigig angeordnet wengd@nphys-

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 konntemeésich nun als Handlusg
empfehlungen fir die Zukunft erweiséieitere Uberschneidungen zu den Handlungsem
fehlungen der Expertinnen gibt es mit der Literatur jedoch kaum. k&isak (2019, S. 55)

und I P1 sind sich allerdings einig, dass de
und erhdht werden sollteDie Expertinnen fordern zudem mehr Sensibilisierangsl Pé-
ventionsarbeit der Gewerkschaften. Ausschlaggebend seigchjélt IP1 und IP2 der Au

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 Fatdiegt laut IP1 in den Ausbildungen

fur Lehrlinge, Fuhrungskrafte und fur Interessensvertretungen. Schlussendlich bendtigt es laut
IP2 und IP4 einen medialen Aufschrei, wie die MeToo Delattéahr 2017die aucheinige
Autorinnen als Beispiel heranzigen habefFreyd& Smidt, 2019; KérbeiRisak 2019)
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8 Conclusio
Im abschlielenden Kapitel soll dieformation nochmals zusammengefasst, beschung-
frage konkret beantworteind einen Ausblick fur weitere Forschungsmoglichkeiten dargeb

ten werden.

8.1 Zusammenfassung undBeantwortung der Forschungsfrage
Ziel dieser Arbeit war etnterventions und PraventionsmalRnahmen zu erfragen, die Arbei
gebetnnen in der Gastronomie einsetzen kénnan ihr weibliches und ménnliches SeweAdc
personal vor SB von Seiteter Kundinnen und Mitarbeiterinnen zu schiitZeazu wurde im
ersten Schritt die vorhandene Literatur zur Thematik reflektiert und diskutiert, um diese a
schlieBend als Ausgangsmaterial fur die qualitative Forschung herziehen zu koeren. G
forscht wurde nti Hilfe von Expertinneninterviews, die mit Expertinnen @deichbehad-

lungsanwaltschaft, Act4Respect, Gewerkschaft WidhderAK Wiendurchgefihrt wurden.

Generell ist zu sagen, dass sich SB als groRes Problem einer kundinnenorientierten Branche
herausstellt. Servicepersonast demnach in der Gastronomie meist verbaler und physischer
Belastigung ausgesetzt. In der Mehrheit sind junge Frauen betroffen, die in einer bhangi
keit zur ihrer Arbeitsstelle stehen. Uber mannliches Servicepersonal konnteremigeEr-
kenntnissggewonnenwerden. Die Gastronomie muss sich vielen Herausforderungen stellen,
die SB am Arbeitsplatz beginstiggdemgemal bilderlkoholkonsum,die Erwartungsha

tung der Kundinnen, &b auch die Schnelllebigkeidje Machtverhaltnisseri Gastgewerbe,

die Mentalitat, dass Personal leicht ersetzbar und SB am Arbeitsplatz legitidnesBedn-

gungen, die SB in Gastronomiebetrielf@rdern

Schlussfolgernd konnte festgestellt werden, dass die InterventindsPraventionsmafina

men aus der Literaturrecherche auch in der Gastronomie anwendbar sind. Dabekiist die
haltung der Fursorgepflichiedeutend Arbeitgeberinnen sind lawder Firsorgepflicht und

laut dem GIBGdazu verpflichtet ihre Arbeitnehmerinnen vor Diskriminierung Arheits-

platz zu schitzen. Wird die Pflicht nicht eingehalten, kann ein Schadenersatz von mindestens
10000 drohen. Die Voraussetzung ist jedoch,
ihren Arbeitgeberinnen melden, damit gehandelt werden kann. Umseinreiten, habenrA
beitgeberinnen unterschiedliche Mdglichkeiten zu intervenieren. Wesentlich ist jedoch, dass

unterschiedliche Taterlnnengruppen auch unterschiedliche Interventionen fordern. Gegen
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Gaste zu sanktionieren ist um herausfordernder als gddgarbeiterinnenvorzugehenDie
Begrindung dafir sind die arbeitsrechtlichen Handlungsmdoglichkeiten gegenuber fHrmeni
terne und die variierendeAbhéngigkeitsverhaltnge Wichtig ist hierbei die Einsicht der
Arbeitgeberinnen, dass bei einem Vorfall V@B ein Kundinnenverlusils Konsequenz e

vorgehen kann

Um die Forschungsfrag&/elche MalRnahmen kénnen Arbeitgeberinnen in Osterreich treffen
um sexuelle Belastigung gegeniber dem Servicepersonal in der Gastronomie praventiv und
adaquat zu behandelr@nkret beantworten zu kdnnen, wurde dazu eine Infografik (Abbi

dung 4 von der Verfasserin angefertigt.

EIN MARNAHMENKATALOG FUR
ARBEITGEBER_INNEN IN OSTERREICH:

INTERVENTION:

» Sachverhalt aufkldgren

« Riicksprache mit der betroffenen Person halten

» Ermahnung

» Versetzung

« Kiindigung

» Entlassung

» Lokalverweis

» Grenzen ziehen

« hofliche und distanzierte Konfrontation mit den beldstigenden Personen

« einen Symboleffekt bewirken

«» Fursorgepflicht 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

« MitarbeiterInnengespradche einfiihren

« Schulungen und Workshops anbieten

+ raumliche 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

Abbildung4. Ein MaRnahmekatalog firr Arbeitgeberinnen in Osterreich. (Eigene Darstellung)
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In Abbildung 4 werden die Erpaisse aus der qualitativen Forschung in Form von jeweils
zwolf Interventions und Préaventionsmafl3nahmen fir die Gastronomie veranschabDliebé
sind die wesentlichen Erkenntnissas den Expertinneninterviews und allgemein in det-Gas
ronomie anwendbamMit Hilfe dieser Infografik konnen Arbeitgeberinnen Abhilfemalina

men in ihrem Betrieb definieren und umsetzen.

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

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

Eine Limitation der Forschungsarbeit ist einerseits der Mangel an aktueigschsprachiger
Literatur. Es wurde ersichtlich, dass ausreichend Publikationen zur TheSt@n Arbes-
platzvorhanden sind, jedoch behandelt nur ein geringer Anteil der vorhandenen wisgenschaf
lichen Texte die Gastronomie. Eine Mdglichkeit ware daher noch mehr im BereiGader
ronomie zu forschen. WeiteréAnregungen zu Forschungsthemesrden 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 Umweltei
flisse beeintrachtigt werden. So kdnnte die objektive Beantwpdean Interviewfragen e
spielsweise durch die Formulierung der Fragen Interviewerinoder durch die Intervievis

tuation verzerrt werden.

8.3 Ausblick
Da die Ergebnisse aus der Literaturrecherche und aus den Expertinneninterviews nar begren
te Einsichten irdie Wahrnehmung von SB des mannlichen Servicepersonals ergaben, stellt
sich hier ein Forschungsbeddest Weitere Arbeiten konnten daher auf die Ziefgpe der
Méanner ausgelegt werdemn einen tieferen Einblickber die Wahrnehmung diesar erh&
ten.Ein Zugang wére daher die Formen von SB, diemhéhes Servicepersonal erfahyen
erfragen Zusatzlich kann durch weitere qualitative ForschurdjerUrsache, warum Manner

seltener bei SB aufzeigen als Frauesigestellt werden

Des Weitererwurde augden Ergebnissen nicht ersichtlich welche MalRnahmen aktuell in der
Gastronomie eingesetzt werden. Die Ergebnisse aus der qualitativen Forschung kénnten daher
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als Grundlage fur ae quantitative Forschung hegmzogen werden. Eindoglichkeit ware
es demzudlge weibliches und mannliches Serviceperspmaleressensvertretungen der- A
beitgeberinnerderdie Arbeitgeberinnen selbzt den aktuellen Interventionand Prave-

tionsmalinahmeim der Gastronomieu befragen.

Eine weitere Forschungslicke ergab sacts den Abhilfemoglichkeiterum gegen Kundi-

nen als Belastigerinnen vorzugeh#veitere qualitative Forschungen mit Expertinnenrkon

ten daher die Untersuchung erganzen und weitere AbhilfemalRnahmen fir Arbeitgeberinnen
anbieten.Daraus konnte ein tieferégerstandnis fir den Umgang mit Kundinnen whet

kundinnenorientierteBranche resultieren.
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Interviewleitfaden

Einleitung

BegrufRung &
Dank fur die ich freue mich sehr, dass Sie an meinem Interview teil
Zeit men und bedanke mich recht herzlichst fur lhren Beitrag zu meiner Arbeit

Expertise wird einewesentlichen Teil zu meiner Arbeit beitragen.

Beginnen wir nun mit einem kurzen Uberblick tiber das Interview bevo

dann in das Gesprach starten.

Kurzer Umriss
desThemas Vi el e Unternehmen m¢gssen sich miit
nandesetzen und MalRnahmen treffen um dagegen vorzugehen. Ich n
mich daher heute mit diesen MalRhahmen beschéftigen, die Arbeitgebe
vor allem in der Gastronomie treffen kdnnen um ihr sowohl weibliches als
mannlichesServicepersonabor SB zu schizen. Ziel dieses Interviews ist |
einen Art Bestandsaufnahme der MalRnahmerliche aktuell zur Praventio

und Interventionim Umgang mit SBn der Gastronomieingesetzt werden.

Kurze Be-
schreibung des Das Interview heute wird mindestens elmdbe Stunde bis zu maximal eir
Ablaufes Stunde dauern aber damit Sie wissen was Sie heute erwartet, erzahle ic
kurz etwas Uber den Aufbau des Interviews. Ich habe das Interview inedr
reiche unterteilt in denewir zuerst die Situation in der Gastronienallgemein
klaren. Dann werde ich auf die Malinahmen eingehen. Dazu werden wir
Uber die Mallnahmen generell sprechen, die man gegen SB treffen ka

anschlieBend werde ich Ihnen ein paar Fallbeispiele vorstellen, auf d
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maldgeschneiderte Imentionen und Praventionen erschlie3en. Schlussen
werde ich noch die Herausforderungen adressieren, mit welchen Arbeitge
nen in der Gastronomie konfrontiert werden.

Datenschutz
Bevor wir nun beginnen, méchte ich Sie noch um Ihr Einverstéaribté das
Zoom Meeting zum Zwecke der Auswertung aufnehmen zu dirfen. Aul3e
mochte ich Sie fragen ob ich lhren Namen, Ihre Tatigkeit und lhr Unterne
namentlich in meiner Arbeit erwahnen darf, oder ob Sie lieber anonym b

mochten?

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

gerne mit ein paar einleitenden Fragen beginnen.

Frage Kategorie Frage Nachfrage
Nr.
1 Unternehmen 1.1 In welchem Kontext beschaftigt si

mit SB am Arbeitsplatz? 1.2 Setzen Sie sich au
mit SB in der Gastronomi
auseinander?

Wenn ja, inwiefern?

2 Unternehmen 2.1 Mit welchen Themen setzen Sie si -

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 wirden Sie sage
3.1 Bitte definieren Sie sieht SB in der Gastron
kurz in lhren eigenen We mie aus?
ten SB!
3.3 Gibt es hier Unte
schiede zu anderen Bra
chen? Wenn ja, welche?
4 SB in der Aktualitat

Gastronomie

4.1 Wie wuirden Sie die
Situation 8 am Arbeis-
platz in der Gastronomie

beurteilen?

4.2 Wer ist betroffen?

4.3 Inwiefern ist das $e
vicepersonal von SB eb

troffen?

4.4 Gibt es Unterschieo
wie manniches und wéi-
liches Servicepersonal S
in der Gastronomie efffia
ren? Wenn ja, welche?

4.5 Wer sind die Tataemnt

nen?

4.6 Wo liegen die Ues
chen fur SB in der Gast¥

nomie?
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Uberleitung Bevor wir zu den Fallbeispielen tibergehen, mdchte ich Sie zligsimein zu
den Malnahmen befragen.

e

Kategorie Subkategorie Frage Nachfrage

5 MalRnahmen Definition

5.1 Was bedeutet fur Si

ein adaquater und prawve

tiver Umgang mit SB ir

der Gastronomie?
Bitte stellen Sie sich ein
Welt vor, in der SB in de
Gastronomie nicht esi#
tiert:
Was braucht es um dies
Vorstellung zu entsgr

chen?

6 MalRnahmen  Situation in 6.1 Also wie kdnnen Rr
der Gastro- ventionen und wie kénne
nomie Interventionen im Umgan

mit SB in der Gastronomir Was machen Arbeitgeb

aussehen? rinnen in der Gastronomi

Ihrer Meinung bereits it

Bezug auf Pravention un

Intervention gemacht?

Wie sieht die rechtliche

Lage in Osterreich hierz
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aus’

7

MaRnahmen

Unterschiede
in den Mal3-

nahmen

Bendtigt es Ihrer Meinun
also auch unterschiedlicr
Mallnhahmen um gege
unterschiedliche Téater
nengruppen vorzugeher
Wenn ja, welche konnte

Sie sich vorstellen?

lhre

Meinung KundIlnnen unc

7.2 Wieso werden

Firmeninterne & Taterh-

nen anders behandelt?

7.3 Und wie schreitet ma
Ilhrer Meinung ein, went
der/die
selbst der Tater/die Tater
Ist?

Arbeitgeberlr

Uberleitung:ich mochte lhnen nun drei Situationen vorstellen, welchen Kellnerlnneln-an i

rem Arbeitsplatzausgesetzt sein konnen. Anschliel3end mdchte ich Sie fragen wie Arbeitg

berlnnen in Situationen, wie diesen, agieren kénnen.

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

seiner Schicht mit nach Hause zu begtei@er Kellner versucht mehrmals das Angebdt ho

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

e

Kategorie

Subkategorie Frage

Nachfrage

8

MalRnahmen

Intervention

8.1 Wie konnen Arbeitgr
berinnen hier eingreifen? 8.2 Was sind die Voraudse
zungen um als Arbeitgeb

rin eingreifen zu kdnnen?
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8.3 Was geschieht, wenn d
Kellner Vorfalle, wie diese

nicht melden mochte?

8.4 Wie kann man der
Kellner die Angst davo
nehmen den Vorfall bei de

Vorgesetzen zu melden?

9 MalRnahmen  Pravention 9.1 Wie konnen, lhre -
Meinung, Situationen wie
diese vorgebeugt werden’

Situation 2:Die Arbeitgeberin verlangt explizit von der Kellnerin ein aufreizendes Outfit
wahrend der Arbeit zu tragen, damit @éste etwas zum Schaueaben und somit derri-

satz erhoht wird.

Kategorie Subkategorie Frage Nachfrage

10  MafRnahmen Intervention
10.1 Wie kann hier nun di 10.2 Wo liegt, besonders b
Kellnerin eingreifen? diesem Fallbeispiel, di

Herausforderung?

Was kann man konkreteg
gen die Arbeitgeberin tun?

10.4 Wie meldet man in de

Gastronomie diese Vorfalle
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11 MaRnahmen

Pravention

11.1 Wie konnen, lhre -
Meinung, Situationen wie
diese vogebeugt werden?

Situation 3:Ein Arbeitskollege macht einer Kellnerin gegentber unangebrachte Baemerku

gen. Da diese das Verhalten toleriert und den Vorfall auch nicht dem Vorgesetdtii

beginnt der Arbeitskollegéber geraume Zeit di€ellnerin zu begrapschen.

Kategorie

Subkategorie

Frage Nachfrage

12 MaRnahmen

Intervention

12.1 Wie konnen Arbéi -
geberlnnen hier eingre

fen?

13 MalRnahmen

Pravention

13.1 Wie konnen, lhre -
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 Subkategp-  Frage Nachfrage
rie
14  Herausforderun-  Probleme 14.1 Wo liegen die

gen

grofdten Herausfe

derungen SB in de

Gastronomie umr Was sind lhrer Meinung di
gehen? gréRRten Probleme?
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15

16

Herausforderun-

gen

Herausforderun-

gen

Konfront a-

tion

Empfehlung

15.1 Wie koénnen

sich Arbeitgeberi- 15.2 Was sind, lhrer Meinun
nen nun diesen He nach, die drei wichtigste
ausfordeungen st MalRnahmen um diese Hegl

len? forderungen zu konfrontieren’

15.3 Benotigt es noch wesen
liche Schritte in der Gastron

mie? Wenn ja, welche?

16.1 Was sind we

tergehend lhre Em 16.2 Wie kann man mel
fehlungen fur Ar- Aufmerksamkeit auf SB in de
beitgeberinnen in Gastronomie lenken?

der Gastronomie

zum Umgang mil 16.3 Wo sehen Sie Potentia

SB? zur Verbesserung?
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Ausblick

Abschliel3ende Frage
Bevor wir nun das Interview beenden, méchte ich Sie noch fragen ¢

noch etwas Wesentliches vergessen haben oder ob Sie noch etwas

zen mochten?

Zusammenfassung

(Zusammenfassung je nach Interviewurz und pragnant)

wertung

Information zu Aus-
Nachdemich lhr Interview transkribierhabe werden die Inhalte anhar
einer InhaltsanalysausgewertetAuf Ihren Wunsch, kann ich Ihnen ger

die Ergebnisse meiner Foremg zu senden.

Danksagung

AbschlieRend mochte ich mich nochmal fiir IThre Teilnahme und |

wertvollen Beitrag bedanken.

Kodierschema

1. Sexuelle Beldstigung in der Gastronomie

2. Manahmen zur Intervention

3. Mainahmen zur Prévention

4. Handlungsempfehlungen fir die Branche

Sul Definition Frage im IL Ankerbeispiele
1.1 Definition von S8 Wie definiert IP SB; Welche Formen von SB gibt es? :Wie SBin |3.1,3.2,33 verbal, non-verbal, kérperlich; Mack N, 3
der Gastronomie aussieht?: Erkennt IP einen Unterschied von Eingreifen in die Sexualsphére; Witze, Spriche, Blicke, Berlhrungen
SB in der Gastronomie zu anderen Branchen? etc.; die Bedingungen in der Gastronomie sind anders: mehr Toleranz
von SB; andere Erwartungshaltungen
1.2 Téterinnen charakteristische Merkmale und Besonderheiten der 41,45 meist ménnlich, hierarchisch hther gestellt, in Machtpositionen
Téterinnenrolle
1.3 Opfer charakteristiche Merkmale und Besonderheiten der Opferrolle; 4.1, 4.2, 43, 4.4 meist jung und weiblich; in eher unsicheren Lebensverhilinissen;
Unterschiede wie ménnliches und weibliches Servicepersonal abhéngig von der Dienststelle; kaum Angaben zu mannlichen
SB erfahren Servicepersonal, Manner erfahren diese eher im Zivildienst, Ménner
tendieren auch dazu weniger
14t 1gen in der 1, die SB in der beginstigen 41,46, 141,142 ungleiches Machtgefdlle, Alkohol, Schnelllebigkeit. Sexualisierung des
i nals, Erwar und L der Kundinnen,
L 1 in der 3 Bewusstsein Uber die
P physischer Kontakt

1.5 Pflichten der Arbeitgeberinnen

41,82

Firsorgepflicht, Schutz der Arbeitnehemrinnen

Ankerbeispiele

2.1 aligemein

Welche Pflichten die Arbeitgeberinnen treffen
Subkategorie Definition
Wie innen eir kénnen: rechtliche Schritte: Ob
it nen die selben haben um gegen

Gaste und Firmeninterne vorzugehen; Sind dieselben
Mattnahmen anwendbar?; Was getan werden muss damit
if nen eingreifen kénnen

51,6.1.62,637.1.72,
828384,151,152

Unterschiede zwischen Malinahmen gegen Géste und Firmeninterne;
Ermahnung, Entlassung, Kindigung, Hausverbot, Forderung von
Schadenersatz;

Meldepflicht der Belastigten, sonst keine Abhilfeverpfiichtung der
Arbeitgeberinnen

2.2 intervenierende MaRnahmen gegen Wie Arbeitgeberinnen gegen SB seitens der Géste vorgehen 8.1 Ermahnung; Hausverbot; Kommunikation; anderes

|Géste kénnen Abt I altnis, eher schwierig

2.3 intervenierende MaRnahmen gegen Wie Arbeitgeberinnen gegen SB seitens Firmeninterner 121 liche Schritte; satz; Ermahnung; Kindigung:
vorgehen kannen, arbeitsrechtliche Schritte Entlassung

2.4 intervenierende MaRnahmen gegen
Arbeitgeberinnen

Wie Arbeitnehmerinnen gegen SB seitens der Arbeitgeberinnen
vorgehen kdnnen, arbeitsrechtliche Schritte

7.3,10.1,10.2, 10.3, 10.4

Beratung und Hilfe suchen bei 2.B. AK, Gleichbehandlungsanwaltschaft,
Gewerkschaften, ActdRespect

Ankerbeispiele

Sul Definition
3.1 allgemein préventive Wie innen SB vorbeugen kdnnen; Ob 51.52.61,627.1.7.2
Arbeitgeberinnen die selben

Méglichkeiten haben um gegen Géste und Firmeninterne
préventiv vorzugehen; Sind dieselben préventiven Maltnahmen

klare Haltung, Kommunikation, Riickhalt, Nulltoleranz, Sensibilisierung

anwendbar?
3.2 prdventive MaRnahmen gegen Géste  (Wie Arbeitgeberinnen SB von Seiten der Gasten vorbeugen 9.1 Symboleffekt, Kommunikation der Haltung
kénnen
3.3 prdventive MaRnahmen gegen Wie Arbeitgeberinnen SB von Seiten Mitarbeiterinnen 131 Kommunikation, Haltung, Schritte setzen, Fortbildungen, Versténdnis,
Mitarbeiterinnen vorbeugen kénnen Sensibilisierung, Rickhalt bieten, Vertrauenspersonen anbieten,
Mitarbeiter a
3.4 préventive MaBnahmen gegen Wie innen SB von Seiten en 11 kaum Angaben; Kommunikation, Haltung, Schritte setzen,

Arbeilgeberinnen

Subkategorie

vorbeugen knnen

Definition

Fortbildungen, Versténdnis, Sensibilisierun

Ankerbeispiele

Was empfehlen die Expertinnen den Arbeitgeberinnen um mit
Problemen in der Gastronomie umzugehen;
Verbesserungspotenziale fur die Zukunft - fir Arbeitgeberinnen
aber auch fur die Branche allgemein

16.3,16.1,16.2, 16.3

Ausbildungen. Kulturwandel, héhere Sct 3
B der Situation, sich weiterbilden, zuhéren und verstehen,

sich Gedanken machen, mediale Arbeit, Arbeitgeberinnen
sensibilisieren
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Kategorienbildung

1. Sexuelle Belastigung in der Gastronomie

1.1 Definition von SB

1.2 Taterlnnen

1.3O0pfer

1.4 Herausforderungeim der Gastronomie
1.5Pflichten der Arbeitgeberinnen

2. Mal3nahmen zur Intervention

2.1allgemein intervenierende Mafinahmen
2.2intervenierende Malinahmen gegen Gaste
2.3intervenierenddalRnahmemgegen Mitarbeiterinnen
2.4intervenierende Malinahmen gegen Arbeitgeberinnen
3. Maflinahren zur Pravention
3.1allgemeinpraventiveMal3hahmen
3.2praventiveMalRnahmen gegen Géaste
3.3praventiveMalRnahmemegen Mitarbeiterinnen
3.4praventiveMalinahmen gegen Arbeitgeberinnen
4. Handlungsempfehlungen fir die Branche

Subkategorien

1 Sexuelle Beldstigung in der Gastronomie |1.1 Definition von SB

2 MaRnahmen zur Intervention 1.2 Taterinnen

3 Malnahmen zur Prévention 1.3 Opfer

4 Handlungsempfehlungen flir die Branche 1.4 Herausforderungen in der Gastronomie

1.5 Pflichten der Arbeitgeberinnen

2.1 allgemein intervenierende Malinahmen

2.2 intervenierende MalBnahmen gegen Gaste

2.3 intervenierende Malinhamen gegen Mitarbeiterlnnen

2.4 intervenierende MalRnahmen gegen Arbeitgeberinnen

3.1 allgemein praventive MalRnahmen

3.2 praventive Manahmen gegen Gaste

3.3 praventive Manahmen gegen Mitarbeiterinnen

3.4 praventive MalRnahmen gegen Arbeitgeberinnen
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Auswertungstabellen

Interview Nr. 1

Interview Nr.: 1

] i~ - 5':"'"’"‘ _‘" Paraphrase Generalisierung Reduktion und Kategorienbildung
Teanshsio
] 77-84 2 (il > > Aroreks. oo d= Pz | Wir setzen uns mil den Falen auseinander, beralen die Personen, | Beralung der betrofienen Personen, Verhandiunger
» s dorn dr e Bj' Waren den Stand der Dinge, verhandeln mit dem mutmaBlichen | Schadenersétze mit Taterlnnen und Unternel an
Talennnsn und und verhandeln e |diverse angepasst
IP1 04-97 3 u: . . dedne SB ist eine Machidemonstration, die eine Person auf ihren Plaiz | Machidemonsiration, verbale, non-verbale und [Ki: Sexuelle Beldstigung in der Gastronomie
e Prcr e it el ol s s ot et | Vot Do kann vorbal, non-verbal und durch Handlungen iorperiiche Anspielungen auf die Inimsphare 1 I:thefnhun von SB
rch Handunoen sein Do ka sch Gesten s, gescheher ]
|- verbal, non-verbal, korperliche Ubergriffe
- Anspielung auf die Sexualsphare
- andere Badingungen und Konstelationen
|- Unterschied zu anderen Branchen
IP1 108-116 El Neta. i Ja w0l |In der herrschen ganz andere Bedingungen. Es gibt |keine eindeutigen Konstellationen in der Gestronomi
e o e um einen die dann die Gasle, die das Lokal  |wie vieleicht in anderen Branchen
IS e .:::“w“"’m“ je  |AUfSUCNEN. In der Kiche herrscht auch ein ganz starkes
Boruabi o Ja . Es gibt diverse
b P o a0 vt 1l s, K . o e it
[ ™
ia
(R ——
1P 121-130 3 . chwiaron 30 () (sufzen] ware o0 93t 2 sl gl oo | Belastiger sind Zum groblen Teil mannlioh Und in Vorgesetzien- | mannich in Machtpasitionen [K1: Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
e 12 | Funktionen, die inre Machtposition ausnutzen 1.2: Taterinnen
enien - manniich
machin, - hierarchisch hoher gestelt
st o, Machipositionen
s s,
LPHATIERE.
i P
e, Ja o e i 21 Kot e
IP1 137146 4 [Alsn. wae wic bacbachien ist. dass vor llem prekdee Aspaitevertiliisse ) sefir Wir beobachten vor allem prekare Arbeitsverhalinisse, die unsichere jigkeit von 58
arlaichiern gt us don Punkt | Arbatoorhalns und vor allrs Akohol. dar fr ridriga 1.4: Herausforderungan in do Gasironamia
e o et AJKONL, der die Hemmschwelien erniedriot. Alonol ist ein Hemmschwellen verantwortich ist, als die groften - unsichere Arbaitsverhatnisse
daden massives Problem in Osterreich. Probleme in der Gastrenomie |- Abhangigkeitsverhatnisse
S e dchnas. Ja. 0 do i d shan Es i abencs, i geben s (Esrruss et - Akonol
Mo |- niedrige Hemmschweflen
A, s . - o und|
m rich end o i
0
i o ich 2 et o)
1P 166-175 4 Iy Es wenden sich an und flr sich mehr Frauen an uns. Manner | Frauen als vermehrle Opfer, Manner trauen sich nicht | K1: Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
erfahren menhr homophobe und rassistische Diskriminierungen. — (wirklich auf Grund von Rellenbiidern und Macht 1.3 Opfer
e | Bei SB bei Manner it die Hemmschwele viel hoher um den |- Frauen mehr als Manner
Vorfail Das hangt mit den und Macht - hshere Hemmschwelle fir Manner aufgrund von
zusammen. Mannem fall es schwerer bei SB aufzuzeigen [Rollenbiider und Macht
arrein ich,
el doit
e i
i Letvber o Leving e Bl
1P 207220 5 . Es ist eine Frage der Hallung und der Tak-Down Geschichle. Es |Kire Hallung zu SB und zur Inloleranz, diese H
e de T e HaBesanpiierhy  |reint nicht aus einen Code of Gonduet zu umorscnmnm muss sparbar und ersichiich sein
gty rusina pine ar He LI ™% | sondem es muss sich in den Handlungen der
wider spiegeln. Abeitgeberlnnen massen ihren Mlarbcderlnmn
das dass SB nichi toleriert wird
5. Eshitrich
esaoe, dos ch s Trarn g ) e, orcenich s vkl
"
o cass sl Beaskoung NCHT e im e, wel, dacech, dss £ 50
oL
e, s
sz doss Parscoen i belbskoms schrch sahe uien Js. o M osbr
swaigen.
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Interview Nr.: 1

e Sotenza i = = = -
2 P, | Originaltext Paraphrase Generalisierung Reduktion und Kategorienbildung
Tranahiiol
1P1 220-226 56 s i s [Die Hierarchie in den Kichen ist ein Wahnsinn. Es wird ein unabhangig van der Hierarchie ist B nicht 2u
[ — schnelles Handein gefardert. Der Umgangston ist oft nicht ltolerieren
i o mnesge [aNGENGNM. Aber das ist keine Ausreds for unangebrachts
26 ce Falle e i e, 'seacs |AuBGTUNgEN
=
e ngerchmiche M oedirgpen steurgen i
P 241248 G [ v el irfoch | g e Spriche v jo e |58 sieht unterschiedich aus. In der Gasironomie gibt es vor allem |sexuell konnotierie und aks |Ki: der
[datommen Jo . (e Sprische und "zuféligen” Berihrungen |die gelaufigsten Formen von SI i Definition von SB
. o - AuBerungen und Berthrungen als die
. ) gelaufigste Form von SB in der Gasironomie
[Fonsschieucr o Jh . g (Kcokscrulr. 1. Sbercs 1 b . o wasit . Cir
i s g g
stz D i ot an e 4.t e
1P 259-272 67 . Es hat kenen Sinn einen Zettel mit T der Umgang  [Ka: P
o el Insgesamt muss man sich das erarbeiten, wie wir | mileinander im Untemehmen 3.1: ablgemein praventive Matinahmen
[mitsinander umgehen wolen. Die Arbeitgeberinnen triff, meiner - Umgangsform im Unterehmen
adsich [Meinung nach, eine Beobachtungspficht. Sonst fuhlen sich die
30 _da sberes[Dpfer nicht emst genommen, wenn es zu einer Mekdung von SB K1: Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
- komm. 1.5 Pflichien der Arbeiigeberinnen
[ grheren s - - Beobachtungspfiicht
nd
.
S0 el o
1P 276284 7 = Terding & [Ersiens die Hallung. Zweilens die Kemmunikation und dritiens die | Haltung, WMoglichkeit zur [Ka: zur Privention
i e v e e o [Moglichkait zur Die Personen solen des Gefuhl | Abhilfeverpflichtung 3.1: allgemein praventive Matinahmen
o e S P s b e v il vate, |Naben, dass sie zu mir kommen konnen. Es kommt dann darauf an - Haltung zur Thematik
v ob es um Kolleginnen geht oder Gaste aber die - Kommunikation der Haltung
e tifft mich als - Rucksprache mit Mitarbeilerinnen
[oin elee el e K1: Sexuelle Beldstigung in der Gastronomie
1.5: Pllichien der Arbeilgeberinnen
1P 295-300 7 o wd [Laut muss ich, wenn ich etwas etwas [i1: Sexuel der
S tucrie 452 |hore oder beobechie, dafir sorgen, dass das nicht wiedsr und negativen Folgen schiizen 1.5 Pflichien der Arbeilgeberinnen
; -, |vorkommt und die belastigte Persan keine Nachioi treffon - Schutz vor Diskriminierung und negativen
den Gese Folgen
P1 304313 7 [ Featdon, 7 ‘mussen eine Abhille leisten_Das. kommt aber auf| Abhilfe leisten, den Vorfall genau beobachten und |K2: MaBnahmen zur Intervention
roxTemens Akite mlomntje dce e Kot 22 |an Konlext an. Das heilt wer die belastigende Person war, in | tberiegen welche Mitiel men einseizen kann, 2 1: allgemein intervenierende Maltnahmen
o s weichem Ausmat die Belstigung vorgefallen ist und wie of Ich |Ermahnung, Ersetzung, Verweis -> unterschiedich |- Abhilfe leisten
¥ muss mir iberlegen weiche Mitel ich habe. Bei Koleginnen gibt es |zwischen Kolginnen und Kundinnen - Witel zur Abhife dberlegen
(- o [die Moglichkeit zur Ersetzung, Enmahnung efc.. bei Kundinnen - Enmahnung
- [hingegen sieht es anders aus. Da kann es bis zum Lokalverwois - Versetzung
bl en. Do Erceir - verwe:
e e o . s o o o o gehen ‘z’mm:" Kndinnen und Wiarbererinnen
unterscheiden
1P 319-327 B e Ich muss zuerst Abhifehandiungen seizen indem ich zunachist ein |ersia Abhifenandiung > Analyse des Vorfales, zweie |K2: MaBnahmen zur Intervention
" " desen schaffe. Diann muss ich recherchieren und | Abhilfehandiung -> erste Handlung Uberprufenund  (2.1: aligemein intervenierende Malinahmen
- " e e | i€ Sillation analysieren. Dann muss ich eine zweile anpassen - verirauen schaffen
arachaan, G, Setzen indem ich die erst Abhifenandiung - Vorfal analysieran
<P anpasse und uberprufe ob meine Matinahmen angemessen - Abhilfehandiungen anpassen
Desmegeriurd | uaren
. o da gt e chred o o schwierig.
L= - o= Originaltext Paraphrase Generalisierung LRedukM und Kategorienbildung
ot
1P1 337347 8 . D Geselz sagt ganz eindeutig was und anstoig |01 > subjekdiv K1: Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
el " . . - war, das auch objektiv betrachtet eine Veretzung der Wiirde betrachiet ob SB oder nicht, ganz Klar -> keine 1.1: Definition von SB
i aufweist und die sexuslle Sphare beruhr, das ist SB. Auf einer | Abneigungsoblieganheit - keine Abneigungsoblisganheit
\CH cvangeraten | Stbjektiven Ebene muss ich entscheiden ob der Vorfall for mich - subjektive Entscheidung Uber Wirdeverietzung
bk belastigend war. Es gibt auch keine Abneigungsobliegeneheil, wo
- das Opfer klar "Nein” sagen muss. Die Taterinnen mussen sich im
e, Er st geeat iy, 2 b e it Parson M segt (ch
st NEBP sagr, Ex hare btz e soobe B s ks | O Ubarlegen weiche Handiungen im Arbeitsverhitnis oder afs
: Gast sind
1P 353361 9 i asbe | Es i51 ganz wichlig den Personen, die ich beschaftige, Sicherhel | Sicherhe geben, sich als Ansprechparinerin anbieten, | K3: Maknahmen zur Pravention
2u geben und zu dass ich eine Voraus besprechen 3.1- aligemein praventive Matnahmen
i, bin. Ich muss mir auch die Situationen anschaien, wo es zu - Sicherheit vermittein
KowwreTin | Vorfallen kommen kann und mit meinem Personal besprechen was - sich als Ansprechparmerin anbieten
. 1 sagen | man ier tun kann - Magnahmen zuvor besprechen
i Servce,anszhaun. o darmss ch i anschauan v sind Skosonen i e,
asorechn Wakua ich mien G418 L in? W e ch o ar?
] 364378 9 fch muss mir zuerst uberiegen welche Vorkehrungen ich reflen | Uberiegung uber Varkehrungen im Vorhinein
e kann und schauen in weichen Situationen, an welchen Stollon es ~Bewusstseins schafien, dass Arbeitgeberinnen
2u SB kommen kann. Der Kontaki mit den Kundinnen st ein Ansprechpersanen sind, Situationen durch bespiechen
i ja Alsoindsr | S@NSiDIEr Beraich, wo viel Alkehol im Spiel ist oder in der Kiche. |und aben
ekt |Den Mitarbeiterinnen muss bewusst sein, dass sie zu mir kemmen
- konnen. Das ist eine wichtige Pravention. Oder auch Sachen
. und im Vorhinein ben
gen
Ten e,
0. i cecer
bessrechen .
die sacen | = dn irtach
=
1P 385388 9 120 i e ch o ki Ef g Whss i sogen o vl vr e Tch habe dazu keine Ahnung, da sich keine Arbeitgeberinnen an _|keine Auskunft (welche Mainahmen bereils getroffen |K2: Maknahmen zur Intervention
honurs venden Dus s 6|y yandan werden) 2.1. algemein inervenierende Mafinahmen
oy - keine Auskunt zum Ist-Stand
K3: Makinahmen zur Privention
3.1 algemein praventive Matinahmen
keine Ist-Stand
P 416-435 10 [P Py p— Ich habe da arbeitsrechiche Moglichkeiten_ Es st sehr schwierig |bei [k
! guriich. Kundlnnen abzumahnen, weil ich durch sie Gewinn mache Ich  |> Ermahnung, Kindigung, Entiassung, bei zahlenden 23 intervenierende MaBnahmen gegen
o habe da nicht so Handlungsmaoglichkeiten wie in einem Kundinnen wird es schwienig; unterschiediche Mitarbeiterinnen
Ich kann kiindigen, enflassen, ermahnen. Da  [Abhangigkeitsverhatnisse - arbeitsrechtiche Moglichkeiten
sind die in einem ;.u - Enmaniung
s i Bei Kundinnen stehe ich in einem Abhangigkeitsverhaitnis zu - Kindigung
o ihnen und trotzdem verlangt das Gesetz denselben Schutz. In - Entlassung
Lokalen, wo ich berihmte Personlichkeiten habe oder einen gut
b |zahlenden Gast, schaue ich mir an wie der Chef den Gast raus 22 intervenierende MaBnahmen gegen Gaste.
schmeitt. Da missen wir die Strukiuren in Osterreich kennen - schwierig zu infervenieren
A dak - anderes Abhangigkeitsverhaltnis
e gen
u‘
Undveralem. i
v M
it
iy "
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B ez i i 7
= [ Originaltext Paraphrase Generalisierung I_Redulmon und Kategorienbildung
> Tranakiict
P 450450 11 [Man kann sich an Institutionen wenden, die beraten und Institutionen um Rat und Hife biften, K2: Mainahmen zur Intervention
und ein Vorgehen besprechen. ber mit der Folge des 2.4: Matinahmen gegen Arbeitgeberinnen
konnen nicht gleichzeitig belastigen und fur Abhilfe sorgen beendeten Arbeitsverhatnisses - Rat und Hilfe bei diversen Institutionen anfragen
Des ben gegenuber - h
. eine Das kann ich - Beendigung des Arbeitsverhalnisses als Foige
Srden | galtand machen aber das Arbeitsverhatnis wird getrobt sein bzw
sogar beendet werden
- o
| 9shen und suchen Sie sich was anderes.
P1 475498 EFCD ‘wichtigsten ist es mit dem Keliner zu sprechen und die Rucksprache mit dem Kellner halten, Kiare Grenzen | K2: MaBnahmen zur Intervention
js g Ty Aoy dhun it Situation abzukiaren und eventuell besprechen ob er jetzt wo setzen aber nicht das Opfer versetzen weil das die 12.2: MaBnahmen gegen Gaste
el e, [anders hi ‘oder ob ich als Chefln den Tisch Gbemehme |falsche Hatung - den
dosen (oder man geht gemeinsam zum Tisch und Kart die Stuation - Grenzen gegentber der Gaste aufzeigen
Dy, ot vergeber, D e rch ot i ch House” lchen) Ve, s ertech, [Oflich und Setzt ganz Kiare Grenzen. Aber wir Sind etwas
skeptisch beim Versetzen eines Opfers, das SB eriebt hat, da das 2.3 MaBnahmen gegen Mitarbeiterinnen
e den gibt, dass die belastigte Person weg muss und nicht - niemals das Opfer versetzen
R sl die Person. Dann gibt es nie wieder eine Meldung - vermittet die faische Haltung
g o0 - |Aber am istdie
mechen lhmeine,
deia0y &
Eincck.
e Cpter
i
dosich
P s
et sem
o
Tich
[Beegachtt
e sl auch e i
P 504-507 12 [Die st dass in Kenninis setzen sonst keine |K2: MaBinahmen zur Intervention
e massen. Sonst gibt es keine konkrete 2.1: aligemein intervenierende MaBnahmen
sz issen, dos e da e serusleBelisiour o8 SaD def \or e bel cen Sibelsbsina
ais Voraussetzung
- sonst keine Handlungsmoglichkerten
w1 512514 T2 [Dukarn de Vargeaiie e P, o Gvor i i i [Dann konnen die Vorgesetzien nicht handein keine Handlungsmoglichkeiten
e .ot 8. wars . ch i, it vkl schwio. wed chkar i
it
Pl 53453 12 [ s dacu gt aich dich s Arbeigeber e Yl datamitiswss | Ich gehe nicht hin wenn ich weil, dass ich ihm nicht verirauen |aktive Kommunikation der Haltung
vl kann. Das meine ich mit der aktven Kommunikation der Haltung
] 540548 5] Man Kann 50 was nie ausschieen. Ich kann vorbeugen, indem _[keine Zur Vorbeugung nur [Ka: Pravention
A Schubal ich meinem Personal Sicherheit gebe und auf Vorfalle adaquat folglich keine far das. [3.2: pr gegen Gaste
b reagiere. Wenn ich weiR die Arbeitgeberinnen stehen hinter mir, |Servicepersonal - keine Moglichkeit zur Vorbeugung
dann habe ich keine Ohnmachtsposition mehr - SB kann nicht ausgeschiossen werden
e - Sicherheit vermitteln
e, - Ohnmachtsposition des Personais verhindern
s Ja Dasi
Pl 556563 3 Ich wirde mir eine Beratung holen von der Arbeiterkammer, der | Beratung von AK. od
ez e g iy ;'::" der Und ideal ware |einer Gewerkschaft, klare Kommunikation und eigene
T o e A= iihich | wenn ich eindeutig sage, dass ich 50 was nicht anziehe. Wenn | Grenzen ziehen
mein deswegen , habe ich noch
immer die Moglichkeit auf Schadenersatz oder das
Undich sae Nein anzufechten
Signatr p— i isi i 5
- - ol == Originaltext Paraphrase Generalisierung Reduktion und Kategorienbildung
Transhiot
1P 574-582 13 Ich kann immer gekundigt werden aber ich habe das Rechiauf | nicht viele Moglichkeiten, Arbeitnehmerlnnen mus:
“ s chunienet Imgingr Seite. Wenn Arbaitgeberinnen belastigen, habe ich nicht  [selbst tatig werden
e vl i i ‘mossen selbst einschreite
Py .
scom"Saricht: Also ci Absnsr s et inschasin.J.ich mine
. ; "
Ericchdna Und darm 2 e Weratsiers
iP1 567-598 1 ias. [Letziendich Kommi es darauf an was von Seiten der Bedarf an Karer Kommunikation an die [K3: Masnahmen zur Pravention
#lso Ich e, . der wird von Saiten der Institutionen und 3.4: praventive MaBnahmen gegen
-, " | irgendwo komme ich immer mit Kursen und Schulungen in Interessenvertretungen Arbeitgeberinnen
ke i i ser [Berihrung. Dess Insttutionen, die Ausbidungen anbieten, - Forderung einer Kareren Kommunikation der
was ist und was. das Institutionan und Interessenvertrstungen an die
d Es bedarf von dieser Arbeigeberinnen
; Sele noch viel Aufkiarung - Arbeitgeberinnen misssen wissen welches
+ Verhatien angemessen ist
s e
i
inirgancuscren bstgabarorgaraicrae, b hll suchven desem
[N —————
P 606-616 1 Konnen sagen, dass sie dieses Verhallen am | Inloleranz von unangemessenen Verhalen unier K2 Masnahmen zur Pravention
2016l s o 0 Qe WA Griacr bkt seuale e | Arpoitplatz nicht duden. Das gent wern das son: 2 3 praventive MaBnahmen gegen
- |selbst sehen oder wenn es durch eine werde wird. der
s o [1EN MUSS mir berlegen wie ich mochte, dass in meinem |Arbeitgeberinnen - Nultoleranz kommunizieren
owisomn mas. miteinander umgegangen wird. Und ich kann eine - unangebrachies Verhallen unfereinander st eine|
harnich setzen wenn ich beobachte, dass unter Treupflichiverletzung
"#4% |KallegInnen nichi so gehandell wird, wie ich es mochte. Das nennt
el iman eine Ich habe ja eine
s mace imeine Arbeitnehmerinnen physisch und psychisch zu schitzen.
e amirom i vt s gesun et
P1 621-628 14 Vorbe Ieh kann vorbeugen indem ich von Beginn an kiare

Fikograrrenen, e Gt Unirmabrmen, cie machen das il Codecf Conchat cie man

=
Liserrebmen,

P,

lich den Umgang miteinander gerne hatte.

(o Her s S0 machen v s miseancls

2 3: praventive MaGnahmen gegen
Mitarbeiterinnen

- erwanschte Umgangsform miteinander
kommunizieren
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Interview Nr.: 1

B Setenzahl m i e = =
- o I Originaltext Paraphrase Generalisierung Reduktion und Kategorienbildung
Transtriod
P 621-628 i [Vrbe. Ich kann vorbeugen indem ich von Beginn an are d K2 Inte
A¢lich den Umgang miteinander geme hatte. 2.3 praventive Malinahmen gegen
[Phtcorarrmen, ax bt Lierrahmen, cis machen das i e cf orht. e man S
Eagin ‘enwinschte Umgangsform miteinander
Ty kommunizieren
T ———————
1P1 625-620 15 [Einersaits in der und in der in der I der
i ', |Branche. Anderersats der Umgang miteinander in der Branche uber die Situation -> 1 in der
- und im Bewusstsein der Arbeitgeberinnen. E bratcht einen - Schnelligkeit
Vs gaclich - Enwartungshatung in der Branche
S — - Umgangston miteinander
- mangelndes Bewussisein Gber die Situation
K4: Handlungsempfehlungen fiir die Branche
- Kulurwandel
P 647651 15 e Ja unddass | Dass der Eindruck entsleht, dass der Arbeitsplatz ersetzbar ist und |Erselzbarkeit der Arbeitnehmerlnnen [K1: Sexuelle Beldstigung in der Gastronomie
et |ich mir keino Moho machen muss 1.4 Herausforderungen in der Gastronomie
e by - Ersetzbarkeit der Arbeitnehmerinnen
PRSI ———
P 656-661 15 et it besteht noch immer in vielen Unternehmen der Eindruck, dass | Ansicht, dass Opfer das Prablem sei und dieses
ich das Problem loswerde indem ich die Person gehen lasse, die [loswerden indem man es ersetzt
eszumerchn, L sich v cor Ferson, e e Gl .Agezegt Rk . Wed ez Marrr
o | die eufbringt
och sinc Jo. o sag o cerkarn chrichi ettt Nasiich kanmich e
T ——
P 688701 16 o dhe e Ve hringin | Zum ersten muss man sich fortbilden, weil viele noch immer nicht | Fortbildungen, Wissen, Verstandnis
i i wissen worum es bei SB eigentich geht. Dass es gesundheiliiche
peivaproin mit sich bringen kann wegen der
——— Was auch helfen kann st Prozesse - Prozesse aufsetzan
wo ich gewisse festiege. Ioh - Bewusstsein uber die Situation
mir auch oberlegen wen ich extem hinzuziehen kann. Aber
o™ ltztendlich muss ich wissen worum es gaht und verstahen
Do et s i ok e cor et Urclua s auch elfakarn, s
wenich
"
ecnousr,
s i Ertzchsd el o
[ 706711 16 Asoselber | Selbst eine Hatung dezu haben und Bescheid wissen was SB ist | Halung, Wissen, Schrile selzen - die drel wichigstén
- Drn | und welche Verpfiichtung mich hior trifit. Dann eine Haltung haben |MaBnahmen
remmarat st b St e o o o, und dritfens auch Schritie setzen, die auch im Vorfeld schon
brea s . i beriegt werden bevor etwas passiert
o b s G U s i praar b
[ 16722 AT [engase Es istvon Arbailgeberinnenseite ganz Kar, dass bewussiseinsbikdende MaBnahmen fur weniger |Ka: Handiungsempfeniungen fur die Branche
gesetzt werden und die Personaiuktuation - bewusstseinsbildende Mafinahmen
iy ", |panalen, rachtichen Informationan an alle Mitglieder waiter geleitat Informationsweiteriaitung an Mitarbetarinnen
v werden. Ich wil ja eigentich weniger Flukluation und eine gewisse - fir weniger Personaifiuktuation
i e G Das sind ja wal
e Ablaufo
hores
171 727-134 7 Gasiat |Es ist ganz wichtig, gerade in Berufsschulen, das auch in den | Ausbidung aufbessern fur Schulen, L [Ka: fir die Branche
e v g ch Unc e v e oce i und B )
sind besonders wichiige Ansprechpartnerinnen und - fur Berufsschulen, Lehrbeaufiragte und
e Also mehr i fur Schulen, Inieressensvertrefungen
ke, L und
—
1P1 740-749 7 38 [Dass man sich mal Oberiegt wo es in meinem Untemnehmen zu SB |Uberlegungen wie man reagieren kann, Informationga”
[kommen kann, wie man reagieren kann, wo hatte ich 65 Schon. | besorgen, sich weterbikden, Gedanken ber
. [Dann sich sebst Informationen beschaffen und sich beriegen | Uniernenmenskullur machen
weiche Kuttur wilich in meinem Untermenhmen schaffen.
< a
[S——.
i
1P 754760 7 e, [Ganz Kiar in den Ausbildungen aber nichi nur was Lehriinge bei Lehriingen und
[t iz, wae Lotiinge bons angehi W"mmm““m angaht, sondem auch Untsmehmerinnen und Seibststandige
1. Haan e bt e A Porsonalmanagamen 415 s ine Theme, st 2
s I e Feseringeann sch s st auch ansecein B dor AL 1. 8ot
Trema
1P 825832 19 Hswdizmas | Wir Sind sehr kiein Und unsare Miflel sind sehr beschrankt ‘Angebot der Hiffestellung ist noch far die Branche
oy sager, L bitl s el Bescor - Angebot der Hiflestolung erweilon
ot Porsorar, i it orsen, issas i . Gl emmision g, el |
~
i . D e sagen s wirich misam
1P 851-855 1920 [a s ooy cor - [Im Sirafrecht geht der Staal gegen dich vor. Im GIBG kommt 5 zu |im Strafrechi wird 5B viel strenger definiert
im Zvilrock inem im Strafrecht kommt es zu einer Strafe.
v dass e 1o
e
Gesetchf etz hat
P 894807 20 i ch muss mir Gberlegen was mein Nuzen isl und 0b es sich Ger Schdenersalz bei SB sote ermont werden |Ka: Handiungsempfehiungen fur die Branche
b auszai, denn die far $B sind nicht hach. -hohere Schadenersaize
1P 938-947 = |58 st eine Aufgabe der Arbertgeberinnen und der der und far die Branche
nd und da gehart e Innungen; Forderung fur polische - polit werden gefordert
her und es ware eine Aufgaba der Poilik
e meine, hier und etwas zu andern
raerdmelchen Landssthders. Jn, e o Bl lisberons vine e Mirre 2a 6
e, Wo haricon Cher wockeis Und sopershaer s cos. Jocos 3 schza oehit.
- dndaim
s
-
(Gesprachetirrung sober e
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Interview Nr. 2

Originaltext Paraphrase Generalisieru
v i o Arbeseharties Wiee 206 begorven vt 1 4 stastschiecren I arbeite seil Anfang Februar in der Abteilung "Frauen und | Auseinandersetzung mit dem GIBG,
[Beratura: Das bedewse. w [Familie” der Arbeiterkammer Wien und beschaflige mich ganz  |Sensibilisierungsarbeit,
o stark mit dem Thema Gieichbehandlung. Meine Aufgabe hier ist  |Gleichbehandiung als Fokus
die logistische Betreuung des GIBG und unter anderem meine
|Arbeit in der ission und folglich die
i um die

e ase
1 chtshanct ngagasstz, auch buse i okt Gawessn, vstirhab Jatvs lsng Die hal

der
auf diese Themen zu

b e D it ier
o

rech b i sshe stark it Gaarel i Acbeiterk amever et das Thama

machen i s seb v s

P2 101-140 34 i i i Desrab. sind verpflichtet Abhilfe zu schaffen und hier Fursorgepflicht der Arbeilgeberinnen;

e schreitel die Arbeiterkammer ein und sorgt dafur, dass Arbeilerikammer sorgt dafr, dass
. i, bt kv ihrer nachgehen. Die Arbeilgeberinnen ihrer Pflicht
stellt sich als schutzende Institution vor die nachgehen, Schadenersatzforderungen;
E . : i und verhindert dadurch, dass jegliche Vorfalle |Arbeitnehmerinnenschutz
[rachiomims. s haih, Abhilfe schaffl. Da draen wir auch Schadenersatz an, wenn es [von den Arbeitgeberinnen unter den Teppich gekehrt werden. Die
vl kann so eine Taterin-Opfer-Umkehr verhindern,

fordern und in ihre Pficht

en Teseich 1 [nehmen sich mit der Thematik auseinanderzusetzen.

b pich rus, cass dor
rbsgecer ich estans dami b asser e wd i vird o, Wen iche., chob P

Lot ke Das b s
cormairn,

i i sis haben
ricrsinna mas- 20 v wed s 53 schockiort warsn, dass ex b winnl af e
Und da il sagh Do

sondem sermal ay

s,

=3 vl ch
Teider sch.a.aber Und

estalion 2 i Batrie
i v it 3 o hifig.

losndon

ol vielichtals
P2 147167 4 a2 kenman SH ist ein der sexuellen Sphére Verhalten, das die Verhalten, das die [K1: Sexuelle Belastigung in der Gastronomie

o0 \Wurde tief verletzt und ist. Die st und die Wurde  |1.1: Definiton von SB
rsrinachi et Dvess Uinstmnachibil o sher ing sukish v Tasachs Das hail. 88 2 | oine o bjekive Tatsache und verlangt keine verietzt 0 st subjektiv, in Verhatten
iy ) . - ab. Das muss nicht unbeding! eine dor vor allem beruirt die
Do bt korperiiche Berthrung sein, sondem dazu falln auch Worls, |und sexistische Kommentare Unerwinschthet ist subjekdiv
imiken, Gesten. In der Gastronomie kommt es auch sehr oft zu - vor allem verbale und korperiiche SB in der
e Pursony Da ot Ubergriffen aber auch sexistischen Bemerkungen. Gastronomie

s vas eber 2

sein
i Gosten, Db

et hacsig vor dasses
b ticer vk 4130 sowchi, 323 85 e such 2ukarpeichan Banvungen und

z o i svmlle
[Betssigurg: vl s o5 sbort. e gesagt.bei dor Linersiinachivit. v s o irrare
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1P2 71177 0 X |ut der strafichen Ebene kann dis Arbetterkammer nichts mehr | GIBG ais Grundiage:
- tun. Aber unser Bereich ist das GIBG, auf das wir uns beziehen
U 8
s i
e, -
[ by
P2 184220 5 [ kommi 5B haufiger vor, vor allem aber von | extremes Machigelalle, Alkonol, der die |K1: Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
o S . o dev e, s | Kundinnen, Kolleglnen und Arbeitgeberlnnen. Ein Problem ist | Hemmsehwolo ormiedrit 1.2: Taterinnen
e o |das da heit zum ist it beginstigt Toleranz - Kundinnen, Mitarbeiterinnen, Arbeitgeberinnen
[T (g vor doss s v V0N 061 ArDetsstele 8bNaNGIG und diese Abhangigheit wird
von Kollsgen. s haif.ofimals isiesin | @USgENULZE. Zum andaren ist Alkohal sin groBes Problem, da 4: Herausforderungen in der Gastronomie
s dmoetict | dadurch die Hemmschwelle um einiges niedriger wird. In der - Machgefalle
b 2um B e | wird ofmals aufgrund der Schnelliebigkeit nicht - Allohol
o m e ae e oot dariber - niedrige Hemmschwellen
2uknren, um Z Dae sind - Schnellebigkeit
icler 50 Trmen, Aber auch
sind.
[, deich
et hats..
Grse
daseas
e gesagh. ein
. dase es
e
Dus s,
el
[ "z sinem
o
deisin
E als e vielleieht im
C-al-Corter arboeitat. Undl da sagt “Gus. okay. camet hab ieh Ubarhawp! richy garechral. dass mich |
P2 g Es sind nichi die Frauen, die sich selbst vor SB wehren massen | Pficht der Arbeilgeberinnen die |K: Sexuelie Belastigung in der Gastronomie
(ovooa. sovchd dern di die ingreifen mussen. Die |Arbeitnehmerinnen zu schitzen 15: Pflichten der Arbeitgeberinnen
ey |Frage ist ob eine Kiare Haltung genug Préventionsarbeit ist in der | Sensibilisierung ist notwendig aber of ist |- Fursorgepfiicht
Viele Falle wollen nicht Schadenersatz sondem, nur kiagen moglich, das ist aber nicht - Schutz der Arbeitnehmerinnen
'SB keinem muss. Da setzt die fur die
viel aul Sensibilisierung aber vieles geht nur auf Klagsebene und K3: MaBinahmen zur Priivention
o, o 0, |das ist in der nicht 3.1: aligemein praventive Manahmen
i Astiigeer in der i samnich - Sensibiisierung
itz ma, A o v gehontia
Er 3 S
oo B
e e, o
Scereesa s e S .5 o mit ich U e £ ol e danu, dass s
et es.00
| Thama ist, aber wie gesagn. Klagsabere. auf dhr i
el
oo il daarich.
i Do ok ortar e
(138nchmich Sarstil s eruasartalt ncedbatnadlich macrt.
1P2 |260-275 67 <h[In der ind junge Frauen von SB betroffen. Manner junge Frauen, die abhangig sind; |K1: Sexuelle Belastigung in der Gastronomie
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